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Abstrak:Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan gaji terhadap motivasi kerja 

karyawan di Les Privat AHE Cabang Salam. Latar belakang penelitian ini berangkat dari fenomena rendahnya 

motivasi kerja yang berdampak pada tingginya tingkat turnover dan menurunnya produktivitas tenaga pengajar. 

Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif asosiatif dengan teknik pengambilan sampel berupa sampling 

jenuh, yaitu seluruh populasi sebanyak 15 karyawan dijadikan sampel. Teknik analisis data menggunakan regresi 

linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS versi 26. Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan memiliki nilai signifikansi 0,058 dan variabel gaji memiliki nilai signifikansi 0,283, yang keduanya > 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara parsial baik gaya kepemimpinan maupun gaji tidak berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja karyawan. Uji F menunjukkan bahwa kedua variabel secara simultan juga berpengaruh 

signifikan terhadap motivasi kerja (nilai F hitung 5,302 dengan signifikansi 0,022 < 0,05). Nilai Adjusted R Square 

sebesar 0,381 menunjukkan bahwa 38,1% variasi motivasi kerja dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan dan gaji, 

sementara sisanya 61,9% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini.Penelitian ini memberikan implikasi 

penting bagi pengelola lembaga pendidikan nonformal, khususnya dalam membangun sistem manajemen yang 

mampu meningkatkan motivasi karyawan melalui kepemimpinan yang efektif dan sistem kompensasi yang adil 

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Gaji, Motivasi Kerja, Les Privat, Sumber Daya Manusia. 

Abstract:  This study aims to determine the effect of leadership style and salary on 

employee work motivation at AHE Private Tuition, Salam Branch. The background of 

this study is based on the phenomenon of low work motivation which has an impact on 

high turnover rates and decreased productivity of teaching staff. The method used is an 

associative quantitative approach with a sampling technique in the form of saturated 

sampling, namely the entire population of 15 employees is used as a sample. The data 

analysis technique uses multiple linear regression with the help of SPSS version 26 

software. The results of the t-test show that the leadership style variable has a significance 

value of 0.058 and the salary variable has a significance value of 0.283, both of which are> 

0.05. This shows that partially both leadership style and salary do not have a significant 

effect on employee work motivation. The F test shows that both variables simultaneously 

also have a significant effect on work motivation (F value calculated 5.302 with a 

significance of 0.022 <0.05). The Adjusted R Square value of 0.381 shows that 38.1% of 

the variation in work motivation can be explained by leadership style and salary, while 

the remaining 61.9% is explained by other variables outside this research model. This 

research provides important implications for managers of non-formal educational 

institutions, especially in building a management system that is able to increase employee 

motivation through effective leadership and a fair compensation system. 
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Pendahuluan 
 

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif, organisasi dituntut untuk tidak hanya 

fokus pada peningkatan hasil kerja, tetapi juga pada pengelolaan sumber daya manusianya 

secara optimal. Salah satu tantangan yang dihadapi banyak perusahaan dan lembaga saat 

ini adalah tingginya angka turnover, rendahnya produktivitas, dan kurangnya loyalitas 

karyawan. Fenomena ini pada umumnya disebabkan oleh rendahnya tingkat motivasi 

kerja, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti gaya kepemimpinan yang kurang 

optimal serta sistem kompensasi yang tidak mendukung. Fausia dan Kuswinarno (2024) 

mengungkapkan bahwa rendahnya kepuasan terhadap kompensasi sering kali 

menyebabkan penurunan semangat kerja, yang berdampak pada performa individu 

maupun kinerja organisasi secara keseluruhan. Sumber daya manusia (SDM) adalah 

kekuatan utama yang dimiliki setiap perusahaan. Walaupun perusahaan dilengkapi 

dengan beragam mesin dan teknologi untuk menjalankan operasionalnya, tanpa peran 

manusia, semua itu tidak akan berjalan seperti yang direncanakan. SDM menjadi satu-

satunya kekuatan kompetitif yang mampu mendorong perusahaan mencapai tujuannya 

(Aryanti & Dariyanti, 2025). Hal ini juga dijelaskan oleh Rismayadi, Maemunah, dan Pertiwi 

(2024) menyatakan bahwa pengelolaan SDM modern menempatkan motivasi sebagai 

fondasi utama peningkatan produktivitas dan loyalitas pegawai. 

Untuk mencapai hasil kerja organisasi secara maksimal, setiap organisasi harus 

berusaha memenuhi tujuannya dengan memanfaatkan sumber daya yang dimilikinya 

sambil menjamin keberlanjutan organisasi jangka panjang. Artinya kinerja organisasi 

tercapai apabila tugas atau pekerjaan dilakukan secara efektif dan efisien dan tetap relevan 

dengan keinginan semua pemangku kepentingan (stakeholder). Di sini ditekankan 

komponen utama kinerja organisasi yakni pemahaman pencapaian tujuan yang sesuai 

target (efektif) dan menggunakan sumber daya yang relatif sedikit (efisien) sebagai perilaku 

manajemen operasional (Suryani & FoEh, 2018). 

Manajemen  sumber  daya  manusia  dalam  institusi  pendidikan  adalah  segala  

kegiatanyang  berkaitan  dengan pengakuan  pada  pentingnya  tenaga  pendidik  dan  

tenaga  kependidikan  pada  sekolah  sebagai  sumber  daya  manusia yang vital (Wijaya et 

al., 2019). Peran pegawai menjadi hal utama yang menjadi kunci keberhasilan pendidikan 

mencapai tujuan dengan menciptakan kinerja yang  berkesinambungan.  Produk  kerja  

yang  dicapai  seorang  pegawai  sesuai  dengan  tugas  dan  kewajiban  yang diberikan 

kepadanya disebut dengan kinerja pegawai (Aldy et al., 2024) 

Salah satu faktor penting yang menentukan kualitas dan kuantitas kinerja seorang 

karyawan adalah motivasi mereka untuk bekerja. Motivasi dapat diartikan sebagai 

dorongan dari dalam diri maupun dari luar individu untuk melakukan suatu tindakan 

dalam rangka mencapai tujuan tertentu. Azmi (2024) menjelaskan bahwa motivasi kerja 

adalah kondisi psikologis yang mendorong seseorang untuk bertindak secara aktif dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya di tempat kerja. Seseorang yang memiliki 

motivasi tinggi akan cenderung bekerja lebih tekun, disiplin, dan bertanggung jawab. 
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Motivasi kerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti lingkungan 

kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, serta kepuasan kerja. Dalam konteks ini, gaya 

kepemimpinan dan gaji menjadi dua aspek penting yang banyak dibahas dalam penelitian 

manajemen sumber daya manusia karena secara langsung dapat memengaruhi perasaan 

dihargai, rasa aman, serta semangat dalam bekerja. Ketika karyawan merasa diperhatikan, 

dipimpin dengan baik, dan diberi kompensasi yang layak, maka mereka akan lebih 

bersemangat dan terlibat secara emosional dalam pekerjaannya. 

Gaya kepemimpinan juga memainkan peranan penting dalam menciptakan iklim 

kerja yang sehat dan produktif. Sari dan Putra (2019) menyebutkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang tidak adaptif dapat menciptakan suasana kerja yang tidak kondusif 

dan memicu stres kerja. Pemimpin yang otoriter atau tidak komunikatif kerap kali 

memunculkan jarak antara atasan dan bawahan, yang pada akhirnya menurunkan motivasi 

kerja karyawan. Sari, Nurman, dan Dipoatmodjo (2025) menjelaskan bahwa gaya 

kepemimpinan yang tidak sesuai dapat menimbulkan konflik, ketidakpuasan, hingga 

keengganan karyawan untuk berkontribusi secara maksimal. Hal ini didukung oleh hasil 

penelitian Merlin Nadia dan Afrizal (2023) yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

yang baik mampu meningkatkan semangat kerja dan mendorong karyawan untuk lebih 

loyal terhadap perusahaan. Dengan kata lain, gaya kepemimpinan dan gaji bukan hanya 

variabel manajerial biasa, tetapi merupakan faktor kunci yang memengaruhi semangat 

kerja individu dalam organisasi. Dalam konteks organisasi pendidikan non-formal seperti 

lembaga les privat, tantangan dalam menjaga motivasi kerja juga tidak bisa diabaikan. 

Karyawan di sektor ini sering menghadapi dinamika kerja yang unik, seperti beban 

mengajar yang fluktuatif, ketergantungan pada jumlah murid, dan kurangnya jaminan 

kepastian finansial. Situasi ini kerap menyebabkan motivasi kerja menjadi tidak stabil. Gaya 

kepemimpinan pemilik atau koordinator lembaga sangat menentukan apakah karyawan 

merasa dihargai dan didukung. Sari, Nurman, dan Dipoatmodjo (2025) menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan yang tidak terbuka terhadap komunikasi dan tidak mampu 

memberikan arahan yang jelas dapat menurunkan semangat kerja bawahan secara 

signifikan. 

Selain itu, sistem gaji atau kompensasi dalam lembaga les privat umumnya belum 

terstandarisasi seperti di institusi formal, sehingga karyawan bisa merasa kurang dihargai 

secara finansial. Hal ini berdampak pada menurunnya loyalitas dan produktivitas kerja. 

Prasetyo dan Basir (2024) menegaskan bahwa kompensasi yang tidak sesuai dengan beban 

kerja dapat menurunkan motivasi, karena karyawan merasa ketidakadilan dalam 

penghargaan atas kontribusi mereka. Maka, penting untuk mengkaji lebih dalam 

bagaimana kedua faktor tersebut (gaya kepemimpinan dan gaji) berperan dalam 

membentuk motivasi kerja karyawan, khususnya dalam konteks lembaga seperti Les Privat 

AHE Cabang Salam. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah membuktikan adanya hubungan signifikan 

antara gaya kepemimpinan dan motivasi kerja karyawan. Setiana dan Arviyani (2025), 

dalam penelitiannya di PT Sentralsari Primasentosa Cleo Cabang Tasikmalaya, menemukan 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi 
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kerja. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, menjadi panutan, serta 

melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan semangat kerja 

dan loyalitas bawahan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

menjadi salah satu faktor penting dalam membentuk iklim kerja yang mendukung 

peningkatan motivasi. Menurut Novel et al. (2023) menyebutkan bahwa sistem kompensasi 

yang transparan dan konsisten membantu meningkatkan motivasi kerja dan menurunkan 

turnover karyawan. 

Penelitian serupa juga dilakukan oleh Sari, Nurman, dan Dipoatmodjo (2025) di PT 

Barakah Niaga Semen. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh kuat dalam membangun motivasi kerja karyawan. 

Pemimpin yang dapat memberikan inspirasi, perhatian individual, juga pengaruh ideal 

terbukti dapat membangkitkan semangat dan komitmen karyawan terhadap tugas yang 

diberikan. Oleh karwna itu, dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan efektif dapat 

berkontribusi terhadap meningkatnya motivasi kerja karyawan dalam berbagai jenis 

organisasi. 

Penting   untuk   diakui   bahwa   gaya   kepemimpinan   bukanlah   konsep   yang   

bersifat   homogen, melainkan  mencakup  berbagai  dimensi  yang  mencerminkan  cara  

seorang  pemimpin  memandu  dan memotivasi  timnya.  Gaya  kepemimpinan  haruslah  

menciptakan  suasana  nyaman  dan  tentram  sehingga memotivasi  organisasi  untuk  

meningkatkan  kinerjanya (Nurliah  R  et  al.,  2023)Kepemimpinan  tidak hanya diartikan 

sebagai posisi formal dalam struktur hierarki, melainkan juga sebagai suatu kualitas yang 

dapat  memotivasi,  mengarahkan,  dan  memberdayakan  individu  atau  tim  untuk  

mencapai  hasil  yang optimal (Rasal,  2016). 

Di sisi lain, kompensasi atau gaji juga terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

motivasi kerja. Gaji  adalah  suatu  bentuk  balas  jasa  ataupun  penghargaan  yang  

diberikan  secara  teratur kepada  seorang  atas  jasa  dan  hasil  kerjanya.  Seorang  menerima  

gaji  pada  umumnya  diberikan pada  setiap  akhir  bulan  dan  jumlahnya  tetap (Dwi  &  

Pradhanawati,  2018). Prasetyo dan Basir (2024), dalam penelitian di Badan Nasional 

Pencarian dan Pertolongan Jakarta, menyatakan bahwa pemberian kompensasi yang sesuai 

dengan tingkat beban kerja dapat mendorong peningkatan motivasi kerja karyawan. Ketika 

pegawai merasa bahwa kompensasi yang diterima adil dan mencerminkan kontribusi 

mereka, maka muncul dorongan untuk bekerja lebih giat dan mempertahankan kinerja 

yang optimal. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi bukan hanya sekadar aspek 

finansial, tetapi juga bentuk penghargaan dan pengakuan terhadap hasil kerja karyawan. 

Gaji  adalah  suatu  bentuk  balas  jasa  ataupun  penghargaan  yang  diberikan  secara  

teratur kepada  seorang  atas  jasa  dan  hasil  kerjanya.  Seorang  menerima  gaji  pada  

umumnya  diberikan pada  setiap  akhir  bulan  dan  jumlahnya  tetap (Dwi  &  

Pradhanawati,  2018). 

Penelitian lainnya oleh Patmarina dan Setiawan (2025) terhadap karyawan Wedrink 

di Bandar Lampung juga menguatkan temuan tersebut. Mereka menemukan bahwa 

kompensasi dan status pekerjaan tetap secara bersama-sama memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap motivasi kerja. Karyawan dengan status tetap dan kompensasi yang 
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memadai menunjukkan loyalitas kerja tinggi, tingkat stres lebih rendah, serta produktivitas 

kerja lebih baik. Penelitian ini menunjukkan bahwa kestabilan ekonomi dan kepastian 

dalam pekerjaan merupakan faktor yang dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

optimal. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara singkat dengan seluruh tenaga pengajar 

di Les Privat AHE Cabang Ngluwar, diketahui bahwa terdapat 15 tenaga pengajar aktif 

hingga tahun 2024. Sistem gaji yang diterapkan mengacu pada jumlah siswa yang diampu 

oleh masing-masing pengajar, ditambah dengan tunjangan tertentu sesuai kriteria lembaga. 

Meskipun demikian, AHE masih mengalami tantangan dalam mempertahankan tenaga 

pengajar. Dalam satu tahun terakhir tercatat enam orang pengajar keluar dan enam 

pengajar baru masuk, yang menunjukkan adanya tingkat turnover yang cukup tinggi. 

Kondisi ini mengindikasikan perlunya evaluasi terhadap sistem kompensasi dan 

lingkungan kerja, mengingat keduanya berpotensi memengaruhi kepuasan serta kinerja 

tenaga pengajar. 

Berdasarkan penjelasan-penjelasan tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja karyawan merupakan aspek penting dalam mendukung kinerja organisasi, termasuk 

di lembaga pendidikan non-formal seperti les privat. Gaya kepemimpinan yang efektif dan 

sistem gaji yang layak terbukti berperan penting dalam membentuk semangat dan 

komitmen kerja. Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut 

secara signifikan memengaruhi motivasi kerja di berbagai konteks organisasi. Oleh karena 

itu, penting bagi manajemen lembaga untuk memperhatikan gaya kepemimpinan yang 

diterapkan serta memastikan sistem gaji yang adil dan transparan agar karyawan tetap 

termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan gaji terhadap motivasi kerja karyawan di 

Les Privat AHE Cabang Salam. 
 

Metodologi 

 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif asosiatif, yang 

berarti pendekatan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh atau korelasi antar variabel 

yang diteliti. Penelitian jenis ini dipilih karena, sesuai untuk menguji seberapa besar 

pengaruh gaya kepemimpinan dan gaji terhadap motivasi kerja karyawan secara terukur 

dan objektif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di Les 

Privat AHE Cabang Salam dengan total 15 karyawan. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampling jenuh (sensus), karena jumlah karyawan yang menjadi populasi 

relatif kecil, sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Sumber data 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan teknik pengumpulanya adalah 

kuesioner dan datanya akan diolah menggunakan program software SPSS 26.  
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Hasil dan Pembahasan 

 

Uji Statistik 

a) Uji T  

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen, yaitu produktivitas. Adapun hasil uji t dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1. Uji t  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.993 2.186  2.742 .018 

Meankepemimpinan -1.122 .537 -.507 -2.091 .058 

MeanGaji .312 .277 .273 1.125 .283 

a. Dependent Variable: Meanmotivasi 

Sumber: Data diolah (2025) 

Data primer hasil pengolahan SPSS Versi 26 

 

Berdasarkan Tabel Coefficients di atas, variabel Gaya Kepemimpinan diperoleh hasil 

signifikansi 0,058 dimana ini lebih dari 0,05 yang berarti tidak signifikan. Dari hasil 

signifikansi variabel independen tersebut, Variabel Gaya kepemimpinan secara individu 

(parsial) tidak berpengaruh signifikan terhadap Motivasi kerja karyawan. 

Berdasarkan Tabel Coefficients di atas, variabel Gaji diperoleh hasil signifikansi 0,283 

dimana ini lebih dari 0,05 yang berarti tidak signifikan. Dari hasil signifikansi variabel 

independen tersebut, Variabel Gaji secara individu (parsial) tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Motivasi kerja karyawan. 

b) Uji F 
Tabel 2. Uji F  

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.407 2 1.703 5.302 .022b 

Residual 3.855 12 .321   

Total 7.262 14    

a. Dependent Variable: Meanmotivasi 

b. Predictors: (Constant), MeanGaji, Meankepemimpinan 

Sumber: Data diolah (2025) 

Data primer hasil pengolahan SPSS Versi 26 
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Berdasarkan hasil Tabel ANOVA atau F test diperoleh nilai F hitung sebesar 5,302 

dengan probabilitas (siginfikansi) 0,022. karena hasil signifikansi kurang dari 0,05, maka 

model regresi dapat digunakan untuk memprediksi Motivasi Karyawan atau dapat 

dikatakan bahwa Gaya kepemimpinan dan Gaji secara Bersama-sama berpengaruh 

terhadap Motivasi Kerja Karyawan. 

c) Determinasi ( ) 

Tabel 3. Uji Determinasi  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .685a .469 .381 .56680 

a. Predictors: (Constant), MeanGaji, Meankepemimpinan 

Sumber: Data diolah (2025) 

Data primer hasil pengolahan SPSS Versi 26 

Berdasarkan hasil Tabel di atas, Model Summary besarnya Adjusted R Square adalah 

0,381, hal ini berarti 38,1% variasi Motivasi Kerja dapat dijelaskan oleh variasi dari ke kedua 

variabel independen gaya Kepemimpinan dan gaji. Sedangkan sisanya (100% - 38,1% = 

61,9%) dijelaskan oleh variabel yang lain diluar yang diteliti. Standar Error of estimate (SEE) 

sebesar0,56680. semakin kecil nilai SEE akan membuat model regresi semakin tepat dalam 

memprediksi variabel dependen. 

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai 

signifikansi sebesar 0,058, melebihi batas 0,05. Artinya, secara parsial gaya kepemimpinan 

tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan di Les Privat AHE Cabang 

Salam. Temuan ini berbeda dengan hasil penelitian Setiana dan Arviyani (2024) serta Sari, 

Nurman, dan Dipoatmodjo (2025), yang menemukan bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap motivasi kerja. 

Perbedaan ini dapat disebabkan oleh karakteristik kepemimpinan di lembaga les privat 

yang cenderung informal dan bersifat manajerial sederhana, sehingga belum sepenuhnya 

menerapkan prinsip kepemimpinan inspiratif, partisipatif, atau transformatif yang terbukti 

efektif meningkatkan motivasi kerja. 

Demikian pula, variabel gaji menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,283, yang 

berarti tidak berpengaruh secara signifikan terhadap motivasi kerja secara parsial. Hal ini 

bertentangan dengan beberapa hasil studi sebelumnya seperti Prasetyo dan Basir (2024), 

serta Patmarina dan Setiawan (2025), yang menegaskan bahwa kompensasi yang adil dan 

sesuai dapat mendorong peningkatan motivasi kerja. Salah satu kemungkinan penyebab 

ketidaksignifikanan ini adalah struktur gaji di Les Privat AHE yang didasarkan pada 

jumlah siswa yang diampu, sehingga kurang mencerminkan beban kerja riil dan 

memberikan rasa keadilan yang lemah. Hal ini membuat karyawan mungkin tidak 
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sepenuhnya melihat gaji sebagai faktor pendorong utama dalam meningkatkan motivasi 

kerja mereka. 

Namun demikian, hasil uji F menunjukkan bahwa secara simultan gaya 

kepemimpinan dan gaji memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja, 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,022 (< 0,05). Ini mengindikasikan bahwa kombinasi 

kedua faktor tersebut dapat saling melengkapi dan memperkuat pengaruhnya terhadap 

motivasi karyawan. Dengan kata lain, meskipun secara individu keduanya tidak 

memberikan dampak signifikan, namun dalam kombinasi yang tepat, kepemimpinan yang 

efektif bersama dengan sistem gaji yang layak dapat menciptakan lingkungan kerja yang 

lebih kondusif dan memotivasi. Hal ini sejalan dengan teori motivasi dua faktor dari 

Herzberg, yang menyatakan bahwa faktor motivator (seperti kepemimpinan dan 

pengakuan) dan faktor hygiene (seperti gaji dan kondisi kerja) harus dikelola bersama 

untuk mendorong kinerja optimal. 

Hasil uji determinasi (Adjusted R Square) menunjukkan bahwa 38,1% variasi dalam 

motivasi kerja karyawan dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan dan gaji, sedangkan 

sisanya sebesar 61,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam studi ini. 

Faktor-faktor tersebut kemungkinan mencakup lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

hubungan antarpegawai, peluang pengembangan karier, serta beban kerja. Ini menegaskan 

bahwa motivasi kerja merupakan konstruk multidimensional yang dipengaruhi oleh 

berbagai aspek internal dan eksternal organisasi. Oleh karena itu, manajemen Les Privat 

AHE disarankan tidak hanya fokus pada kepemimpinan dan kompensasi, tetapi juga 

memperhatikan aspek-aspek lain yang relevan untuk menciptakan kondisi kerja yang lebih 

mendukung dan memotivasi. 

 

Simpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap karyawan Les Privat AHE 

Cabang Salam, diperoleh beberapa temuan terkait pengaruh gaya kepemimpinan dan gaji 

terhadap motivasi kerja. Pertama, variabel gaya kepemimpinan menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,058, yang melebihi nilai 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara 

parsial, gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi 

kerja karyawan. Kedua, variabel gaji juga menunjukkan hasil yang serupa, dengan nilai 

signifikansi sebesar 0,283, sehingga secara parsial gaji juga tidak berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. 

Namun demikian, ketika diuji secara simultan, kedua variabel tersebut gaya 

kepemimpinan dan gaji berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, yang ditunjukkan 

melalui hasil uji F sebesar 5,302 dengan nilai signifikansi 0,022, lebih kecil dari 0,05. Hal ini 

mengindikasikan bahwa kombinasi antara gaya kepemimpinan dan gaji mampu 

menjelaskan sebagian variasi dalam motivasi kerja karyawan. 

Lebih lanjut, hasil uji koefisien determinasi (R²) menunjukkan bahwa sebesar 38,1% 

variasi dalam motivasi kerja dapat dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, sedangkan 

sisanya sebesar 61,9% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun gaya kepemimpinan dan gaji memiliki 

kontribusi, masih terdapat sejumlah faktor lain yang perlu dipertimbangkan dalam upaya 

peningkatan motivasi kerja karyawan. 
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