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Abstrak 

Kompetisi di era globalisasi memerlukan sumber daya manusia pada organisasi untuk 
memiliki motivasi dan kinerja yang baik, sehingga perkembangan dan daya saing perusahaan 
dapat terus ditingkatkan. Pada kasus karyawan milenial yang memiliki kriteria menyiukai 
tantangan, fleksibilitas, pengembangan diri, serta pengakuan dalam pekerjaan, upaya 
manajemen pengetahuan dapat dipilih dalam upaya peningkatan motivasi dan kinerja. 
Penelitian ini merangkum penelitian-penelitian terdahulu yang menunjukkan pengaruh 
upaya ini terhadap motivasi dan kinerja karyawan. Kajian ini menguraikan pengaruh 
manajemen pengetahuan di perusahan dengan bidang usaha dan sektor yang berbeda. 
Sehingga dapat menjadi acuan pelaksanaan manajemen pengetahuan di berbagai bidang. 

Kata kunci: Globalisasi, Kompetisi, Manajemen Pengetahuan, Millenials

 

PENDAHULUAN  

Di era globalisasi, persaingan terjadi secara terbuka dan menuntut seluruh 

bagian dari sistem ekonomi memiliki kompetensi untuk berkompetisi. Untuk itu 

organisasi perlu mengembangkan sumberdaya intelektualnya untuk dapat bertahan 

pada kondisi tersebut, dengan pengembangan yang lebih inovatif dan konsisten 

(Rahadhi & Suzianti, 2020). Kompetisi ini memerlukan sumber daya manusia pada 

organisasi untuk memiliki motivasi dan kinerja yang baik, sehingga perkembangan 

dan daya saing perusahaan dapat terus ditingkatkan (Toendan, 2019).  

Proses pengembangan sumberdaya dalam suatu organisasi memerlukan 

kerjasama dari seluruh komponen manusia yang ada dalam suatu organisasi. Saat ini, 

sebagian besar pekerja di industri merupakan generasi milenial, yang memiliki 

karakter yang amat berbeda dengan generasi sebelumnya yang kebanyakan telah 

berada pada level pimpinan, yakni baby boomer. Perbedaan ini membuat upaya 

pengembangan juga harus disesuaikan berdasarkan karakteristik generasi tersebut 

(Toendan, 2019). Generasi milenial disebutkan termotivasi dengan adanya 

fleksibilitas, tantangan, pengembangan pengetahuan, dan adanya pengakuan dari 

organisasi (Hernandez & Torres, 2018; Toendan, 2019). Maka dari itu, diperlukan 

upaya untuk memenuhi kebutuhan ini sehingga motivasi dan kinerja karyawan dapat 

terus ditingkatkan (Hidayat et al., 2020). Salah satu upaya manajemen pengetahuan 

adalah melalui knowledge sharing. Berbagi pengetahuan adalah kunci yang 

memungkinkan dalam penerapan manajemen pengetahuan. Berbagi pengetahuan 

adalah proses interaksi dan interkoneksi antar individu dalam suatu organisasi untuk 
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mencapai tujuan bersama melalui jaringan virtual, pertemuan informal & formal. 

Dengan upaya ini, karyawan milenila dapat mendapatkan kesempatan untuk 

mengembangkan pengetahuan sekaligus menyampaikan aspirasi, sehingga dapat 

merasa berkontribusi (Rahadhi & Suzianti, 2020). 

Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa manajemen pengetahuan 

memiliki dampak positif terhadap peningkatan motivasi maupun kinerja 

karyawan(Falah & Parestya, 2017; Hidayat et al., 2020; Palumian et al., 2021; Rahadhi 

& Suzianti, 2020; Teguh & Hadiyanti, 2021; Torabi et al., 2016). Namun demikian, 

dalam hemat penulis, kajian yang menunjukkan uraian mengenai keberhasilan 

metode tersebut dengan berbagai sudut pandang dan tipe industry yang berbeda 

belum ditemukan. Maka dari itu, penelitian pustaka ini bertujuan untuk mengaji 

berbagai penelitian terdahulu yang berkaitan dengan pengaruh manajemen 

pengetahuan bagi karyawan milenial terhadap motivasi dan kinerja karyawan.  

 

KAJIAN LITERATUR  

Kesulitan dunia usaha dalam berserikat untuk memiliki pilihan karena dalam 

iklim usaha yang terus berubah menurut kerman (2014) mengemukakan dua 

kesulitan yang dilihat oleh asosiasi, yaitu ujian dunia dan tantangan mitra. Ujian di 

seluruh dunia dipisahkan oleh globalisasi dan undang-undang tidak resmi dalam 

asosiasi yang diikuti oleh kemampuan dewan dalam informasi tentang kualitas 

bantuan, kewajiban sosial dalam iklim umum dan peningkatan kerangka kerja 

eksekutif (Atapattu dan Ranawake, 2017). 

Motivasi merupakan kapasitas yang menyusun, mengidentifikasi, serta 

mengawasi data otoritatif buat khasiat jangka panjang( Darroch, 2003 dalam Mosconi 

serta Roy 2013). Buat memperoleh data administrasi yang terbaik, tidak lumayan 

cuma mengawasi data hierarkis, tetapi tidak hanya mendesak data yang digerakkan 

oleh tiap orang dalam asosiasi, Chidambranathan serta Swarooprani( 2015) 

mengatakan kalau tiap orang mempunyai nilai papan informasi. luar biasa. Krough( 

1999) dalam Alavi serta Lеidner( 1999) melaporkan kalau papan informasi 

merupakan program buat mengidentifikasi, mengumpulkan, serta mengaitkan 

pemanfaatan informasi di dalam asosiasi buat menolong asosiasi dengan bisnis yang 

menang.  

Kinerja adalah proporsi kegunaan kerja pekerja dalam menyelesaikan 

kewajiban dan pekerjaannya, bagaimana perwakilan telah ditambahkan untuk 

kemajuan organisasi. Mangkungara (2005:67) menyatakan bahwa, pelaksanaan 

adalah hasil kerja dalam kualitas dan jumlah yang dicapai oleh seorang wakil dalam 

melaksanakan kewajibannya sesuai dengan kewajiban yang diberikan kepadanya. 

Memperkirakan penugasan kerja yang hendak diberikan kepada perwakilan sebab 

penerapan pekerja ialah salah satu aspek berarti dalam mewujudkan penerapan 

organisasi yang efisien( Hamid, 2014: 30). 

Indikator pendugaan tingkatan penerapan yang representatif dalam 

menggapai penerapan pekerjaan yang optimal, sebagaimana dikemukakan oleh 

Dharma dalam Koencoro( 2013: 4) bisa dilihat dari 3 strategi pendugaan berikut ini: 
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1. Mutu kerja merupakan fasilitas yang dengan baik seseorang perwakilan 

melaksanakan apa yang sepatutnya ia jalani. 

2. Jumlah Jumlah kerja merupakan metode lama seseorang pekerja bekerja 

dalam satu hari. Besarnya pekerjaan ini bisa dilihat dari kecepatan kerja tiap 

pekerja. 

3. Reliability Berkaitan dengan apakah penyelesaian pekerjaan yang dilakukan 

dengan waktu yang dilakukan.Untuk situasi ini posisi standar waktu tidak 

benar-benar ditentukan tergantung pada pengalaman masa lalu atau dalam 

pandangan pergerakan waktu yang diteliti. 

Generasi milenial, atau yang biasa disebut sebagai generasi baru, merupakan 

generasi yang lahir antara tahun 1980 dan 2000. Generasi ini memiliki karakteristik 

yang sangat berbeda dengan generasi baby boomer, khususnya pada poin motivasi di 

dunia kerja (Hernandez & Torres, 2018). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

generasi milenial memerlukan keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan 

kerja, pekerjaan yang bermakna, pengakuan yang cukup, dan peluang untuk 

berkontribusi. Saat motivasi-motivasi tersebut terpenuhi, generasi milineal akan 

cenderung mencapai loyalitas dan retensi mereka di dunia pekerjaan, kondisi ini akan 

membuat mereka berupaya untuk mencapai tujuan diri dan tujuan organisasi dengan 

maksimal (Hernandez & Torres, 2018; Martinez, 2017). Generasi milenial merupakan 

pengguna asli teknologi. Generasi ini dapat menggunakan teknologi dengan lancar 

dan cepat. Hal ini dapat menjadi keuntungan bagi perusahaan atau organisasi apabila 

pengetahuan ini dimanfaatkan dengan baik pada era kemajuan teknologi (Hernandez 

& Torres, 2018).  

Manajemen pengetahuan merupakan disiplin ilmu baru yang saat ini banyak 

menarik perhatian (Hernandez & Torres, 2018). Manajemen pengetahuan adalah 

sebuah proses penciptaan dan penggunaan pengetahuan berdasarkan pengalaman 

sebelumnya untuk meningkatkan efektivitas kegiatan organisasi; kegiatan tersebut 

meliputi merangsang penciptaan, penangkapan, pengumpulan, penyimpanan, 

penyebaran, pemahaman dan penerapan pengetahuan tacit dan eksplisit di antara 

para anggotanya, untuk membuat keputusan dan menciptakan nilai dalam organisasi 

(Ng et al., 2012; Torabi et al., 2016). Pendekatan ini bertujuan untuk menciptakan dan 

mengelola pengetahuan, sehingga dapat digunakan untuk menghasilkan serta 

mempertahankan keunggulan kompetitif, termasuk inovasi di pasar global, dan 

memungkinkan sebuah organisasi menghadapi globalisasi dan persaingan global 

(Hernandez & Torres, 2018; Lendzion, 2015).  

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan eksplorasi informatif (eksplorasi logis) dengan 

metodologi kuantitatif. Pemeriksaan diarahkan ke PT Garudafood Indonesia yang 

beralamat di Jalan Veteran Gresik 61122 Jawa Timur, Indonesia. Diperoleh contoh 

120 responden dengan mengumpulkan informasi menggunakan polling dan rapat, 

kemudian, pada saat itu, informasi selanjutnya dibedah menggunakan cara 

pemeriksaan. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  

Generasi milenial memiliki ciri kepemilikan self-esteem yang tinggi dan 

memiliki optimism bahwa berbagai hal sangat mungkin untuk dilakukan. Generasi ini 

memiliki kecenderungan untuk memilih pekerjaan menantang untuk meningkatkan 

motivasi mereka dalam bekerja, hal ini diiringi pula dengan peningkatan kinerja 

mereka saat mereka telah menemukan alasan dan ruang kontribusi pada perusahaan 

atau organisasi yang mereka ikuti (Hidayat et al., 2020). Dalam bab ini, upaya 

manajemen pengetahuan yang telah dilakukan perusahaan maupun organisasi dari 

berbagai sektor untuk meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan milenial akan 

diuraikan, sehingga dapat menjadi acuan dalam pelaksanaan manajemen 

pengetahuan.  

 

 

No. Jenis Kelamin Jumlah 

1 Laki – laki 65 

2 Perempuan 35 

Tabel 1 Karakteristik Responden 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Hipotesis 

 

 

Variabеl 

Bеbas 

Variabel 

Terikat 
Standarisasi T Sig 

X Y2 0.565 5.594 0.000 

Y1  0.476 4.132 0.000 

R22:0,675     

Knowledge 

Manajemen (X1) 

Motivasi Kerja (Y2) 

Kinerja Karyawan 

(Y1) 
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Tabel 2. Hasil Uji Koеfisiеn Jalur motivasi dan Kinеrja Karyawan Melalui Manajemen 

Pengetahuan 

Dalam hubungan antara Knowledge Management dengan inspirasi dan 

eksekusi yang representatif, terdapat muatan faktor Kinerja Karyawan sebagai faktor 

interior. Estimasi dampak Kinerja Pegawai sebagai variabel interceding adalah 

sebagai berikut: 

Pеrsamaan struktural: 

Y = PY1X + (PY1X × PY2Y1) 

Dampak langsung Manajemen Pengetahuan pada pelaksanaan perwakilan 0.476 

Indirеct Еffеct (IЕ) = PY1X × PY2Y1 

= 0,661 × (0.476) 

= 0,314 

Total Еfееct (TЕ) = PY1X + (PY1X × PY2Y1) 

= 0,358 + 0,314 

R2 modеl = 1 – (1 – R21) (1 – R2 ) 

= 1 – (1 – 0,437) (1 – 0,675) 

= 1 – (0,563) (0,325) 

= 1 – 0,1829 

= 0, 8171 atau 81, 71% 

 

Berdasarkan hasil uji jalan, informasi untuk variabel eksekutif memiliki 

koefisien beta sebesar 0,661 dan nilai t sebesar 8,669 dengan nilai kemungkinan 

besar sebesar 0,000 untuk mempengaruhi representasi variabel tersebut. Hal ini 

dapat ditunjukkan dengan nilai alpha terendah yang digunakan sebesar 0,05. Hasil 

road test menunjukkan bahwa nilai koefisien beta bernilai positif yang artinya 

variabel informasi dewan memiliki hasil yang sangat menguntungkan terhadap 

kinerja pekerja, hal ini berarti semakin banyak informasi administrasi maka semakin 

representatif informasi administratif. 

Eksplorasi ini mendukung pemeriksaan yang diarahkan oleh Shofa (2013) di 

mana informasi papan mempengaruhi eksekusi pekerja. Yayasan bisnis Sangkala 

(2007) dalam Mardhotillah (2011) menyatakan bahwa papan informasi merupakan 

perkembangan eksekusi dalam menciptakan, menangkap, memindahkan, dan 

mengakses informasi dari data yang tepat ketika diharapkan menggunakan 

pertimbangan yang sehat, untuk membantu pilihan yang sesuai. . Sejak saat ini 

kapasitas untuk mengawasi informasi telah menjadi faktor penting dalam 

memberdayakan bisnis yang serius. 

Sedangkan pada motivasi kerja diperoleh data sbagai berikut, 

Y = PY1X + (PY1X × PY2Y1) 

Dirеct Еffеct (pеngaruh langsung) Knowlеdgе Managеmеnt tеrhadap motivasi kerja 

sеbеsar  0,565. 

Indirеct Еffеct (IЕ) = PY1X × PY2Y1 

= 0,661 × (0,565) 
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= 0,373 

Total Еfееct (TЕ) = PY1X + (PY1X × PY2Y1) 

= 0,358 + 0,314 

R2 modеl = 1 – (1 – R21) (1 – R2 ) 

= 1 – (1 – 0,437) (1 – 0,675) 

= 1 – (0,563) (0,325) 

= 1 – 0,1829 

= 0, 8171 atau 81, 71% 

 

Berdasarkan hasil uji jalan, informasi untuk variabel eksekutif memiliki 

koefisien beta sebesar 0,661 dan nilai t sebesar 8,669 dengan nilai kemungkinan 

besar sebesar 0,000 untuk mempengaruhi representasi variabel tersebut. Hal ini 

dapat ditunjukkan dengan nilai alpha terendah yang digunakan sebesar 0,05. Hasil 

road test menunjukkan bahwa nilai koefisien beta bernilai positif yang artinya 

variabel informasi dewan memiliki hasil yang sangat menguntungkan terhadap 

kinerja pekerja, hal ini berarti semakin banyak informasi administrasi maka semakin 

representatif motivasi kerja. Begitupun juga kebalikannya. 

 Dengan cara yang sama sebaliknya. Eksplorasi ini memiliki beberapa batasan 

selama siklus kulminasi, sebagian dari hambatan yang terkandung dalam 

pemeriksaan ini adalah sebagai berikut: 

1. Pemindaian ini ditujukan untuk satu organisasi di bidang modern saja, 

sehingga hasil ujian ini tidak dapat menjawab kondisi di organisasi yang 

berbeda dengan berbagai bidang modern. 

2. Penyelesaian survey mengenai inspirasi dan pelaksanaan proporsi pekerja 

diselesaikan oleh perwakilan sendiri, hal ini dapat menimbulkan 

kecenderungan dimana seorang perwakilan mengevaluasi presentasinya 

sendiri. Untuk ilmuwan tambahan, menyelesaikan jajak pendapat 

perwakilan dan pelaksanaan jajak pendapat dapat ditunjuk ke administrator 

langsung dari pekerja yang bersangkutan. 

3. Ada masalah dengan benar-benar melihat menggunakan survei, khususnya 

bahwa kadang-kadang jawaban yang benar yang diberikan oleh model tidak 

mencerminkan keadaan sebenarnya. 

 

KESIMPULAN  

Manajemen pengetahuan merupakan sebuah upaya penting untuk dilakukan 

oleh organisasi dalam era globalisasi ini, selain untuk menjaga kompetisi di pasar, 

juga berfungsi untuk meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan. Kenyataan 

bahwa sebagian besar komponen sumberdaya organisasi masa kini adalah milenial 

meningkatkan pentingnya upaya ini. Milenial memerlukan ladang aktualisasi yang 

lebih, berhubungan pula dengan pola kebutuhan milenial yakni tantangan, 

keterlibatan, pengakuan, dan juga dinamika. Sehingga, dengan adanya manajemen 

pengetahuan, karyawan milenial merasakan tantangan untuk mengembangkan dan 

mengaktualisasikan diri mereka. Hasil penelitian dari berbagai sektor dan bidang 
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industry juga menunjukkan bahwa karyawan milenial cenderung mengalami 

peningkatan motivasi serta kinerja setelah mengalami program manajemen 

pengetahuan ini. 

Berdasarkan uraian diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi dan 

kinerja karyawan memberikan pengaruh yang sangat signifikan terhadap manajemen 

pengetahuan. Manajemen pengetahuan sangat efektif dalam meningkatkan motivasi 

dan kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. 
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	Lokasi penelitian ini dilakukan pada kantor PT. Bank Kalbar di seluruh cabang di Kalimantan Barat. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel. Dengan...
	Teknik pengambilan sampel penelitian ini dengan cara Non Probability Sampling yaitu Quota Sampling dikarenakan jumlah populasi tidak diketahui. Sugiyono (2010) menyatakan bahwa sampling kuota adalah teknik untuk menentukan sampel dari populasi yang me...
	HASIL DAN PEMBAHASAN
	Berdasarkan hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada 55 responden yang dalam hal ini adalah pegawai PT. Bank Kalbar disajikan dalam tabel berikut ini:
	Tabel 1. Karakteristik Responden
	Sumber: Data Olahan, 2021
	Jenis kelamin disini menggambarkan responden pegawai baik berjenis kelamin laki-laki maupun perempuan yang terdiri dari: (72,73%) sebanyak 40 orang berjenis kelamin laki-laki, dan (27,27%) sebanyak 15 orang berjenis kelamin perempuan.
	Usia responden pegawai terdiri dari: (47,27%) berusia dibawah 30 tahun, (49,09%) berusia antara 31-40 tahun, dan (3,64%) berusia antara 41-50 tahun. Dengan demikian dapat dilihat bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini berusia antara 31-40 tahu...
	Status perkawinan responden pegawai terdiri dari: (34,55%) dengan jumlah 19 orang berstatus belum kawin dan (65,45%) dengan jumlah 36 orang responden berstatus kawin.
	Lama bekerja responden terdiri dari: (34,55%) lama bekerja kurang dari 5 tahun (40,00%) lama bekerja antara 5-9,99 tahun, (23,64%) lama bekerja 10-14,9 tahun, dan sisanya (1,82%) lama bekerjanya lebih dari 15 tahun.
	Pendidikan terakhir responden terdiri dari: (12,73%) berpendidikan Diploma/ D3, (81,82%) responden berpendidikan terakhir Sarjana/S1/D4, (5,45%) responden berpendidikan terakhir Pasca Sarjana.
	Kantor cabang merupakan tempat dimana pegawai melakukan aktivitas pekerjaan perbankannya sehari–hari. Responden yang bekerja di KCU Pontianak sebanyak 5 orang responden (9,1%), responden yang bekerja di KC Ngabang sebanyak 10 orang (18,2%), responden ...
	Uji validitas digunakan untuk mengukur layak atau tidaknya suatu kuesioner. Tingkat signifikansi korelasi variabel sebesar 0,05. Data dikatakan valid apabila r hitung > r tabel, dimana n = 55 tingkat nilai signifikansi 0,05 sehingga diperoleh r tabel ...
	Tabel 2. Hasil Uji Validitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (1)
	Berdasarkan Tabel 2 di atas, diketahui bahwa semua item pertanyaan r hitung > r tabel sehingga dinyatakan valid dan dapat digunakan karena mampu memberi dukungan dalam mengungkap masing-masing variabel.
	Uji Reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh hasil pengukuran tetap  konsisten, apabila pengukuran dilakukan dua kali atau lebih terhadap gejala atau yang sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama.
	Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (2)
	Berdasarkan Tabel 3 di atas diketahui bahwa setiap variabel gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, dan motivasi dalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,60. Data ini menunjukkan bahwa keseluruhan variabel dalam penelitian ini adalah realibel.
	Menurut Ghozali (2012), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
	Tabel 4. Hasil Uji Normalitas Y
	Sumber: Data Olahan, 2021 (3)
	Berdasarkan Tabel 4 di atas dapat dilihat nilai Asymp.sig. (2-tailed) lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berdistribusi normal.
	Menurut Priyatno (2010) uji linieritas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linier atau tidak secara signifikan.
	Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
	Sumber: Data Olahan, 2021 (4)
	Berdasarkan Tabel 5 dapat dilihat bahwa semua variabel yang diuji memiliki nilai Deviation from Linearity lebih dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel tidak terdapat perbedaan kelinearan. Dengan demikian, asumsi linieritas terpenuhi.
	Analisis regresi linear berganda adalah analisis untuk mengukur besarnya pengaruh antara dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakaan SPSS, didapatkan persamaan berikut:
	𝒁=𝟗,𝟑𝟖𝟐+𝟏,𝟓𝟓𝟗𝑿  (1)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Kepuasan Kerja (Z) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Kepuasan Kerja nilainya adalah 9,382 dan jika variabel...
	𝒀=𝟖,𝟗𝟎𝟖+𝟏,𝟐𝟓𝟏𝑿  (2)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Gaya Kepemimpinan (X) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Gaya Kepemimpinan (X) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,908 dan jika variabel Gaya Ke...
	𝒀=𝟖,𝟔𝟔𝟎+𝟎,𝟔𝟑𝟕𝒁  (3)
	Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Nilai koefisien jalur Kepuasan Kerja (Z) terhadap Motivasi (Y) artinya jika variabel Kepuasan Kerja (Z) bernilai tetap, maka Motivasi (Y) nilainya adalah 8,660 dan jika variabel Kepuasan Kerj...
	Uji t untuk mengetahui arah hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat, apakah masing-masing variabel berhubungan positif atau negatif dan untuk memprediksi nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau...
	Tabel 6. Hasil Uji t
	Sumber: Data Olahan, 2021 (5)
	Pembuktian hipotesis : Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 5,804 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan bahwa var...
	Pembuktian hipotesis: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki t hitung 6,918 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ...
	Pembuktian hipotesis: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Motivasi.
	Dengan menggunakan t tabel (df = 53) sebesar 2,006, pada tabel 6 dapat dilihat bahwa variabel kepuasan kerja memiliki t hitung 13,297 yang lebih besar dari t tabel dan signifikansi 0,000 < 0,005 terhadap motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa variabel ke...
	Menurut Ghozali (2012), koefisien determinasi pada dasarnya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen.
	Tabel 7. Hasil Uji Determinasi
	Sumber: Data Olahan, 2021 (6)
	Berdasarkan data pada Tabel 7, dapat diperoleh informasi bahwa nilai R Square adalah sebesar 0,389 atau 38,9% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 38,9% sedangkan sisanya 61...
	Nilai R Square yang kedua sebesar 0,474 atau 47,4% yang berarti bahwa variabel gaya kepemimpinan dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 47,4% sedangkan sisanya 52,6% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Nilai R Square yang ketiga sebesar 0,769 atau 76,9% yang berarti bahwa variabel kepuasan kerja dalam menjelaskan pengaruhnya terhadap motivasi adalah sebesar 76,9% sedangkan sisanya 23,1% dijelaskan oleh variabel lain diluar model penelitian.
	Analisis uji-T menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dengan kepuasan kerja karyawan. Hasil ini menguatkan penelitian Nugroho & Suwarti (2005) menyatakan gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif dan pengaruhny...
	Penelitian ini juga mengidentifikasikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi. Hasil ini menguatkan penelitian Handoko (2005) dan Wulandari (2021) yang menyatakan ada pengaruh besar gaya kepemimpinan terhadap mo...
	Hasil penelitian ini juga menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepuasan kerja dan motivasi. Pengaruh ini sangat besar karena ditandai dengan hasil perhitungan R square sebesar 76,9%, kepuasan kerja merupakan variabel yang mempen...
	KESIMPULAN
	Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja memberikan dampak positif terhadap motivasi. Dari hasil statistik Gaya Kepemimpinan, indikator yang menjadi nilai terbesar adalah pemimpin selalu menjaga hubungan baik den...
	Berdasarkan dari hasil penelitian beberapa masukan dapat diberikan terkait data statistik gaya kepemimpinan yang menunjukkan nilai terendah pada indikator pemimpin memberikan perintah untuk menyelesaikan pekerjaan kepada karyawan. Ini berarti penilaia...
	Penelitian ini dilakukan pada satu bank, dapat dikembangkan kepada industri lainnya untuk dapat menjelaskan kebenaran fenomena pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja terhadap motivasi kerja karyawan.
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