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Abstract: Motivating employee to work better in order to succeed in their job is important to ensure 
the success of the company. Organization can enhance the motivation by recognizing employee’s hard 
work and provide an environment that meets their basic emotional drives to perform. The present 
study aimed to explore the leadership style on employee motivation in one of the main branch of 
public banking in Bandung. Data had been collected using questionnaire and distributed by 
nonprobability sampling techniques. The instrument employs 18 items on leadership style and 18 
questions on motivation. The study found that the leadership style matched with employee expectation 
and employees were highly motivated. The results also showed that the degree of conformity between 
leadership styles has a significant influence on employee motivation. Organization should encourage 
their leader to continously implement style that drive the motivation in order to get the best result from 
the employee. 
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PENDAHULUAN 
Tantangan yang dihadapi organisasi bisnis 
senantiasa meningkat. Tantangan ini dihadapi 
oleh setiap pelaku bisnis baik berskala kecil, 
menengah, maupun besar. Nama besar saja saat 
ini tidak cukup untuk menarik konsumen agar 
menggunakan jasa yang disediakan. Organisasi 
harus senantiasa menciptakan keunggulan-
keunggulan baru agar bisa memenangkan 
persaingan. Salah satu sumberdaya yang dapat 
dioptimalkan untuk menciptakan keunggulan 
bersaing adalah manusia (karyawan). Organisasi 
perlu mengembangkan karyawan yang 
berprestasi dan berkontribusi. Agar karyawan 
bisa berkontribusi optimal mereka memiliki 
motivasi untuk menjalankan pekerjaan sebaik 
mungkin. Motivasi kerja yang dimiliki karyawan 
merupakan aspek penting di tempat kerja. 
Karyawan yang termotivasi dapat meningkatkan 
produktivitas dan mencapai sasaran organisasi 
yang lebih tinggi. Barone (2016) menegaskan 

bahwa karyawan yang termotivasi akan 
terdorong untuk melakukan perubahan positif 
dalam hidup dan pekerjaannya. Hal tersebut 
diwujudkan dengan kinerja yang lebih baik, 
bekerja keras dan cerdas, bekerja lebih efektif, 
dan selalau berusaha memenuhi target atau 
deadline. Perilaku tersebut akan berdampak 
positif bagi organisasi secara keseluruhan. Hal 
senada dikemukakan oleh Anthony (2017) 
bahwa karyawan yang termotivasi akan 
menghasilkan karyawan yang efektif dalam 
menjalankan pekerjaan sehingga kinerja mereka 
akan lebih baik. Berbagai faktor dapat 
berpengaruh terhadap pembentukan motivasi 
kerja karyawan. Blasingame (2015) memaparkan 
tiga hal yang mempengaruhi motivasi karyawan; 
gaya manajemen, komunikasi, dan sikap 
profesionalisme. Naile dan Selesho (2015) 
menegaskan pentingnya unsur kepemimpinan 
dalam mendorong tumbuhnya hubungan berdasar 
rasa saling percaya, kreativitas, dan 
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pengembangan terhadap tingkat motivasi 
karyawan. Sedangkan Daum (2015) melihat 
peran lain pemimpin dalam membangun 
motivasi karyawan melalui sikap dan perilaku 
integritas, peduli pada bawahan, memberi contoh 
bagaimana menjalankan pekerjaan, dan memberi 
solusi bagi masalah yang dihadapi. Penelitian di 
Pakistan oleh Akhtar dkk (2014) menemukan 
beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi 
karyawan; penghargaan finansial, desain 
pekerjaan yang baik, pemenuhan gaji dan 
kebutuhan pribadi. Penelitian di Indonesia oleh 
Kusuma dkk (2015) menemukan bahwa 
kebijakan terkait pemberian insentif dapat 
mempengaruhi motivasi kerja karyawan. 
Selanjutnya, Prakoso dkk (2014) memaparkan 
faktor lain yang bisa mempengaruhi motivasi 
karyawan yaitu lingkungan kerja yang baik. 
Penelitian di Nigeria memperlihatkan keragaman 
faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 
diantaranya; gaji dan kondisi pelayanan yang 
baik, promosi jabatan, pengakuan dan pemberian 
umpan balik, tingkat keamanan kerja, peluang 
untuk pengembangan profesional, pemberdayaan 
dan pemberian wewenang yang memadai, 
lingkungan kerja yang baik, pekerjaan yang 
memberikan tantangan dan bervariasi, tingkat 
partisipasi dalam pengambilan keputusan dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan Osakwe 
(2014). Penelitian menggunakan responden dari 
industri perbankan di Pakistan oleh Khan dkk 
(2017) menyatakan bahwa faktor utama 
pembentuk motivasi karyawan adalah pemberian 
kewenangan untuk mengambil keputusan. Meski 
demikian, faktor lain seperti lingkungan kerja, 
pengakuan, dan potensi pengembangan diri juga 
dinilai penting. Penelitian dengan responden dari 
badan usaha milik negara di Jawa Barat dan 
Banten menemukan pengaruh faktor kompensasi 
terhadap motivasi kerja (Wulansari dkk, 2014). 
Penelitian ini menganalisis pengaruh gaya 
kepemimpinan yang diterapkan di salah satu 
kantor cabang bank milik pemerintah di Bandung 
terhadap tingkat motivasi kerja karyawannya. 
Peran pemimpin dalam membangun motivasi 
kerja merupakan faktor penting. Berbagai cara 
bisa dilakukan pemimpin untuk meningkatkan 
motivasi kerja karyawannya (Daum, 2015; 
Zwelling, 2012). Pimpinan cabang di industri 
perbankan menghadapi tantangan dan 
persaingan. Menjaga kualitas layanan, 
memperoleh target nasabah, target penyaluran 
kredit, dan menjaga keseimbangan kinerja 
keuangan cabangnya. Pilcher (2017) dan   
Skinner (2017) menekankan pentingnya unsur 

pemimpin di perbankan. Mereka mengatakan 
tantangan terbesar yang dihadapi perbankan saat 
ini adalah kepemimpinan. Gaya kepemimpinan 
yang tepat akan memudahkan perbankan dalam 
menerapkan perubahan untuk menghadapi 
tantangan di masa depan. Gaya kepemimpinan 
berhubungan erat dengan motivasi. Kemampuan 
pemimpin untuk menggerakkan tim kerjanya 
agar mencapai tujuan ditentukan dengan 
penerapan gaya kepemimpinannya. Keselarasaan 
gaya kepemimpinan yang diterapkan dan 
penerimaan dari karyawan akan memudahkan 
pemimpin dalam memotivasi karyawan agar 
bekerja lebih baik dan efektif.  
 
KAJIAN LITERATUR DAN HIPOTESIS 
Gaya Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan fenomena menarik 
terkait pengelolaan organisasi. Terdapat banyak 
faktor yang terlibat diantaranya kondisi, 
lingkungan, kepribadian, dan hubungan (DeCaro, 
2005). Banyak definisi kepemimpinan yang 
disajikan oleh para ahli. Daft (2014) menjelaskan 
gaya kepemimpinan sebagai hubungan antara 
atasan dan bawahan yang saling mempengaruhi 
serta menimbulkan perubahan dan hasil 
pencapaian tujuan mereka. Definisi dari Robbins 
dan Judge (2013) memandangnya sebagai 
kemampuan untuk mempengaruhi sekelompok 
orang tertentu agar mampu mencapai tujuan yang 
sudah ditetapkan. Kepemimpinan merupakan 
proses untuk mempengaruhi orang lain agar bisa 
memahami dan menyepakati apa yang harus 
dilakukan dan bagaimana cara melakukannya 
serta mendorong individu tersebut untuk 
mencapai sasaran bersama (Yukl, 2010). 
Penelitian ini menggunakan teori kepemimpinan 
path-goal yang dikenalkan Robert House 
(Robbins & Judge, 2013). Teori ini menekankan 
bahwa atasan harus menyiapkan alur yang jelas 
dalam menjalankan pekerjaan. Pemimpin harus 
memberikan arahan dan dukungan atau 
sumberdaya lain yang bermanfaat bagi bawahan 
dalam menyelesaikan pekerjaan. Konsep ini juga 
berpandangan bahwa berbagai perilaku 
pemimpin dapat diterapkan dalam berbagai 
situasi dan waktu yang berbeda. Terdapat 
empatperilaku utama di dalam konsep path-goal; 
direktif, suportif, partisipatif, dan orientasi hasil 
(Daft, 2014). Gaya kepemimpinan yang 
diterapkan oleh pemimpin dapat menimbulkan 
berbagai akibat baik yang positif maupun yang 
negatif. Sisi positifnya adalah meningkatkan 
motivasi, kinerja, kepuasan kerja, dan komitmen 
karyawan. Sedangkan gaya yang tidak sesuai 



Jurnal Manajemen Maranatha ■ Vol. 18 Nomor 1, November (2018) 

3 

 

akan berdampak terhadap pada sikap kerja yang 
sama akan tetapi dengan arah berlawanan 
(negatif). Pemimpin diharapkan dapat 
menerapkan gaya yang sesuai dengan kondisi 
yang dihadapi serta selaras dengan tingkat 
pemahaman tim kerjanya. 
 
Motivasi Kerja 
Salah satu faktor pendorong bagi individu agar 
mampu menampilkan kinerja optimal adalah jika 
memiliki motivasi untuk melakukannya. 
Motivasi merupakan konsep yang digunakan 
untuk memahami perilaku yang diamati (Gibson 
dkk., 2012). Kita sebagai individu memahami 
perilaku orang lain didasarkan pada pengetahuan 
dan latar belakang yang kita miliki. Sebagai 
contoh, seorang individu bekerja lembur kita 
simpulkan bahwa yangbersangkutan sedang 
memerlukan penghasilan tambahan (motivasi 
finansial). Akan tetapi, pada kenyataannya, 
individu tersebut melakukannya dengan sukarela 
karena menikmati pekerjaan dalam proyek 
tersebut. Gibson dkk (2012) mendefinisikan 
motiasi sebagai suatu kekuatan yang mendorong 
atau mengarahkan individu untuk melakukan 
perilaku tertentu. Sebagian besr ahli berpendapat 
bahwa motivasi merupakan kekuatan yang 
timbul dari dalam diri individu dalam merespon 
kebutuhan atau tujuan yang hendak dicapai. 
Dalam kaitannya dengan dunia kerja, tentu 
tujuan tersebut adalah hasil kerja yang baik. 
Definisi lain dari Robbins dan Judge (2013) 
menyatakan motivasi sebagai suatu proses yang 
menjelaskan intensitas, arah, dan persistensi dari 
individu tertentu dalam mencapai tujuannya. 
Teori-teori tersebut banyak digunakan untuk 
memahami apa yang melatar belakangi individu 
melakukan suatu aktivitas. Motivasi merupakan 
salah satu perilaku individu (karyawan) yang 
penting karena memiliki hubungan dengan 
kinerja karyawan (Anuj & Anita, 2015; Khan & 
Gautam, 2014; Imanzadeh & Gindugdu, 2011; 
Robescu & Iancu, 2016; and Ibrahim & Brobbey, 
2015). Beragam teori motivasi dikembangkan 
diantaranya Teori Hirarki Kebutuhan dari 
Maslow, Teori X dan Y dari McGregor, Teori 
Dua Faktor dari Herzberg, Teori Kebutuhan 
McLelland, Teori Self-Determination, 
engagement, dan Goal Setting (Robbins & Judge, 
2013). Penelitian ini menggunakan konsep dasar 
Teori Kebutuhan yang dikembangkan oleh 
McLelland. 
 

Hubungan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 
Kerja 
Penelitian yang membahas kepemimpinan dan 
motivasi kerja sudah banyak dilakukan. 
Penelitian ini akan menambah keluasan 
pembahasan karena menggunakan responden 
dari industri yang berbeda (perbankan). 
Penelitian terdahulu yang membahas hubungan 
gaya kepemimpinan dan motivasi menunjukkan 
hasil yang beragam. Sebagian besar 
memperlihatkan temuan adanya pengaruh 
signifikan dan positif dari gaya kepemimpinan 
terhadap motivasi (Alasad, 2017; Eyal & Roth, 
2011; Rawung, 2013). Meski demikian, ada pula 
yang menemukan hubungan dengan arah yang 
berlawanan atau negatif (Mengesha, 2015; Gopal 
& Chowdhury, 2014; Al-Haj, 2017). Penelitian 
lain memunculkan hasil yang benar-benar 
berbeda ketika memperlihatkan bahwa tidak ada 
hubungan signifikan antara kepemimpinan dan 
motivasi (Gooraki dkk., 2013; Alasad, 2017). 
Ditinjau dari gaya kepemimpinan, berdasarkan 
riset yang digunakan sebagai acuan, nampak 
bahwa gaya kepemimpinan transformasional 
paling sering digunakan sebagai variabel 
independen. Pengukuran tidak terbatas pada gaya 
kepemimpinan secara keseluruhan, akan tetapi 
banyak peneliti yang mengukur dimensi dari 
gaya kepemimpinan tersebut. Tabel 1 
memperlihatkan rangkuman berbagai hasil 
penelitian mengenai gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja. Berdasarkan kajian literatur 
terdahulu, maka penelitian ini menentukan 
hipotesis sebagai berikut; 
 
H1 : Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh 
signifikan positif dengan motivasi kerja 
karyawan 
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Tabel 1. Penelitian Terdahulu Mengenai Gaya 
Kepemimpinan & Motivasi Kerja 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
METODOLOGI 
Sampel 
Penelitian dilakukan di salah satu cabang utama 
Bank BNI di Bandung. Kuesioner disebarkan ke 
100 orang karyawan  dan diterima kembali 
sebanyak 75 orang (75%). Tabel 2 menunjukkan 
komposisi responden secara detail dari berbagai 
faktor demografis.  
 

Tabel 2. Aspek Demografis 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

Teknik Analisis 
Penelitian ini bertujuan mengukur hubungan dan 
pengaruh antar variabel. Hal tersebut dicapai 
dengan menggunakan teknik analisis regresi 
sederhana. Di samping itu, kajian deskriptif juga 
dilakukan untuk menentukan tingkatan persepsi 
karyawan terhadap gaya kepemimpinan yang 
diterapkan di organisasi dan tingkat motivasi 
kerja. Sesuai dengan persyaratan uji regresi 
sederhana, sebelum dilakukan analisis regresi, uji 
asumsi untuk mengetahui normalitas dan 
heterokedastisitas data dilakukan.  
 
Alat Ukur 
Kuesioner untuk penelitian ini terdiri dari 36 
item pertanyaan. 18 item pertanyaan untuk gaya 
kepemimpinan yang diambil dari konsep 
Famakin & Abisuga (2016). Salah satu 
pertanyaan yang diajukan adalah ‘Pimpinan 
meminta anggota untuk mengikuti standar 
peraturan dan kebijakan.’ Pertanyaan untuk 
motivasi kerja terdiri dari 18 buah yang dibangun 
dari konsep McLelland (Robbins & Judge, 
2015). Contoh pertanyaan yang diajukan 
‘Berusaha menjalankan pekerjaan lebih awal 
dari deadline yang diberikan’. Setiap pertanyaan 
memiliki 6 alternatif jawaban dengan pilihan; 6 
(sangat setuju), 5 (setuju), 4 (ragu cenderung 
setuju), 3 (ragu cenderung tidak setuju), 2 (tidak 
setuju), dan 1 (sangat tidak setuju). Uji 
reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha 
memperlihatkan nilai internal 0.871 untuk gaya 
kepemimpinan dan 0.864 untuk motivasi. 

 
PEMBAHASAN dan HASIL 
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa 
karyawan merasa sesuai dengan gaya 
kepemimpinan yang saat ini diterapkan di BNI 
KCU JPK Bandung. Hal ini nampak dari hasil 
perhitungan terhadap jawaban yang diberikan 
responden terkait pertanyaan kesesuaian gaya 
kepemimpinan dan hambatan karena penerapan 
gaya kepemimpinan tersebut. Dari nilai 
maksimal 6 poin, rata-rata untuk jawaban 
tersebut diperoleh angka 5.69 yang tergolong 
sangat tinggi. Dalam pengertian penerimaan 
karyawan atas gaya kepemimpinan atasan maka 
nilai tersebut diartikan sebagai sangat sesuai. 
Sedangkan untuk dimensi gaya kepemimpinan 
path-goal, dimensi tertinggi adalah orientasi pada 
prestasi (5.66), diikuti oleh gaya berorientasi 
partisipatif (5.54), orientasi direktif (5.4) dan 
orientasi suportif (5.15). Nilai yang relatif 
berimbang tersebut mencirikan bahwa pemimpin 
pada organisasi tersebut berhasil menerapkan 
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MOTIVATION LEADERSTYLE
MOTIVATION 1.000 .633
LEADERSTYLE .633 1.000
MOTIVATION .000
LEADERSTYLE .000

Pearson 
Correlation
Sig. (1-
tailed)

Model R R Square
Adjusted 
R Square

Std. Error of 
the Estimate

1 ,633
a .401 .393 .27271

Sum of 
Squares df

Mean 
Square F Sig.

Regressi
on

3.632 1 3.632 48.831 ,000b

Residual 5.429 73 .074
Total 9.061 74

Model
1

beragam gaya kepemimpinan yang sesuai dengan 
kondisi dan situasi yang dihadapi. Hal ini 
didukung dengan kondisi kerja yang nyaman 
dimana karyawan dapat berinteraksi secara 
optimal dengan atasannya. Tidak ada kendala 
komunikasi dalam berinteraksi. Di samping itu, 
karyawan juga relatif bebas menyampaikan 
pandangannya. Di sisi lain, atasan tidak menjaga 
jarak dalam berinteraksi serta dinilai mampu 
memberikan masukan, panduan, dan arahan yag 
jelas terkait pekerjaan yagn harus dilakukan. 
Hal-hal positif ini tidak heran menyebabkan 
tingkat motivasi karyawan juga berada pada 
kategori sangat tinggi (5.7 dari nilai tertinggi 6). 
Selanjutnya penelitian ini akan menjawab 
hipotesis yang ditetapkan sebelumnya terkait 
hubungan pengaruh gaya kepemimpinan 
terhadap motivasi kerja. Untuk menjelaskan ada 
atau tidaknya hubungan pengaruh tersebut, 
digunakan analisis regresi sederhana. Sebelum 
melakukan analisis regresi perlu dilakukan uji 
asumsi klasik untuk memastikan bahwa data 
dapat digunakan. Untuk regresi sederhana uji 
asumsi kalsik dilakukan untuk melihat 
normalitas data dan heterokedastisitas. Uji 
normalitas dilakukan menggunakan metode uji 
one sample Kolmogorov Smirnov sedangkan uji 
heterkedastisitas menggunakan uji koefisien 
korelasi Spearman’s Rho. Tabel 3 dan 4 
memperlihatkan hasil uji asumsi klasik tersebut 

 
Tabel 3. Uji Normalitas 

 
Unstandardized 

Residual
75

1.307
.066Asymp. Sig. (2-tailed)

N
Kolmogorov-Smirnov Z

 
 
 

Tabel 4. Uji Heterekodastisitas 
 

LEADER
STYLE

Unstandardized 
Residual

SpearmanLEADER Correlation 
Coefficient

1.000 -.041

Sig. (2-tailed) .728
N 75 75  

 
Setelah lolos uji asumsi klasik, maka langkah 
berikut adalah melakukan analisis regresi 
sederhana menggunakan aplikasi SPSS. Tabel 5 
menunjukkan hasil korelasi antara gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja sebesar 0.633. 

Angka ini  mencerminkan hubungan yang 
tergolong kuat (Neolaka, 2014).  
 

Table 5. Korelasi 
 

 
 
 
 
 
 
 
Tabel 6 dan 7 memperlihatkan bahwa gaya 
kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan 
positif terhadap motivasi kerja (nilai signifikansi 
p < 0.05). Motivasi kerja karyawan di BNI KCU 
JPK, Bandung dapat dijelaskan oleh gaya 
kepemimpinan sebesar 40.1%.  
 

Tabel 6. Model Summary 
 

 
 
 
 
 

Table 7. Annova 
 

 
 
 
 
 
 
Hasil tersebut menjawab hipotesis penelitian ini 
yang menerima H1 dan sekaligus menguatkan 
hasil penelitian terdahulu yang menyatakan 
adanya hubungan signifikan positif antara gaya 
kepemimpinan dan motivasi kerja. Penelitian di 
Yogyakarta dan Malang memiliki hasil yang 
sama (Afrizal, 2015 & Syaiyid dkk., 2013). Al-
Sada di Qatar juga menemukan bahwa pemimpin 
yang mengelola tim dengan orientasi direktif 
memiliki hubungan positif dengan motivasi 
karyawan. Angka korelasi hasil penelitian ini 
sebesar 0.633 yang merupakan angka terbesar 
kedua jika dibandingkan dari penelitian 
terdahulu. Korelasi terbesar diperoleh penelitian 
Khuong dan Hoang (2015) di Vietnam sebesar 
0.803. Manajemen sebaiknya mempertahankan 
gaya kepemimpinan yang saat ini diterapkan 
karena dinilai memiliki manfaat positif untuk 
membangun motivasi kerja karyawan. Perilaku 
pemimpin dalam mengelola tim kerjanya 
mencakup berbagai tanggung jawab diantaranya 
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adalah membangun kepercayaan, kerjasama tim, 
memberikan inspirasi, dorongan, serta 
mengembangkan bawahannya. Meski tujuan 
utama pemimpin adalah mencapai sasaran yang 
ditetapkan perusahaan, akan tetapi dalam upaya 
mencapainya, pemimpin perlu menggerakkan 
tim kerjanya. Teknik komunikasi dan hubungan 
interpersonal yang baik akan melengkapi 
ketrampilan pemimpin dalam mengarahkan 
timnya. Karyawan yang memiliki persepsi positif 
terhadap pimpinannya; merasa diperhatikan, 
dianggap berkontribusi, diterima ide-idenya, 
memberi inspirasi, merasa didukung akan 
menjadi lebih termotivasi  dalam menjalankan 
pekerjaan. Penelitian ini menemukan fakta 
bahwa gaya kepemimpinan yang tepat dapat 
meningkatkan motivasi karyawan. Karyawan 
yang termotivasi ini nantinya akan berkontribusi 
bagi perusahaan. Perilaku pemimpin yang 
diterima oleh tim kerjanya membuat karyawan 
merasa tidak terbebani dalam bekerja. Mereka 
tidak bekerja dibawah tekanan sehingga relatif 
mudah berkreasi dan berprestasi. Keragaman 
gaya kepemimpinan yang diterapkan di 
perusahaan yang diteliti menggambarkan 
kemampuan pemimpin yang baik dalam 
mengantisipasi dan beradaptasi pada kondisi 
yang beragam. Ke empat dimensi kepemimpinan 
path-goal, tercermin dengan seimbang. Gaya 
direktif diperlukan ketika organisasi menentukan 
sasaran yang harus dicapai dan bagaimana cara 
mencapainya. Penentuan target tahunan 
diberikan oleh kantor pusat dan diturunkan ke 
bawah oleh pimpinan cabang. Gaya partisipatif 
dan suportif diterapkan ketika dalam proses 
pelaksanaan pekerjaan bawahan mengalami 
kendala. Pimpinan ideal akan memberikan 
dukungan (memberikan alternatif solusi, 
memberikan pembekalan) serta aktif 
berpartisipasi dalam kegiatan operasional. Hal ini 
dilakukan bukan didasarkan pada 
ketidakpercayaan, akan tetapi lebih pada bentuk 
perhatian sekaligus memantau kendala yang 
dihadapi. Terakhir, pemimpin tentu senantiasa 
memantau perkembangan pencapaian target. Di 
industri perbankan, ini tentu dilakukan secara 
rutin baik harian, mingguan, atau bulanan. 
Pemimpin cabang mendapat target jumlah uang 
yang diterima dan disalurkan serta kepuasan 
pelanggan. Setelah target ditetapkan, pemimpin 
memiliki kendali penuh atas strategi yang 
digunakan untuk mencapai target. Evaluasi dan 
pertemuan rutin dilakukan untuk melihat 
perkembangan pencapaian target. Apabila target 
tercapai, maka pemimpin hanya perlu 

menegaskan kepada karyawan untuk tetap 
menjaga konsistensi. Akan tetapi jika ada 
kendala dimana target belum tercapai, maka 
identifikasi awal bisa membantu mereka untuk 
melakukan langkah perbaikan. Secara singkat 
dapat diperoleh gambaran mengenai pentingnya 
kontribusi gaya kepemiminan yang diterapkan 
dengan tingkat motivasi karyawan. Gaya 
kepemimpinan menjadi landasan penting dalam 
keberhasilan perusahaan. Pemimpin yang baik 
akan membangun ikatan positif dengan tim 
kerjanya sehingga bisa terjalin komunikasi 
terbuka dua arah. Komunikasi yang lancar dan 
tidak ada kendala bermanfaat ketika ada masalah 
yang harus segera diselesaikan. Pemimpin yang 
baik juga mampu menentukan target yang harus 
dicapai bawahannya. target harus jelas dan bisa 
diukur serta memiliki cakupan waktu yang jelas 
pula. Selanjutnya, pemimpin ideal juga bisa 
memberikan arahan bagaimana cara mencapai 
target tersebut. Jadi tidak sekedar menentukan 
sasaran, akan tetapi mereka memiliki cara ideal 
untuk mencapainya. Komunikasi dan hubunan 
interpersonal yang baik diperlukan ketika ada 
masalah yang harus diselesaikan. Ide atau 
masukan dari bawahan akan mengalir lancar 
apabila pemimpin mau membuka diri bagi 
masukan dari bawah. Seringkali masukan dari 
bawahan yang dinilai sederhana ternyata malah 
menjadi solusi yang tepat bagi masalah yang 
dihadapi. Kontribusi pemimpin dalam 
menggerakkan bawahan untuk mencapai sasaran 
organisasi sagat besar. Tidak ada salahnya 
organisasi mulai melakukan upaya konkrit untuk 
meningkatkan kemampuan para pemimpinnya 
dalam memotivasi karyawan agar mampu lebih 
berkontribusi. 
 
KESIMPULAN 
Tingkat motivasi karyawan BNI KCP JPK 
Bandung berada pada kategori sangat tinggi, 
demikian pula dengan persepsi karyawan 
terhadap gaya kepemimpinan yang diterapkan 
juga sangat sesuai. Peran pemimpin untuk 
membangun motivasi karyawan sangat penting. 
Pemimpin dapat menyentuh hati dan pikiran 
karyawan dengan cara memberikan arahan yang 
jelas, panduan yang tepat, serta contoh nyata 
dalam kegiatan sehari-hari. Salah satu langkah 
mudah yang bisa dilakukan adalah dengan 
membuka jalur komunikasi dua arah. Melalui 
model yang terbuka dan mengikis jarak, 
karyawan atau bawahan lebih mudah dalam 
menyampaikan aspirasinya. Dalam kondisi 
tertentu memang diperlukan pemimpin yang 
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tidak terlalu banyak bertanya, akan tetapi 
langsung mengambil keputusan yang penting. 
Hal yang perlu diingat adalah pengambilan 
keputusan tersebut bertujuan untuk mencapai 
kepentingan yang lebih besar, bukan berdasarkan 
kepentingan pribadi. Nilai-nilai positif yang 
dibangun oleh para pemimpin diharapkan dapat 
lebih meningkatkan motivasi kerja karyawan. 
Mereka bekerja lebih baik karena yakin bahwa 
pemimpin mereka juga melakukan hal yang 
sama. Peran pemimpin sebagai motivator harus 
dipertahankan, bahkan ditingkatkan. Sesuai 
dengan hasil penelitian yang ada, peran 
pemimpin sangat vital untuk keberhasilan 
perusahaan. Perilaku dan keputusan yang mereka 
ambil dapat memudahkan, mendorong, 
menyemangati karyawan. Pemimpin harus 
memiliki sikap yang kuat berdasarkan asas 
kepentingan yang lebih besar. Hanya dengan 
kepribadian dan gaya kepemimpinan yang 
konsisten dinilai positif oleh karyawan, maka 
seorang pemimpin juga akan berhasil menjadi 
motivator yang unggul bagi karyawannya. Pada 
akhirnya tingginya tingkat motivasi ini akan 
terbayar dalam bentuk pencapaian target dan 
peningkatan kinerja organisasi. 
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