Studi Ilmu Manajemen dan Organisai (SIMO)
ISSN: 2745-7826, Vol 6, No 3, 2025, 875-886 https://doi.org/10.35912 /simo.v6i3.5174

Motivasi Kerja dan Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja
karyawan pada PT WOM Finance

(Work Motivation and Leadership Style in Employee
Performance at PT Wom Finance)

Mubhajir Zikri', Fadila Fadila?, Indrawan Indrawan®
Universitas Muhammadiya Palopo, Sulawesi Selatan, Indonesia'**

Muhajir.bfi@gmail.com”*’

Article History:

Diterima pada 20 Juli 2025
Revisi 1 pada 28 Juli 2025
Revisi 2 pada 07 Agustus 2025
Revisi 3 pada 19 Agustus 2025
Disetujui pada 26 Agustus 2025

Abstract

Purpose: This study aimed to analyze the influence of work
motivation and leadership style on employee performance at PT
WOM Finance in the Sulawesi region. Employee performance is a
crucial factor in achieving organizational goals, which requires
effective human resource management, including motivation and
effective leadership.

Methodology/approach: This study uses a quantitative approach,
with questionnaires distributed to 60 employees of the company.
Data were analyzed using multiple linear regression, with
hypothesis testing conducted through F-tests and t-tests, as well as
validity and reliability testing using SMART PLS.

Results: The results of the study show that both work motivation
and leadership style simultaneously have a significant influence on
employee performance. Both motivation and leadership style have
a positive and important influence on employee performance.
Conclusions: This study concludes that work motivation and
leadership style positively and significantly influence the
performance of PT WOM Finance employees in the Sulawesi
region.

Limitations: This study had several limitations. First, it focused
only on PT WOM Finance in Sulawesi, thus limiting its
generalizability to other regions. Second, the use of self-reported
questionnaires may introduce bias and lack qualitative depth in the
data.

Contribution: This study contributes to the understanding of the
influence of work motivation and leadership style on employee
performance in the financing sector. The results can be a reference
for management to improve performance through effective
motivation and leadership strategies, as well as increase the
literature on HR management in Indonesia.
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1. Pendahuluan

Pencapaian tujuan perusahaan sangat bergantung pada peran serta dan kontribusi para karyawannya.
Karyawan tidak hanya berperan sebagai objek yang diarahkan untuk memenubhi target, melainkan juga
sebagai subjek yang secara aktif menjadi pelaku utama dalam proses pencapaian tujuan organisasi (Sm
et al., 2020). Dalam pelaksanaan kegiatan usaha, setiap perusahaan memiliki sasaran strategis yang
harus diwujudkan, sehingga ketergantungan terhadap kualitas sumber daya manusia menjadi semakin
signifikan. Dengan demikian, keberhasilan organisasi dapat dioptimalkan melalui pengelolaan sumber
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daya manusia secara efektif, Sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi menjadi aset
strategis yang berperan penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan organisasi (Huang et al., 2023) ,
Salah satu pendekatan strategis yang dapat dilakukan adalah peningkatan kinerja karyawan (Qalati et
al., 2022), yang didefinisikan sebagai capaian kerja Perorangan maupun tim menjalankan tugas serta
tanggung jawabnya dengan berpedoman pada standar yang telah ditentukan. (Angeles Lopez-Cabarcos
et al., 2022a; Vuong & Nguyen, 2022).

Kinerja merupakan elemen krusial untuk menilai sejauh mana pegawai berhasil menjalankan tugas serta
tanggung jawabnya di lingkungan organisasi (Siraj & Hagen, 2023). Secara umum, kinerja dapat
diartikan sebagai wujud nyata dari usaha atau perilaku yang ditunjukkan pegawai dalam mengemban
perannya di organisasi (Gazi et al., 2024; Yang et al., 2022) Pemahaman ini menegaskan bahwa kinerja
merepresentasikan sumbangsih individu terhadap tercapainya tujuan kolektif, baik secara langsung
maupun melalui kontribusi tidak langsung. Kinerja optimal merupakan kinerja yang memenuhi standar
yang ditetapkan organisasi serta berkontribusi pada pencapaian tujuan bersama. Peningkatan kualitas
kinerja pegawai akan mendorong perkembangan organisasi atau perusahaan, sehingga mampu bertahan
menghadapi dinamika persaingan yang fluktuatif (Erisusanto et al., 2025; Hutasoit et al., 2025). Tingkat
kinerja tersebut dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berkaitan dengan individu pekerja maupun
yang bersumber dari kondisi lingkungan kerja di perusahaan atau organisasi. (Yang et al., 2022).

Motivasi merupakan dorongan internal atau landasan psikologis yang memiliki peran krusial dalam
meningkatkan gairah dan semangat individu untuk melakukan suatu aktivitas (Yang et al., 2022),
sehingga dapat membantu mewujudkan cita-cita maupun tujuan hidup. Definisi tersebut menegaskan
bahwa motivasi merupakan kekuatan pendorong yang berorientasi pada pencapaian (Brunstein &
Heckhausen, 2008). Motivasi kerja merupakan salah satu unsur yang turut menentukan tingkat kinerja
karyawan (Dharma et al., 2024). Motivasi dapat dipahami sebagai kondisi psikologis dalam diri
seseorang yang mendorong keinginan dan kemauan individu untuk melakukan berbagai kegiatan demi
mencapai tujuan organisasi (Nathania & Wijaya, 2024; Riski & Erma Widiana, 2020). Setiap
perusahaan pada umumnya mengharapkan kinerja karyawan yang terus meningkat dan konsisten dalam
mendukung keberhasilan organisasi. Untuk memotivasi karyawan yang bekerja di bawah tekanan atau
target penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif, memberikan dukungan, dan
memberikan pelatihan dan pengembangan diri, serta menetapkan tujuan yang jelas dan realistis
(Fredberg & Pregmark, 2022; Demerouti, 2023). Motivasi kepada karyawan di perusahaan pembiayaan
sangat penting untuk meningkatkan kinerja, loyalitas dan semangat kerja yang bisa diberikan bisa
berupa motivasi financial maupun nonfinancial sehingga akan lebih bersemangat melakukan tugas dan
tanggungjawabnya sebagai karyawan (Vesal et al., 2024). Selain motivasi, gaya kepemimpinan
memegang peranan yang sangat strategis dalam keberlangsungan organisasi maupun kelompok (Lee et
al., 2023; Manzoor et al., 2019). Dalam rangka mencapai tujuan bersama, suatu organisasi memerlukan
pembinaan kebersamaan melalui arahan dan pengendalian dari pemimpin. Melalui pengendalian
tersebut, berbagai perbedaan dalam hal keinginan, kehendak, kemauan, perasaan, maupun kebutuhan
dapat disinergikan dan diarahkan menuju sasaran yang sama demi tercapainya visi organisasi..
Pemimpin yang mampu mengayomi, menginspirasi, dan memberikan arahan yang jelas kepada
bawahannya akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, menumbuhkan semangat kerja, dan
meningkatkan loyalitas karyawan (Kepemimpinan et al., 2025). Dengan demikian, setiap organisasi
pada dasarnya memiliki perbedaan individual, termasuk dalam gaya kepemimpinan yang diterapkan.
Variasi gaya kepemimpinan di suatu lembaga kerap memicu terjadinya konflik internal perusahaan.
Sebagai contoh, penerapan gaya kepemimpinan yang terlalu otoriter dapat berdampak pada
menurunnya kenyamanan kerja bawahan. Kondisi tersebut berpotensi memengaruhi kinerja mereka,
karena tekanan yang berlebihan dari atasan dapat mengurangi rasa aman dan kebebasan dalam bekerja.

Di tengah tantangan industry pembiayaan yang dinamis, PT.WOM Finance sebagai salah satu
perusahaan pembiayaan terkemuka di Indonesia yang telah berdiri sejak tahun 1982 dituntut untuk
menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan guna mempertahankan posisi kompetitif di bisnis
pembiayaan. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji secara mendalam bagaimana motivasi dan gaya
kepemimpinan mempengaruhi kinerja karyawan.
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Urgensi penelitian ini terletak pada pentingnya mengoptimalkan kinerja karyawan sebagai faktor
penentu keberhasilan PT WOM Finance dalam menghadapi persaingan ketat industri pembiayaan yang
dinamis. Fenomena penurunan motivasi sebagian karyawan di wilayah Sulawesi berpotensi
menghambat pencapaian target dan menurunkan daya saing perusahaan. Kinerja karyawan sangat
dipengaruhi oleh adanya motivasi kerja yang tinggi serta penerapan gaya kepemimpinan yang efektif,
penelitian ini relevan untuk mengidentifikasi sejauh mana kedua faktor tersebut berkontribusi terhadap
peningkatan performa. Minimnya kajian kontekstual di wilayah Sulawesi menjadikan penelitian ini
signifikan, tidak hanya untuk memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia di sektor
pembiayaan, tetapi juga sebagai dasar bagi manajemen dalam merumuskan kebijakan berbasis data
untuk memperkuat motivasi, kepemimpinan, dan produktivitas secara berkelanjutan.

2. Tinjauan Pustaka

Motivasi ialah salah satu hal penting yang berkontribusi terhadap pencapaian kinerja optimal (Baranti
et al., 2024). Motivasi dapat dipahami sebagai kondisi internal dalam diri individu yang mendorong,
menggerakkan, serta mengarahkan perilakunya untuk mencapai tujuan atau sasaran tertentu. Alfelaij &
Alfeleej (2023); Bandhu et al. (2024). Motivasi kerja telah menjadi fokus penting dalam kajian
manajemen sumber daya manusia, karena secara langsung mempengaruhi kinerja individu dalam
organisasi (Alqudah et al., 2022). motivasi merupakan kekuatan internal yang mengarahkan perilaku
seseorang menuju pencapaian tujuan (Strombach et al., 2016). Dalam organisasi, motivasi kerja
mendorong karyawan untuk menunjukkan dedikasi, kreativitas, dan produktivitas yang lebih tinggi
(Zaeni et al., 2024). Teori motivasi klasik menunjukkan bahwa pemenuhan kebutuhan dasar hingga
aktualisasi diri, serta persepsi terhadap imbalan dan hasil kerja, sangat menentukan sejauh mana
seseorang terdorong untuk bekerja secara optimal. Inidikator motivasi kerja, seperti semangat kerja,
ketekunan, dan tanggung jawab, berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja (Angeles Lopez-
Cabarcos et al., 2022).

Selain motivasi, gaya kepemimpinan juga memiliki pengaruh yang substansial terhadap kinerja
karyawan (Manzoor et al., 2019). Gaya kepemimpinan sebagai pola perilaku yang digunakan pemimpin
untuk memengaruhi bawahannya (Gemeda & Lee, 2020). Gaya kepemimpinan transformasional,
mampu menciptakan lingkungan kerja yang penuh inspirasi dan pembinaan, sehingga meningkatkan
komitmen dan kinerja karyawan. Di sisi lain, gaya kepemimpinan transaksional berfokus pada
pemberian penghargaan atas pencapaian target, yang juga dapat meningkatkan kinerja namun dalam
ruang lingkup yang lebih terbatas (Khairy et al., 2023). Penelitian Aboramadan & Dahleez (2020)
menunjukkan bahwa pemimpin dengan kemampuan komunikasi yang baik, empatik, dan mampu
mendelegasikan tugas secara adil, berkontribusi besar terhadap efisiensi kerja dan kepuasan karyawan.
Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai pencapaian hasil kerja, baik dari segi kualitas maupun
kuantitas, dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya (Pereira, 2023). Indikator yang
sering digunakan untuk mengukur kinerja meliputi efektivitas, efisiensi, ketepatan waktu, serta
komitmen terhadap pekerjaan (Faiz Malida & Ety Nurhayati, 2024). Faiz Malida & Ety Nurhayati
(2024) menyatakan bahwa motivasi dan gaya kepemimpinan termasuk dua faktor utama yang secara
signifikan mempengaruhi kinerja individu dalam organisasi. Ketika motivasi kerja tinggi namun tidak
didukung oleh gaya kepemimpinan yang memadai, maka potensi produktivitas bisa terhambat.
Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang baik namun tidak dibarengi dengan motivasi dari dalam diri
karyawan juga dapat menyebabkan kinerja menjadi stagnan.

Beberapa studi terdahulu telah mengkonfirmasi hubungan positif antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Ariyanti et al. (2025) menemukan bahwa karyawan dengan tingkat motivasi tinggi
cenderung memiliki loyalitas yang lebih kuat dan menghasilkan pekerjaan dengan standar kualitas lebih
tinggi. Di sisi lain, studi (Ramadhan et al., 2020) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
transformasional memberikan dampak signifikan terhadap peningkatan semangat kerja dan kinerja di
sektor jasa. Temuan tersebut memperkuat argumen bahwa keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuan strategisnya sangat bergantung pada sinergi antara motivasi kerja dan gaya kepemimpinan yang
diterapkan oleh manajemen.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan gaya kepemimpinan merupakan dua
variabel kunci yang saling memperkuat dalam menentukan kinerja karyawan. Ketika keduanya berjalan
seiring, karyawan tidak hanya terdorong secara intrinsik, tetapi juga terarah secara struktural oleh
pemimpinnya untuk mencapai performa optimal. Dalam konteks ini, organisasi perlu memperhatikan
strategi peningkatan motivasi serta pelatihan kepemimpinan yang sesuai dengan nilai dan budaya kerja
untuk meningkatkan daya saing organisasi secara keseluruhan.

H1: adanya Pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT WOM Finance
H2: adanya Pengaruh positif dan signifikan Gaya Kepemimmpinan terhadap kinerja karyawan PT
WOM Finance

H3: adanya Pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara Motivasi kerja dan Gaya
Kepemimmpinan terhadap kinerja karyawan PT WOM Finance.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada PT WOM Finance dengan studi kasus di salah satu cabang yang
berlokasi di Sulawesi Selatan, Indonesia. Berdasarkan fenomena yang telah dipaparkan pada bagian
alasan penelitian, observasi ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode
kuantitatif merupakan jenis penelitian yang berlandaskan pada data faktual berbentuk angka (numerik),
yang dianalisis menggunakan alat uji statistik untuk mengukur variabel-variabel terkait permasalahan
penelitian dan menarik kesimpulan (Widyanata et al., 2022). Data yang diperoleh dari responden akan
diukur menggunakan skala Likert lima poin, dengan kategori penilaian dari sangat tidak setuju (skor 1)
hingga sangat setuju (skor 5) Sehingga data yang diperoleh merupakan data kuantitatif. Populasi yang
dijadikan subyek dalam studi adalah seluruh karyawan PT WOM Finance Wilayah Sulawesi. Sampel
diambil berdasarkan metode pengambilan sampel jenuh. Penelitian telah menentukan hipotesis awal
dari penelitian ini, antara lain: X1) Motivasi secara signifikan berdampak positif terhadap performa
karyawan, X2) Gaya Kepemimpinan secara signifikan berdampak positif terhadap performa karyawan,
dan Y) Secara simultan Motivasi dan Gaya kepemimpinan berdampak positif terhadap performa

karyawan.
Motovasi Kerja (X1) \
Kinerja (Y)
Gaya Kepemimpinan /
(X2)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Untuk memastikan bahwa kuesioner yang digunakan layak dipakai, dilakukan uji kualitas data yang
meliputi uji validitas dan uji reliabilitas dengan tingkat signifikansi ¢ = 0,05. Uji ini bertujuan untuk
mengetahui sejauh mana variabel independen yang diteliti memiliki pengaruh terhadap variabel
dependen. Analisis data dilakukan dengan menggunakan teknik regresi linier berganda, serta pengujian
hipotesis melalui uji F dan uji t. Seluruh perhitungan statistik dalam penelitian ini dibantu dengan
perangkat lunak PLS 3.

Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai » hitung dengan r tabel pada taraf
signifikansi 5 persen, dengan derajat kebebasan (degree of freedom, df) = n — 2, di mana n merupakan
jumlah sampel. Instrumen dinyatakan valid apabila » hitung lebih besar dari r tabel. Sebaliknya, jika
hitung lebih kecil dari r tabel, maka butir pertanyaan atau indikator tersebut dianggap tidak valid (Dewi,
Wibowo, & Nadifah, 2022).

Uji realibilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator dari variabel
atau konstruk. Menurut Dewi et al. (2022), sebuah kuesioner dapat dikatakan reliabel atau memiliki
tingkat keandalan yang baik apabila jawaban responden terhadap pernyataan yang diajukan
menunjukkan konsistensi atau kestabilan dari waktu ke waktu. Dalam penelitian ini, pengujian
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reliabilitas dilakukan menggunakan metode one shoot, yaitu pengukuran yang dilaksanakan hanya satu
kali. Hasil pengukuran tersebut kemudian dibandingkan dengan pertanyaan lain atau dianalisis korelasi
antar jawaban. Perangkat lunak SPSS menyediakan fasilitas uji reliabilitas melalui statistik Cronbach’s
Alpha, di mana suatu konstruk atau variabel dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha yang
dihasilkan melebihi 0,60.

Y =a+bl X1 +b2 X2+e

Dimana:
Y = Variabel dependen (kinerja)
a = konstanta

bl,b2 = koefisien regresi
X1 = Variabel independen (Motivasi)
X2  =Variabel independen (Gaya Kepemimpinan e = error)

Uji F bertujuan untuk mengukur signifikansi pengaruh seluruh variabel independen secara simultan
terhadap variabel dependen (Dewi et al., 2022). Pada penelitian ini, hipotesis yang diajukan adalah
sebagai berikut:

4. Hasil dan Pembahasan

PT WOM Finance merupakan perusahaan pembiayaan yang telah beroperasi di Indonesia sejak tahun
1982 dan termasuk salah satu yang tertua di bidangnya, dengan jaringan +200 cabang dan total aset Rp6
triliun, berfokus pada pembiayaan sepeda motor. Berlandaskan visi menjadi perusahaan pembiayaan
konsumen terbaik di Indonesia, WOM Finance menjalankan misi mengutamakan kepuasan pelanggan,
membangun infrastruktur Tl yang andal, memperluas jaringan usaha di daerah potensial, dan
mengoptimalkan kinerja perusahaan. Nilai-nilai inti perusahaan yang disingkat TIGERTeam Work,
Integrity, Growth, Excellent & Efficiency, dan Relationship Building menjadi pedoman perilaku
seluruh karyawan. Komitmen ini terbukti melalui raihan penghargaan The Excellent Performance
Multifinance Company dari Infobank Award 2024 dan Outstanding Achievement in Sustainability &
Governance dari SPEx2 Award 2024. Dengan budaya kerja yang kuat, etis, dan kolaboratif, WOM
Finance terus memperkuat organisasi dan mendorong kinerja optimal melalui kerjasama, tata kelola
yang baik, serta inovasi berkelanjutan. Setiap perusahaan pada umumnya memiliki struktur organisasi
yang dirancang untuk memastikan jalannya operasional secara efisien dan optimal. Bagi perusahaan
yang telah memiliki karyawan, pembagian sumber daya manusia ke dalam unit atau bagian tertentu
dilakukan berdasarkan bidang keahlian masing-masing. Pembagian tersebut berfungsi sebagai acuan
bagi karyawan dalam menjalankan tugas sesuai tanggung jawab yang telah ditentukan.

Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pada variabel Motivasi (X1) yang berjumlah tiga
pernyataan dinyatakan valid. Hal ini menunjukkan bahwa semua butir pertanyaan yang diajukan kepada
60 karyawan PT WOM Finance dapat direspons dengan baik secara relevansi antara setiap item
pernyataan dengan variabel Motivasi (X1). Demikian pula pada variabel Kinerja Karyawan (Y) yang
terdiri atas empat pernyataan, seluruhnya dinyatakan valid. Hasil ini membuktikan bahwa instrumen
yang diberikan kepada responden di wilayah PT WOM Finance Sulawesi dapat dipahami secara jelas
dan memiliki keterkaitan yang kuat dengan konsep Kinerja Karyawan (Y).

4.1 Data dianalisis menggunakan Teknik Partial Least Squares
Tabel 1. Responden Jenis Kelamin

No Karakteristik Jumlah (orang) Presentase (%)
1 Laki-laki 48 Orang 80%
2 Perempuan 12 Orang 20%
Total 60 Orang 100%

Sumber: Data Primer tahun 2025
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Tabel 2. Responden Usia

No Karakteristik Usia (tahun) Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 20-25 17 28,33%
2 26-30 27 45,00%
3 31-35 10 16,67%
4 >36 6 10,00%
Total 60 100%

Sumber: Data Primer tahun 2025

Tabel 3. Responden Pendidikan Terakhir

No Karakteristik Pendidikan Terakhir | Jumlah (Orang) %
1 SMA/SMK 4 6,67%
2 Sarjana 56 93,33%
Total 60 100

Sumber: Data Primer tahun 2025

Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai konsistensi suatu instrumen pengukuran, yang pada umumnya
menggunakan kuesioner. Pengujian ini bertujuan untuk menjamin bahwa instrumen mampu
menghasilkan data yang konsisten apabila dilakukan pengukuran ulang dalam kondisi serupa.
Instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha melebihi batas ketentuan yang telah
ditetapkan, yaitu > 0,80.

Uji reliabilitas diterapkan pada variabel Motivasi (X1), Gaya Kepemimpinan (X2), serta Kinerja
Karyawan (Y) dengan menggunakan data dari jawaban responden yang terdiri dari 60 karyawan PT
WOM Finance Wilayah Sulawesi. Variabel Motivasi (X1): Hasil uji terhadap tiga butir pernyataan
menghasilkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,823. Nilai ini menunjukkan reliabilitas yang tinggi dan
memenuhi kriteria (> 0,80), sehingga instrumen variabel Motivasi (X1) dapat dinyatakan reliabel.
Variabel Gaya Kepemimpinan (X2): Berdasarkan hasil uji terhadap tiga butir pernyataan, diperoleh
nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,826. Nilai ini melebihi batas ketentuan (> 0,80), sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen variabel Gaya Kepemimpinan (X2) memiliki reliabilitas yang sangat
baik. Variabel Kinerja Karyawan (Y): Dari empat butir pernyataan yang diuji, diperoleh nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,779. Meskipun berada sedikit di bawah 0,80, nilai ini masih memenuhi
kriteria minimal (> 0,70) dan dapat dinyatakan reliabel.

Hasil pengolahan data untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) menunjukkan skor terendah sebesar 22
dan skor tertinggi sebesar 35, dengan rentang (range) sebesar 13. Nilai rata-rata (mean) diperoleh
sebesar 28,18, median sebesar 27,87, modus sebesar 27, dan simpangan baku (standard deviation)
sebesar 3,186. Nilai mean, median, dan modus yang relatif berdekatan menunjukkan bahwa distribusi
data variabel Kinerja Karyawan (Y) cenderung berdistribusi normal, dengan sebaran yang merata
mengikuti pola kurva normal.

Berdasarkan hasil ini, tahapan selanjutnya adalah menetapkan model persamaan regresi linier berganda
untuk menganalisis pengaruh Motivasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Karyawan
(Y) pada PT WOM Finance Wilayah Sulawesi.

Y=0,623+0,077X1+ 0,718X2+e
Dimana:
Konstanta = 0,623 adalah bilangan konstanta yang berarti apabila variabel bebas

Yaitu Motivasi (X1) dan Gaya Kepemimpinan (X2), maka besarnya variabel terikat
yaitu Kinerja Karyawan (Y) 0,623.
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Nilai koefisien regresi untuk variabel Motivasi (X1) sebesar 0,077 menunjukkan bahwa setiap peningkatan
pada variabel Motivasi akan diikuti dengan peningkatan Kinerja Karyawan di PT WOM Finance Wilayah
Sulawesi sebesar 0,260. Sementara itu, koefisien regresi untuk variabel Gaya Kepemimpinan (X2) sebesar
0,718 mengindikasikan bahwa setiap kenaikan pada variabel Gaya Kepemimpinan akan meningkatkan Kinerja
Karyawan sebesar 0,243.

Hasil analisis regresi linier berganda ini menggambarkan bahwa kedua variabel bebas, yaitu Motivasi (X1) dan
Gaya Kepemimpinan (X2), memiliki pengaruh positif terhadap variabel terikat, yakni Kinerja Karyawan (Y).
Artinya, setiap kenaikan pada nilai variabel bebas akan berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan. Nilai
koefisien korelasi (r) yang diperoleh adalah sebesar 0,43, yang mengindikasikan adanya hubungan positif
dengan kekuatan hubungan yang berada pada kategori sedang antara Motivasi dan Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan

Mulawarman, Lamase, Lutfillah, Ramadhani, and Ananda (2022) menjelaskan bahwa uji F digunakan
untuk mengidentifikasi apakah variabel bebas secara bersama-sama memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap variabel terikat. Berdasarkan hasil analisis uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar
0,718 dengan tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari a = 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
gaya kepemimpinan dan motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan di PT WOM
Finance Wilayah Sulawesi.

Sementara itu, hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,019 yang lebih kecil dari 0,05,
sehingga H1 diterima dan HO ditolak. Variabel X1 memiliki nilai t hitung 2,407 yang lebih besar dari t
tabel 1,665, dengan arah hubungan positif terhadap Y. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
motivasi (X1) berpengaruh secara signifikan dan searah terhadap kinerja karyawan (Y).

4.2 Gaya Kepemimpinan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji t, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,015 yang lebih kecil dari batas probabilitas
0,05 (0,015 < 0,05), sehingga H: diterima dan Ho ditolak. Pada variabel Gaya Kepemimpinan (X2),
nilai t hitung tercatat sebesar 2,481, sementara t tabel adalah 1,665. Karena t hitung lebih besar daripada
t tabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel X2 memiliki korelasi positif dengan variabel Y. Nilai
t yang bernada positif ini menunjukkan bahwa setiap peningkatan Gaya Kepemimpinan (X2) akan
diikuti oleh peningkatan Kinerja Karyawan (Y). Oleh karena itu, Gaya Kepemimpinan (X2) terbukti
memberikan pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).

MK
MIK2
KK 1
MK3 2.151 14.3 22,_,7
’:’;-11.?43 » K2
GK1 T 20.A22 -
T KK3
6.248 11.782
G2 KK Kik4
54.005
GK3 &K
Gambar 2. Hasil Smart PLS
Sumber: data primer
Tabel 4. Composite Reliability
] Cronbach’s Composite
No Variabel Alpha Reliability Keterangan
1 Motivasi 0,823 0,896 Reliabel
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3 Gaya Kepemimpinan 0,826 0,898 Reliabel
4 | Kinerja Karyawan 0,854 0,911 Reliabel
Sumber: Data diolah (2025)

Tabel 5. R-Square

R-square R-square adjusted
Kinerja Karyawan 0,635 0.623
Sumber: Data diolah (2025)
Tabel 6. F- Square
F-square
Gaya Kepemimpinan -> Kinerja Karyawan 0,718
Motivasi -> Kinerja Karyawan 0,077

Sumber: Data diolah (2025)

Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja dan gaya kepemimpinan bersama-sama
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT WOM Finance Wilayah
Sulawesi. Dengan kata lain, peningkatan motivasi kerja yang dimiliki pegawai, disertai penerapan gaya
kepemimpinan yang efektif oleh atasan, akan mendorong peningkatan kinerja karyawan secara nyata
dan signifikan. Hal ini menguatkan pandangan bahwa faktor psikologis dan kepemimpinan memegang
peran penting dalam membentuk perilaku kerja yang produktif, selaras dengan temuan Astuti, Noviadi,
Wahyudin, and Hidayatullah (2023) yang menyatakan bahwa motivasi adalah kekuatan internal yang
mengarahkan perilaku kerja menuju pencapaian tujuan, sementara kepemimpinan merupakan proses
mempengaruhi dan mengarahkan bawahan untuk mencapai target organisasi.

Secara praktis, di PT WOM Finance Wilayah Sulawesi, kondisi motivasi kerja tergolong baik ditandai
dengan semangat kerja, antusiasme dalam menyelesaikan tugas, dan komitmen terhadap target.
Karyawan yang termotivasi tinggi akan mengerahkan seluruh kemampuannya untuk mencapai hasil
terbaik, sebagaimana dijelaskan oleh McClelland’s Achievement Motivation Theory bahwa individu
dengan motivasi berprestasi tinggi cenderung menetapkan target menantang dan berusaha keras
mencapainya. Di sisi lain, gaya kepemimpinan yang diterapkan para pimpinan di PT WOM Finance
juga memegang peran signifikan dalam membentuk perilaku kerja positif, terutama melalui arahan yang
jelas, komunikasi efektif, dan pemberian dukungan kepada bawahan.

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Wahyudi, Usman, and Palupi (2023) yang menemukan
bahwa Secara simultan, motivasi kerja dan kepemimpinan berperan dalam menjelaskan variasi yang
terjadi pada kinerja karyawan. Dalam model regresinya, setiap peningkatan pada kedua variabel ini
memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja. Penelitian (Eliyana et al., 2019) melalui
studi literatur juga mengonfirmasi bahwa motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja,
demikian pula gaya kepemimpinan, dengan tambahan bahwa kepuasan kerja menjadi faktor yang
memperkuat hubungan tersebut.

Lebih lanjut, motivasi kerja memberi efek penguatan yang lebih besar terhadap kinerja, sementara gaya
kepemimpinan berfungsi sebagai katalis yang mengoptimalkan efek motivasi tersebut. Temuan serupa
juga datang dari penelitian di PT WOM Finance Makassar Dollar and Riza (2022) yang menunjukkan
gaya kepemimpinan transformasional berkontribusi sebesar 26% terhadap kinerja karyawan,
memperlihatkan pentingnya model kepemimpinan yang inspiratif, visioner, dan mampu membangun
rasa memiliki di antara karyawan.

Dari perspektif teori manajemen sumber daya manusia, hasil ini juga mendukung Teori Dua Faktor

Herzberg, di mana motivasi kerja termasuk dalam faktor motivator (intrinsik) yang mendorong
kepuasan kerja dan kinerja tinggi, sedangkan gaya kepemimpinan dapat berfungsi sebagai faktor
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kontekstual yang menciptakan lingkungan kerja kondusif. Bila kedua faktor ini berjalan selaras, maka
tercipta iklim kerja yang memacu produktivitas.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa peningkatan kinerja karyawan PT WOM Finance akan
lebih efektif bila dilakukan melalui strategi ganda: (1) Meningkatkan motivasi kerja, misalnya dengan
program penghargaan kinerja, peluang pengembangan diri, dan sistem insentif yang adil; serta (2)
Mengembangkan gaya kepemimpinan efektif, terutama model transformasional yang berfokus pada
pemberdayaan, inspirasi, dan komunikasi terbuka. Hal ini penting karena, sebagaimana ditekankan oleh
Yacob, Idham, and Erniyanti (2023), kepemimpinan transformasional mampu menumbuhkan
kepercayaan, loyalitas, dan komitmen bawahan terhadap visi organisasi.

5. Kesimpulan

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan gaya kepemimpinan
memiliki pengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan PT WOM Finance di wilayah
Sulawesi. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi dan mendapatkan arahan melalui gaya kepemimpinan
yang efektif cenderung mampu menampilkan kinerja optimal, memenuhi target pekerjaan, serta
memberikan kontribusi berkelanjutan bagi pencapaian tujuan organisasi. Hasil analisis menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengaruh paling dominan, meskipun motivasi juga berperan
penting. Oleh karena itu, peningkatan motivasi karyawan dan penguatan kualitas kepemimpinan
menjadi strategi kunci dalam menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan di industri pembiayaan.

5.2 Saran

Berdasarkan temuan penelitian ini, disarankan agar PT WOM Finance meningkatkan motivasi kerja
karyawan melalui pemberian insentif finansial dan non-finansial, pelatihan pengembangan diri, serta
penghargaan atas kinerja. Selain itu, perusahaan perlu memperkuat gaya kepemimpinan yang
partisipatif dan komunikatif melalui pelatihan kepemimpinan secara berkala. Evaluasi rutin terhadap
kinerja dan kepuasan kerja juga penting dilakukan untuk mendeteksi dan mengatasi hambatan yang
memengaruhi motivasi dan kinerja. Selanjutnya, internalisasi nilai-nilai perusahaan seperti teamwork,
integritas, dan pelayanan prima perlu terus diperkuat untuk membentuk budaya kerja yang solid dan
berdaya saing tinggi.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar dilakukan studi komparatif pada berbagai cabang PT
WOM Finance di wilayah berbeda atau pada perusahaan pembiayaan lainnya guna memperoleh
gambaran yang lebih luas dan generalisasi yang lebih kuat. Pendekatan campuran (mixed methods) juga
dapat digunakan untuk menggabungkan data kuantitatif dan kualitatif sehingga mampu menggali lebih
dalam dinamika motivasi dan kepemimpinan dalam konteks kerja yang kompleks. Selain itu, penelitian
longitudinal dapat memberikan pemahaman yang lebih baik terhadap perubahan kinerja karyawan dari
waktu ke waktu. Penelitian mendatang juga dapat mempertimbangkan variabel mediasi atau moderasi,
seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, atau budaya kerja, untuk mengetahui mekanisme yang
memperkuat atau memperlemah pengaruh motivasi dan gaya kepemimpinan padakinerja karyawan.

Limitasi

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Pertama, cakupan penelitian
hanya terbatas pada PT WOM Finance di wilayah Sulawesi, sehingga hasilnya belum dapat
digeneralisasi ke seluruh unit atau perusahaan pembiayaan lain di Indonesia. Kedua, pendekatan yang
digunakan bersifat kuantitatif dengan instrumen kuesioner tertutup, sehingga belum mampu menggali
secara mendalam aspek-aspek kualitatif seperti budaya organisasi atau dinamika relasi kerja. Ketiga,
data yang dikumpulkan bersifat cross-sectional, sehingga tidak dapat menangkap perubahan atau tren
kinerja karyawan dari waktu ke waktu. Selain itu, penggunaan data persepsi melalui self-assessment
juga membuka kemungkinan adanya bias subjektif dari responden.
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