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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja
Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dealer Toyota Malang. Adapun metode
yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian regresi berganda dengan
menggunakan alat analisis SPSS 24. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan responden sebanyak
104 karyawan.   Berdasarkan hasil analisis di peroleh bahwa faktor gaya kepemimpinan, motivasi dan
lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara positif dan signifikan.
Sedangkan gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan juga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dealer Toyota Malang secara positif dan signifikan.
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia merupakan hal

terpenting dalam perkembangan suatu
perusahaan dalam melaksanakan tugas kerja
dalam kerangka kerja yang terarah untuk
pengembangan organisasi. Keberhasilan seluruh
pelaksanaan tugas-tugas kerja suatu perusahaan
sangat ditentukan oleh tersedianya sumber daya
manusia yang berkualitas. Dengan dukungan
sumber daya manusia yang berkualitas, tentunya
diharapkan berperan aktif sebagai perencana,
pelaksana sekaligus sebagai pengawas terhadap
semua kegiatan manajemen perusahaan. Bukan
hanya peningkatan kualitas sumber daya
manusia, pihak perusahaan pun dituntut untuk
terus meningkatkan daya saingnya melalui
peningkatan kualitas manajemen. Oleh karena
itu, agar perusahaan dapat berkembang secara
optimal, maka pemeliharaan hubungan yang
selaras dan secara berkelanjutan dengan para
karyawan menjadi sangat penting.

Kepemimpinan mempunyai peranan
sentral dalam kehidupan organisasi maupun
kelompok. Untuk mencapai tujuan bersama,
manusia di dalam organisasi perlu membina
kebersamaan dengan mengikuti pengendalian
dari pemimpinnya. Dengan pengendalian

tersebut, perbedaan keinginan, kehendak,
kemauan, perasaan, kebutuhan dan lain-lain
dipertemukan untuk digerakkan ke arah yang
sama. Dengan demikian berarti di dalam setiap
organisasi perbedaan individual dimanfaatkan
untuk mencapai tujuan yang sama sebagai
kegiatan kepemimpinan.

Arep & Tanjung (2002:235) menerangkan
bahwa “Kepemimpinan adalah kemampuan
seseorang untuk menguasai atau mempengaruhi
orang lain atau masyarakat yang saling berbeda-
beda menuju kepada pencapaiaan tujuan tertentu
“. Jadi seorang pemimpin harus mampu
mempengaruhi para bawahannya untuk
bertindak sesuai dengan visi, misi dan tujuan
perusahaan. Pemimpin harus bisa memberikan
wawasan, membangkitkan kebanggaan, serta
menumbuhkan sikap hormat dan kepercayaan
dari bawahannya. Pemimpin yang efektif adalah
pemimpin yang mengakui kekuatan-kekuatan
penting yang terkandung dalam individu. Setiap
individu mempunyai kebutuhan dan keinginan
yang berbeda beda. Setiap individu mempunyai
tingkat keahlian yang berbeda-beda pula.
Pemimpin harus fleksibel dalam memahami
segala potensi yang dimiliki oleh individu dan
berbagai masalah yang dihadapi oleh individu
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tersebut. Dengan melakukan pendekatan
tersebut pemimpin dapat menerapkan segala
peraturan dan kebijakan organisasi serta
melimpahkan tugas dan tanggung jawab dengan
tepat. Hal ini sejalan dengan usaha untuk
menumbuhkan komitmen organisasi dari diri
karyawan. Sehingga pemimpin nantinya dapat
meningkatkan kepuasan karyawan terhadap
pekerjaan serta dapat meningkatkan kinerja
karyawan dengan lebih efektif. Kinerja
karyawan tidak lepas dari peran pemimpinnya.
Seperti pada penelitian Adri Agustiningrum
(2012) mengenai pengaruh gaya kepemimpinan
dan motivasi terhadap kinerja pegawai di
sekretariat daerah yang hasilnya mengatakan
bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan.

Motivasi kerja bagi para karyawan pun
tidak kalah penting, karena motivasi dapat
mengarahkan dan mendorong karyawan untuk
melakukan pekerjaan dengan kinerja tinggi yang
sesuai harapan perusahaan. Seperti pada
penelitian Kunti Aprilia Lisanti (2012) tentang
pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja
yang hasilnya bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan. Karena meskipun perusahaan
telah memilki karyawan yang berkemampuan
yang baik namun jika perusahaan tidak bisa
mengarahkan potensi mereka berkinerja tinggi
dengan baik maka hasil kinerja perusahaan akan
sulit dicapai secara maksimal. Motivasi sebagai
keadaan dimana usaha dan kemauan keras
seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-
hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang
dimaksud bisa berupa produktivitas, kehadiran
atau perilaku kerja kreatif lainnya (Sopiah,
2008:170).

Motivasi yang akan diberikan perusahaan
hendaknya mengetahui terlebih dahulu apa
sebenarnya keinginan semua para karyawan,
sehingga betul-betul terjadi keselarasan motif
antara perusahan dengan karyawannya tentang
bagaimana bekerja sama membawa perusahaan
kepada kinerja yang maksimal. Sehingga kedua
belah pihak dapat bekerja secara efektif,
maksimal dan terintegrasi segala daya
potensinya untuk pengembangan perusahaan
kedepannya.

Dealer Toyota Malang merupakan
perusahaan yang bergerak di bidang otomotif,
yang mengharuskan seluruh karyawannya untuk
selalu update tentang informasi dunia otomotif.
Dalam hal ini seorang pemimpin harus
mempunyai andil besar untuk mengatur
karyawannya agar selalu mempunyai
pengetahuan dan motivasi yang besar, agar
pelanggan tidak merasa kecewa dengan
pelayanan yang kurang professional. Karena
maju tidaknya perusahaan ini ditentukan oleh
loyalitas dari pelanggan, dan loyalitas dari
pelanggan diperoleh dari kepuasan pelayanan
yang diberikan oleh seluruh karyawan
perusahaan.

Mengingat pentingnya masalah tersebut,
maka peneliti tertarik untuk melakukan telaah
ilmiah yang berjudul : “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dealer
Toyota Malang’’.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah

diuraikan, yang menjadi rumusan masalah pada
penelitian ini adalah:
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Pada Dealer Toyota Malang ?

2. Apakah Motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan
Pada Dealer Toyota Malang?

3. Apakah Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Pada Dealer Toyota Malang?

4. Apakah gaya kepemimpinan, Motivasi Kerja
dan Lingkungan Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan Pada
Dealer Toyota Malang?

Tujuan Penelitian
Secara Umum tujuan penelitian ini yaitu :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh
mana gaya kepemimpinan mempengaruhi
kinerja karyawan Dealer Toyota Malang.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh
mana motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan Pada Dealer
Toyota Malang.
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh
mana lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan Pada Dealer
Toyota Malang.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis sejauh
mana gaya kepemimpinan, motivasi dan
lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan Pada Dealer
Toyota Malang.

Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :
1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat

memberikan masukan kepada pihak
manajemen Pada Dealer Toyota Malang
dalam melakukan strategi yang tepat untuk
dapat meningkatkan kinerja dan kepuasan
kerja karyawannya terutama dalam gaya
kepemimpinan, motivasi kerja dan
lingkungan kerja.

2. Hasil penelitian diharapkan dapat
melengkapi bahan penelitian selanjutnya
dalam menambah khasanah akademik
sehingga berguna untuk pengembangan ilmu,
khususnya bidang Manajemen Sumber Daya
Manusia.

3. Bagi peneliti wahana melatih untuk berfikir
secara ilmiah pada bidang manajemen
sumber daya manusia yang khususnya
berkaitan tentang persoalan-persoalan
kepemimpinan, pemberian motivasi,
kenyamanan lingkungan dan kinerja
karyawan.

KAJIAN PUSTAKA
Adanya penelitian-penelitian sejenis yang

telah dilakukan sebelumnya  berperan sangat
penting dalam sebuah penelitian yang akan
dilakukan. Seperti pada penelitian Sri
Trisnaningsih (2007), Adri agustiningrum
(2012), Budi Sentosa (2012), dan Bersita
Ginting (2011) mengenai gaya kepemimpinan
dan Muhammad Afiq (2012), Triwahyuni
(2013), dan Kunti Aprilia Lisanti (2012)
mengenai motivasi yang hasil dari semua
penelitian tersebut adalah dimana gaya
kepemimpinan dan motivasi berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan sehingga menjadi
dasar dari penelitian ini.
Kepemimpinan

Kepemimpinan memegang peranan yang
sangat penting dalam manajemen  organisasi.
Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena
adanya keterbatasan-keterbatasan tertentu pada
diri manusia. Dari sinilah timbul kebutuhan
untuk dipimpin dan memimpin. Kepemimpinan
didefinisikan ke dalam ciri-ciri individual,
kebiasaan, cara mempengaruhi orang lain,
interaksi, kedudukan dalam organisasi dan
perespsi mengenai pengaruh yang sah. Arep &
Tanjung (2002:235) menerangkan bahwa
“Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang
untuk menguasai atau mempengaruhi orang lain
atau masyarakat yang saling   berbeda-beda
menuju kepada pencapaiaan tujuan tertentu”.
Robbins (2006:432) menyatakan kepemimpinan
adalah kemampuan untuk mempengaruhi
kelompok  menuju pencapaian sasaran.

Kartono (2005:153) menyatakan
kepemimpinan adalah kemampuan untuk
memberikan pengaruh yang konstruktif kepada
orang lain untuk melakukan suatu usaha
kooperatif mencapai tujuan yang sudah di
rencanakan.
Gaya Kepemimpinan

Menurut Tjiptono (2006:161) gaya
kepemimpinan adalah suatu cara yang
digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya. Gaya kepemimpinan mewakili
filsafat, keterampilan, dan sikap pemimpin
dalam politik. Gaya kepemimpinan merupakan
pola tingkah laku yang dirancang untuk
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan
tujuan individu untuk mencapai tujuan tertentu
(Heidjrachman dan Husnan, 2002:224).
Pendapat lain menyebutkan bahwa gaya
kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-
kata dan tindakan-tindakan) dari seorang
pemimpin yang dirasakan oleh orang
lain.(Hersey, 2004:29).
Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata dalam bahasa
latin yakni movere yang berarti  dorongan atau
menggerakkan. Semua perilaku manusia
biasanya didasari akan motivasi atau dorongan
dalam banyak hal yang menyebabkan mereka
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berperilaku demikian. Pada manajemen,
motivasi adalah hal yang menyebabkan semua
anggota organisasi untuk bekerja dalam
menyelesaikan pekerjaan yang sesuai motif atau
tujuan organisasi atau perusahan yang ingin
dicapai.

Menurut Siagian dalam Kartika
(2010:102) definisi dari motivasi adalah
keseluruhan proses pemberian motif bekerja
kepada para bawahan sedemikian rupa sehingga
mereka mau bekerja dengan ikhlas demi
tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan
ekonomis.

As’ad dalam Roesyadi (2012:24)
mengemukakan bahwa motivasi sering  sekali
diartikan sebagai dorongan. Dorongan atau
tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan
jasmani untuk berbuat sehingga motivasi
tersebut merupakan driving force  yang
menggerakkan manusia untuk bertingkah laku di
dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan
tertentu. Adapun motivasi sebagai keadaan
dimana usaha dan kemauan keras seseorang
diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau
tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa
berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku
kerja kreatif lainnya (Sopiah, 2008-170).
Lingkungan Kerja

Tingkat optimalisasi aktivitas dan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja
dan agar aktivitas tersebut dapat berjalan
dengan baik serta memberikan hasil yang
positif tentunya harus didukung oleh suatu
lingkungan kerja yang baik dan nyaman.

Menurut Wursanto (2009), lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang menyangkut
segi fisik dan segi pisikis yang secara langsung
maupun tidak langsung akan berpengaruh
terhadap pegawai. Sedangkan Parlinda (Salwa
Hayati Hasan,dk, 2012) menjelaskan bahwa
kondisi kerja adalah keadaan dimana tempat
kerja yang baik meliputi fisik atau non fisik
yang dapat memberikan kesan menyenangkan,
aman, tentram dan lain sebagainya.

Kinerja Karyawan
Kinerja dalam organisasi merupakan

jawaban dari berhasil atau tidaknya  tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan

atau manajer sering tidak  memerhatikan kecuali
sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba
salah. Terlalu sering manajer tidak mengetahui
betapa buruknya kinerja telah merosot sehingga
perusahaan/ instansi menghadapi krisis yang
serius. Kesan-kesan buruk organisasi yang
mendalam berakibat dan mengabaikan tanda-
tanda peringatan adanya kinerja yang merosot.

Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi
pekerjaan/atau kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang di
pengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai
tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu
(Tika, 2006:26). Kinerja dapat diartikan sebagai
gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu kegiatan atau program, atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisasi yang tertuang dalam
rencana strategi suatu organisasi. Istilah kinerja
sering digunakan untuk menyebut prestasi atau
tingkat keberhasilan individu atau kelompok
individu. Kinerja dapat diketahui hanya jika
individu atau kelompok individu tersebut
memiliki kriteria keberhasilan yang telah
ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini berupa
tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang
hendak dicapai. Tanpa adanya tujuan serta
target, kinerja seseorang atau organisasi tidak
dapat diketahui karena tidak ada tolok ukurnya.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau  sekelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing,
dalam upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

Sementara itu Mangkunegara (2008:9)
mengemukakan bahwa “kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggungan yang diberikan
kepadanya”. Selanjutnya menurut Wilson
bangun (2012:230) yang menjelaskan bahwa
“sistem manajemen kinerja atau performance
management system merupakan proses untuk
mengidentifikasi, mengukur dan mengevaluasi
kinerja karyawan dalam perusahaan”.

Sesungguhnya semua organisasi atau
perusahaan memiliki sarana sarana formal dan
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informal untuk menilai kinerja pegawainya.
Penilaian kinerja  atau prestasi kerja
(performance appraisal) adalah proses suatu
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi
kerja pegawai. Kegiatan ini dapat
mempengaruhi keputusan-keputusan personalia
dan memberikan umpan balik kepada para
pegawai tentang pelaksanaan kerja mereka
(Handoko, 2007:135). Adapun kegunaan
penilaian kinerja adalah sebagai berikut:
1. Mendorong orang ataupun pegawai agar

berperilaku positif atau memperbaiki
tindakan mereka yang di bawah standar;

2. Sebagai bahan penilaian bagi manajemen
apakah pegawai tersebut telah bekerja
dengan baik; dan Memberikan dasar yang
kuat bagi pembuatan kebijakan peningkatan
organisasi.

Kerangka Pikir
Dalam penelitian ini, peneliti berusaha

untuk dapat melihat suatu fenomena perilaku
organisasi yakni berupa pengaruh gaya
kepemimpinan dan pemberian motivasi terhadap
peningkatan kinerja karyawan pada Dealer
Toyota Malang.

Secara garis besar, kerangka pikir peran
gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap
peningkatan kinerja karyawan pada Dealer
Toyota Malang adalah sebagai berikut :

Gambar 2.1 : Kerangka Pikir : Pengaruh Gaya
Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2) dan
Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Karyawan

(Y) Pad Dealer Toyota Malang.

Hipotesis
Berdasarkan pertanyaan penelitian, tujuan

penelitian, tinjauan pustaka, dan kerangka pikir

penelitian, maka dapat dirumuskan hipotesis
penelitian berikut ini :
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan pada Dealer Toyota Malang.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dealer Toyota Malang.

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dealer Toyota Malang.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara gaya kepemimipinan, motivasi kerja
dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada Dealer Toyota Malang.

METODE PENELITIAN
Rancangan Penelitian

Rancangan atau desain penelitian menurut
Umar (2008:4) adalah suatu rencana kerja yang
terstruktur dalam hal hubungan-hubungan antar
variabel secara komprehensif, sedemikian rupa
agar hasil penelitiannya dapat memberikan
jawaban atas pertanyaan-pertanyaan penelitian.
Rencana tersebut mencakup hal-hal yang akan
dilakukan penelitian mulai dari membuat
hipotesis dan implikasinya secara operasional
sampai pada analisis akhir.

Rancangan penelitian atau hal-hal yang
akan dilakukan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Melakukan survey pendahuluan.
2.Melakukan studi literatur dan empiris dari
penelitian terdahulu.
3.Pengumpulan data populasi dan penentuan

sampel.
4. Pengujian validitas, reliabilitas sampel dan uji

asumsi klasik
5. Pembuktian hipotesis dan pembahasan.
6. Penarikan kesimpulan dan saran.
Metode Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode
penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai
metode penelitian yang berlandaskan pada
filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu, teknik
pengambilan sampel pada umumnya dilakukan
secara random, pengumpulan data menggunakan

Motivasi Kerja (X2)
1. Lingkungan kerja
2. Prestasi kerja
3. Pengembangan karier

Gaya Kepemimpinan (X1)
1. Keterbukaan
2. Kebebasan perbaikan
3. Kebebasan bekerja

Kinerja Karyawan
(Y)

1. Kualitas kerja
2. Kuantitas kerja
3. Jangka waktu

output
4. KerjasamaLingkungan kerja (X3)

1. Penerangan
2. Kebersihan
3. Fasilitas
4. Keamanan
5. Hub. Dengan pimp
6. Hub. Antar sesama
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instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,
2010:14).
Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada karyawan
Dealer Toyota Malang Jawa Timur. Penelilitian
ini dilakukan di perusahaan Dealer Toyota
Malang dikarenakan peneliti dekat dengan
lokasi perusahaan tersebut, sehingga akan
mempercepat dan mempermudah untuk
melakukan penelitian.
Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama 4
bulan dari bulan Mei sampai dengan Agustus
2016.
Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2015:80). Dari pengertian tersebut, maka yang
menjadi populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan Dealer Toyota Malang yang
berjumlah 104 orang.
Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut (Sugiyono, 2015:81). Sampel dalam
penelitian ini adalah semua karyawan Dealer
Toyota Malang, yaitu sejumlah 104 orang.
Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2001:132) skala
Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Sehingga untuk mengetahui pengukuran
jawaban responden pada penelitian ini gunakan
instrument penelitian berupa kuesioner.

Dalam pengukuran jawaban responden,
pengisian kuesioner mengenai pengaruh gaya
kepemimpinan dan pemberian motivasi terhadap
kinerja karyawan diukur menggunakan skala
likert (Likert’s Summated Ratings) sebagai
berikut :
a. Jawaban Sangat Setuju diberi bobot 5
b. Jawaban Setuju diberi bobot 4
c. Jawaban Netral diberi bobot 3

d. Jawaban Tidak Setuju diberi bobot 2
e. Jawaban Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1

Instrumen penelitian (kuisioner) yang
baik harus memenuhi persyaratan yaitu valid
dan reliabel. Untuk mengetahui validitas dan
reliabilitas kuesioner perlu dilakukan pengujian
atas kuisioner dengan menggunakan uji validitas
dan uji reliabilitas.
Tehnik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data

Kesimpulan penelitian yang berupa
jawaban atau pemecahan masalah penelitian,
dibuat berdasarkan hasil proses pengujian data.
Konsep yang digunakan dalam proses pengujian
data yaitu, uji validitas dan uji realibilitas
(Indriantoro dan Supomo, 2013:180).

a. Uji Validitas
Uji validitas dimaksudkan untuk

memastikan bahwa masing-masing pertanyaan
akan terklarifikasi pada variabel yang telah
ditentukan. Butir-butir pertanyaan dikatakan
mempunyai validitas tinggi apabila pertanyaan-
pertanyaan tersebut dapat mengukur apa yang
seharusnya diukur. Uji validitas digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesoner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
nengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2016:52).. Masing-
masing instrumen diharapkan memiliki nilai
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (Kaiser’s MSA) > 0,50, Nilai KMO
bervariasi dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang
dikehendaki harus > 0,50 untuk dapat dilakukan
analisis faktor (Ghozali,2016:58).
b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk menguji
konsistensi dari butir-butir pertanyaan/
pernyataan yang ada dalam kuesioner. Untuk
menguji reliabilitas dilakukan dengan
menggunakan dua metode, yaitu Cronbach’s
alpha dan Composite realibility. Rule of thumb
nilai Cronbach’s alpha atau Composite
realibility harus lebih besar dari 0,7 (Hair et al.
2006 dalam Jogiyanto dan Abdillah, 2009:62).
Uji realibilitas terhadap setiap butir-butir
pertanyaan/pernyataan dilakukan dengan
menjalankan aplikasi SPSS 24.
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c. Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Pengujian ini dimaksudkan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi,
variabel dependen, variabel independen atau
keduanya mempunyai distribusi normal ataukah
tidak. Model yang baik adalah distribusi data
normal atau mendekati normal (Priyatno,
2010:51). Pengujian asumsi ini menggunakan
alat bantu program SPSS for Windows Release
24.0
(1) Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah keadaan
dimana terjadinya ketidaksamaan variasi dari
residual pada model regresi. Model regresi yang
baik mensyaratkan tidak adanya masalah
heteroskedastisitas (Priyatno, 2010:66).
(2) Non Multikolineritas

Multikolineritas adalah keadaan dimana
antara dua variable independen atau lebih pada
model regresi terjadi hubungan linier yang
sempurna atau mendekati sempurna. Model
yang regresi yang baik mensyaratkan tidak
adanya masalah multikolineritas.Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolineritas
dengan cara melihat nilai Tolerance dan VIF
(priyatno, 2010:62).
(3) Identifikasi ada tidaknya kasus autokorelasi

Dikaitkan dengan pengujian yang
dilakukan D-W, nilai yang terletak 1,65 < d <
2,53 berarti tidak terjadi autokorelasi.
d. Uji Hipotesis

Uji hipotesis dalam penelitian ini
menggunakan model regresi berganda untuk
pengujian hipotesisi dengan menggunakan
aplikasi SPSS24 (Priyatno, 2016:97).
2. Tehnik Analisa Data
a.  Anilisis Regresi Linier Berganda

Tujuan penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh variabel Gaya
Kepemimpinan  (X1)  Motivasi Kerja (X2)
Lingkungan Kerja (X3) Kinerja Karyawan (Y)
berdasarkan ciri di atas model empiris pengujian
hipotesis peneliti menggunakan  model regresi
berganda :
Y =  + 1 X1 + 2 X2 + X1 X2 X3 + 
Keterangan :
Y= Kinerja Karyawan

 = Konstanta

1, 2 dan 3=Koefisien regresi
X1 = Gaya Kepemimpinan
X2 = Motivasi Kerja
X3            = Lingkungan Kerja
X1X2X3 = Pengaruh antara Gaya Kepemimpinan
Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja

 = error

b. Uji t (uji regresi secara parsial)
Uji t pada regresi linier berganda

digunakan untuk mengertahui pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel
dependen (Priyatno, 2016:97).
a. Analisis koefisien determinasi (Adjusted

R2)
Analisis determinasi digunakan untuk

mengetahui prosentase sumbangan pengaruh
variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen (Priyatno, 2016:97).
b. Uji F (uji koefisien regresi secara

bersama-sama)
Uji F digunakan untuk mengetahui

apakah variabel independen secara bersama-
sama berpengaruh terhadap variabel dependen
atau tidak (Priyatno, 2016:99).

HASIL ANALISIS
Dealer Toyota adalah jaringan jasa

penjualan, perawatan, perbaikan dan penyediaan
suku cadang Toyota yang berdiri sejak tahun
1975 dengan nama Astra Motor Sales, dan baru
pada tahun 1989 dengan manajemen yang sudah
ditangani sepenuhnya oleh PT. Astra
International Tbk. Saat ini Dealer Toyota adalah
retailer terbesar di Indonesia, yang menguasai
sekitar 45% dari total penjualan Toyota.
Karakteristik Responden

Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai
data deskriptif yang diperoleh dari responden.
Data deskriptif penelitian disajikan agar dapat
dilihat profil dari data penelitian dan hubungan
yang ada antar variabel yang digunakan dalam
penelitian. Data deskriptif yang menggambarkan
keadaan atau kondisiresponden perlu
diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk
memahami hasil-hasil penelitian.

Responden dalam penelitian ini adalah
para karyawan Dealer Toyota Malang yang
berpartisipasi dalam penelitian ini selanjutnya
dapat diperinci berdasarkan usia, jenis kelamin,
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tingkat pendidikan dan masa kerja karyawan di

perusahaan.
3. Uji Validitas dan Reliabilitas

Walaupun instrumen yang digunakan
dalam penilaian ini merupakan adopsi dan
modifikasi dari instrumen penelitian terdahulu
yang sudah teruji validitas dan reliabilitasnya,
namun untuk lebih menyakinkan bahwa skala
yang digunakan adalah skala yang tepat maka
peneliti melakukan uji ulang terhadap validitas
dan reliabilitas pengukuran data. Dalam
melakukan uji coba instrumen peneliti
menggunakan uji validitas dan reliabilitas ini
dengan 104 responden. Uji validitas digunakan
untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesoner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
nengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut (Ghozali, 2016:52).

Dalam uji validitas menunjukkan, bahwa
skala pengukuran yang dipakai valid seperti
yang terlihat dalam tabel berikut :
Nilai KMO bervariasi dari 0 sampai dengan 1.
Nilai yang dikehendaki harus > 0,50 untuk dapat
dilakukan analisis factor (Ghozali, 2016:58).

Dari hasil uji validitas di atas nampak
bahwa nilai Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of
Sampling Adequacy (Kaiser’s MSA) > 0,50,
sehingga data yang dikumpulkan dapat
dikatakan tepat untuk faktor analisis dan juga
mengindikasikan validitas konstruk dari masing-
masing variabel. Sehingga instrumen tersebut
dapat digunakan pada responden sesungguhnya.

Sedangkan uji reliabilitas sebenarnya
adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu (Ghozali, 2016:47).

Menurut Nunally dalam Ghozali
(2016:48) suatu konstruk atau variabel dikatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha
> 0,70.

Dalam uji reliabilitas menunjukkan,
bahwa skala pengukuran yang dipakai reliabel
seperti yang terlihat dalam tabel berikut :

Dari hasil uji reliabilitas di atas nampak
bahwa nilai cronbach-alpha lebih dari 0,70, jadi
hasil uji tersebut mengindikasikan bahwa
instrumen tersebut dapat digunakan, karena
memiliki nilai cronbach-alpha diatas 0,70.
a. Uji Normalitas

Pengujian ini dimaksudkan untuk
mengetahui apakah dalam sebuah model regresi,
variabel dependen, variabel independen atau
keduanya mempunyai distribusi normal ataukah
tidak. Model yang baik adalah distribusi data
normal atau mendekati normal. Pengujian
asumsi ini menggunakan alat bantu program
SPSS for Windows Release 24.0

Cara membaca output (Priyatno,
2010:61) : Dasar pengambilan keputusan untuk
mendeteksi kenormalan adalah jika data
menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah diagonal, maka model regresi
memenuhi asumsi normalitas. Sedangkan jika
data menyebar jauh dari garis diagonal atau
tidak mengikuti arah diagonal, maka model
regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

Pada output di atas dapat diketahui bahwa
data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka data
terdistribusi dengan normal dan model regresi
telah memenuhi asumsi normalitas.
b. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah keadaan
dimana terjadinya ketidaksamaan variasi dari

Variabel Butir Kaiser MSA

Gaya Kepemimpinan 5 0.656

Motivasi Kerja 6 0.657
Lingkungan  Kerja 6 0.632
Kinerja karyawan 5 0.929

Variabel Butir Alpha

Gaya Kepemimpinan 5 0,853

Motivasi Kerja 6 0,853

Lingkungan Kerja 6 0,840

Kinerja Karyawan 5 0,969
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residual pada model regresi. Model regresi yang
baik mensyaratkan tidak adanya masalah
heteroskedastisitas (Priyatno, 2010:66).

Gambar 4.2
Deteksi Heteroskedastisitas

Dasar pengambilan keputusan (Priyatno,
2010:74) :
Metode pengambilan keputusan pada uji
heteroskedastisitas dengan melihat scatterplot
yaitu jika titik-titik menyebar dengan pola tidak
jelas di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu
Y maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
masalah heteroskedastisitas pada model regresi.
Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa titik-
titik menyebar dengan pola yang tidak jelas di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y maka
dapat disimbulkan bahwa pada model regresi
tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
c. Non Multikolineritas

Multikolineritas adalah keadaan dimana
antara dua variable independen atau lebih pada
model regresi terjadi hubungan linier yang
sempurna atau mendekati sempurna. Model
yang regresi yang baik mensyaratkan tidak
adanya masalah multikolineritas.Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolineritas
dengan cara melihat nilai Tolerance dan VIF
(priyatno, 2010:62).

Dari tabel Coeficients dapat diketahui
bahwa nilai Tolerance dari kedua variabel
independen lebih dari 0,1 dan VIF kurang
kurang dari 10, jadi dapat disimpulkan bahwa
dalam model regresi tidak terjadi masalah
multikolineritas.
d. Identifikasi ada tidaknya kasus

autokorelasi
Dari tabel Model Summary diperoleh

nilai Durbin Watson pengujian hipotesis
pertama 2,415, untuk pengujian hipotesis kedua,
2,488. Dikaitkan dengan pengujian yang
dilakukan D-W, nilai yang terletak 1,65 < d <
2,53 berarti tidak terjadi autokorelasi.

Pengaruh Gaya kepemimpinan dan motivasi
Kerja terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis ketiga bertujuan untuk menguji
gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap
kinerja karyawan yang dinyatakan sebagai
berikut :
H3 : Gaya kepemimpinan dan motivasi

berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Hipotesis ketiga ini diuji dengan regresi
berganda, yaitu :

Y =  + 1X1 + 2 X2
Y =  8,283 + 0,309 + 0,304+0,202
Keterangan : Y= Variabel dependen (Kinerja
Karyawan)
 =Konstanta

1, 2 = Koefisien regresi
X1 = Gaya Kepemimpinan (variable
independen)
X2 =  Motivasi (variable independen)
X3 = Lingkungan kerja (variable

independen)
Penjelasan persamaan menurut Priyatno

(2016:96) sebagai berikut : Konstanta sebesar
8,283 ; artinya jika gaya kepemimpinan dan
motivasi nilainya 0,maka kinerja karyawan

nilainya sebesar 8,283.
a. Koefisien regresi variabel gaya

kepemimpinan (X1) sebesar 0,309 ; artinya
jika gaya kepemimpinan mengalami kenaikan
satu satuan, maka kinerja karyawan akan
mengalami peningkatan sebesar 0,309 satuan
dengan asumsi variabel independen lainnya
bernilai tetap.

b. Koefisian regresi variabel motivasi (X2)
sebesar 0,304 ; artinya jika motivasi
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mengalami kenaikan satu satuan, maka
kinerja karyawan akan mengalami
peningkatan 0,304 satuan dengan asumsi
variabel independen lainnya bernilai tetap.

(1) Pengujian koefisien regresi variabel
Gaya kepemimpinan (X1)

a. Menentukan Hipotesis
Ho : Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh

terhadap kinerja karyawan
Ha : Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap

kinerja karyawan
b. Menentukan tingkat signifikansi

Tingkat signifikansi menggunakan 0,05
c. Menentukan t hitung

Berdasarkan output di atas diperoleh t
hitung sebesar 2,209
d. Menetukan t tabel

Tabel distribusi t dicari pada a = 5% : 2 =
2,5% (diuji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df)
n-k-1 atau 104-3-1=100 (n adalah jumlah data
dan k adalah jumlah variabel bebas). Dengan
pengujian 2 sisi (signifikansi = 0,025) hasil
diperoleh untuk t tabel sebesar 1,987 (lihat
lampiran).
e. Kriteria pengujian

Ho diterima jika -t tabel £ t hitung £ t tabel
Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau t

hitung > t tabel
f. Membandingkan t hitung dengan t tabel

Nilai t hitung > t tabel (2,209 > 1,987) maka
Ho ditolak.
g. Kesimpulan

Karena nilai t hitung > t tabel (2,209 >
1,987) maka Ho ditolak, artinya bahwa Gaya
kepemimpinan secara parsial berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Nilai t hitung positif,
artinya berpengaruh positif, artinya semakin
meningkat gaya kepemimpinan maka semakin
meningkat pula kinerja karyawan perusahaan
Auto2000 Malang-Sutoyo.
(2) Pengujian koefisien regresi variabel

Motivasi (X2)
a. Menentukan Hipotesis

Ho : Motivasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja karyawan
Ha : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja
karyawan

b. Menentukan tingkat signifikansi
Tingkat signifikansi menggunakan 0,05

c. Menentukan t hitung
Berdasarkan output di atas diperoleh t

hitung sebesar 2,166
d. Menetukan t tabel

Tabel distribusi t dicari pada a = 5% : 2 =
2,5% (diuji 2 sisi) dengan derajat kebebasan (df)
n-k-1 atau 104-3-1=100 (n adalah jumlah data
dan k adalah jumlah variabel bebas). Dengan
pengujian 2 sisi (signifikansi = 0,025) hasil
diperoleh untuk t tabel sebesar 1,987 (lihat
lampiran).
e. Kriteria pengujian

Ho diterima jika -t tabel £ t hitung £ t tabel
Ho ditolak jika -t hitung < -t tabel atau t hitung
> t tabel
f. Membandingkan t hitung dengan t tabel

Nilai t hitung > t tabel (2,166 > 1,987) maka
Ho ditolak.
g. Kesimpulan

Karena nilai t hitung > t tabel (2,166 >
1,987) maka Ho ditolak, artinya bahwa motivasi
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Nilai t hitung positif, artinya
berpengaruh positif, artinya semakin meningkat
motivasi maka semakin meningkat pula kinerja
karyawan perusahaan Auto2000 Malang-
Sutoyo.
(3) Analisis koefisien determinasi (Adjusted

R2)
Analisis determinasi digunakan untuk

mengetahui prosentase sumbangan pengaruh
variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen. Hasil analisis
determinasi dapat dilihat pada output dari hasil
analisis regresi berganda di atas atau pada tabel
4.14.

Menurut Santoso dalam Priyatno
(2016:97) bahwa untuk regresi dengan lebih dari
dua variabel bebas digunakan Adjuster R2

sebagai koefisien determinasi.Adjuster R Square
adalah nilai R Square yang telah
disesuaikan.Berdasarkan output diperoleh angka
Adjuster R Square sebesar 0,608 atau (60,8%).

Hal ini menunjukkan bahwa prosentase
sumbangan pengaruh variabel independen gaya
kepemimpina dan motivasi terhadap variabel
kinerja karyawan sebesar 60,8%. Atau variasi
variabel bebas yang digunakan dalam model
mampu menjelaskan sebesar 60,8% variasi
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variabel dependen. Sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian ini.
(4) Uji F (uji koefisien regresi secara

bersama-sama)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah

variabel independen secara bersama-sama
berpengaruh terhadap  variabel dependen atau
tidak.

Tahap-tahap untuk melakukan uji F
menurut Priyatno (2016:100) sebagai berikut :
a. Menentukan hipotesis nol dan hipotesis

alternatifnya
Ho = 0 (Artinya gaya kepemimpinan dan

motivasi secara bersama-sam tidak berpengaruh
terhadap kinerja karyawan).
Ha 10 (Artinya gaya kepemimpinan dan
motivasi secara bersama-sama berpengaruh
terhadap kinerja karyawan).
b. Menetukan Fhitung

Berdasarkan tabel diatas diperoleh Fhitung

sebesar 78,457.
c. Menentukan Ftabel

F tabel dapat dilihat pada lampiran tabel
statistik,dengan menggunakan tingkat
signifikansi 0,05 dengan df 1 (jumlah variabel –
1) atau 3 – 1 = 2 dan df 2 (n-k-1) atau 104 - 2 - 1
= 101.Hasil diperoleh untuk F tabel sebesar
3,304.
d. Kriteria pengujian

Ho diterima bila Fhitung ≤ Ftabel

Ho ditolak bila Fhitung > Ftabel

e. Membandingkan Fhitung dengan Ftabel

Nilai Fhitung > Ftabel ( 78,457 > 3,304), maka
Ho ditolak
f. Kesimpulan

Karena Fhitung > Ftabel ( 78,457 > 3,304),
maka Ho ditolak, artinya bahwa gaya
kepemimpinan dan motivasi secara bersama-
sama berpengaruh tehadap kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Pembahasan Hipotesis Pertama

Hasil analisis regresi sederhana tampak
bahwa gaya kepemimpinan mempunyai
hubungan yang signifikan p= 0,000 (p <0,05)
dengan kinerja karyawan. Dari perhitungan di
atas ditemukan R Square sebesar 0,590 atau
59%. Hal ini berarti bahwa variabel kinerja

karyawan dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan
sebesar 59% sedangkan sisanya sebesar (100% -
59%) = 41% dipengaruhi oleh variabel di luar
model yang ditetapkan misalnya variabel
inisiatif, pelatihan, dll. Hubungan yang
ditunjukkan pada koefisien regresi adalah
positif, artinya jika gaya kepemimpinan
meningkat maka kinerja karyawan akan
meningkat.

Penelitian ini dapat menerima hipotesis
pertama yang menyatakan gaya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan.
Pembahasan Hipotesis Kedua

Hasil analisis regresi sederhana tampak
bahwa motivasi mempunyai hubungan yang
signifikan p= 0,000 (p <0,05) dengan kinerja
karyawan. Dari perhitungan di atas ditemukan R
Square sebesar 0,589 atau 59%.Hal ini
berarti bahwa variabel kinerja karyawan
dipengaruhi oleh motivasi 59 % sedangkan
sisanya sebesar (100% - 59%) = 41%
dipengaruhi oleh variabel di luar model yang
ditetapkan misalnya variabel inisiatif, pelatihan,
dll. Hubungan yang ditunjukkan pada koefisien
regresi adalah positif, artinya jika motivasi
meningkat maka kinerja karyawan akan
meningkat.

Penelitian ini juga dapat menerima
hipotesis kedua yang menyatakan motivasi
berpengaruh positif terhadap peningkatan
kinerja karyawan.
Pembahasan Hipotesis Ketiga

Dari hasil analisa regresi berganda
ditemukan terdapat pengaruh yang signifikan
dan  kuat antara gaya kepemimpinan (X1) dan
motivasi (X2) dengan Kinerja karyawan (Y)
pada perusahaan Dealer Toyota Malang.

Dari perhitungan ditemukan  dari
interaksi antara gaya kepemimpinan dan
motivasi (X1X2) sebesar 0,608 dengan slope
positif. Hal ini berarti kelipatan secara parsial
variabel gaya kepemimpinan dan motivasi
terhadap kinerja karyawan sebesar 60,8%
dengan slope positif. Atau dapat diartikan 60,8%
varian skor kinerja karyawan dipengarui oleh
gaya kepemimpinan dan motivasi.

Hasil perhitungan signifikan p= 0,000 (p
<0,05) dengan kinerja karyawan. Dari
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perhitungan di atas ditemukan R Square sebesar
0,608 atau 60,8%. Hal ini berarti bahwa variabel
kinerja karyawan  dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan dan motivasi  sebesar 60,8%
sedangkan sisanya sebesar (100% - 60,8%) =
39,2% dipengaruhi oleh variabel di luar model
yang ditetapkan misalnya variabel insentif,
pelatihan dan gaji/kesejahteraan.

Jika dilihat dari gaya kepemimpinan saja
maka pengaruh terhadap kinerja karyawan
mempunyai slope positif artinya jika gaya
kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2)
meningkat maka akan meningkatkan kinerja
karyawan hal ini terjadi karena karyawan Dealer
Toyota Malang sangat membutuhkan gaya
kepemimpinan dan motivasi guna meningkatkan
kinerjanya.

Dari perhitungan di atas didapatkan R
square yang cukup besar yaitu sebesar 60,8%,
hal tersebut menunjukkan bahwa responden
faham benar akan pentingnya motivasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Pembahasan Hipotesis Keempat
Dari hasil analisa regresi berganda

ditemukan terdapat pengaruh yang signifikan
dan  kuat antara gaya kepemimpinan (X1),
motivasi (X2) dan lingkungan kerja (X3) dengan
Kinerja karyawan (Y) pada perusahaan Dealer
Toyota Malang.

Dari perhitungan ditemukan  dari
interaksi antara gaya kepemimpinan, motivasi
dan lingkungan kerja (X1X2X3) sebesar 0,608
dengan slope positif. Hal ini berarti kelipatan
secara parsial variabel gaya kepemimpinan,
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan sebesar 60,8% dengan slope positif.
Atau dapat diartikan 60,8%  varian skor kinerja
karyawan dipengarui oleh gaya kepemimpinan
dan motivasi.

Hasil perhitungan signifikan p= 0,000 (p
<0,05) dengan kinerja karyawan. Dari
perhitungan di atas ditemukan R Square sebesar
0,608 atau 60,8%. Hal ini berarti bahwa variabel
kinerja karyawan  dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja
sebesar 60,8% sedangkan sisanya sebesar (100%
- 60,8%) = 39,2% dipengaruhi oleh variabel di

luar model yang ditetapkan misalnya variabel
insentif, pelatihan dan gaji/kesejahteraan.

Jika dilihat dari gaya kepemimpinan saja
maka pengaruh terhadap kinerja karyawan
mempunyai slope positif artinya jika gaya
kepemimpinan (X1) motivasi (X2) dan
lingkungan kerja (X3) meningkat maka akan
meningkatkan kinerja karyawan hal ini terjadi
karena karyawan Dealer Toyota Malang sangat
membutuhkan gaya kepemimpinan, motivasi,
dan lingkungan kerja guna meningkatkan
kinerjanya.

Dari perhitungan di atas didapatkan R
square yang cukup besar yaitu sebesar 60,8%,
hal tersebut menunjukkan bahwa responden
faham benar akan pentingnya motivasi dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

PENUTUP
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai berikut :
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan

antara gaya kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan Dealer Toyota
Malang

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan
perusahaan Dealer Toyota Malang,

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara gaya kepemimpinan dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan pada
perusahaan Dealer Toyota Malang.

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan
antara gaya kepemimpinan, motivasi kerja
dan lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan pada perusahaan Dealer Toyota
Malang.

Saran
Adapun saran diberikan adalah:
1. Diharapkan peneliti berikutnya agar kiranya

menambah sampel yang lebih banyak dari
penelitian ini.

2. Karena variabel gaya kepemimpinan yang
diteliti dalam penelitian ini menunjukkan
adanya pengaruh maka diharapkan bagi
pimpinan Dealer Toyota Malang untuk
membuat kebijakan perusahaan yang bisa
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mempertahankan indikator-indikator dari
kepemimpinan yang ada sekarang dan
diharapkan di masa mendatang lebih
ditingkatkan lagi dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawannya agar lebih produktif
lagi.

3. Diharapkan bagi peneliti berikutnya agar
kiranya menambah variabel selain
kepemimpinan, motivasi kerja dan
lingkungan kerja agar lebih memahami
variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja
karyawan, antara lain kemampuan kerja,
komunikasi, komitmen, semangat kerja,
karakteristik pekerjaan dan lain lain.
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