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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of servant leadership and intrinsic motivation
on employee performance and job satisfaction as an Intervening Variable. The subjects and
objects in this study were employees of Nissan Datsun Bantul Yogyakarta branch. This study
uses a total sampling method or saturated sampling technique. The technique of the analytical
tool used is Statistical Package for the Social Sciences (SPSS). Based on the analysis that has
been done, the results show that servant leadership does no effect on employee performance,
servant leadership has an effect on Job Satisfaction, Intrinsic Motivation has an effect on
employee performance, Intrinsic Motivation has an effect on Job Satisfaction, servant leadership
does no effect on employee performance through Job Satisfaction, Intrinsic Motivation does no
effect on employee performance through Job Satisfaction.
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia dalam suatu organisasi merupakan pemegang peranan
yang sangat penting, karena merupakan sumber yang mengembangkan, mengendalikan,
mengelola dan mempertahankan suatu organisasi dalam era globalisasi saat ini. Pada era
teknologi dan informasi yang semakin maju dan juga canggih serta tingkat persaingan
bisnis yang sangat ketat mengharuskan perusahaan untuk memiliki sumber daya manusia
yang unggul yang memiliki kinerja yang sangat baik, sehingga akan memberikan provit
yang baik pula bagi perusahaan. Setiap organisasi harus mengelola dan mengoptimalkan
sumber daya manusia dengan baik. Suatu perusahaan harus memanfaatkan potensi
sumber daya manusia nya dengan baik sehingga dapat memberikan output yang optimal.
Dengan kata lain keberhasilan suatu organisasi tidak terlepas dari kinerja karyawan yang
ada dalam suatu perusahaan.

Terdapat beberapa indikator yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk
meningkatkan kinerja karyawannya, seperti memberikan motivasi, pelatihan, pendidikan



dan terpenuhinya kepuasan yang yang dirasakan oleh karyawan dengan gaya
kepemimpinan seorang pemimpin organisasi.

Kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Karena seorang pemimpin harus bisa mendorong dan mempengaruhi seorang
karyawan agar dapat bekerja sama dengan baik, serta menginspirasi para karyawan
untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Seorang pemimpin merupakan moderator bagi
suatu perusahaan. Selain itu pemimpin yang baik akan memberikan motivasi bagi
karyawannya untuk berprestasi. Sehingga akan memberikan kepuasan kerja , dan
produktivitas tercapai sebagai hasil kinerja karyawan.

Selain itu salah satu bentuk perhatian yang harus diberikan oleh perusahaan
terhadap karyawannya dengan memberikan Motivasi, karena motivasi merupakan bagian
dari kegiatan perusahaan dalam memberikan pembinaan, pengembangan dan pengarahan
bagi sumber daya manusia yang ada. Menurut Robbins (2015) mendefinisikan bahwa
“Motivasi sebagai proses yang menentukan intensitas, arah, dan ketentuan individu dalam
usaha mencapai sasaran yang diinginkan”.

Kepuasan kerja juga perlu di perhatikan oleh suatu organisasi, ketika seorang
karyawan mendapatkan kepuasan kerja dalam pekerjaan nya maka karyawan tersebut
akan mengoptimalkan kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaannya. Ketika
seseorang mendapatkan kepuasan kerja yang sesuai maka ia akan berfikiran positif
terhadap pekerjaan yang diberikan. Begitupun sebaliknya, ketika seseorang tidak
mendapatkan kepuasan kerja yang diinginkan dari tempat ia bekerja maka ia akan berfikir
negativ terhadap pekerjaan tersebut dan tidak mengerjakan pekerjaan dengan optimal.

Dengan adanya rasa puas yang ada pada diri karyawan maka mereka cenderung
akan memberikan hal yang terbaik bagi perusahaan sebagaimana perusahaan telah
memberikan hal yang terbaik bagi karyawan itu sendiri.

Permasalahan yang mendasari penelitian ini adalah terhadap fenomena gap dari
variabel yang digunakan. Pemimpin pada Dealer Nissan Datsun Cabang Bantul ini dirasa
kurang memberikan perhatian secara menyeluruh terhadap karyawannya, seperti tidak
adanya dorongan ataupun perhatian terhadap karyawan yang memiliki posisi jabatan
sebagai karyawan biasa beda dengan karyawan yang memiliki jabatan lebih tinggi. Dan
juga kurang adanya komunikasi yang baik dengan karyawan. Tentu hal tersebut akan
berdampak terhadap kepuasan kerja karyawan dan akan menjadikan hasil kinerja
karyawan menurun dan dapat menghambat perusahaan untuk mencapai suatu tujuan yang
sudah ditetapkan sebelumnya.

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Teori Kinerja

Menurut Ricardianto (2014) kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi yang dituangkan dalam perencanaan strategi
suatu perusahaan. Adapun pengertian kinerja menurut Edison dkk (2016) Kinerja adalah
hasil kerja yang dinilai secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan



dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. Adapun pengertian dari kinerja
menurut Hamali (2016) adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari
suatu pekerjaan tersebut dan kinerja merupakan tentang apa yang dikerjakan dan
bagaimana cara mengerjakannya.
Teori Kepemimpinan yang Melayani

Menurut Robbins, (2015) Kepemimpinan yang melayani akan menitikberatkan
kepada kesempatan mereka untuk membantu para pengikutnya agar dapat bertumbuh dan
berkembang. Kepemimpinan ini ditandai dengan melampaui kepentingannya sendiri, dan
lebih  mementingkan kepentingan pengikutnya agar lebih maju. Mereka tidak
menggunakan kekuasaanya untuk mencapai tujuan akhir, melainkan lebih menekankan
pada bujukan.
Teori Motivasi Intrinsik

Menurut Robbins (2015) motivasi adalah proses yang menjelaskan tentang
bagaimana memberikan kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk
mencapai tujuan. Adapun menurut Menurut Ricardianto (2014) motivasi berasal dari kata
latin “movere” yang berarti “dorongan ataupun daya penggerak”. Motivasi sangatlah
penting diperlukan seseorang untuk menjalankan aktivitasnya. Menurut Gibson dkk
(2010) Motivasi Intrinsik sendiri merupakan motivasi yang berasal dari diri sendiri
seperti prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan lingkungan kerja.
Teori Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2015) kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif tentang
pekerjaan yang dilakukan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-
karakteristiknya. Hal ini dapat dilihat ketika seorang karyawan memiliki tingkat kepuasan
kerja yang tinggi maka karyawan tersebut cenderung akan berfikiran positif terhadap
pekerjaan yang dijalankannya. Begituun sebaliknya ketika karyawan memiliki tingkat
kepuasan kerja yang rendah karyawan tersebut cenderung akan berfikiran negative
terhadap pekerjaan yang dijalankan. Edison dkk (2016) juga berpendapat jika dalam diri
seorang karyawan telah merasa puas dengan apa yang telah dikerjakannya, maka ini
merupakan langkah awal untuk dapat mencapai hasil kerja yang optimal.
Berdasarkan pada kerangka berfikir yang diuraikan, maka hipotesis yang terbentuk, yaitu
H1: Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.
H2:Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja
H3: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja.
H4: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
H5: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
H6: Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
melalui Kepuasan Kerja
H7: Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja melalui
Kepuasan Kerja



METODE PENELITIAN
Metode ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menyebar kuesioner
kepada seluruh karyawan Dealer Nissan Datsun Cabang Bantul dengan menggunakan
analisis deskriptif, pengujian menggunakan data primer dan pengujian hipoesis dan
analisis regresi berganda. Teknik sampel yang digunakan yaitu menggunakan metode
sampel jenuh, yaitu teknik pengumpulan sampel dimana semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel, yaitu sebanyak 55 karyawan.
HASIL PENELITIAN
1. Hasil Uji Validitas
Uji validitas ini merupakan suatu uji instumen data untuk mengukur sah atau tidak
validnya sebuah koesioner. Menurut Ghozali (2005) jika suatu nilai signifikan < dari
a 0,05 , maka variabel tersebut valid dan sebaliknya.
2. Hasil Uji Reliabilitas
Uji Reliablitas yaitu suatu uji instrument untuk menguji seberapa konsisten dan
stabil suatu kuesioner. Menurut Ghozali (2016) berpendapat data dikatakan reliable
jika nilai dari Cronbach Alpha o> 0,70 dan sebaliknya.
3. Hasil Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan apakah dalam model regresi tersebut nilai residualnya
berdistribusi normal ataukah tidak. Untuk mengujinya menggunakan probability plot,
yang dimana data dapat dikatakan normal apabila data penyebaran titik-titik tersebut
berdekatan pada diagonal. Dan juga dapat menggunakan dengan uji statistik non —
parametik Kolmogorov — Smirnov, yang menyatakan apabila nilai residual bernilai
signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal Ghozali (2016).
4. Hasil Uji Multikolonieritas
Uji multikolinearitas artinya suatu uji asumsi klasik untuk mengetahui hubungan
korelasi antar variable independent di dalam model regresi. Suatu model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadinya korelasi diantara variabel bebas (tidak terjadi
multikonolieritas). Uji multikonolieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai
Tolerance, jika nilai Tolerance > 0,10 maka tidak terjadi multikolonieritas di dalam
model regresi. Selanjutnya dapat juga dengan melihat nilai VIF, jika nilai VIF < 10
maka tidak terjadi multikolonieritas. Dan apabila nilai korelasi < 0,90 maka
dinyatakan tidak terjadi multikolonieritas Ghozali (2016).
5. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasititas merupakan uji asumsi klasik untuk menguji apakah terdapat
ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila
di grafik scatterplots terdapat titik-titik yang menyebar secara acak di angka 0 pada
sumbu Y dan dapat disimpulkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas. Selain
menggunakan grafik scatterplots juga dapat menggunakan uji glejser, yaitu dengan
ketentuan jika nilai signifikan setiap variabel independen > 0,05 maka dapat
dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas Ghozali (2016).



6. Hasil Uji Hipotesis
Hasil dari uji hipotesis penelitian diperoleh dengan menggunakan analisis jalur
dari regresi linier berganda. Berikut merupakan hasil dari pengujian yang dilakukan:
Tabel |

Hasil Regresi Tahap Pertama

Model Summaryb

Adjusted R| Std. Error of the
Squar Estim

Model | R R Square e ate Durbin-Watson

1 478% .228 .193 5.882 2.198

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, SERVANT

a. Dependent Variable:KEPUASAN

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.

Coefficients

B Std. Error Beta
Constant
1 ( ) 29.175 7.238 4.031 .000
SERVANT
.336 .155 .292 2.165 .036
MOTIVASI
.652 .270 .326 2.412 .020

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Pada tabel 1 dapat dilihat bahwa pengaruh Kepemimpinan yang melayani
terhadap kepuasan kerja memiliki nilai signifikan sebesar 0,036 < 0,05 dan
standardized coefficients merupakan nilai jalur P1 sebesar 0,292. Jadi Kepemimpinan
yang melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan Kkerja.
Berdasarkan pembuktian ini maka dapat disimpulkan (H2) diterima. Sedangkan
untuk variabel motivasi memiliki nilai signifikan sebesar 0.020 < 0.05 dan
standardized coefficients merupakan nilai jalur P2 sebesar 0,326. Hal tersebut
menunjukan bahwa variabel independen motivasi berpengaruh signifikan terhadap
variabel dependen kepuasan Kkerja. Berdasarkan pembuktian ini maka dapat
disimpulkan (H4) diterima.Nilai Adj.Rsquare sebesar 0,193 yang merupakan nilai



pengaruh langsung yang diberikan dari variabel Kepemimpinan yang melayani
terhadap kepuasan kerja dan Motivasi Intrinsik terhadap kepuasan kerja.

Tabel 2
Hasil Regresi Tahap Kedua

Model Summaryb

Std. Error of the

Model R R Square | Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 6942 482 445 4.244

1.729'

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, SERVANT, KEPUASAN
b. Dependent Variable: KINERJA

Coefficients?®

Standardized
Coeffi
Unstandardized Coefficients cients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 21.681 6.110 3.548 .001
SERVANT .285 .109 328 2.623 .012 172 1.296
KEPUASAN -.186 118 -.186 -1.579 122 .870 1.149
MOTIVASI 934 .207 .536 4.500 .000 .850 1.176

a. Dependent Variable: KINERJA

Pada tabel 2 dapat dilihat variabel dari Kepemimpinan yang melayani, Kepuasan
kerja dan Motivasi intrinsik terhadap variabel kinerja. Dapat diketahui berdasarkan
hasil uji t statistik didapatkan nilai signifikan pengaruh dari kepemimpinan yang
melayani terhadap kinerja karyawan sebesar 0.122 > 0.05 sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel independen kepemimpinan yang melayani tidak berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen kinerja karyawan maka (H1) ditolak.
Kepuasan kerja bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karena memiliki
nilai signifikan 0,122 < 0,05 Berdasarkan pembuktian ini maka dapat disimpulkan
(H5) diterima. dan Motivasi intrinsik bepengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karena memiliki nilai signifikan 0,000 < 0,05, berdasarkan pembuktian ini
maka dapat disimpulkan (H3) diterima. sedangkan standart coefficients nilai jalur P5



sebesar 0,186 dan standart coefficients nilai jalur P3 sebesar 0,328 dan P4 sebesar 0,
536. Nilai Adjusted R square sebesar 0,445.

Sedangkan untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Kepemimpinan yang
Melayani ke Kinerja. Apabila nilai dari pengaruh tidak langsung > nilai pengaruh
langsung, maka dapat dikatakan variabel kepuasan kerja merupakan variable
intervening. Hasil perkalian tersebut yaitu sebesar ( 0,292 x 0,328 ) = 0,095. Dari
hasil tersebut maka diketahui nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0,427 < nilai
pengaruh langsung sebesar 0,186. Dan dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
pengaruh tidak langsung dari variabel kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja maka (H6) ditolak. Sedangkan untuk pengaruh motivasi
intrinsik terhadap kinerja, dilihat dari pengaruh langsung motivasi intrinsik terhadap
kepuasan kerja yaitu sebesar 0.326 dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
sebesar 0.328. Hasil perkalian untuk menghitung pengaruh tidak langsung motivasi
intrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan kerja yaitu 0.326 x 0.328 = 0.106. Hasil
tersebut bahwa nilai pengaruh tidak langsung sebesar 0.106 < nilai pengaruh langsung
sebesar 0.536. Sehingga dapat dikatakan motivasi intrinsik tidak memiliki pengaruh
tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sehingga H7
ditolak.

Berdasarkan dari kalkulator sobel test jika variabel dikatakan dapat berpengaruh
tidak langsung apabila nilai yang diperoleh melalui sobel test > 1,98 dengan
signifikan 5%. Pada penelitian ini sobel test dilakukan dua kali, pertama menguji
pengaruh kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja melalui kepuasan kerja,
Hasil dari sobel test mendapatkan nilai z sebesar 1.59677080, sehingga 1.59677080 <
1.98, jadi tidak terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel kepemimpinan yang
melayani terhadap variabel kinerja melalui variabel kepuasan kerja.

Uji sobel test yang kedua yaitu menguji pengaruh motivasi intrinsik terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Dari hasil
perhitungan sobel test mendapatkan nilai z sebesar 1.12056904 < 1.98 dengan tingkat
signifikan 5% maka membuktikan bahwa Kepuasan kerja tidak memediasi hubungan
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan.

PEMBAHASAN
Kepemimpinan yang melayani terhadap Kinerja
Hipotesis pertama memiliki nilai signifikan sebesar 0,122, sehingga kepemipinan
yang melayani tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal tersebut
menunjukkan bahwa Kinerja yang tinggi pada karyawan Dealer Nissan Bantul tidak
disebabkan oleh kepemimpinan yang melayani. Hal ini sesuai dengan kajian empiris dari
Masrul, dkk (2016).



Kepemimpinan yang melayani terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis kedua memiliki nilai signifikan sebesar 0,036, sehingga kepemimpinan
yang melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Jadi semakin
baik kepemimpinan yang melayani ini pada Dealer Nissan Cabang Bantul maka
karyawan tersebut merasakan tingkat kepuasan dalam bekerjanya. Hal ini sesuai dengan
kajian empiris dari peneliti yang dilakukan oleh Masrul Saragih, Indi Djastuti dan
Mirwan Surya Perdhana (2016), Ester Rantung (2015), Yusuf Cerit (2009).

Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja

Hipotesis ketiga memiliki nilai signifikan sebesar 0,000, sehingga motivasi
intrinsik terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan. Hal ini juga dapat dilihat
dari karyawan Dealer Nissan Bantul bahwa ketika karyawan termotivasi dengan
pekerjaannya sendiri dan merasa nyaman dengan perkerjaan yang diberikan karena
pekerjaan tersebut telah sesuai dengan apa yang dia inginkan maka akan meningkatkan
kinerjanya. Hal ini sesuai dengan kajian empiris dari Mulyanto dan Dyah Widayati
(2011), Aulia Andini Putri (2011), Kiruja E.K dan Elegwa Makuru (2018).

Motivasi Intrinsik terhadap Kepuasan Kerja

Hipotesis keempat memiliki nilai signifikan sebesar 0,020, sehingga motivasi
intrinsik terhadap kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan yang artinya bahwa
semakin tinggi motivasi maka akan semakin meningkat pula kepuasan kerja yang di
dapatkan. Salah satunya adalah ketika karyawan Dealer Nisaan cabang Bantul merasa
hasil pekerjaan yang mereka lakukan dapat dihargai oleh seluruh karyawan termasuk
pimpinannya maka hal tersebut akan berdampak pada kepuasan. Hal ini sesuai dengan
kajian empiris dari Endo Wijaya Kartika dan Thomas S. Kaihatu (2010), Yusron Rozzaid,
Toni Herlambang dan Anggun Meyrista Devi (2015), H. Muhammad Arifin (2014).

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja

Hipotesis kelima memiliki nilai signifikan sebesar 0,012, sehingga kepuasan kerja
terhadap kinerja berpengaruh positif dan signifikan hal ini berarti bahwa semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan maka hal tersebut akan meningkatkan
kinerja karyawan. Seorang karyawan yang merasa puas atas pekerjaannya dan atas
penempatan pekerjaan yang sesuai dengan keinginannya maka hal tersebut akan
membuat karyawan memberikan feedback yang baik terhadap hasil kerjanya yang sesuai
dengan harapan perusahaan.Hal ini sesuai dengan kajian empiris dari Aulia Andini Putri
(2014), Irawan Ciptodiharjo (2013), Vivin Maharani, Eka Afnan Troena dan Noermijati
(2013).

Kepemimpinan yang Melayani terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja
Hipotesis keenam mendapat hasil bahwa nilai pengaruh tidak langsung sebesar
0,095 < nilai pengaruh langsung sebesar 0,186. Jadi tidak ada pengaruh tidak langsung



dari kepemimpinan yang melayani terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Sedangkan
dengan kalkulator sobel test mendapatkan nilai z sebesar 1.59677080 < 1.98, sehingga
tidak terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel kepemimpinan yang melayani
terhadap variabel kinerja melalui variabel kepuasan kerja. Hal tersebut menunjukan
bahwa jika kepemimpinan yang melayani pada Dealer Nissan Bantul menunjukan tingkat
yang tinggi, belum tentu juga hal tersebut dapat menghasilkan kinerja yang baik pula.
Apabila karyawan Dealer Nissan Bantul merasakan kinerja yang tinggi hal tersebut tidak
disebabkan oleh kepemimpinan yang melayani.

Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja

Hipotesis ketujuh mendapat hasil bahwa nilai pengaruh tidak langsung sebesar
0,106 < nilai pengaruh langsung sebesar 0,536. Jadi tidak ada pengaruh tidak langsung
dari motivasi intrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. Sedangkan dengan
kalkulator sobel test mendapatkan nilai z sebesar 1.12056904 < 1.98, sehingga tidak
terdapat pengaruh tidak langsung dari variabel motivasi intrinsik terhadap variabel
kinerja melalui variabel kepuasan kerja. Hal ini menunjukan bahwa jika motivasi pada
karyawan Dealer Nissan Bantul menunjukan tingkat yang tinggi, belum tentu hal tersebut
akan menghasilkan kinerja karyawan yang baik pula. Apabila tingkat kinerja karyawan
tinggi hal tersebut tidak disebabkan oleh motivasi intrinsik. Faktanya yang terjadi pada
Dealer Nissan Bantul tingkat motivasi intrinsik yang tinggi tidak dapat menjadikan tolak
ukur bagi kinerja karyawan dan tidak dapat mempengaruhi kinerja yang baik pula

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Kepemimpinan yang Melayani tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja
Kepemimpinan yang Melayani berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja
Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Motivasi Intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Kepemeimpinan yang Melayani tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja melalui Kepuasan Kerja.
7. Motivasi Intrinsik tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

melalui Kepuasan Kerja.

N
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SARAN
Adapun beberapa saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil penelitian yang
telah dilakukan peneliti, antara lain :



Diharapkan kepada pemimpin di Dealer Nissan Datsun cab Bantul ini agar dapat
meningkatkan faktor-faktor apa saja yang bisa membuat karywannya untuk
meningkatkan kinerja nya, serta diharapkan dapat memberikan pelayanan yang
merata terhadap seluruh karyawan karena seluruh karyawan pasti membutuhkan
arahan dan juga motivasi dari seorang pemimpin, selain itu diharapkan pemimpin
di Dealer Nissan Datsun cabang Bantul ini harus bisa menghargai setiap kinerja
dari karyawan nya dan dapat melayani karyawannya dengan baik, dengan begitu
seorang karyawan dapat merasa puas terhadap apa yang telah diberikan
pemimpinnya karena merasa telah diperlakukan dengan semestinya oleh
pemimpinnya.untuk itu lebih baik pemimpin tersebut harus bisa menciptakan
lingkungan kerja yang baik bagi para karyawannya agar tetap nyaman dalam
bekerja.

2. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan agar bisa memperluas dalam pengambilan
data tidak hanya dengan metode kuesioner, tapi juga dengan metode-metode
lainnya seperti wawancara langsung terhadap perusahaan tersebut agar bisa
mendapatkan informasi yang lebih banyak dan jawaban yang lebih memuaskan.
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