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ABSTRACT

This research aims: 1) to find out how much influence Leadership Style has on Employee
Performance Satisfaction at PT Radio Sonora Jakarta, 2) to find out how much influence Work
Motivation has on Employee Performance Satisfaction at PT Radio Sonora Jakarta, 3) to find out
how big the influence of Leadership Style and Work Motivation on PT Radio Sonora Jakarta
Employee Performance and 4) to find out how much influence Leadership Style and Work
Motivation together have on Employee Performance through Job Satisfaction. The research
method used is descriptive research with a quantitative method by examining each variable to find
out the value of one or more variables without making comparisons and connecting it with other
variables using a questionnaire as a data collection tool. The samples taken were all 70 employees
of PT Radio Sonora Jakarta. To determine the number of samples using a saturation test or census
with an error rate of 5%. The analytical tool used is path analysis. From the results of the analysis
of the magnitude of the influence of Leadership Style on. PT Radio Sonora Employee Job
Satisfaction is shown by the tcount value of 7.849 which is greater than the ttable value of 1.996
and the sign value. 0.000 is less than a probability of 0.05. The regression coefficient of leadership
style (X1) on job satisfaction (Z) is 0.515, meaning that every time leadership style (X1)
experiences an increase of one unit, it will increase job satisfaction (Z) by 0.515 units. Meanwhile,
the magnitude of the influence of Work Motivation and Job Satisfaction from the regression
coefficient of work motivation (X1) on job satisfaction (Z) is 0.372. The work motivation
regression coefficient (X2) is positive, meaning that work motivation has a positive effect on job
satisfaction. The simultaneous influence of Leadership Style and Work Motivation on Employee
Performance is 73.0%. The magnitude of the influence of Leadership Style (X1) and Work
Motivation (X2) has a significant effect on employee performance (Y) through Job Satisfaction (Z)
which is indicated by the indirect influence value which is greater than the direct influence value.
Keywords: Leadership Style, Motivation, Job Satisfaction and Employee Performance.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia didalam suatu perusahaan selalu berperan aktif dan dominan
dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia menjadi perencana, pelaku dan
penentuan terwujudnya tujuan organisasi. Tujuan organisasi tidak mungkin tercapai tanpa
peran aktif dari sumber daya manusia yang ada didalam suatu organisasi meskipun
peralatan yang dimiliki canggih dan modern. Sumber daya manusia merupakan tokoh
sentral dalam organisasi maupun perusahaan.

Selain itu, dalam mencapai tujuan organisasi, setiap organiasasi membutuhkan
sumber daya. Sumber daya tersebut diantaranya sumber daya alam, sumber daya finasial,
sumber daya ilmu pengetahuan dan teknologi serta yang paling utama sumber daya
manusia. Sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuan bagi sebuah
organisasi perusahaan agar tetap bertahan di era digital dan globalisasi. Selain sebagai
penentu keberhasilan pelaksanaan sebuah organisasi sumber daya manusia juga
merupakan aset organisasi yang paling penting dan membuat sumbervdaya organisasi
lainnya mampu bekerja.
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Kinerja adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara terencana dalam waktu dan
tempat karyawan serta organisasi yang bersangkutan (Mangkuprawira dan Hubeis,
2007:153). Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas kepemimpinan, dorongan,
semangat, arahan dan dukungan kerja. Salah satu pendekatan dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan dalam sebuah organisasi dapat dilakukan melalui kepemimpinan yang
sesuai dengan peningkatan kinerja karyawan. Ada banyak faktor yang dapat
mempengaruhi suatu organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan, diantaranya yaitu
kepemimpinan dan motivasi kerja serta kepuasan kerja karyawan (Luh Kadek Budi
Martini & Surya Nugraha, 2022). Sementara itu motivasi merupakan faktor terbesar yang
mempengaruhi kinerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta. Menciptakan sumber daya
manusia yang dapat bersaing dan memiliki kemampuan serta keinginan yang besar untuk
terus meningkatkan keahliannya bukanlah perkara yang mudah, dibutuhkan motivasi yang
tinggi, motivasi sendiri. Menurut (Mulyasa, 2022) karyawan memiliki peran yang sangat
menentukan keberhasilan organisasi karena fungsi utama karyawan adalah merancang,
mengelola, melaksanakan dan mengevaluasi semua bentuk kegiatan yang dilakukan

Motivasi Kerja sangat penting karena dengan adanya Motivasi Kerja karyawan akan
lebih bersemangat dalam melaksanakan tugas yang diberikan dan dapat meningkatkan
Kinerja. Kurangnya Motivasi Kerja akan berpengaruh pada menurunnya semangat kerja
karyawan.

Berdasarkan hasil penilaian awal kinerja karyawan dapat diketahui bahwa kinerja
karyawan masih terbilang sedang. Hal tersebut terlihat dari data presentasi dari dimensi
ketepatan waktu dan atau kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan yang sesuai jadwal.
Setahun sekali, perusahaan melakukan penilaian kerja (PK) karyawan untuk mengetahui
kualitas masing-masing individu karyawan untuk membangun organiasai yang lebih baik.
Secara umum, dalam Upaya mengembangkan Kkinerja karyawan, perusahaan akan
memberikan penghargaan kepada karyawan yang memperoleh nilai tinggi dalam
pekerjaannya; bonus penilaian kinerja yang bisa menjadi motivator bagi setiap karyawan.

Sementara itu dari hasil observasi yang dilakukan oleh Peneliti, beberapa dari
karyawan PT Radio Sonora Jakarta menyatakan bahwa mereka cenderung tidak memiliki
motivasi untuk bekerja lebih baik demi mendapatkan penghargaan atau prestasi di dalam
pekerjaannya. Para karyawan terlihat banyak menghabiskan waktu berada diluar kantor
atau meninggalkan ruangan. Selain itu, beberapa karyawan juga datang terlambat untuk
bekerja selama jam kerja normal. Hal ini juga dapat dijelaskan fakta bahwa setiap
karyawan yang terlambat datang kerja, atau sering keluar kantor meninggalkan tugas dan
tanggung jawabnya cenderung abai atau tidak dilaksanakan dengan benar.

Hal ini mengakibatkan ketidakefektifan dan ketidakefisienan dalam menjalankan
pekerjaan seseorang dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara keseluruhan. Salah
satu sebabnya karena tidak adanya kejelasan soal jenjang karir dan promosi jabatan, selain
itu reward atau penghargaan yang diberikan kepada karyawan dinilai kurang mendapatkan
perhatian. Faktor ketiga adalah kepuasan kerja, Kepuasan kerja merupakan salah satu
faktor penting yang mempengaruhi kinerja karena sebagian besar waktu manusia
dihabiskan di tempat kerja. Ketika seorang karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja
maka dia akan berusaha semaksimal mungkin dengan segenap kemampuan yang
dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan merupakan
sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia, karena secara langsung maupun
tidak langsung akan mempengaruhi kinerja karyawan.

Dari uraian yang disampaikan oleh Peneliti disimpulkan bahwa betapa pentingnya
peranan faktor gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan kepuasan kerja dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Sehingga Peneliti tertarik melakukan penelitian dengan
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judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan Kerja” Studi Kasus di PT Radio Sonora Jakarta.

METODOLOGI

Dilihat dari objek dan hasil yang akan didapat maka penelitian ini termasuk dalam
tipe penelitian deskriptif dengan menggunakan metode kuantitatif. Penelitian deskriptif
adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui nilai satu variabel atau lebih tanpa
membuat perbandingan dan menghubungkan dengan variabel lain. Menurut Indriantoro
dan Supono (Baene et al., 2023) mendefinisikan penelitian deskriptif adalah penelitian
terhadap masalah-masalah berupa fakta-fakta saat ini dari suatu popularisasi.

Metode penelitian deskriptif kuantitatif adalah suatu metode yang bertujuan untuk
membuat gambar atau deskriptif tentang suatu keadaan secara objektif yang menggunakan
angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut serta penampilan
dan hasilnya (Mahsup et al., 2020). Jenis Penelitian ini adalah kuantitatif dengan
menggunakan rancangan penelitian deskriptif observasional. Penelitian digunakan untuk
melihat gambaran dari fenomena, deskripsi kegiatan dilakukan secara sistematis dan lebih
menekankan pada data faktual dari pada penyimpulan (Nursalam et al., 2013) Penelitian
observasi merupakan penelitian yg tidak melakukan manipulasi atau intervensi pada
subyek peneliti. penelitian ini hanya melakukan pengamatan (observasi) pada subjek.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Berkaitan dengan validitas instrumen, Sugiyono (2013: 203) menyatakan bahwa
valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya
diukur. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila dapat mengungkap data dari variabel
yang diteliti. Kriteria penerimaan atau penolakan koefisien korelasi dalam uji ini adalah
sebagai berikut:

1. Jika rputir > rtaber pada o = 0,05, maka butir instrumen dinyatakan valid
(diterima).

2. Jika rputir < reavel pada o = 0,05, maka butir instrumen dinyatakan tidak
valid (ditolak).
Hasil uji validitas angket gaya kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2),
kepuasan kerja (Z) dan kinerja karyawan (Y) menggunakan software SPSS
adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel No. Item FMhitung el (0=0,05; n=70) | Keterangan
Gaya 1 0,766 0,235 Valid
Kepemimpinan 2 0,810 0,235 Valid
(X1) 3 0,828 0,235 Valid

4 0,839 0,235 Valid
5 0,812 0,235 Valid
6 0,845 0,235 Valid
7 0,798 0,235 Valid
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Variabel No. Item Fhitung rabel (0=0,05; n=70) | Keterangan
8 0,584 0,235 Valid
9 0,664 0,235 Valid
10 0,828 0,235 Valid
Motivasi Kerja 1 0,805 0,235 Valid
(X2) 2 0,698 0,235 Valid
3 0,724 0,235 Valid
4 0,680 0,235 Valid
5 0,745 0,235 Valid
6 0,608 0,235 Valid
7 0,389 0,235 Valid
Kepuasan 1 0,652 0,235 Valid
Kerja (2) 2 0,726 0,235 Valid
3 0,685 0,235 Valid
4 0,749 0,235 Valid
5 0,775 0,235 Valid
6 0,848 0,235 Valid
7 0,828 0,235 Valid
8 0,807 0,235 Valid
Kinerja 1 0,714 0,235 Valid
Karyawan (Y) 2 0,797 0,235 Valid
3 0,804 0,235 Valid
4 0,741 0,235 Valid
5 0,723 0,235 Valid
6 0,705 0,235 Valid
7 0,733 0,235 Valid
8 0,815 0,235 Valid
9 0,773 0,235 Valid

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 3).

Tabel tersebut merupakan hasil uji instrumen terhadap 10 butir instrumen gaya
kepemimpinan (X1), 7 butir instrumen motivasi kerja (X2), 8 butir instrumen kepuasan
kerja (Z), dan 9 butir instrumen kinerja karyawan (Y). Nilai koefisien korelasi antar butir
dengan skor total masing-masing variabel yang ditampilkan pada kolom rhitung
menunjukkan bahwa seluruh butir instrumen memiliki nilai rhitung yang lebih besar dari
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rtabel pada n = 70 dan o = 0,05 sebesar 0,235. Dengan demikian, dapat dinyatakan bahwa
seluruh butir instrumen penelitian adalah valid.

Uji Reliabilitas

Selain valid instrumen penelitian juga harus dapat dipercaya (reliable). Sugiyono
(2013: 203) mengemukakan bahwa instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila
digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data yang
sama. Butir instrumen dikatakan reliabel atau handal jika jawaban responden terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengujian reliabilitas untuk
jenis data interval menggunakan teknik Alpha Cronbach.

Berdasarkan uji reliabilitas instrumen diperoleh nilai Alpha Cronbach masing-
masing instrumen sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

. Koefisien Alpha
No. Variabel o Ket.
Reliabilitas | Cronbach
1 Gaya Kepemimpinan (X1) 0,928 0,60 Reliabel
2 Motivasi Kerja (X2) 0,778 0,60 Reliabel
3 Kepuasan Kerja (2) 0,893 0,60 Reliabel
4 Kinerja Karyawan () 0,902 0,60 Reliabel

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 4).

Dari tabel tersebut terlihat bahwa koefisien reliabilitas instrumen gaya
kepemimpinan (X1) sebesar 0,928, instrumen motivasi kerja (X2) sebesar 0.778,
instrumen kepuasan kerja (Z) sebesar 0,893, dan instrumen kinerja karyawan (YY) sebesar
0,902. Koefisien reliabilitas keempat instrumen penelitian tersebut lebih besar dari 0,60,
sehingga dapat dinyatakan bahwa keempat instrumen penelitian ini adalah reliabel.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk memperlihatkan bahwa sampel diambil dari populasi
yang berdistribusi normal. Apabila data berdistribusi normal maka dapat dilakukan uiji
parametrik. Uji normalitas yang digunakan adalah analisis grafik dan uji Kolmogorov-
Smirnov. Analisis grafik untuk menguji normalitas data yang dihasilkan adalah sebagai
berikut:

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Mean = 3 97E-16
20 Std. Dev. = 0.978
M=70

o

Frequency

2]

-3 -2 -1 o 1 2 3

Regression Standardized Residual
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Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 6).
Gambar 1. Grafik Histogram Uji Normalitas
Gambar di atas menunjukkan bahwa pola distribusi mendekati normal, karena data
mengikuti arah garis grafik histogramnya. Maka dapat dinyatakan bahwa model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 6).
Gambar 2. Grafik Normal P-Plot

Grafik di atas menunjukkan bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal,
serta penyebarannya berada di dekat garis diagonal. Grafik menunjukkan pola distribusi
normal, maka dapat dinyatakan model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Selanjutnya berdasarkan uji normalitas dengan uji Kolmogorov-Smirnov diperoleh
hasil sebagai berikut:

Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Standardized
Residual

N 70

Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation .97801929

Most Extreme Differences  |Absolute .064
Positive .050,
Negative -.064

Test Statistic .064

IAsymp. Sig. (2-tailed) .200¢4

a. Test distribution is Normal.
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b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 6).

Berdasarkan tabel tersebut terlihat bahwa nilai signifikansi yang diperoleh adalah
0,200 > 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa data-data penelitian ini
berdistribusi normal.

Uji Linieritas

Uji Linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai
hubungan yang linier atau tidak secara signifikan. Pada penelitian ini pengujian linieritas
dengan menggunakan Test of Linearity dengan pada taraf signifikansi 0,05. Artinya, dua
variabel dikatakan mempunyai hubungan yang linier bila p value (sig) lebih besar dari
0,05.

Berdasarkan perhitungan uji linieritas diperoleh hasil seperti terlihat pada tabel
berikut:

Tabel 4. Hasil Uji Linearitas

Variabel Sig. a Kesimpulan
X1->Y 0,090 0,05 0,090 > 0,05 Linier
X2>Y 0,885 0,05 0,885> 0,05 Linier
Z>Y 0,141 0,05 0,141 > 0,05 Linier

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 7).

Berdasarkan tabel tersebut terlihat bahwa nilai sig. X1 terhadap Y sebesar 0,090, X2
terhadap Y sebesar 0,885 dan Z terhadap Y sebesar 0,141. Hasil uji linearitas tersebut
menunjukkan bahwa seluruhnya memiliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05.
Artinya seluruh model regresi variabel independen terhadap variabel dependen bersifat
linier.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah pada model regresi yang
diajukan terdapat korelasi kuat antar variabel independen. Uji multikolinieritas ini
digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan asumsi klasik
multikolinieritas, yaitu adanya hubungan linier antar variabel independen. Prasyarat yang
harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya multikolinieritas.

Uji multikolinieritas dilakukan dengan melihat nilai Variance inflation factor
(VIF) pada model regresi. Kriteria yang digunakan adalah jika apabila VIF melebihi
angka 10 atau tolerance kurang dari 0,10 maka dinyatakan terjadi gejala
multikolinieritas. Sebaliknya apabila nilai VIF kurang dari 10 atau tolerance lebih dari
0,10 maka dinyatakan tidak terjadi gejala multikolinieritas.

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan diperoleh hasil uji multikolinieritas sebagai
berikut:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B | Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
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1 | (Constant) -.390 2.254 -173| .863
Gaya Kepemimpinan | .233 .097 2451 2.410| .019 255 3.925
Motivasi Kerja .034 113 .025 .303| .763 400 | 2.498
Kepuasan Kerja .788 130 671 6.069| .000 .215| 4.652

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 8)

Berdasarkan tabel di atas diketahui seluruh nilai VIF lebih kecil dari 10 yaitu
variabel gaya kepemimpinan (X1) = 3,925, motivasi kerja (X2) = 2,498, dan kepuasan
kerja (Z) = 4,652. Demikian pula semua nilai tolerance lebih besar dari 0,10 yaitu variabel
gaya kepemimpinan (X1) = 0,255, motivasi kerja (X2) = 0,400, dan kepuasan kerja (Z) =
0,215. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa di antara variabel-variabel independen
tidak terjadi gejala multikolinieritas.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan
asumsi klasik heteroskedastisitas, yaitu adanya ketidaksamaan varian dari residual untuk
semua pengamatan pada model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi
adalah tidak adanya gejala heteroskedastisitas. Dari analisis dengan metode grafik diperoleh

hasil sebagai berikut:

Regression Standardized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 9)
Gambar 3. Grafik Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar grafik scatterplot tersebut tampak bahwa titik-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu. Sehingga

Uji heteroskedastisitas dengan menggunakan uji Glejser diperoleh hasil sebagai

berikut:

Tabel 6. Hasil Uji Heterokedastisitas

Coefficients?
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Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.826 .623 2,931 .005
Gaya -.049 .027 -427| -1.820 .073
Kepemimpinan
Motivasi Kerja -.021 .031 -125| -.670 .505
Kepuasan Kerja .048 .036 344 | 1.347 182
a. Dependent Variable: AbsRes

Sumber: Data diolah peneliti, SPSS (Lampiran 9)

Berdasarkan uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser di atas diperoleh nilai
signifikansi yang lebih besar dari 0,05 yaitu gaya kepemimpinan (X1) = 0,073, motivasi
kerja (X2) = 0,505, dan kepuasan kerja (Z) = 0,182, sehingga dapat disimpulkan tidak
terjadi masalah heteroskedastisitas pada data penelitian.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan dua teknik, yaitu teknik analisis
regresi berganda dan teknik analisis jalur yang merupakan penjabaran dari analisis regresi.
Analisis regresi digunakan untuk melakukan uji hipotesis 1, 2 dan 3. Sedangkan teknik
analisis jalur digunakan untuk menguji hipotesis 4.

Uji Hipotesis 1 : Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan karyawan PT Radio Sonora Jakarta.
Dari hasil pengujian analisis regresi linier berganda diperoleh hasil sebagai berikut:
Tabel 7. Analisis Regresi Linier Berganda X1 dan X2 terhadap Z
Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 431 2.119 .203 .840
Gaya 515 .066 .636| 7.849 .000

Kepemimpinan

Motivasi Kerja 372 .096 .312| 3.852 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber: Pengolahan dengan SPSS (Lampiran 10)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai konstanta sebesar 0,431, koefisien
regresi gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,515 dan motivasi kerja (X2) sebesar 0,372.
Nilai konstanta dan koefisien regresi tersebut selanjutnya dimasukkan ke dalam persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:

Z=0,431 +0,515X; + 0,372X>

Koefisien regresi gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,514 bernilai positif,
mengartikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Apabila skor gaya kepemimpinan naik 1 satuan dengan asumsi motivasi kerja bernilai tetap
atau konstan, maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,514 satuan.

Selanjutnya dilakukan uji t untuk menguji signifikansi pengaruh gaya kepemimpinan
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terhadap kepuasan kerja. Dari tabel di atas diketahui nilai thitung Untuk variabel gaya
kepemimpinan sebesar 7,849 dan nilai signifikansi 0,000. Data tersebut menunjukkan
bahwa thiwng lebih besar dari tiwbel (pada [1 = 0,05 dan df = n-k = 67) yaitu 7,849 > 1,996
dan sign. 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel gaya
kepemimpinan (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Artinya,
apabila skor gaya kepe mimpinan naik atau meningkat, maka kepuasan kerja juga akan
meningkat. Sebaliknya apabila skor gaya kepemimpinan turun atau rendah, maka
kepuasan kerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta juga akan turun atau rendah.

Uji Hipotesis 2 : Motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan karyawan PT Radio Sonora Jakarta.

Berdasarkan tabel 4.20 diketahui koefisien regresi motivasi kerja (X1) terhadap
kepuasan kerja (Z) sebesar 0,372. Koefisien regresi motivasi kerja (X2) tersebut bernilai
positif, mengartikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
Apabila skor motivasi kerja naik 1 satuan dengan asumsi gaya kepemimpinan bernilai
tetap atau konstan, maka kepuasan kerja akan meningkat sebesar 0,372 satuan.

Selanjutnya dilakukan uji t untuk menguji signifikansi pengaruh motivasi kerja
terhadap kepuasan kerja. Dari tabel 4.20 diketahui nilai thitung Untuk variabel motivasi kerja
(X2) sebesar 3,852 dan nilai signifikansi 0,000. Data tersebut menunjukkan bahwa thitung
lebih besar dari tibel (pada (1 = 0,05 dan df = n-k = 67) yaitu 3,852 > 1,996 dan sign. 0,000
< 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel motivasi kerja (X2)
berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja (Z). Artinya, apabila skor motivasi
kerja naik atau meningkat, maka kepuasan kerja juga akan meningkat. Sebaliknya apabila
skor motivasi kerja turun atau rendah, maka kepuasan kerja karyawan PT Radio Sonora
Jakarta juga akan turun atau rendah.

Uji Hipotesis 3 : Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta.

Dari hasil pengujian analisis regresi linier berganda diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 8. Analisis Regresi Linier Berganda X1 dan X2 terhadap Y
Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) -.051 2.791 -.018 .986
Gaya Kepemimpinan .639 .086 671 7.393 .000
Motivasi Kerja 327 127 234 2.576 012

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Pengolahan dengan SPSS (Lampiran 11)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa nilai konstanta sebesar -0,051, koefisien
regresi gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,639 dan motivasi kerja (X2) sebesar 0,327.
Nilai konstanta dan koefisien regresi tersebut selanjutnya dimasukkan ke dalam persamaan
regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =-0,051 + 0,639X: + 0,327X>

Koefisien regresi gaya kepemimpinan (X1) sebesar 0,639 bernilai positif,
mengartikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Apabila skor gaya kepemimpinan naik 1 satuan dengan asumsi motivasi kerja bernilai
tetap atau konstan, maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,639 satuan. Adapun
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koefisien regresi motivasi kerja (X2) sebesar 0,372 bernilai positif, mengartikan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Apabila skor motivasi kerja
naik 1 satuan dengan asumsi gaya kepemimpinan bernilai tetap atau konstan, maka Kinerja
karyawan akan meningkat sebesar 0,372 satuan.

Untuk menguji signifikansi pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara
simultan terhadap kinerja karyawan maka dilakukan uji F. Adapun hasil pengujian dapat
dilihat dari angka perhitungan pada tabel berikut:

Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F) X1 dan X2 terhadap Y

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 1377.476 2 688.738 90.487 .000°
Residual 509.967 67 7.611
Total 1887.443 69

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan

Sumber: Pengolahan dengan SPSS (Lampiran 11)

Berdasarkan tabel ANOVA di atas diperoleh nilai Fhiwng Sebesar 90,487 dan nilai
signifikansi 0,000. Data tersebut menunjukkan bahwa nilai Fnitung lebih besar dari Frapel
(pada oo = 0,05, dfl = (k-1) = 2 dan df2 = (n-k) = 67) yaitu 75,231 > 3,314 dan nilai sign.
0,000 < 0,05. Maka dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, gaya kepemimpinan
yang baik dan motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan.

Untuk mengetahui besarnya kontribusi variabel gaya kepemimpinan dan motivasi
kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari koefisien determinasi
(R?). Nilai Koefisien determinasi (R? yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independennya menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi
variabel dependen. Hasil perhitungan koefisien determinasi penelitian ini dapat terlihat
pada tabel berikut:

Tabel 10. Uji Koefisien Determinasi X1 dan X2 terhadap Y
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8542 .730 722 2.759

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Gaya Kepemimpinan

Sumber: Pengolahan dengan SPSS (Lampiran 11)

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa dari hasil perhitungan determinasi diperoleh
nilai R Square sebesar 0,730. Hal ini mengartikan bahwa kontribusi kedua variabel bebas
yaitu gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 73,0%, sedangkan sisanya sebesar 27,0% dipengaruhi oleh variabel-
variabel lain yang tidak termasuk di dalam penelitian ini misalnya pelatihan, kompetensi,
budaya organisasi, dan lain-lain.

Uji Hipotesis 4 : Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

Pengujian hipotesis dilakukan melalui analisis jalur. Untuk keperluan analisis jalur
dibutuhkan data-data analisis regresi (lampiran 10 dan 12) sebagai berikut:
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Tabel 11. Rekapitulasi Data-data untuk Analisis Jalur

No.

Regresi

Hasil

X1 dan X2 terhadap Z

Koefisien Regresi X1 terhadap Z = 0,515

Koefisien Regresi X2 terhadap Z = 0,372

Nilai R Square = 0,785
el =  VI-R?
J1-0,7852  =0,464

X1 dan X2 terhadap Y

Koefisien Regresi X1 terhadap Y = 0,639

Koefisien Regresi X2 terhadap Z = 0,327

Nilai R Square = 0,730
el =  VI-R?
= J1-0,7302 =0,520

X1, X2 dan Z terhadap Y

Koefisien Regresi X1 terhadap Y = 0,233

Koefisien Regresi X2 terhadap Y = 0,034

Koefisien Regresi Z terhadap Y = 0,788

Nilai R Square = 0,827
g2 = V1 —R?
J1-0,8272 =0,416

Sumber: Lampiran 10, 11 & 12.

Untuk memperjelas konsep dasar analisis jalur dalam penelitian ini, maka nilai-nilai
di atas dimasukkan ke dalam model struktur sebagai berikut:

X1

X2

l£2=0,416

Gambar 4. Model Struktur Analisis Jalur X1, X2 dan Z ke Y
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Berdasarkan gambar 4. di atas diketahui:

1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja:

a. Pengaruh langsung X1 - Y sebesar 0,233.

b. Pengaruh tidak langsung X1 - Y melalui Z adalah perkalian antara nilai beta X1
- Z dengan nilai beta Z > Y, yaitu: 0,515 x 0,788 = 0,406.

Dari perhitungan di atas, diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,233 dan
pengaruh tidak langsung sebesar 0,406, yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung
lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung yaitu 0,406 > 0,233. Dengan
demikian X1 berpengaruh signifikan terhadap Y dengan dimediasi oleh variabel Z.

2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja:

a. Pengaruh langsung X2 - Y sebesar 0,034.

b. Pengaruh tidak langsung X2 - Y melalui Z adalah perkalian antara nilai beta X2
- Z dengan nilai beta Z > Y, yaitu: 0,372 x 0,788 = 0,293.

Dari perhitungan di atas, diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,034 dan
pengaruh tidak langsung sebesar 0,293, yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung
lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung yaitu 0,293 > 0,034. Dengan
demikian X2 berpengaruh signifikan terhadap Y dengan dimediasi oleh variabel Z.

Berdasarkan pengujian di atas maka hipotesis ke-4 yang menyatakan bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja diterima.

Pembahasan
Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Uji hipotesis 1 menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja adalah 0,515. Koefisien regresi yang bernilai positif tersebut
mengartikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Uji
signifikansi dengan uji t menunjukkan bahwa thitung 7,849 > ttabel 1,996 dan sign. 0,000
< 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel gaya kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh yang positif dan signifikan
tersebut mengandung arti bahwa apabila gaya kepemimpinan yang diterapkan baik, maka
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya apabila gaya kepemimpinan
tidak baik maka kepuasan kerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta juga menjadi rendah.
Gaya kepemimpinan terbukti menjadi salah satu faktor yang berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh Gaya Motivasi Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z)

Uji hipotesis 2 menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi motivasi kerja terhadap
kepuasan kerja adalah 0,372. Koefisien regresi yang bernilai positif tersebut mengartikan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Uji signifikansi dengan
uji t menunjukkan bahwa thitung 3,852 > ttabel 1,996 dan sign. 0,000 < 0,05. Dengan
demikian dapat dinyatakan bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Pengaruh yang positif dan signifikan tersebut mengandung arti bahwa
apabila motivasi kerja karyawan meningkat maka kepuasan kerja karyawan juga akan
meningkat atau semakin baik. Sebaliknya, motivasi kerja yang rendah akan menyebabkan
kepuasan kerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta juga menjadi rendah.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Uji hipotesis 3 menunjukkan bahwa Fhitung 90.487 > Ftabel ([1=0,05) 3,134 dan
sig. 0,000 < 0,05. Hal tersebut membuktikan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan
motivasi kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
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(Y). Nilai R Square sebesar 0,730 mengartikan bahwa kontribusi bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja karyawan adalah
sebesar 73,0%, sedangkan sisanya sebesar 27,0% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain
yang tidak termasuk di dalam penelitian ini misalnya pelatihan, kompetensi, budaya
organisasi, dan lain-lain.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja
karyawan (Y) melalui Kepuasan kerja (Z)

Uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan adalah 0,233. Koefisien regresi yang bernilai positif tersebut
mengartikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Uji signifikansi dengan uji t menunjukkan bahwa thitung 2,410 > ttabel 1,996 dan sign.
0,019 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang positif
dan signifikan tersebut mengandung arti bahwa apabila gaya kepemimpinan yang
diterapkan baik, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya apabila gaya
kepemimpinan tidak baik maka kepuasan kerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta juga
menjadi rendah. Gaya kepemimpinan terbukti menjadi salah satu faktor yang berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y)

Uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan adalah 0,034. Koefisien regresi yang bernilai positif tersebut
mengartikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Uji
signifikansi dengan uji t menunjukkan bahwa thitung 0,763 lebih kecil dari ttabel 1,996
dan sign. 0,303 lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh yang
positif tetapi tidak signifikan tersebut mengandung arti bahwa apabila motivasi kerja
meningkat, maka tidak secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya
apabila motivasi kerja rendah atau turun, maka tidak secara signifikan menyebabkan
kinerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta menjadi rendah.

Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja (Y)

Uji hipotesis menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan adalah 0,788. Koefisien regresi yang bernilai positif tersebut
mengartikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Uji
signifikansi dengan uji t menunjukkan bahwa thitung 6,069 lebih besar dari ttabel 1,996
dan sign. 0,000 lebih besar dari 0,05. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa variabel
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruh yang positif
dan signifikan tersebut mengandung arti bahwa apabila kepuasan kerja meningkat maka
kinerja karyawan juga akan meningkat atau semakin baik. Sebaliknya, kepuasan kerja
yang rendah akan menyebabkan kinerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta juga menjadi
rendah.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Melalui Kepuasan Kerja

Uji hipotesis 4 membuktikan bahwa gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi kerja
(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasan kerja (2)
yang ditunjukkan oleh nilai pengaruh tidak langsung yang lebih besar dibandingkan
dengan nilai pengaruh langsung. Pengaruh tidak langsung gaya kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan adalah 0,406 lebih besar dari pengaruh tidak langsung yaitu 0,233.
Adapun pengaruh tidak langsung motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yaitu 0,293
lebih besar dari pengaruh langsung yaitu 0,034. Artinya, posisi kepuasan kerja sebagai
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variabel intervening atau perantara baik untuk variabel gaya kepemimpinan maupun
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan untuk memperkuat pengaruh yang sudah ada.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dan pembahasan yang diuraikan pada bab
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1) Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT Radio Sonora Jakarta.
2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan PT Radio Sonora Jakarta.
3) Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT Radio Sonora Jakarta.
4) Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawan PT Radio
Sonora Jakarta.
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