BAB I1
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS
2.1 Kajian Pustaka
2.1.1 Kepemimpinan
2.1.1.1 Pengertian Kepemimpinan

Pemimpin adalah orang yang mampu memberikan contoh dan panutan
terhadap anak buahnya selain itu efektivitas seorang pemimpin dalam memimpin
sangatlah diperlukan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Sehingga efektivitas
adalah suatu sikap atau karkater atau pimpinan yang dapat bersikap secara efektif
dalam menjalankan tanggung jawabnya maupun mengambil keputusan. Dengan
adanya efektivitas yang baik maka hambatan-hambatan atau masalah-masalah
yang timbul akan akan dapat diatasi secara cepat dan tepat.

Untuk mendukung teori tersebut maka penulis mengutip definisi
kepemimpinan menurut pakar — pakar sebagai berikut :

Kepemimpinan menurut  Bernardine R.wirjana dan Susilo Supardo
(2006:20), adalah tindakan-tindakan oleh seseorang atau beberapa orang yang
mempengaruhi kelakuan seseorang atau lebih daam suatu kelompok.

Sedangkan menurut Sihotang (2007:257), kepemimpinan adalah
keseluruhan aktivitas dalam rangka memperngaruhi perilaku orang lain dan
kelompok tanpa menghiraukan bentuk alasannya.

Definisi kepemimpinan menurut Hani Handoko (2003:294-295) adalah
sebagai berikut : kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang

untuk mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran.
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Faktor yang paling umum muncul dalam kepemimpinan menurut Hani
Handoko (2003:294-295), adalah kecerdasan, kedewasaan, motivasi diri,

pendidikan, keahlian, ketegasan. Dari aspek-aspek tersebut dapat diartikan bahwa:

1. Kecerdasan, yaitu pola pikir yang dimiliki seseorang yang mampu
menguasai atau memahami dengan cepat suatu bidang tertentu, baik
mempelajari dari orang lain maupun sendiri atau otodidak.

2. Kedewasaan, yaitu suatu sifat dan sikap dimana seseorang mampu
menempatkan dirinya sesuai dengan kondisi disekitarnya pada saat
keadaan tertentu dan mampu mengambil sebuah keputusan yang bijaksana.

3. Motivasi diri, yaitu dorongan keinginan dalam diri seseorang agar mampu
mengubah dirinya sendiri menjadi lebih baik dari sebelumnya.

4. Pendidikan, yaitu ilmu pengetahuan yang dimiliki seseorang yang didapat
secara formal (sekolah) maupun nonformal (kursus, dsb).

5. Keahlian, yaitu kemampuan khusus yang dimiliki seseorang dalam suatu
bidang tertentu.

6. Ketegasan, yaitu sikap seseorang yang dituntut agar konsisten dengan
keputusan yang diambil.

Dari ketiga pengertian diatas maka dapat disimpukan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang atau individu untuk mempengaruhi
orang lain tau organisasi untuk mencapai tujuan pribadi maupun kelompok.
2.1.1.2 Faktor —faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Suwanto  (2005:161), mengatakan bahwa  faktor-faktor  yang

mempengaruhi kepemimpinan adalah sebagai berikut :
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1. Faktor Genetis
Factor genetis adalah faktor yang menampilkan pandangan bahawa
seseorang menjadi pemimpin karena latar belakang keturunannya.

2. Faktor Sosial
Faktor ini pada hakikatnya semua orang sama dan bisa menjadi pemimpin.
Setiap orang memiliki kemungkinan untuk menjadi seorang pemimpin,
dan tersalur sesuai lingkungannya.

3. Faktor Bakat
Faktor yang berpandangan bahwa seseorang hanya akan berhasil menjadi
seorang pemimpin yang baik, apabila orang itu memang dari sejak kecil

sudah membawa bakat kepemimpinan.

2.1.1.3 Ciri — Ciri Kepemimpinan
Sondang P. Siagian yang dikutip oleh sihotang (2007 : 258), yang
menyebutkan cirri-ciri dan syarat-syarat kepemimpinan adalah sebagai berikut :
1. Pendidikan Umum yang Luas
Memiliki pengetahuan yang luas baik yang didapat secara formal maupun
informal.
2. Kemampuan Analisis
Pimpinan mampu menganalisa dalam menentukan langkah-langkah dalam
pencapaian tujuan.

3. Keterampilan Berkomunikasi
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Memiliki kemampuan berkomunikasi yang baik dalam penyampain
perintah kepada para karyawan.

Rasionalitas dan Objektivitas

Pimpinan dalam menentukkan tujuan haruslah bersifat rasional dan dalam
menilai para bawahannya hendaknya bersifat objektif.

Programatis

Pimpinan dalam menyusun langkah- langkah dalam proses pencapaian
tujuan harus terprogram, tersusun dan terkonsep.

Kesederhanaan

Pimpinan hendaknya mampu memberikan contoh dengan kesederhanaan
terhadap para karyawan agar tidak teralu royal.

Keberanian Mengambil Keputusan

Dalam pelaksanaan pengambilan keputusan pemimpin berani mengambil
resiko.

Kemampuan Mendengar Saran-Saran

Pemimpin yang demokratis harus mau mendengarkan bawahannya agar
terhindar dari sifat otoriter.

Adaptabilitas dan Fleksibilitas

Seorang pemimpin harus bisa beradaptasi dengan lingkungannya agar
mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif.

Ketegasan Dalam Bertindak

Seorang pemimpin dalam pengambilan keputusan harus bersikap tegas

tanpa kompromi agar disegani oleh para bawahannya.
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2.1.2 Motivasi
2.1.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada
sumber daya manusia umumnya dan bawahan khususnhya . Motivasi kerja dapat
memberikan kekuatan atau energi kepada orang yang termotivasi tersebut
sehingga menggerakkan seluruh potensi yang ada untuk digunakan secara
maksimal. Setiap individu akan bekerja dengan penuh tangung jawab sesuai
dengan tugas masing — masing seperti yang telah ditetapkan oleh perusahaan
tentunya juga dengan tidak menganggu privasi orang lain. Dengan adanya
motivasi kerja yang tinggi maka tujuan perusahaan akan lebih cepat tercapai.

Menurut Henry Simamora (2004:510) “motivasi adalah sebuah fungsi dari
pengharapan individu bahwa upaya tertentu akan menghasilkan tingkat kinerja
yang pada gilirannya akan membuahkan imbalan atau hasil yang dikehendaki”.

Menurut Marihot T. E. Hariandja (2005 : 325) “motivasi adalah faktor-
faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk
melakukan suatu kegiatan dan dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras atu
lemah”.

Veithzal Rivai (2005;455), mengatakan bahwa pengertian motivasi kerja
adalah sebagai berikut :“Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan

individu”.
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Dari ketiga pengertian diatas maka dapat disimpukan bahwa motivasi
adalah sebuah alasan atau dorongan individu atau kelompok pada jiwa dan
jasmani untuk melakukan sesuatu atau tujuan. Tujuan atau pencapaian yang
menjadi motivasi untuk melakukannya bisa berdasarkan pada materi dan non

materi.

2.1.2.2 Tujuan Motivasi
Suwatno (2005:147), mengatakan bahwa tujuan motivasi adalah sebagai

berikut :

1. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

2. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

3. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

4. Meningkatkan pengadaan karyawan.

5. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

6. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

7. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

8. Meningkatkan penggunaan alat-alat dan bahan baku.

2.1.2.3 Jenis — jenis Motivasi
Suwatno (2005;146), mengatakan bahwa jenis-jenis motivasi adalah
sebagai berikut :

1. Motivasi Positif
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Motivasi positif yaitu motivasi yang diberikan manajer untuk memotivasi
atau merangsang karyawan bawahan dengan memberikan hadiah kepada yang
berprestasi, sehingga meningkatkan semangat untuk bekerja.

2. Motivasi Negatif

Motivasi negatif yaitu motivasi yang diberikan manajer kepada karyawan
bawahan agar mau bekerja dengan sungguh-sungguh dengan memberikan
hukuman. Hal ini dalam jangka waktu pendek akan meningkatkan semangat kerja
karena karyawan takut mendapat hukuman. Namun, dalam jangka waktu panjang
hal tersebut akan menimbulkan dampak kurang baik.

Penggunaan kedua jenis motivasi tersebut harus tepat dan seimbang
supaya dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. Yang jadi masalah ialah
kapan motivasi posotif dan motivasi negatif dapat efektif merangsang gairah kerja
karyawan. Motivasi positif efektif untuk jangka panjang sedangkan motivasi
negatif efektif untuk jangka pendek. Akan tetapi, manajer harus konsisten dan adil

dalam menerapkannya.

2.1.2.4 Aspek — aspek yang mempengaruhi
Alderfer dalam Umi Narimawati (2005), mengatakan bahwa aspek-aspek
yang mempengaruhi motivasi adalah sebagai berikut :
1. Existence artinya terpenuhinya kebutuhan sebagai manusia.
2. Relatedness artinya akses yang luas untuk menjalin hubungan dengan

kalangan sesama pegawai dan masyarakat.
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3. Growth artinya memiliki kesempatan berkarir yang terbuka untuk staf dan
pegawai.

Dengan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, pekerjaan
yang menarik dan menantang, kelompok dan rekan-rekan kerja yang
menyenangkan, kejelasan akan standar keberhasilan, output yang diharapkan,
serta bangga terhadap pekerjaan dan perusahaan dapat menjadi faktor pemicu

kerja karyawan.

2.1.2.5 Prinsip-prinsip Dalam Motivasi Kerja
Anwar P. Mangkunegara (2005;100), mengatakan bahwa terdapat
beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan adalah sebagai berikut :
1. Prinsip Partisipasi
Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.
2. Prinsip Komunikasi
Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan dengan
usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah
dimotivasi kerjanya.
3. Prinsip Pengakui Andil Bawahan
Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil dalam
usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah
dimotivasi kerjanya.

4. Prinsip Pendelegasian Wewewenang
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Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai
bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan
yang dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi
termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip Memberi Perhatian
Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai

bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh pemimpin.

2.1.2.6 Model — model Motivasi
Veithzal Rivai (2005;470), mengatakan bahwa model-model motivasi
adalah sebagai berikut :
1. Model Tradisional
Model tradisional ini digunakan untuk memberikan dorongan kepada
karyawan agar melakukan tugas mereka dengan berhasil, para manajer
menggunakan system upah insentif, semakin banyak mereka menghasilkan atau
mencapai hasil kerja yang sempurna, semakin besar penghasilan mereka.
2. Model Hubungan Manusiawi
Model hubungan manusiawi yaitu para manajer dianjurkan untuk bias
memotivasi para karyawan dengan mengakui kebutuhan sosial mereka dan dengan
membuat mereka merasa penting dan berguna, sehingga dapat meningkatkan
kepuasan kerjanya. Para karyawan diberi lebih banyak waktu kebebasan untuk
mengambil keputusan dalam menjalankan pekerjaannya.

3. Model Sumber Daya Manusia
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Model sumber daya manusia yaitu karyawan mempunyai motivasi yang
sangat beraneka ragam, bukan hanya motivasi karena uang ataupun keinginan
akan kepuasan, tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi dan mempunyai arti dalam
bekerja. Tugas manajer dalam model ini, bukanlah menyuap para karyawan
dengan upah atau uang saja tetapi juga untuk mengembangkan rasa tanggung
jawab bersama dalam mencapai tujuan organisasi dan anggotanya, dimana setiap
karyawan menyumbangkan sesuai dengan kepentingan dan kemampuannya

masing-masing.

2.1.2.7 Teknik Pengukuran Motivasi Kerja

Kekuatan motivasi tenaga kerja untuk bekerja/berkinerja secara langsung
tercermin sebagai upayanya dalam mengukur seberapa jauh seorang karyawan
bekerja keras, upaya ini mungkin menghasilkan Kinerja yang baik atau sebaliknya.
Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2002;175), mengatakan bahwa ada dua faktor
yang dapat mengubah motivasi menjadi kinerja adalah sebagai berikut :

1. Tenaga kerja harus memiliki kemampuan yang diperlukan untuk
mengerjakan tugasnya dengan baik. Tanpa kemampuan dan upaya yang
tinggi tidak mungkin menghasilkan kinerja yang baik.

2. Persepsi tenaga kerja yang bersangkutan tentang bagaimana upayanya
dapat diubah menjadi kinerja. Salah satu cara untuk mengukur motivasi
tenaga kerja adalah dengan menggunakan teori pengharapan (expectation
theory). Teori pengharapan adalah sesuatu yang bermanfaat untuk

mengukur sikap para individu guna membuat suatu permasalahan
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motivasi. Pengukuran semacam ini dapat membantu manajemen tenaga
kerja dalam memahami mengapa tenaga kerja terdorong bekerja atau
tidak, apa yang memotivasinya diberbagai bagian dalam perusahaan dan
seberapa jauh berbagai cara pengubahan dapat efektif memotivasikan

Kinerja/prestasi.

2.1.2.8 Metode — Metode Motivasi

Suwatno (2005:149), mengatakan bahwa metode motivasi adalah sebagai
berikut :

1. Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi baik materil maupun non materil yang
diberikan secara langsung pada setiap karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan
tercapainya kepuasan. Pemberian motivasi langsung bisa dalam bentuk ucapan,
pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, ataupun bintang jasa.

2. Motivasi Tak Langsung (Indirect Motivaton)

Motivasi tak langsung adalah pemberian motivasi dalam bentuk fasilitas-
fasilitas pendukung dalam menunjang gairah kerja atau kelancaran tugas agar
karyawan senang atau betah dan bersemangat dalam kerjanya. Misalnya
menyediakan mesin-mesin yang baik, ruangan kerja yang nyaman dan terang,
sarana pekerjaan yang serasi, seta penempatan yang tepat, sehingga dapat
merangsang karyawan untuk bekerja dengan semangat dan meningkatkan

produktivitas kerja.
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2.1.2.9 Teori - teori Motivasi

Veithzal Rivai (2005:458), mengatakan bahwa terdapat beberapa teori
motivasi adalah sebagai berikut :

1. Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Theory)

Menurut Abraham Maslow bahwa pada setiap diri manusia itu terdiri atas
lima kebutuhan yaitu: kebutuhan secara fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan
dan aktualisasi diri. Kebutuhan fisiologis meliputi: kebutuhan fisiologis,
kebutuhan makan, minum dan perlindungan fisik, seksual, sebagai kebutuhan
terendah. Rasa aman meliputi: kebutuhan rasa aman, kebutuhan perlindungan dari
ancaman, bahaya pertentangan dan lingkungan hidup. Kepemilikan social
meliputi: kebutuhan merasa memiliki, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok,
berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. Penghargaan diri
meliputi: kebutuhan akan harga diri, kebutuhan dihormati dan dihargai orang lain.
Aktualisasi diri meliputi: kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skKill,
potensi, kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide,
memberikan penilaian terhadap sesuatu.

2. Teori Kebutuhan McClelland’s (McClelland’s Theory of Needs)

McClelland theory of needs memfokuskan kepada tiga hal, yaitu:

a. Kebutuhan untuk berafiliasi: hasrat untuk bersahabat dan mengenal lebih
dekat rekan kerja.

b. Kebutuhan dalam mencapai kesuksesan: kemampuan untuk mencapai
hubungan kepada standar perusahaan yang telah ditentukan juga

perjuangan karyawan untuk menuju keberhasilan.
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Kebutuhan dalam kekuasaan atau otoritas kerja: kebutuhan untuk
membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar dan bijaksana
didalam tugasnya masing-masing

Teori X dan' Y

Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang berbeda tentang

manusia, negatif dengan tanda label x dan positif dengan tanda label y.

Teori X (negatif) merumuskan asumsi-asumsi sebagai berikut :

Karyawan sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada kesempatan dia akan
menghindari atau bermalas-malasan dalam bekerja.

Semenjak karyawan tidak suka atau tidak menyukai pekerjaannya, mereka
harus diatur dan dikontrol bahkan mungkin ditakuti untuk menerima

sanksi hukum jika tidak bekerja dengan sungguh-sungguh.

Sedangkan Teori Y (positif) memiliki asumsi-asumsi sebagai berikut :

a.

Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri sendiri jika
mereka melakukan komitmen.

Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif.

ERG Theory (Existence, Relatedness, Growth Theory)

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer, yang sebetulnya tidak jauh

berbeda dengan teori dari Abraham Maslow. Teori ini mengemukakan bahwa ada

tiga kelompok kebutuhan manusia, yaitu:

1.

Existence berhubungan dengan kebutuhan untuk mempertahankan
keberadaan seseorang dalam hidupnya. Dikaitkan dengan penggolongan

dari Maslow, ini berkaitan dengan kebutuhan fisik dan keamanan.
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2. Relatedness berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan
orang lain. Dikaitkan dengan penggolongan kebutuhan dari Maslow, ini
meliputi kebutuhan social dan pengakuan.

3. Growth berhubungan dengan kebutuhan pengembangan diri, yang identic

dengan kebutuhan self-actualization yang dikemukakan oleh Maslow.

2.1.3 Kinerja
2.1.3.1 Pengertian Kinerja

Kinerja atau kinerja yang optimal merupakan harapan bagi semua individu
maupun kelompok. Untuk memperoleh kinerja yang optimal tersebut banyak
faktor yang mempengaruhi Kinerja dari individu tersebut diantarannya, skill,
motivasi, disiplin kerja, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, imbalan atau
insentif, hubungan mereka dengan organisasi dan masih banyak lagi faktor
lainnya. Untuk memperoleh kinerja tenaga kerja yang sesuai dengan standar
perusahaan dan kinerja tidak menurun maka perusahaan  harus
mempertimbangkan beberapa elemen yaitu produktivitas, kualitas dan pelayanan.

Menurut Malayu Hasibuan (2005:105), memberikan pengertian Kinerja
adalah: “Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta waktu”.

Veithzal Rivai (2008:309) “Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi
dan kemampuan”. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang

sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kinerja
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karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan
untuk mencapai tujuannya.

Anwar P. Mangkunegara (2007;67), mengatakan bahwa pengertian kinerja
adalah sebagai berikut : “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya“.

Menurut Pabundu Tika (2006;121), sebagai berikut : “Kinerja adalah hasil
atas pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode
waktu tertentu”.

Adapun indikator mengenai kinerja menurut A.A Anwar Prabu
Mangkunegara ( 2008; 67 ), sebagai berikut :

1. Kualitas Kerja
Mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang ditetapkan. Biasannya
diukur melalui ketepatan, keteletian, keterampilan dan keberhasilan kerja.
2. Kuantitas Kerja

Banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu yang ada. Yang perlu

diperhatikan bukan hasil rutin tetapi seberapa cepat perkerjaan dapat

diselesaikan.
3. Konsistensi Pegawai

Ketetapan karyawan dalam mennjalankan job description sesuai dengan

apa yang diperintahkan perusahaan.

4. Kerjasama
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Merupakan evaluasi perilaku kerja aktif dengan segala kemampuan dan

keahlian untuk saling mendukung dalam tim kerja agar dapat memperoleh

hasil kerja yang maksimal.

5. Sikap Pegawai

Perilaku karyawan terhadap perusahaan atau pihak atasan dan teman

sekerja.

Berdasarkan pendapat para pakar diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil akhir dari tenaga dan pikiran yang dicapai seseorang atau kelompok

dalam mengerjakan suatu pekerjaan dengan jangka waktu tertentu.

2.1.3.2 Faktor — faktor yang mempengaruhi Kinerja
Menurut Mangkunegara ( 2008:14), kinerja dipengaruhi oleh 3 faktor :
1. Faktor individu yang terdiri dari kemampuan, kehalian, latar belakang
dandemografi.
2. Faktor psikologi yang terdiri dari persepsi, attitude (sikap), personality
( kepribadian ), pembelajaran dan motivasi.
3. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, kepemimpinan,
penghargaan, struktur dan job design.
Menurut A Dale Timple ( mangkunegara , 2008: 15), faktor-faktor kinerja
terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal (disposisional),
yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat sifat seseorang. Faktor eksternal, yaitu

faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, faktor eksternal, yaitu
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factor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan,
seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan
atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi. Faktor-faktor internal dan
eksternal ini merupakan jenis-jenis atribusi yang mempengaruhi Kinerja
seseorang.
1. Faktor Individu
Secara psikologi, individu yang normal adalah individu yang memiliki
integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisiknya. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu untuk mampu mengelola dan mendayagunakan
potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja
sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.
2. Faktor Lingkungan
Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yanga dimaksud Antara lain
uraian jabatan yang jelas autoritas yang memadai target yang menantang, pola
komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan

dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif.

2.1.3.3 Pengertian Penilaian Kinerja

Dalam evaluasi kinerja, penilian merupakan suatu barometer untuk
mengetahui seberapa besar tugas pekerjaan yang telah dilakukan karyawan sesuai
dengan tugas dan tanggung jawabnya. Hal tersebut sejalan dengan pendapat

Wibowo (2008:212), yang mengungkapkan bahwa “penilaian dan review
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dilakukan terhadap segenap sumber daya manusia maupun orgnisasi secara
periodik untuk mengukur, menilai, dan mengevaluasi tentang seberapa jauh
kemampuan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugasnya untuk mencapai
tujuan organisasi. Hasil penilaian, review, dan evaluasi merupakan masukan
umpan balik terhadap perencanaan maupun proses pelaksaaan Kinerja, maupun
untuk perbaikan kinerja dikemudian hari”.
2.1.3.4 Tujuan Penilaian Kinerja

Veithzai Rivai (2008;312), mengatakan bahwa pada dasarnya dari sisi
praktiknya yang lazim dilakukan di setiap perusahaan tujuan penilaian kinerja
dapat dibedakan menjadi dua adalah sebagai berikut :

1. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu Praktiknya masih
banyak perusahaan yang menerapkan penilaian Kinerja yang berorientasi
pada masa lampau. Hal ini disebabkan kurangnya pengertian tentang
manfaat penilaian Kinerja sebagai saran untuk mengetahui potensi
karyawan. Tujuan penilaian kinerja yang berorientasi pada masa lalu ini
adalah sebagai berikut :

a. Mengendalikan perilaku karyawan cara memberikan ganjaran,
hukuman dan ancaman.

b. Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaiji.

c. Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
tertentu.

2. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan apabila dirancang

secara tepat sistem penilaian ini dapat :
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Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak meengeti tentang
perannya dan mengetahui secara jelas fungsi-fungsinmya.
Merupakan cara dalam membantu tiap karyawan mengerti
kekuatan-kekuatan sendiri yang dikaitkan dengan peran dan fungsi
dalam perusahaan.

Menambah adanya kebersamaan antar masing-masing karyawan
dengan penyelia sehingga tiap karyawan memiliki motivasi kerja
dan merasa senang bekerja dan sekaligus mau memberikan
kontribusi sebanyak-banyaknya pada perusahaan.

Merupakan cara untuk memberikan peluang bagi karyawan untuk
mawas diri dan evaluasi diri serta menetapkan sasaran pribadi
sehingga terjadi pengembangan yang direncanakan dan dimonitor
sendiri.

Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan
pada jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus-menerus
meningkatkan perilaku dan kualitas bagi posisi-posisi yang
tingkatnya lebih tinggi.

Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan
data tiap karyawan secara berkala (pemutusan hubungan Kerja,
menetapkan kompensasi pekerjaan, insentif uang, penugasan
kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi pekerjaan,

promosi/kanaikan jabatan, dan training atau latihan).
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2.1.3.5 Kegunaan Penilaian Kinerja

Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua kinerja
karyawan, yaitu : (1). Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap
kinerja karyawan pada masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di
bidang SDM di masa yang akan datang dan (2). Manajer memerlukan alat yang
memungkinkan  untuk membina  karyawannya memperbaiki  Kinerja,
merencanakan pekerjaan, mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk
perkembangan karier dan memperkuat kualitas hubungan antarmanajer yang
bersangkutan dengan karyawannya.

Veithzai Rivai (2008;311), mengatakan bahwa kegunaan penilaian kinerja
atau kinerja adalah sebagai berikut :

1. Mengetahui pengembangan, yang meliputi : (a). identifikasi kebutuhan,
(b). umpan balik Kinerja, (c). menentukan transfer dan penugasan, dan
(d). identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.

2. Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi : (a). keputusan
untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau memberhentikan
karyawan, (b). pengakuan Kinerja karyawan, (c). pemutusan hubungan
kerja dan (d) mengidentifikasi yang buruk.

3. Keperluan perubahan, yang meliputi : (a). perencanaan SDM,
menentukan kebutuhan pelatihan, (c) evaluasi pencapaian tujuan
perusahaan, (d). informasi untuk identifikasi tujuan, (e). evaluasi terhadap
sistem SDM dan (f). penguatan terhadap kebutuhan pengembangan

perusahaan.
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4. Dokumentasi, yang meliputi : (a). Kriteria untuk validasi penelitian, (b).
dokumentasi keputusan-keputusan teantang SDM dan (c). membantu

untuk memenuhi persayaratan umum.

2.1.3.6 Aspek-aspek Yang Dinilai Dalam Penilaian Kinerja

Veithzal Rivai (2008:324), mengemukakan bahwa faktor yang paling
umum muncul dalam penilaian kinerja adalah pengetahuan tentang pekerjaannya,
kepemimpinan, inisiatif, kualitas pekerjaan, kerja sama, pengambilan keputusan,
kreativitas, dapat diandalkan, peremcanaan, komunikasi, kecerdasan, pemecahan
masalah, sikap, usaha. Dari aspek-aspek yang dinilai tersebut dapat
dikelompokkan menjadi 3 macam, yaitu sebagai berikut :

1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan,
metode, teknik dan peralatan yang dipergunakan untuk melaksanakan
tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami
kompleksitas perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-
masing ke dalam bidang operasional perusahaan secara menyeluruh, yang
pada intinya individual tersebut memahami tugas, fungsi serta tanggung
jawabnya sebagai seorang karyawan.

3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemampuan untuk

bekerja sama dengan orang lain, memotivasi karyawan dan lain-lain.
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2.1.3.7 Program Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja harus dikaitkan dengan usaha pencapaian Kinerja yang
diharapkan, maka sebelumnya harus ditentukan tujuan-tujuan setiap pekerjaan,
kemudian menentukan standar/dimensi-dimensi Kinerja serta ukurannya, diikuti
dengan penentuan metode penilaian, pelaksanaan, dan evaluasi.
Merihot (2003:199), mengatakan bahwa program penilaian kinerja adalah
sebagai :
1. Penentuan Sasaran
Penentuan sasaran harus spesifik, terukur, menantang dan didasarkan pada
waktu tertentu. Disamping itu, perlu pula diperhatikan proses penentuan
sasaran tersebut, yaitu diharapkan sasaran tugas individu dirumuskan
bersama-sama antara atasan dan bawahan. Setiap sasaran merupakan
sasaran yang diturunkan atau diterjemahkan dari sasaran yang lebih tinggi.
Jadi sasaran unit adalah bagian dari sasaran organisasi.
2. Penentuan Standar Kinerja
Penilaian Kinerja atau kinerja menghendaki penilaian tersebut harus
benarbenar obyektif, vyaitu mengukur Kkinerja karyawan yang
sesungguhnya yang disebut dengan job related. Artinya, pelaksanaan
penilaian harus mencerminkan pelaksanaan kinerja yang sesungguhnya
atau mengevaluasi perilaku yang mencerminkan keberhasilan pelaksanaan

pekerjaan. untuk itu, sistem penilaian kinerja harus :
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a. mempunyai standar yang menunjukkan perilaku kerja yang sedang
dinilai yang umumnya diterjemahkan dari sasaran kerja, misalnya hasil
kerja.

b. Memiliki ukuran yang dapat dipercaya, dengan pengertian bilamana
digunakan oleh orang lain atau beberapa orang dalam waktu yang
berbeda akan menghasilkan kesimpulan yang sama.

c. Harus praktis dalam arti mudah digunakan dan dipahami oleh penilai
dan yang dinilai.

3. Penentuan metode dan pelaksanaan penilaian
Metode yang dimaksudkan disini adalah pendekatan atau cara serta
perlengkapan yang digunakan seperti formulir dan pelaksanaannya.

4. Evaluasi penilaian

Evaluasi penilaian merupakan pemberian umpan balik kepada pegawai

mengenai aspek-aspek Kinerja yang harus diubah dan dipertahankan serta

berbagai tindakan yang harus diambil, baik oleh organisasi maupun
pegawai dalam upaya perbaikan kinerja pada masa yang akan datang.

Veithzal Rivai (2008:342), mengatakan bahwa ada banyak hal yang perlu

diperhatikan dalam program penilaian kinerja adalah sebagai berikut :
1. Tujuan penilaian

Tujuan penilaian harus ditetapkan sebab hal ini akan menjadi acuan dari

program penilaian.

2. Instrumen penilaian. Hal ini penting yang berhubungan dengan

instrument-instrumen di antaranya ;
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a. Teknik yang digunakan apakah rating scale, cheklist, penilaian sendiri
atau MBO (management by objective) harus disesuaikan denga tujuan
penelitian.

b. Kualitas instrumen yang dicirikan : validity (kesahihan), reliability
(dapat dipercaya, dan practicibility (kepraktisan).

. Standar penilaian

Standar penilaian harus ditetapkan dahulu, untuk acuan penskoran dan

mengurangi ketidakpuasan orang yang dinilai karena merasa tidak

diperlakukan tidak adil hanya karena standar nilai yang tidak jelas.

. Siapa yang menilai

Penilai bisa atasan langsung, diri sendiri, dan sesama karyawan dan atasan

(bersama-sama), psikolog dan sebagainya, disesuaikan dengan metode dan

tujuan penilian.

. Siapa yang dinilai

Yang dinilai adalah karyawan dan dinilai menurut pekerjaan masing-

masing.

. Kapan harus dinilai

Jadwal yang paling banyak digunakan adalah setengah tahun.

. Pelatihan bagi penilai

Hal ini dimaksudkan agar penilai dapat terhindar dari kesalahan-kesalahan,

seperti kecenderungan terlalu keras, terlalu murah, serupa dengan saya,

gender, agama, kesukuan, almamater.

. Feedback
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Bagi karyawan hendaknya menjadikan hasil penilaian untuk memperbaiki

kinerja mereka. Sedangkan bagi perusahaan hasil penilaian berfungsi

sebagai pengendali dalam proses pengambilan keputusan.

Kerangka pemikiran dalam penulisan ini dapat digambarkan secara

sistematis, sebagai berikut:

KEPEMIMPINAN
( VARIABEL X2)

1.Kecerdasan
2.Kedewasaan
3.Motiviasi Diri
4.Pendidikan
5.Keahlian
6.Ketegasan

Hani Handoko ( 2003;
297)

MOTIVASI
( VARIABEL X2)

1. Existence

2. Relatedness

3. Growth

( Alderfer dalam Umi
Narimawati, 2005 )

KINERJA
( VARIABEL Y)

1. Kualitas kerja

2. Kuantitas Kerja

3. Konsistensi pegawai
4. Kerjasama

5. Sikap pegawai

A.A Anwar Prabu
Mangkunegara ( 2008;
67)
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2.2 Hubungan antar variabel
2.2.1 Hubungan kepemimpinan dengan Kinerja karyawan

Faktor kepemimpinan memainkan peranan yang sangat penting dalam
keseluruhan upaya untuk meningkatkan kinerja, baik pada tingkat individu atau
organisasi. Dikatakan demikian karena kinerja tidak hanya menyoroti pada sudut
tenaga pelaksana yang pada umumnya bersifat teknis akan tetapi juga dari
kelompok dan manajerial (Sukidjo Noto Atmojo, 2003:10). Menurut Siagian
(1999) dalam jurnal Wahyuddin dan Djumino menyatakan keberhasilan suatu
organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai kelompok dalam suatu
organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu kepemimpinan yang terdapat
dalam organisasi yang bersangkutan. Bahkan kiranya dapat dikatakan bahwa mutu
kepemimpinan yang terdapat dalam suatu organisasi memainkan peranan yang
sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut dalam menyelenggarakan
berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para pegawainya. Sedangkan
Gibson et.al. (1997:5), menyatakan elemen kedua dalam definisi melibatkan
pentingnya menjadi agen perubahaan mampu mempengaruhi perilaku dan kinerja
pengikutnya. Sementara McKinsey dalam Supratikno et.al. (2006:47), telah
mengembangkan mosel 7-S, model tersebut perlu diperhatikan oleh perusahaan-
perusahaan dalam mengimplementasikan strategi untuk mendapatkan kinerja yang
superior. Salah satu komponen dalam model tersebut adalah style yang mengacu

pada gaya kepemimpinan.
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2.2.2 Hubungan Motivasi dengan Kinerja karyawan

Membahas motivasi kerja maka tidak lepas dari Kinerja pegawai karena
motivasi kerja merupakan bagian yang penting dari tingkah laku kerja yang
menarik karena terbukti sangat besar manfaatnya. Mangkunegara (2005:67),
menyatakan faktor yang mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan dan
faktor motivasi. Sementara Mathis dan Jackson (2001:89), menyatakan Kinerja
yang dicari oleh perusahaan dari seseorang tergantung dari kemampuan, motivasi,
dan dukungan individu yang diterima. Selain itu menurut Munandar (2004:324),
unjuk kerja (kinerja) adalah hasil dari interaksi antara motivasi kerja, kemampuan,

dan peluang.

2.2.3 Hubungan Kepemimpinan , Motivasi dengan Kinerja karyawan

Kinerja karyawan memiliki hubungan dengan motivasi dan kepemimpinan
hal ini seperti dinyatakan Luthans (1998), bahwa *That work motivation is not
only a determinant of work place performance. Leadership is virtually important
at all levels within the company”. Sedangkan menurut Simamora (1995 :500),
yang dikutip oleh A.A.Anwar Prabu (2006:14), kinerja dipengaruhi tiga faktor
yaitu : faktor individual (kemampuan, latar belakang dan demografi), faktor
psikologis  (persepsi, sikap, pembelajaran dan motivasi) dan faktor organisasi

(sumber daya, kepemimpinan, job design, penghargaan dan struktur).
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No | Nama Judul Kesimpulan Persamaan Perbedaan
1 | Windy PENGARUH kompensasi secara Variabel Tidak ada
Aprilia KOMPENSASI, parsial berpengaruh tidak signifikan motivasi variabel
Murty MOTIVASI DAN | terhadap kinerja karyawan. sebagai kepemimp
Gunasti KOMITMEN motivasi secara parsial variabel inan
Hudiwinar | ORGANISASIONAL | berpengaruh signifikan terhadap kinerja | independen
sih (2012) | TERHADAP karyawan. ,Variabel
KINERJA komitmen organisasional kinerja sebagai
KARYAWAN secara parsial berpengaruh tidak variabel
BAGIAN signifikan terhadap kinerja karyawan. dependen
AKUNTANSI
(STUDI KASUS
PADA
PERUSAHAAN
MANUFAKTUR DI
SURABAYA)
2 Variabel Tidak ada
PENGARUH variabel-variabel penelitian Hubungan | motivasi variabel
Laniwidya | HUBUNGAN Kerja, Pengalaman Kerja, dan Motivasi | sebagai kepemimp
nti KERJA, Kerja berpengaruh secara sig-nifikan | variabel inan
PENGALAMAN terhadap Kinerja Karyawan Bank | independen
(2010) KERJA DAN | Central Asia (BCA) Cabang Borobudur | ,Variabel
MOTIVASI KERJA | Malang. kinerja sebagai
TERHADAP variabel
KINERJA dependen

KARYAWAN BANK
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CENTRAL ASIA

(BCA) CABANG

BOROBUDUR,

MALANG
A Pengaruh 1. Penelitian ini dapat membuktikan | Variabel Tidak ada
Soegihart | Kepemimpinan  dan | kepemimpinan berpengaruh positip | kepemimpinan | variabel
ono Kepuasan Kerja terhadap komitmen sebagai motivasi
(2012) Terhadap Kinerja | organisasional. Ini sesuai dengan | variabel

dengan Mediasi | teorinya Bass (1990). independen

Komitmen 2. Penelitian ini dapat membuktikan | ,Variabel

(di PT Alam Kayu

Sakti Semarang)

kepuasan Kkerja berpengaruh positip
terhadap komitmen
organisasional. Ini sesuai penelitian
Johlke (2000).

3. Penelitian ini dapat membuktikan
kepemimpinan  berpengaruh  positip
terhadap kinerja. Ini

sesuai dengan teorinya Bass (1990).

4. Penelitian ini dapat membuktikan
kepuasan Kkerja berpengaruh positip
terhadap kinerja. Ini

sesuai dengan teorinya Robins (1996).
5. Penelitian  ini  membuktikan
komitmen organisasional berpengaruh
positip terhadap kinerja.

Ini sesuai dengan penelitian Johlke dkk

(2000).

kinerja sebagai
variabel

dependen
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6. Penelitian ini tidak membuktikan
bahwa komitmen organisasi memediasi
pada pengaruh

kepemimpinan terhadap kinerja. Ini
sesuai dengan penelitian Tri Murdoko
(2007).

7. Penelitian ini tidak membuktikan
bahwa komitmen organisasi memediasi
pada pengaruh

kepuasan kerja terhadap Kkinerja. Ini

sesuai dengan penelitian Yustiani, Utai

Dian (2005).

Doni
Oktavianu
s Antou

(2013)

GAYA

KEPEMIMPINAN

DAN

ORGANISASI

PENGARUHNYA

TERHADAP

BUDAYA

KINERJA PEGAWAI

KANTOR

KELURAHAN

MALALAYANG

MANADO

1. Gaya Kepemimpinan dan Budaya
Organisasi secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Kantor Kelurahan Malalayang
| Manado.

2. Gaya Kepemimpinan secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja Pegawai Kantor
Kelurahan Malalayang | Manado.

3. Budaya Organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap Kkinerja Pegawai Kantor

Kelurahan Malalayang | Manado.

Variabel
kepemimpinan
sebagai
variabel
independen
,Variabel
kinerja sebagai
variabel

dependen

Tidak ada

variabel

motivasi
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Variabel Tidak ada
Herry HUBUNGAN GAYA | 1.Kepemimpinan transformasional | kepemimpinan | variabel
Harijanto | KEPEMIMPINAN berupa konsiderasi individual memiliki | sebagai motivasi
(2012) TERHADAP pengaruh yang paling signifikan | variabel
KINERJA PEGAWAI | terhadap kinerja pegawai. independen
KECAMATAN ,Variabel
TELUKBETUNG 2. Variabel konsiderasi individual pada | kinerja sebagai
UTARA KOTA | tingkat kepercayaan 95% berpengaruh | variabel
BANDAR terhadap kinerja pegawai. dependen
LAMPUNG
3.Variabel stimulasi intelektual pada
tingkat kepercayaan 95% berpengaruh
terhadap Kinerja pegawai.
4. ldealisme pemimpin secara statistik
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
5. Secara bersama-sama kepemimpinan
transformasional  berupa idealisme,
motivasi inspirasional,  stimulasi
intelektual dan konsiderasi individual
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
F.X. Pengaruh Gaya | Kesimpulan dalam penelitian ini | Variabel Variabel
Soewarto | Kepemimpinan adalah: (1) gaya kepemimpinan | motivasi
Citro terhadap Kinerja | kepemimpinan yang dimiliki para | sebagai sebagai




41

Taruno

(2012)

Dosen

dengan Kepuasan
Kerja dan Motivasi
Kerja sebagai
Mediator

(Studi pada Perguruan
Tinggi  Swasta  di

Jayapura)

pemimpin secara

langsung belum mampu meningkatkan
kinerja dosen,

(2) gaya kepemimpinan para pemimpin
secara tidak

langsung dapat meningkatkan Kinerja
dosen asalkan

dimediasi oleh kepuasan kerja dosen,
(3) gaya kepemimpinan

para pemimpin secara tidak langsung
dapat

meningkatkan Kkinerja dosen asalkan
dimediasi oleh

motivasi  kerja dosen, (4) gaya
kepemimpinan para

pemimpin secara tidak langsung dapat
meningkatkan Kkinerja dosen asalkan
dimediasi oleh kepuasan kerja

dan motivasi kerja, dan (5) semakin
baik dan efektif

gaya kepemimpinan yang dijalankan
seorang pemimpin

akan membawa dampak positif
peningkatkan kinerja

dosen, asalkan gaya kepemimpinannya

mampu

menghasilkan kepuasan kerja yang

variabel
independen
,Variabel
kinerja sebagai
variabel

dependen

variabel

dependen




42

tinggi dan mampu

memberikan dan mendorong motivasi

kerja yang
tinggi
Dewi GAYA Secara simultan, gaya kepemimpinan | Variabel Tidak ada
Sandy KEPEMIMPINAN dan budaya organisasi berpengaruh | kepemimpinan | variabel
Trang DAN BUDAYA | positif dan signifikan terhadap sebagai motivasi
(2013) ORGANISASI kinerja karyawan. Secara parsial gaya | variabel
PENGARUHNYA kepemimpinan berpengaruh terhadap | independen
TERHADAP kinerja karyawan namun tidak ,Variabel
KINERJA signifikan. Secara parsial budaya | kinerja sebagai
KARYAWAN organisasi berpengaruh positif dan | variabel
signifikan terhadap kinerja karyawan. dependen
gaya kepemimpinan pada lembaga | Variabel Tidak ada
Ni Made | PENGARUH GAYA | perkreditan desa (LPD) di Kabupaten | kepemimpinan | variabel
Ria KEPEMIMPINAN Badung berpengaruh positif terhadap | sebagai motivasi
Satyawati, | DAN BUDAYA | kepuasan kerja, budaya organisasi | variabel
I Wayan | ORGANISASI berpengaruh positif terhadap kepuasan | independen
Suartana TERHADAP kerja pada LPD di Kabupaten Badung. | ,Variabel
(2014) KEPUASAN KERJA | Gaya Kepemimpinan berpengaruh | Kinerja sebagai
YANG BERDAMPAK | positif terhadap kinerja keuangan | variabel
PADA KINERJA | Lembaga Perkreditan Desa (LPD) di | dependen
KEUANGAN Kabupaten Badung

Namun budaya organisasi berpengaruh
negatif terhadap kinerja keuangan pada
lembaga perkreditan desa (LPD) di

Kabupaten Badung. Kepuasan Kkerja
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sebagai variabel intervening
berpengaruh positif terhadap kinerja
keuangan Lembaga perkreditan desa

(LPD) di Kabupaten Badung

Agusthina
Risambess
y1*,
Bambang
Swasto2,
Armanu
Thoyib3,
Endang
Siti
Astuti2

(2012)

The Influence
Transformational

Leadership

of

Style,

Motivation, Burnout

towards
Satisfaction
Employee

Performance

Job

and

1) Transformational leadership style

with its indicator which used are: the

influence of ideal, intellectual
stimulation, leader behavior,
consideration of individual has

significant influence and positively to

motivation. With significant stage

(0.000). Transformational leadership
style has direct role to increase
motivation that will produce by
employees to organization.

2) Transformational leadership style
has significant influence and negative
towards Burnout. With

significantly stage of (0.007). This
thing showed that transformational
leadership style has great capability to
prevent Burnout. Direct influence more
strong than indirect influence. This
proved that variable intervening

that mediates variable transformational
leadership style with burnout cannot

neglect.

Variabel
kepemimpinan
dan  motivasi
sebagai
variabel
independen
,Variabel
kinerja sebagai

variabel

dependen

Tidak ada
variabel
Kepuasan

Kerja
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3) Transformational leadership style
has significantly influence the job
satisfaction. This indicates that
transformational leadership style has a
direct role to generate job satisfaction
for the nurses and midwives in

the hospital of Malang Raya. Indirectly
influence is stronger than direct
influence. Thus proving that variable
intervening mediated variable
transformational leadership style with
job satisfaction to note in measurement,
because it has a strong contribution.

4) Transformational leadership style
has significant influence and positive
toward employee performance.

This gives the meaning that
transformational leadership style has a
direct role to improve performance to
be generated at organization.

5) Motivation with indicator: the need
for the existence/ of the existence has
significant influence and

negative toward Burnout. This gives
the meaning that motivation has a very
important role directly to

prevent the occurrence of Burnout
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amongst paramedics nursing of Malang
Raya hospitals.

6) Motivation has significant influence
and positive toward job satisfaction.
This gives the meaning that

motivation has a very important role to
increase the work of employees
through the fulfillment needs that
organization gives to employees.

7) Motivation has significant influence
and  positive toward employee
performance. This thing gives the
meaning that motivation has a very
important role to increase employee
performance.

8) Burnout using indicators: mental,
physical and emotional exhaustions
have significant influence and

negative towards job satisfaction. This
shows that Burnout has important
influence to paramedics nursing to
decrease job satisfaction.

9) Burnout has significant influence
and negative toward employee
performance. This shows that the
indicators of emotional exhaustion as a

shaper of Burnout have an influence
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directly and meant for

paramedic nursing in  decreasing
employee performance.

10) Job satisfaction using these aspects
of job satisfaction as an indicator: the
work itself, a chance

to be promoted, supervise, rewards and
support a co-worker has a positive and
significant influence on performance of
employees. This give meaning that job
satisfaction give meaning to increase
performance by

giving assessment that appropriate with
rewards

job  and appreciation

achievement.

Wiwiek
Harwiki

(2013)

Influence of Servant
Leadership to
Motivation,
Organization Culture,
Organizational

Citizenship Behavior

(oCB), and
Employee’s
Performance in

Outstanding

Cooperatives East

Several conclusions can be obtained as
follow: (1) there is the influence of
servant leadership to motivation,
organization culture, and employees’
performance, but servant leadership has
not influence to OCB; the higher the
servant leadership, it could lead to
higher the motivation, organization
culture and employees’ performance,
but it could not influencethechange of
OCB, (2) thereistheinfluence of

motivation to OCB and employees’

Variabel
kepemimpinan
sebagai
variabel
independen
,Variabel
kinerja sebagai
variabel

dependen

Variabel
motivasi
sebagai

variabel

dependen
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Java

Indonesia

Province,

performance; the higher the motivation,
it could lead to higher OCB and
employees’ performance, (3) there is
the influence of organization culture to
OCB and employees’ performance; the
higher the organization culture, it could
lead to higher OCB and employees’
performance, and (4) there is the
influence of OCB to employees’
performance; the higher OCB, it could
lead to higher employees’ performance.
Servant leadership begins when a
leader assumes the position of servant
in their interactions with followersthat
might be held about the relationship
betweenleaders and followers in an
organization. Servant leaders also help
employees to become better serving
others, innovative, and bring such new
ideas which allow the organization to
grow competitively and adapt itself to
the changing external environment.
Thus employeescommitted to
improving service quality is also very
important to be developed or nurtured,
and far exceeds normal expectations in

their work.Unfortunately, this type of
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leadership is  not  significantly
influences to  OCB.  Therefore,
suggestion that can be presented in this
study is that managers of Outstanding
Cooperatives should be more empower
themselves tohelp fellow workers carry
out their tasks voluntarily, and

implementing

2.4 Hipotesis

Umi Narimawati ( 2007:73 ) “hipotesis dapat dikatakan sebagai
pendugaan sementara mengenai hubungan antar variabel yang akan diuji
kebenerannya. Karena sifatnya dugaan, maka hipotesis hendaknnya mengandung
impilkasi yang lebih jelas terhadap pnegujian yang dinyatakan’’.
H1 :Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2 :Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
H3  :Kepemimpinan dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh secara

signifikan terhadap kinerja karyawan.




