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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui motivasi intrinsik dan ekstrinsik yang
dilihat dari faktor gaya kepemimpinan transformasional dan pola komunikasi
organisasi. Objek penelitian ini adalah karyawan Bank Muamalat KCU Yogyakarta.
Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh melalui kuesioner. Teknik
sampel yang digunakan adalah total sampling atau sampel jenuh. Menggunakan
analisis regresi berganda yang diuji dengan SPSS versi 30. Hasil penelitian
menunjukkan secara parsial gaya kepemimpinan transformasional dan pola
komunikasi organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi
intrinsik. Gaya kepemimpinan transformasional dan pola komunikasi organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi ekstrinsik. Pola komunikasi
organisasi tidak dapat memoderasi gaya kepemimpinan transformasonal terhadap
motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Sedangkan secara simultan seluruh variabel

independen berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen.

Kata Kunci: Motivasi Intrinsik, Motivasi Ekstrinsik, Gaya Kepemimpinan, Pola

Komunikasi
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ABSTRACK

This study aims to determine the intrinsic and extrinsic motivation seen from the
transformational leadership style factors and organizational communication
patterns. The object of this research is employees ofBank Muamalat KCU
Yogyakarta. This study uses primary data obtained through questionnaires. The
sample technique used is total sampling or saturated sample. Using multiple
regression analysis tested with SPSS version 30. The results of research show that
partially transformational leadership style and organizational communication
patterns have a negative and significant effect on intrinsic motivation.
Transformational leadership style and organizational communication patterns
have a positive and significant effect on extrinsic motivation. Organizational
communication patterns cannot moderate the transformational leadership style on
intrinsic and extrinsic motivation. While simultaneously all independent variables

have a positive and significant effect on the dependent variable.

Keywords: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation, Leadership Style,

Communication Patterns
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PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Untuk mendukung keberlanjutan operasional bisnis, sumber daya manusia
merupakan hal yang sangat penting secara strategis. Dalam setiap tahap proses,
pengelolaan sumber daya manusia menjadi faktor kunci yang memastikan
efisiensi dan efektivitas kerja (Wardani, A. S., & Hendratni, T. W., 2023).
Menurut Adelowotan (2021) sumber daya manusia merupakan kerangka penting
yang tidak dapat dipisahkan dari organisasi, baik itu pada organisasi bisnis yang
berorientasi pada keuntungan (profit-oriented organization) maupun organisasi
non-profit. Pernyataan ini dikuatkan oleh kumpulan literatur yang berkembang
yang menyatakan bahwa kualitas sumber daya manusia muncul sebagai penentu
penting keberhasilan organisasi tergambar dari kinerjanya (Nguyen & Nguyen,
2023). Oleh sebab itu manajemen strategis sumber daya manusia menjadi tugas
penting yang harus dilaksanakan secara sistematis oleh organisasi.

Perkembangan teknologi dan globalisasi telah membawa transformasi
signifikan pada struktur sumber daya manusia di berbagai organisasi. Salah satu
fenomena yang paling menonjol adalah kehadiran karyawan yang mewakili
berbagai kelompok generasi yang hidup berdampingan dalam lingkungan. Saat
ini, setidaknya terdapat empat generasi yang aktif bekerja yaitu, Generasi Baby
Boomers, Generasi X, Generasi Milenial, dan Generasi Z. Setiap generasi

memiliki sifat, cita-cita, dan preferensi yang berbeda dalam hal pekerjaan mereka.



Keragaman ini menimbulkan peluang dan tantangan dalam menumbuhkan sinergi
di tempat kerja (Miftahul Jannah, et al. 2023).

Dalam penelitiannya Putra (2016) memaparkan bahwa setiap generasi
memiliki ekspektasi yang unik terhadap lingkungan kerja. Misalnya, Baby
Boomers biasanya menempatkan prioritas pada stabilitas dan loyalitas organisasi.
Sebaliknya, Generasi X menekankan fleksibilitas dan efisiensi, sementara
Millennials dan Generasi Z semakin berorientasi pada budaya kerja kolaboratif
yang inklusif, serta jalan untuk pertumbuhan pribadi dan professional (Riska
Sucianti, et al. 2024). Perbedaan ini tidak hanya berpengaruh pada pola kerja,
tetapi juga pada aspek motivasi, gaya kepemimpinan, dan pola komunikasi di
tempat kerja.

Perbedaan nilai, harapan, dan gaya kerja di antara generasi memengaruhi
dinamika tim, terutama dalam komunikasi, kolaborasi, dan motivasi kerja
(Fatmah M, et al. 2024). Motivasi merupakan faktor penting yang menentukan
tingkat produktivitas, keterlibatan, dan kepuasan karyawan (Haris I, et al. 2023),
tetapi setiap generasi memiliki faktor pendorong yang berbeda. Baby Boomers
cenderung mencari stabilitas kerja dan loyalitas terhadap perusahaan. Generasi X
lebih menghargai keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi serta
pengakuan atas keterampilan mereka. Millennials terdorong oleh pekerjaan yang
bermakna, fleksibilitas, dan peluang pengembangan diri, sedangkan Generasi Z
lebih termotivasi oleh lingkungan kerja yang kolaboratif, inovatif, dan berbasis
teknologi (Miftahul Jannah, et al. 2023). Motivasi dan kinerja karyawan akan

meningkat dalam lingkungan kerja yang mendukung yang diciptakan dengan



mengenali motivasi yang berbeda dari setiap generasi dan mempraktikkan teknik
manajemen yang inklusif.

Tabel 1 1 Jumlah Karyawan Bank Muamalat Indonesia Tbk 2022-2024

Keterangan 2022 2023 2024
Karyawan Tetap 2.426 2.487 2.413
Karyawan Kontrak 54 110 95

Tenaga Kerja Borongan 1.271 1.254 1.195
Total 3.751 3.851 3.703

Sumber: Laporan Keuangan Bank Muamalat Tahun 2023&2024

Pada sektor perbankan yang sarat dengan target, tekanan operasional, dan
tuntutan layanan prima. Dalam konteks Bank Muamalat Indonesia Thk, sebagali
pelopor perbankan syariah di Indonesia, motivasi kerja karyawan menjadi fondasi
penting dalam menjaga stabilitas layanan dan kepercayaan nasabah. Namun,
sejumlah dinamika internal dan eksternal dalam dua tahun terakhir
mengindikasikan adanya penurunan motivasi kerja yang perlu ditelaah secara
serius. Berdasarkan laporan tahunan perusahaan, Bank Muamalat mencatat
penurunan jumlah karyawan dari 3.703 orang pada akhir 2023 menjadi 3.500
orang per akhir 2024, menunjukkan pengurangan sekitar 5,5%. Penurunan ini
terjadi di tengah kondisi finansial yang turut mengalami tekanan. Per-September
2024, Bank Muamalat mencatat penurunan laba bersih secara tahunan (Year on
Year) sebesar 83,68%, dari sebelumnya Rp 52,4 miliar pada periode yang sama
tahun lalu menjadi hanya Rp 8,54 miliar (Indra dan Suhendar, 2024). Penurunan
tajam ini menjadi sinyal bahwa perusahaan tengah menghadapi tantangan serius,
tidak hanya dari sisi pasar dan operasional, tetapi juga dari sisi internal organisasi.

Kondisi ini menciptakan tekanan psikologis yang signifikan bagi karyawan.

Mereka dihadapkan pada ketidakpastian pekerjaan, beban kerja yang bertambah



akibat berkurangnya tenaga kerja, serta persepsi bahwa perusahaan tengah berada
dalam kondisi yang tidak stabil (Maulana, M. T., 2024). Beberapa laporan
internal dari divisi SDM menunjukkan bahwa sebagian karyawan mulai
menunjukkan penurunan inisiatif, semangat kerja yang loyo, dan meningkatnya
kecemasan terhadap masa depan karier mereka di Bank Muamalat. Menurut
Rachman, A., et al (2024) penurunan motivasi ini akan berdampak langsung pada
kinerja tim, kolaborasi antarunit, dan bahkan loyalitas terhadap perusahaan.
Dalam jangka panjang, kondisi semacam ini dapat menurunkan produktivitas,
memperburuk kualitas layanan, dan mempercepat laju turnover karyawan.
Menurut Sutrisno (2019:116), Salah satu faktor yang dapat memengaruhi
motivasi karyawan adalah dorongan untuk meraih penghargaan atas Kinerja
mereka. Tanpa dorongan dan keinginan dalam diri karyawan, hasil kerja yang
optimal sulit untuk dicapai. Berbeda menurut Edwin B. Flippo dalam Hasibuan
(2010:143), motivasi didefinisikan sebagai kemampuan untuk menginspirasi
pekerja dan organisasi untuk beroperasi secara efisien dalam rangka mencapai
tujuan organisasi dan aspirasi karyawan secara bersamaan. Ada beberapa alasan

mengapa motivasi sangat penting bagi kesuksesan organisasi atau perusahaan.
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Gambar 1.1 Teori Dua Faktor Herzberg



Tingkat motivasi yang tinggi dapat membantu karyawan menyelesaikan pekerjaan
yang ditugaskan secara efektif, menurunkan tingkat ketidakhadiran akibat
kemalasan, dan membuat mereka menikmati pekerjaan mereka, yang semuanya
menurunkan kemungkinan mereka akan pergi bekerja di tempat lain. (Tohardi,
2010: 426).

Penelitian ini menggunakan pendekatan Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg
oleh Frederick Herzberg. Herzberg (1959) adalah seorang spesialis manajemen
dan motivasi. Menggabungkan “Motivator” yang merupakan elemen dari dalam
diri, dengan “Hygiene” yang merupakan faktor eksternal, teori ini melihat kondisi
tempat kerja untuk menentukan kepuasan kerja. Elemen ekstrinsik, yang
mencakup hal-hal seperti lingkungan kerja yang mendasar, peran rekan kerja,
kepemimpinan, dan keamanan kerja, diperlukan untuk menginspirasi karyawan.
Di sisi lain, hal-hal tersebut juga dapat menurunkan tingkat motivasi. Sedangkan
faktor intrinsik, mencakup hal-hal seperti pekerjaan itu sendiri, pengakuan,
peluang untuk maju, kompensasi, dan kemudahan.

Seperti yang telah dipaparkan oleh Nasution, R. A., & Dharma, B. (2024)
pada dasarnya, setiap organisasi, baik itu bisnis swasta maupun lembaga
pemerintah, membutuhkan pekerja yang tidak hanya kompeten dan
berpengetahuan luas, tetapi juga termotivasi dan bersemangat untuk berusaha
keras demi mendapatkan hasil terbaik. Peran seorang pemimpin menjadi sangat
penting dalam situasi ini, pemimpin yang cakap dapat menginspirasi motivasi
tingkat tinggi dalam tenaga kerja mereka dan memotivasi mereka untuk bekerja

keras dan antusias dalam menyelesaikan tugas-tugas untuk memaksimalkan



tujuan organisasi. (Elvianita, N. 2013). Dengan pendekatan gaya kepemimpinan
yang tepat dari seorang pemimpin dalam mendukung kebutuhan berbagai
kelompok generasi, akan mendorong motivasi kerja yang lebih tinggi dan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

Gaya kepemimpinan yang efektif dapat menjadi faktor utama dalam
membangun dan mempertahankan motivasi kerja karyawan, para manajer dan
pemimpin dari setiap generasi biasanya memiliki ide kepemimpinan yang berbeda.
Menurut Miftahul Jannah, et al. (2023) Generasi Milenial dan Generasi Z
mungkin lebih menyukai gaya kepemimpinan yang inklusif dan kolaboratif
sedangkan generasi baby boomer dan Generasi X mungkin lebih otoriter dan
hirarkis. Seorang pemimpin yang mampu memberikan arahan dengan tepat,
menghargai usaha, dan memotivasi karyawan akan menciptakan lingkungan kerja
yang mendorong produktivitas (Salju, S. 2023). Dengan tingkat motivasi kerja
yang tinggi, para karyawan akan menunjukkan semangat yang lebih besar dalam
menyelesaikan tugas secara optimal serta memberikan kontribusi signifikan
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut Alimudin dan Sukoco (2017),
Gaya kepemimpinan merupakan metode yang diterapkan oleh seorang pemimpin
untuk memengaruhi, membimbing, dan memotivasi bawahannya dalam rangka
mencapal sasaran organisasi. Gaya ini mencerminkan perilaku, strategi, dan
preferensi seorang pemimpin dalam berinteraksi dengan timnya.

Dari beberapa gaya kepemimpinan peneliti memilih gaya kepemimpinan
transformasional untuk penelitian ini, kepemimpinan transformasional

didefinisikan sebagai proses di mana pemimpin memberi motivasi karyawan



untuk mencapai tujuan bersama dengan cara mengubah nilai-nilai, kepercayaan,
dan perilaku mereka. Menurut Suwatno (2019:107), kepemimpinan
transformasional adalah jenis kepemimpinan yang mampu memberikan pengaruh
mendalam kepada karyawan, sehingga mereka merasa percaya diri, bangga, loyal,
dan memiliki rasa hormat yang tinggi terhadap pemimpinnya. Kepemimpinan ini
juga mendorong karyawan untuk termotivasi melampaui ekspektasi dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. Sedangkan menurut Robbins
(2017), pemimpin transformasional mampu memotivasi pengikut untuk
mengelola kepentingan pribadi mereka demi kepentingan organisasi, dengan
pendekatan yang melibatkan perhatian terhadap kebutuhan pribadi, dorongan
untuk berpikir kritis dan kreatif, serta menjadi panutan yang menginspirasi.

Gaya kepemimpinan transformasional mendorong komunikasi yang terbuka
dan inspiratif, yang tidak hanya memperkuat hubungan antara pemimpin dan
karyawan tetapi juga berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja. Pola
komunikasi yang efektif juga tidak hanya memengaruhi kelancaran interaksi
dalam organisasi, tetapi juga memiliki dampak besar terhadap motivasi kerja
karyawan. Menurut Arnus, S. H. (2018) Komunikasi yang terbuka dan jelas dapat
menciptakan rasa saling percaya, meningkatkan keterlibatan karyawan, dan
memberikan kejelasan dalam tugas serta tanggung jawab mereka. Sebaliknya,
pola komunikasi yang buruk dapat menimbulkan kebingungan, menurunkan
semangat kerja, dan mengurangi rasa percaya diri karyawan. Dalam penelitiannya
Miftahul Jannah, et al. (2023) mengatakan bahwa perbedaan komunikasi antar-

generasi dapat memicu konflik dalam tim, menghambat kerja sama dan kreativitas.



Oleh karena itu, memastikan pola komunikasi yang baik adalah langkah penting
untuk mendukung motivasi kerja sekaligus mencapai tujuan organisasi dengan
lebih efektif.

Menurut Pratama, B., Setyadji, V., & Ashfahani, S. (2020) pola komunikasi
Komunikasi yang efektif yang disertai dengan gaya kepemimpinan yang tepat
dapat membangkitkan motivasi karyawan, misalnya melalui pemberian insentif
untuk pencapaian target, bonus, perhatian personal, bimbingan, penghargaan,
hingga peluang promosi, yang semuanya mendorong mereka untuk
menyelesaikan tugas dengan lebih semangat dan optimal. Sedangkan menurut
Pramasitaningdyah, A., & Sinduwiatmo, K. (2022) dengan hasil penelitianya
menyatakan dengan adanya penerapan pola komunikasi organisasi, karyawan
sangat termotivasi dalam melakukan pekerjaan sehingga membentuk etos kerja,
loyalitas yang besar, meningkatkan produktivitas dan relasi profesional yang baik,
meningkatkan kedisiplinan dan tanggung jawab terhadap tugas.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, gaya kepemimpinan transformasional
dan pola komunikasi diketahui memengaruhi motivasi. Namun, masih sedikit
penelitian yang secara khusus mengkaji keterkaitan gaya kepemimpinan
transformasional dan pola komunikasi dengan motivasi dua faktor Herzberg, yaitu
motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Pendekatan ini dipilih karena motivasi intrinsik
dan ekstrinsik memiliki sifat, dampak, dan dinamika yang berbeda. Motivasi
intrinsik cenderung mendorong keterlibatan jangka panjang dan kepuasan
emosional, sementara motivasi ekstrinsik lebih efektif untuk pencapaian jangka

pendek. Dalam konteks karyawan bank syariah, peneliti tertarik meneliti pengaruh



gaya kepemimpinan dan pola komunikasi terhadap motivasi kerja menggunakan
pendekatan teori dua faktor Herzberg. Mengingat perkembangan sektor
perbankan syariah yang saat ini cukup pesat, Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan kontribusi dalam memperluas wawasan terkait faktor pendorong
motivasi kerja di sektor terkait. Oleh karena itu, peneliti memutuskan untuk
mengangkat pembahasan ini  dengan judul: “PENGARUH GAYA
KEPEMIMPINAN DAN POLA KOMUNIKASI TERHADAP MOTIVASI
KERJA KARYAWAN DENGAN TEORI PENDEKATAN DUA FAKTOR

HERZBERG.”

. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah pada penelitian

ini dapat dirangkum sebagai berikut:

1. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi Intrinsik?

2. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi Ekstrinsik?

3. Apakah Pola Komunikasi berpengaruh terhadap Motivasi Intrinsik?

4. Apakah Pola Komunikasi berpengaruh terhadap Motivasi Esktrinsik?

5. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi Intrinsik
dengan Pola Komunikasi sebagai variabel moderasi?

6. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Motivasi EKkstrinsik

dengan Pola Komunikasi sebagai variabel moderasi?
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C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, penelitian ini bertujuan
sebagai berikut:

1. Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi
Intrinsik

2. Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi
Ekstrinsik

3. Untuk menganalisis pengaruh Pola Komunikasi terhadap Motivasi Intrinsik

4. Untuk menganalisis pengaruh Pola Komunikasi terhadap Motivasi
Ekstrinsik

5. Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi
Intrinsik dengan Pola Komunikasi sebagai variable moderasi

6. Untuk menganalisis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi

Ekstrinsik dengan Pola Komunikasi sebagai variable moderasi

D. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Manfaat teoritis penelitian ini adalah memberikan kontribusi ilmiah
terhadap pengembangan pengetahuan di bidang di bidang manajemen sumber
daya manusia khususnya mengenai hubungan gaya kepemimpinan, pola
komunikasi, dan motivasi kerja merujuk pada pendekatan motivasi-higienis
menurut Herzberg. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memperkaya

literatur tentang bagaimana gaya kepemimpinan dan pola komunikasi dalam
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organisasi mempengaruhi motivasi karyawan, dan untuk menguji validitas
teori Herzberg dalam konteks organisasi modern. Selanjutnya, output dari
studi ini dapat dimanfaatkan sebagai pedoman untuk mengembangkan
penelitian ilmiah selanjunya yang lebih detail mengenai efektivitas

kepemimpinan dan komunikasi dalam meningkatkan motivasi kerja.

Manfaat Praktis
Manfaat praktis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Bagi Penulis
Penelitian ini menghasilkan pengalaman praktis dalam menganalisis
hubungan antara gaya kepemimpinan, pola komunikasi, dan motivasi
kerja, sekaligus memperluas pemahaman penulis mengenai
implementasi teori manajemen di lingkungan organisasi nyata.
b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini menghasilkan wawasan yang dapat dimanfaatkan
perusahaan untuk memperkuat efektivitas gaya kepemimpinan dan pola
komunikasi dalam upaya meningkatkan motivasi karyawan, yang pada
akhirnya berdampak positif terhadap produktivitas dan kinerja organisasi
secara keseluruhan.
c. Bagi UIN Sunan Kalijaga
Penelitian ini menambah khazanah penelitian di lingkungan UIN

Sunan Kalijaga, sekaligus menjadi referensi yang relevan bagi
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mahasiswa dan dosen dalam bidang manajemen, komunikasi organisasi,
dan motivasi kerja.
d. Bagi Akademisi
Penelitian ini memberikan data empiris yang dapat dijadikan referensi
bagi pengembangan penelitian lanjutan terkait keterkaitan antara gaya
kepemimpinan, interaksi dalam organisasi, dan motivasi kerja, serta
memperkaya wawasan akademisi tentang penerapan teori motivasi

Herzberg dalam berbagai konteks organisasi.

E. Sistematika Pembahasan

Sistematika pembahasan penelitian ini terdiri dari lima (5) bab, yaitu:

BAB | PENDAHULUAN
Bab ini berisi tentang garis beras penelitian yang tersusun dari landasan
teori, identifikasi masalah, maksud serta kontribusi penelitian, beserta
struktur penyajiannya.

BAB Il LANDASAN TEORI
Bab ini membahsa tentang landasan teori yang terdiri dari teori motivasi,
motivasi 2 faktor herzberg, gaya kepemimpinan, dan pola komunikasi.
Seluruh teori yang ada di Bab ini disusun berdasarkan berbagai referensi
seperti buku, jurnal ilmiah, skripsi, artikel, serta sumber daring. Di
dalamnya terdapat kerangka pemikiran, tinjauan literatur yang menjadi
landasan sekaligus pembeda dari penelitian terdahulu, serta hipotesis

sebagai dugaan sementara dalam penelitian ini.
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BAB |1l METODE PENELITIAN
Dalam bab ini memaparkan pendekatan metodologis yang digunakan dalam
penlitian. Bab ini membahas jenis dan sumber data, karakteristik populasi
dan sampel, prosedur pengumpulan data, variabel yang dikaji beserta
definisi operasionalnya, serta strategi analisis data dalam penelitian ini.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dalam bab ini menyajikan hasil analisis data serta interpretasi temuan
penelitian. Dimulai dengan gambaran umum responden untuk menjelaskan
karakteristik sampel, kemudian dilanjutkan dengan uji validitas dan
reliabilitas instrumen. Selanjutnya, dilakukan tahap pengujian yaitu uji outer
model, uji inner model, dan uji hipotesis. Terakhir, pembahasan mengaitkan
hasil penelitian dengan teori, penelitian terdahulu, serta implikasinya secara
praktis maupun teoritis.

BAB V PENUTUP
Dalam bab ini memuat ringkasan hasil penelitian. Kesimpulan merangkum
hasil penelitian secara ringkas berdasarkan tujuan dan hipotesis yang telah
diuji, serta menjelaskan apakah hipotesis diterima atau ditolak. Selanjutnya,
saran diberikan untuk praktisi, peneliti selanjutnya, atau pihak terkait
berdasarkan temuan penelitian. Di bagian akhir, dijelaskan keterbatasan
penelitian yang mencakup aspek-aspek yang membatasi hasil penelitian,

seperti keterbatasan sampel, metode, atau instrumen penelitian



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian tentang gaya kepemimpinan dan pola

komunikasi terhadap motivasi intrinsik dan ekstrinsik dapat disimpulkan sebagai

berikut:

1.

Motivasi Intrinsik dan Ekstrinsik pada karyawan Bank Muamalat KCU
Yogyakarta berada dalam kategori baik. Karyawan Bank Muamalat KCU
Yogyakarta mayoritas memilih kelompok jawaban setuju pada seluruh
pernyataan positif dalam kuesioner.

Gaya kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
motivasi intrinsik. Gaya kepemimpinan transformasional yang terlalu sering
memberikan motivasi dapat berdampak negatif terhadap motivasi intrinsik
karyawan. Motivasi yang terlalu intens, terlalu sering, atau tidak sesuai
bentuknya dapat menimbulkan tekanan psikologis dan kejenuhan. Hal ini
menyebabkan karyawan merasa terbebani, bukan terdorong untuk bekerja
lebih baik. Tekanan dan kejenuhan tersebut berdampak negatif terhadap
semangat kerja dan produktivitas karyawan, yang pada akhirnya bisa
menghambat pencapaian tujuan perusahaan. H1 ditolak

Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi ekstrinsik. Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh

besar terhadap motivasi ekstrinsik karena pemimpin jenis ini mampu
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menginspirasi, memberikan penghargaan, serta membangun hubungan yang
positif dengan karyawan. Dengan pendekatan yang suportif dan visioner,
karyawan merasa dihargai dan termotivasi melalui dorongan eksternal seperti
pengakuan dan apresiasi atas kinerja mereka. H2 diterima

Pola komunikasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi
intrinsik. Pola komunikasi yang terlalu tinggi dapat berdampak negatif
terhadap motivasi intrinsik karena dapat menimbulkan tekanan, mengurangi
rasa otonomi, dan membuat individu merasa tidak dipercaya. Komunikasi
yang terlalu intens atau dominan juga bisa menciptakan kejenuhan dan
menghambat inisiatif. Selain itu, penggunaan bahasa yang terlalu formal atau
kompleks dapat menurunkan rasa percaya diri. Ketika individu merasa tidak
bebas, tidak mampu, atau tidak dihargai, maka motivasi dari dalam dirinya
pun cenderung melemah. H3 ditolak

Pola komunikasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap motivasi
ekstrinsik. Pola komunikasi yang baik dapat meningkatkan motivasi
ekstrinsik karena membantu menyampaikan target dan penghargaan secara
jelas. Komunikasi yang positif juga membuat karyawan merasa dihargai,
sehingga mendorong mereka untuk bekerja lebih keras demi mendapatkan
pengakuan atau imbalan dari luar. H4 diterima

Pola komunikasi tidak mampu memoderasi antara gaya kepemimpinan
terhadap motivasi intrinsik. Hal ini berarti gaya kepemimpinan sudah
cukup kuat memengaruhi motivasi intrinsik secara langsung, tanpa

tergantung pada pola komunikasi atau pola komunikasi yang ada tidak selaras
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dengan gaya kepemimpinan yang diterapkan, sehingga tidak efektif dalam
memperkuat hubungan antara gaya kepemimpinan terhadap motivasi
intrinsik, peningkatan motivasi intrinsik lebih bergantung pada karakteristik
gaya kepemimpinan itu sendiri, bukan pada cara komunikasi pemimpin
disampaikan. H5 ditolak

7. Pola komunikasi tidak mampu memoderasi antara gaya kepemimpinan
terhadap motivasi ekstrinsik. Artinya, intensitas atau kualitas komunikasi
tidak berpengaruh pada kekuatan atau arah hubungan antara gaya
kepemimpinan dan motivasi ekstrinsik. Motivasi ekstrinsik lebih dipengaruhi
oleh kebijakan konkret dan sistem insentif yang ditetapkan oleh pemimpin,
bukan oleh bagaimana pesan atau arahan itu dikomunikasikan. H6 ditolak

8. Pengaruh yang dihasilkan dari setiap variabel yakni pada gaya kepemimpinan
dan pola komunikasi secara simultan atau pengaruh bersamaan seluruh
variabel independen terhadap variabel dependen motivasi intrinsik sebesar
69,2%, sedangkan dengan variabel motivasi ekstrinsik sebesar 56,8% dan
sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dijabarkan dalam penelitian

ini.

B. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti telah berusaha sebaik mungkin untuk menyusun
penelitian agar mendapatkan hasil yang sesuai dengan harapan. Namun
kekurangan tetap ada karena adanya keterbatasan, hambatan, dan kendala

penelitian. Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
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1. Keterbatasan populasi yang dijadikan sasaran penelitian dengan hanya
menggunakan 1 objek penelitian yang menjadikan populasi penelitian minim,
dalam riset ini hanya dapat mengumpulkan 40 karyawan sebagai target untuk
diteliti sehingga menyebabkan hasil yang kurang maksimal untuk
menunjukkan hubungan pada penelitian ini.

2. Variabel yang terbatas hanya pada gaya kepemimpinan, pola komunikasi,
motivasi intrinsik dan ekstrinsik, meneliti faktor lain yang dapat dilakukan
melihat dari hal-hal yang mempengaruhi motivasi intrinsik dan ekstrinsik
untuk memperoleh pengertian yang jelas mengenai kondisi-kondisi yang
dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan ekstrinsik dan dapat diteliti lebih
lanjut untuk mempertimbangkan hal-hal seperti keseimbangan kerja-
kehidupan atau work life balance, keterlibatan kerja, budaya perusahan dan
faktor lainnya.

3. Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup yang disebarkan secara,
penggunaan metode survei atau kuesioner dapat menyebabkan bias,
tergantung pada kejujuran dan keterbukaan responden dalam menjawab
pertanyaan sehingga dapat memengaruhi hasil jawaban dan kurangnya data

yang mendukung dari penelitian.

C. Saran

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan serta keterbatasan dalam penelitian
ini, peneliti memberikan beberapa saran atau rekomendasi untuk penelitian

lanjutan dan pihak terkait. Berikut beberapa saran antara lain:
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1. Bagi Karyawan Bank Muamalat Yogyakarta

a. Lebih bijak dalam memberikan motivasi kepada karyawan dengan
mempertimbangkan intensitas, frekuensi, dan bentuk motivasi yang
diberikan. Motivasi yang berlebihan justru dapat menimbulkan tekanan
dan kejenuhan yang berdampak negatif terhadap kinerja. Oleh karena itu,
pendekatan yang lebih terukur dan disesuaikan dengan karakteristik serta
kebutuhan individu karyawan perlu diterapkan, agar motivasi yang
diberikan benar-benar efektif dalam meningkatkan semangat kerja tanpa
menimbulkan efek samping psikologis.

b. Menyesuaikan intensitas pola komunikasi agar tidak berlebihan.
Komunikasi yang terlalu sering dan bersifat terlalu mengontrol dapat
menurunkan motivasi intrinsik karyawan karena mengurangi rasa
percaya diri dan otonomi kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu
menerapkan komunikasi yang lebih seimbang, dua arah, dan suportif,
serta memberikan ruang bagi karyawan untuk mandiri dalam
menyelesaikan tugasnya.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

a. Diharapkan dapat melakukan wawancara secara langsung untuk
mendapatkan informasi lebih lanjut tentang penelitian yang akan datang.
Untuk memastikan bahwa jawaban responden dapat benar-benar
mewakili seluruh populasi.

b. Sebaiknya jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian lebih dari 60

atau lebih responden.
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Penelitian ini hanya membahas dua faktor yang mempengaruhi motivasi
intrinsik & ekstrinsik karyawan. Namun, masih terdapat banyak faktor
lain yang dapat mempengaruhi motivasi intrinsik & ekstrinsik karyawan.
Penelitian selanjutnya diharapkan untuk dapat meneliti faktor lainnya
yang dapat mempengaruhi kesiapan motivasi intrinsik & ekstrinsik

karyawan.
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