








PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP PRESTASI KERJA 
KARYAWAN: MOTIVASI SEBAGAI INTERVENING VARIABLE 
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Abstract 
 

This research is aimed to identify the impact of the leadership style to employees 
performance and to prove that motivtion as an intervening variable affects to the 
relationship between leadership style and employees performance. Questionnaires were 
distributed to employees of Bengkulu University by stratified sampling. 
 
The result indicated that leadership style affected the employees performance. The result 
also indicated that leadership style did not affect the motivation. The motivation also did 
not affect the employees performance. It meant the motivation as an intervening variable 
was unporovable in this research. 
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I. PENDAHULUAN 
 
Keberhasilan dalam mengelola organisasi tidak terlepas dari sikap pimpinan dalam 
mempengaruhi dan mengarahkan bawahannya dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
sesuai dengan tujuan organisasi. Gaya kepemimpinan bukan merupakan pendapat 
pemimpin tentang perilaku mereka, tetapi bagaimana persepsi orang lain terutama 
bawahannya tentang perilaku kepemimpinannya (Gibson, et al. 2000). Gaya 
kepemimpinan  merupakan pola-pola perilaku konsisten yang diterapkan pemimpin 
dalam mempengaruhi bawahannya. 
 
Salah satu faktor yang perlu diperhatikan seorang pemimpinan dalam mempengaruhi 
bawahannya adalah motivasi, sebab motivasi lebih mengarah pada perilaku individu 
dalam organisasi. Meskipun setiap individu/karyawan merupakan bagian dari organisasi 
yang tindakannya sudah diarahkan, namun mereka tetap individu yang mempunya tujuan 
sendiri, karena kebutuhan dan keinginan tiap individu dalam organisasi berbeda-beda. 
Dengan demikian seorang pemimpin harus mengetahui apa yang menjadi motivasi 
karyawannya, karena hal ini akan menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai 
tujuan. Penerapan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi organisasi akan 
menimbulkan motivasi seseorang untuk berprestasi. Hal ini sesuai dengan pernyataan 
Thoha (1995) bahwa berhasil tidaknya seorang karyawan dalam prestasi kerja sangat 
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya. 
 
Universitas Bengkulu (UNIB) sebagai organisasi yang berkiprah dibidang pendidikan 
tidak terlepas dari pemimpin dan para bawahannya untuk mencapai tujuan. Dalam 
menjalankan operasionalnya, organisasi ini selalu dihadapkan pada berbagai perilaku 
individu yang heterogen. Perilaku para karyawan akan sangat menentukan hasil dari 
tujuan yang telah ditetapkan. Mereka dapat menghasilkan prestasi jangka panjang yang 



positif, atau sebaliknya prestasi jangka panjang yang negatif dan tidak berkembang. Hasil 
yang dikehendaki dari perilaku karyawan tentu saja prestasi kerja yang efektif, untuk itu 
perilaku perlu diarahkan dan dimotivasi. Dengan adanya motivasi karyawan yang tinggi 
maka timbul reaksi yang tinggi terhadap pekerjaan yang harus dilakukannya, seningga 
prestasi kerja akan mengikutinya, dengan demikian tujuan organisasi dapat dicapai 
dengan baik. 
 
Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja dan 
sekaligus menguji apakah motivasi berperan sebagai variable intervening yaitu variabel 
tidak langsung antara variabel gaya kepemimpinan dengan variabel prestasi kerja.. 
Pengujian ini perlu dilakukan, karena gaya kepemimpinan merupakan faktor yang diduga 
sangat berpengaruh terhadap situasi dalam organisasi, juga merupakan faktor yang 
memiliki pengaruh kuat dalam menentukan keberhasilan suatu organsiasi dalam 
mencapai tujuan. Berdasarkan uraian tersebut permasalahan dalam penelitian ini adalah: 

1. Apakah gaya kepemimpinan di Universitas Bengkulu berpengaruh terhadap 
prestasi kerja karyawan? 

2. Apakah gaya kepemimpinan di Universitas Bengkulu berpengaruh terhadap 
motivasi karyawan? 

3. Apakah motivasi karyawan di Universitas Bengkulu berpengaruh terhadap 
Prestasi kerja karyawan? 

 
 
II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 
2.1 Gaya Kepemimpinan 
 
Setiap anggota organisasi memiliki tujuan pribadi yang seringkali berbeda dengan tujuan 
organsisasi. Untuk menyesuaikan tujuan (goal congruence) maka diperlukan pemimpin 
yang mengkoordinasikan dan mengarahkan tujuan dari anggota organisasi dan tujuan 
organisasi itu sendiri. 
 
Robbins (2001)  mendefinisikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk mengengaruhi 
suatu kelompok terhadap pencapaian tujuan organisasi. Demikian pula dengan 
Gibson(2000) mendefinisikan kepemimpinan sebbagai usaha dengan menggunakan gaya 
untuk mempengaruhi dan memotivasi individu dalam mencapai tujuan. Dalam 
melaksanakan tugas kepmimpinan, setiap pemimpin memiliki gaya yang berbeda. Gaya 
kepemimpnan akan merefleksikan suatu tipe keperibadian atau personality (Robbins, 
2001). Demikian juga dengan Fleisman dan Peters (1962) menyatakan gaya 
kepemimpinan adalah pola perilaku konsiten yang diterapkan pemimpin dengan dan 
melalui orang lain, yaitu pola perilaku yang ditunjukkan pemimpin pada saat 
mengengaruhi orang lain, sperti yang dipersepsikan orang lain. 
 
Gaya kepemimpinan dapat diterapkan dengan pendekatan otokratis yang sangat 
terstruktur sampai ke gaya konsiderat yang berorientasi kerakyatan. Pemimpin otokratis 
memikul tanggungjawab dan wewenang penuh serta kekuasaan terpusat pada dirinya 
sehingga membuat keputusan sendiri. Kepemimpinan otokratis pengawasannya bersifat 



ketat, langsung dan tepat. Sedangkan kepemimpinan yang demokratis menciptakan 
situasi yang mana individu dapat belajar, mampu memantau performa sendiri, 
memperkenankan bawahan untuk menetapkan sasaran yang menantang, menyediakan 
kesempatan untuk meningkatkan prestasi kerja dan membantu bawahan belajar dari 
kesalahan. Fleishman  et al., dalam Gibson (2000) menitik beratkan pada perilaku 
pemimpin yang bersifat konsiderasi dan struktur inisiatif. Gaya kepemimpinan 
konsiderasi menggambarkan kedekatan hubungan antara bawahan dengan atasan, adanya 
saling percaya, kekeluargaan, menghargai gagasan bawahan, dan adanya komunikasi 
antara pimpinan dan bawahan. Sedangkan gaya kepemimpinan struktur inisiating 
menunjukkan bahwa pemimpinan mengorganisasikan dan mendefinisikan hubungan-
hubungan didalam kelompok, cenderung membangun pola dan saluran komunikasi yang 
jelas, dan menjelaskan cara-cara mengerjakan tugas yang benar. Likert (1961) lebih 
menitik beratkan pada gaya yang berorientasi pekerjaan dan berorientasi karyawan. 
Pemimpin yang berorientasi pada pekerjaan cenderung akan melakukan  pengawasan 
yang ketat agar pelaksanaan pekerjaan dapat terjamin, gaya kepemimpinan ini lebih 
memperhatikan pelaksanaan pekerjaan dari pada  pengembangan dan pertumbuhan 
karyawan. Pemimpin yang berorientasi pada karyawan akan cenderung memotivasi 
bawahan dari pada mengawasi, pemimpin akan mendorong para anggota kelompok untuk 
melaksanakan tugas-tugs dengan memberikan kesempatan pada bawahan untuk 
berpartisipasi dalam pembuatan keputusan, menciptakan suasana persahabatan serta 
hubungan-hubungan saling mempercayai dan menghormati dengan para anggota 
kelompok. Fieldler (1967) lebih menekankan pada pendekatan kontinjensi (Contingency 
theory) bahwa gaya kepemimpinan yang diterapkan tergantung pada faktor situasi, 
karyawan, organisasi, tugas, dan variabel lingkungan lainnya. Pendekatan kontinjensi ini 
menjelaskan bahwa tidak ada gaya kepemimpinan yang terbaik yang bisa diterapkan di 
organisasi secara umum. 
 
2.2 Motivasi 
 
Motivasi merupakan keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Mitchell (1982) 
mendefinisikan motivasi sebagai derajat sampai dimana individu berusaha melaksanakan 
tugasnya dengan baik. Dari penjelasan tersebut dapat dikatakan bahwa motivasi adalah 
kebutuhan, desakan, keinginan, dan dorongan. Motivasi yang ada pada seseorang 
merupakan kekuatan pendorong yang akan mewujudkan suatu perilaku guna mencapai 
tujuan kepuasan dirinya. 
 
Motivasi adalah masalah yang kompleks dalam organsisasi, karena motivasi tidak dapat 
diamati atau diukur secara langsung, tetapi harus disimpulkan dari perilaku seseorang 
yang tampak. Ada tiga pandangan tentang motivasi dalam organisasi yaitu:  

1. Model tradisional. Pandangan model tradisional mengisyaratkan bahwa 
bagaimana pimpinan menentukan pekerjaan-pekerjaan yang harus dilakukan dan  
menggunakan sistem pengupahan insentif untuk memotivasi para pekerja. 
Pandangan ini beranggapan bahwa para karyawan pada dasarnya malas, dan 
hanya dapat dimotivasi dengan penghargaan berupa uang. 



2. Model hubungan manusiawi. Pandangan ini beranggapan bahwa untuk 
memotivasi para karyawan tidak hanya haurus dengan uang, tetapi juga dapat 
dilakukan melalui pemenuhan kebutuhan-kebutuhan sosial para pekerja dan 
membuat mereka merasa  berguna dan penting. 

3. Model sumber daya manusia. Model ini menyatakan bahwa karyawan dimotivasi 
oleh banyak faktor, tidak hanya uang atau keinginan untuk mencapai kepuasan, 
tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi dan memperoleh pekerjaan yang berarti. 
Pandangan ini lebih menekankan bahwa karyawan lebih menyukai pemenuhan 
kepuasan dari suatu prestasi kerja yang baik. Dengan demikian para karyawan 
dapat diberi tanggungjawab yang lebih besar untuk pembuatan keputusan-
keputusan dan pelasanaan tugas-tugas. 

 
2.3 Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 

 
Dalam suatu organisasi setiap pemimpin perlu memainkan peran yang aktif dalam 
memotivasi karyawannya. Salah satu dari beberapa kesimpulan dari teori dan riset yang 
telah dilakukan tentang motivasi (Gibson, et al. 2000) adalah: 
1. Manajer (pimpinan) bisa mempengaruhi motivasi karyawan. Bila prestasi perlu 

ditingkatkan maka pimpinan harus melakukan intervensi dan membantu menciptakan 
suatu atmosfir yang mendorong, dan mempertahankan peningkatan. 

2. Pimpinan harus selalu ingat bahwa kemampuan, kompetensi dan kesempatan 
memainkan peran dalam motivasi. Seseorang dengan kemampuan yang rendah atau 
sedikit keterampilan akan mengalami kesulitan saat ingin menjadi prodiktif. Suatu 
organisasi yang tidak mempunyai kesempatan dan dengan hambatan seperti kondisi 
kerja yang tidak kondisif serta pimpinan yang mempunyai tatacara yang tidak 
beraturan akan sukar membantu menciptakan atmosfir yang mendorong motivasi. 

 
Dari kesimpulan diatas tampak bahwa pimpinan sangat berperan dalam memotivasi 
karyawannya. Otley & Pierce (1995) juga  menyatakan bahwa banyak riset yang 
menemukan prilaku pemimpin mempengaruhi kepuasan, motivasi dan kinerja bawahan 
misalnya Stogdill (1974) dan Barrow (1977). 
Berdasarkan uraian diatas, hipotesis yang diajukan dalam penelitian adalah: 
H1:  Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi karyawan. 
 
2.4 Gaya Kepemimpinan dan Prestasi Karyawan 
 
Prestasi kerja atau kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang selama periode 
tertentu dibandingkan dengan  target (ukuran) yang telah disepakati bersama. Penelitian 
yang mengaitkan kinerja dengan gaya kepemimpinan telah dilakukan sebelumnya 
diantaranya oleh Stogdill (1974), Borrow (1977) dalam Safrililana (2001) menemukan 
bahwa perilaku pemimpin mempengaruhi kepuasan bawahan dan motivasi kinerjanya. 
Shea (1999) menemukan bahwa gaya kepemimpinan karismatik lebih disukai bawahan 
dan berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan kinerja. Peneliti lainnya di 
Indonesia adalah Hardani (2001), meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap prestasi kerja pegawai KPKN Yogyakarta. Hasil penelitiannya menemukan 



bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap prestasi kerja KPKN. Berdasarkan 
beberapa hasil penelitian diatas, hipotesis yang diajukan adalah: 
H2:  Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. 
 
Hubungan antara motivasi dengan kinerja juga sudah diteliti sebelumnya diantaranya 
adalah: Tutupono (1993), meneliti hubungan motivasi dengan produktifitas tenaga 
akademik Kompertis Wilayah V DIY. Hasil penelitiannya menemukan bahwa terdapat 
hubungan positif dan signifikan antara motivasi dnengan produktivitas tenaga akademik. 
Demikian juga dengan Sujatno (1994) meneliti pengaruh motivasi dan kemampuan 
terhadap prestasi penjual jasa asuransi Jiwa Bumi Putera Jawa Timur. Hasilnya motivasi 
berpengaruh terhadap prestasi penjual. Berdasarkan hasil temuan tersebut, hipotesis yang 
diajukan adalah: 
H3:  Motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
 
Berdasarkan tiga hipotesis yang diajukan, model penelitian ini adalah: 
 

 
 

III. METODE PENELITIAN 
 

3.1 Sampel dan Teknik Pengumpulan Data 
 
Sampel dalam penelitian ini  difokuskan pada karyawan yang ada ditingkat fakultas dan 
rektorat di Universitas Bengkulu. Responden yang dipilih adalah karyawan  yang sudah 
berpengalaman minimal 2 tahun, karena karyawan tersebut dianggap memiliki 
pengalaman yang cukup dalam menangani rutinitas pekerjaan mereka serta telah dapat 
merasakan dan menilai prilaku atau gaya kepemimpinan atasan mereka. Pemilihan 
sampel dilakukan dengan cara purposive sampling yaitu pemilihan sampel yang sesuai 
dengan tujuan penelitian. 
 
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner. Kuesioner berisi tentang 
pertanyaan-pertanyaan yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, motivasi dan prestasi 
karyawan. 
 
 
 
 

Gaya Kepemimpinan Prestasi Karyawan 

Motivasi 



3.2. Pengukuran Variabel 
 
Gaya kepemimpinan: Didefinisikan sebagai pola perilaku yang ditunjukkan pemimpin 
pada saat mempengaruhi bawahannya, sebagaimana yang dipersepsikan oleh 
bawahannya. Instrumen yang digunakan untuk mengukur variabl ini adalah instrumen 
yang dikembangkan Likert yang diukur dengan 5 skala poin. Instrumen terdiri dari 15 
pertanyaan mengenai gaya kepemimpinan yang dirasakan oleh para karyawan. 
 
Motivasi: Merupakan kekuatan pendorng yang akan mewujudkan suatu perilaku individu 
guna mencappai tujuan kepuasan dirinya. Variabel ini diukur dengan menggunakan 
instrumen yang dikembangkan oleh Alderfer dengan skala 5 poin. Poin 1 menunjukkan 
motivasi rendah dan point 5 menunjukkan motivasi tinggi. 
 
Prestasi kerja, merupakan hasil kerja seseorang selama periode tertentu dibandingkan 
dengan target (ukuran) yang telah disepakati bersama. Instrumen yang digunakan untuk 
mengukur variable ini adalah instrumen yang dikemukakan oleh Gibson (2000), yang 
diukur dengan skala 5 poin. Poin 1 menunjukkan prestasi kerja yang rendah dan poin 5 
menunjukkan prestasi kerja yang tinggi. Menurut Gibson (2000) standar ukuran prestasi 
kerja antara lain: (1) Kualitas hasil pekerjaan, yang meliputi: ietepatan waktu, kerapian 
kerja, dan ketelitian kerja. (2) Kuantitas hasil pekerjaan, yang meliputi: jumlah pekerjaan 
dan jumlah waktu yang dibutuhkan. (3) Pengertian terhadap pekerjaan, yang meliputi: 
pemahaman terhadap pekerjaan, kemampuan kerja. (4) Inisiasi, meliputi: penyesuaian 
diri, dan komunikasi. (5) Kerja sama, meliputi: kemampuan kerja sama. 

 
3.2 Uji Kualitas Data 
 
Penelitian yang menukur variabel dengan menggunakan instrumen dalam bentuk 
kuesioner, harus dilakukan pengujian kualitas terhadap data tersebut dengan uji validitas 
dan reliabilitras. Hal ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah instrumen tersebut valid 
dan reliabel untuk mengukur variabel yuang akan diukur. 
 
Dua prosedur yang dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas data, yaitu (1) uji 
validitas konstruk dengan analisis faktor terhadap skor setiap butir dengan varimax 
rotation, (2) uji reliabilitas dengan uji Cronbach Alpha. Menurut Kaiser dan Rice (1974) 
untuk menunjukkan validitas konstruk dari masing-masing variabel, maka nilai Kaiser 
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (Kaiser’s MSA) yang disyaratkan agar data 
yang dikumpulkan tepat harus diatas 0.50, dan item yang dimasukkan dalam analisis 
akhir adalah item yang memiliki faktor loading lebih dari 0.40 (Chia, 1995). Sedangkan 
instrumen dikatakan reliable atau cukup handal bila memiliki Croncach Alpha lebih dari 
0,60 (Nunnaly, 1978). Hasil pengujian validitas dan reliabilitas data adalah sebagai 
berikut: 

 
 
 
 
 



Tabel 1: Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Cronbach Alpha Kaiser’s MSA Factor Loding 
Gaya Kepemimpinan 0.7280 0.741 0.448 – 0.759 
Motivasi 0.6625 0.610 0.465 – 0.781 
Prestasi Kerja Karyawan 0.7636 0.759 0.420 – 0.825 

 
Hasil pengujian reliabilitas dan validitas yang disajikan dalam tabel di atas, menunjukkan 
tingat validitas dan reliabilitas yang cukup baik. Pada uji reliabilitas konsistensi internal 
koefisien Cronbach Alpha menunjukkan tidak ada koefisien yang kurang dari nilai batas 
minimal 0,50. Demikian juga hasil pengujian validitas dengan analisis faktor, nilai KMO 
dari masing-masing variabel diatas 0,50 dan factor loading masing-masing variabel juga 
cukup memadai yaitu diatas 0,40. 
 
3.3 Analisis Data 
Metode analisis data yang digunakan untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan analisis regresi yang dilakukan secara bertahap. Tahap pertama menguji 
pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi, yang mana motivasi sebagai variabel 
dependen dan gaya kepemimpinan sebagai variabe independen. Tahap kedua menguji 
pengaruh motifvasi terhadap prestasi kerja karyawan, dalam hal ini motivasi sebagai 
variabel independen. Tahap ketiga menguji pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 
prestasi kerja karyawan. Dalam analisis ini dilakukan regresi sederhana dengan 
persamaan sebagai berikut: 
 
Y� = α + β�X�+ e ........................ H� 
Y�  = α + β�X�+ e ........................ H� 
Y�  = α + β�X�+ e ........................ H� 
 
Y�  = motivasi 
Y�  dan Y� = prestasi kerja karyawan 
 X� dan X� = Gaya kepemimpinan 
X� = Motivasi 
 Α = konstanta 
 β = koefisien regresi 
 e = error 
 
 
 
 
 
 
 
 
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Data Demografi responden 
Responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel berikut: 



Tabel 5.1: Demografi Responden 
Kriteria Jumlah Prosentase 
Jenis Kelamin: 
- Pria 
- Wanita 

 
37 
45 

 
45% 
55% 

Pengalaman: 
- 2 thn 
- 3-5 thn 
- > 5 thn 

 
4 
8 
70 

 
5% 
10% 
85% 

Pendidikan: 
- SMA 
- Diploma 
- Sarjana (S1) 
- Strata dua (S2) 

 
25 
12 
44 
1 

 
30% 
15% 
54% 
1% 

Berdasarkan tabel 5.1 dapat dijelaskan bahwa responden telah sesuai dengan kriteria yang 
ditentukan, dimana 85% berpengalaman lebih dari 5 tahun dan 54% adalah sarjana. Dari 
fakta tersebut dapat disimpulkan bahawa umumnya responden dalam penelitian ini telah 
dapat memahami dan menilai gaya kepemimpinan yang dirasakan ditempat mereka 
bekerja serta mampu untuk memahami dan menjawab insrumen penelitian seperti yang 
diharapkan peneliti.  
 
4.1.2. Uji Normalitas Data 
 
Pengujian normalitas dilakukan dengan menlihat penyebaran data (titik) pada sumbu 
diagonal dari grafik. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal, maka data tersebut memenuhi asumsi normal Dalam penelitian ini data 
menyebar pada garis diagonal dan mengiluti garis diagonal. Asumsi data terdistribusi 
normal juga didasarka pada central limit theorem, yang mengatakan bahwa selama 
ukuran sampel yang diambil relatif besa, maka distribusi penyampelan dari rata-rata 
sampel akan mendekati normal( Nester, et al. 1993 dalam Anggraini, 2002). Ukuran 
sampel dapat dikatan cukup besar jika mempunyai ukuran 30 atau lebih (Dielman, 1991 
dalam Anggraini, 2002). Dengan demikian asumsi data terdistribusi normal telah 
terpenuhi karena jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 82. 
 
4.1.2 Pengujian Hipotesis 
 
Hipotesis satu  menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap motivasi 
karyawan. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai t- statistik 0.433, dengan 
signifikahnsi 0,667, yang berarti pengaruh gaya kepemimpinan terhadap motivasi tidak 
signifikan secara statistik pada derajad signifikan 5%. 
 
Hipotesis dua menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap prestasi 
kerja karyawan. Hasil pengujian menunjukkan nilai t-statistik 4,937, dan nilai sig. 
Sebesar 0,000, hal ini berarti pengaruh gaya kepemimpinan terhadap prestasi kerja 
signifikan secara statistik pada derajad signifikan 5%. 
 



Hipotesis tiga menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan.. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai t-statistik 
0.128 dan nilai sig sebesar 0.899, hal ini menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 
terhadap prestasi kerja karyawan tidak signifikan secara statistik pad derajad signifikan 
5%. Hasil pengujian hipotesis ditunjukkan dalam tabel berikut: 
Tabel 5.3: Hasil pengujian hipotesis 
Hipotesis Koefesien T-statistik Probabilitas 

signifikan 
Keputusan 

H1 3.220E-02 0.433 0.667 Ditolak 
H2 0.254 4.937 0.000 Diterima 
H3 1.127E-02 0.128 0.899 Ditolak 
 
Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari tiga hipotesis yang diajukan hanya dua yang 
berhasil diterima sedangkan hipotesis satu dan tiga tidak berhasil diterima. Hasil 
pengujian hipotesis satu tidak mendukung hasil penelitian yang telah dilakukan oleh 
Hardani (2001). Sedangkan hasil pengukian hipoteis tiga tidak mendukung hasil 
penelitian Sujatno (1994). 
 
 
4.2 PEMBAHASAN 
 
Hasil penelitian membuktikan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadpa prestasi 
kerja karyawa. Pembuktian ini mendukung beberapa peneliti sebelumnya, Dipihak lain 
hasil penelitian ini juga tidak dapat mendukung hasil penelitian sebelumnya dan bahkan 
bertentangan dengan teori, dimana gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadeap 
motivasi dan motivasi tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.Hal ini 
sekaligus menunjukkan bahwa motovasi tidak dapat berperan sebagai variabel 
intervening. Ketidak sesuaian hasi penelitian ini dengan teori  dapat disebagkan karena 
sistem kerja yang ada di Univerfsitas Bengkulu yang sudah terpola segagai institusi 
pemerintah, yang mana kenaikan gaji akan terjadi bila adanya kenaikan 
pangkat/golongan dan keaikan jabatan sangat sulit, karena proporsi antara kabag dan 
kasubag sangat jauh dari keseimbangan. Kenyataan yang ada bahwa karyawan di Unib 
yang sudah bekerja lebih dari 10 tahun masih tetap berkedudukan sebagai bawahan. 
 
Berdasarkan hasi peneitian yang didapat, motivasi di Universitas Bengkulu tidak dapat 
mempengaruhi prestasi kerja karyawan, tetapi prestasi kerja karyawan dapat ditingkatkan 
dengan  pendekatan gaya kepemimpinan yang tepat. 
 
IV. KESIMPULAN DAN SARAN 
5.1 Kesimpulan 
Beberapa penelitia sebelumnya menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 
terhadap motivasi karyawan dan motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja karyawan. Dalam penelitian ini pengaruh kedua variabel tersebut 
diuji kembali dan sekaligus membuktikan apakah motivasi berperan sebagai variabel 
intervening, dengan responden adalah karyawan Universitas Bengkulu. 
 



Hasil pengujian data, tidak berhasil membuktikan motivasi sebagai variabel intervening 
terhadap hubungan antara gaya kepemimpinan dengan prestasi kerja karyawan, karena 
gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap motivasi dan motivasi tidak berpengaruh 
terhadap prestasi kerja karyawan. Hasil penellitian ini tidak mendukung hasil penelitian 
Stogdill (1974) dan Barrow (1977) serta tidak mendukung hasil penelitian Sujatno 
(1994). 
5.2 Saran 
Penelitian ini perlu diuji kembali dengan menggunakan instrumen motivasi yang berbeda 
yaitu instrumen motivasi yang lebih mencerminkan karyawan yang bekerja di institusi 
pemerintahan. Disamping itu analisis data yang digunakan legih tepat menggunakan 
analisis structural equation modeling (SEM), karena alat analisi ini mampu melihat 
hubungan langsung dan tidak langsung antara variabel yang diuji. 
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