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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan unuk mengetahui apakah dimensi dalam gaya 
kepemimpinan dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
AlfamartCileungsi Bogor dan menganalisis faktor yang paling dominan dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan pada AlfamartCileungsi Bogor. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan AlfamartCileungsi 

Bogor. Sampel yang diambil sebanyak 90 responden yang dihitung menggunakan 
sampel jenuh. Metodeanalisis yang digunakanadalahanalisisdeskriptif dan regresi linier 
ganda, Uji Normalitas, Uji Multikolinieritas, Uji Asumsi Autokorelasi, Uji 

AsumsiHeteroskedastisitas, Uji Determinasi (R2), Uji Parsial (Uji t) yang berbentuk 
survey dengan menyebar kuesioner.  

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan tentang pengaruh gaya 
kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan AlfamartCileungsi Bogor, dapat 
disimpulkan bahwa berdasarkan Analisis persamaan Regresi Ganda yang dihasilkan 

adalah Ŷ = 7,700 + 0.220 X1 + 0,584 X2.Yang layakuntukmenjelaskanpengaruhgaya 
kepemimpinan dan motivasiterhadapkinerja karyawan (R Square = 0,622) dimanagaya 

kepemimpinan dan motivasidalam model tersebutmampumenjelaskan62,2% 
variasikinerja karyawan. 

Penelitian ini menghasilkan 2 temuan utama sesuai dengan hipotesis yang 

diajukan, yaitu: 1) Gaya kepemimpinan memiliki pengaruhterhadapkinerja karyawan 
pada AlfamartCileungsi Bogor denganarahpositif; 2) Motivasi memiliki 

pengaruhterhadapkinerja karyawan pada kantor AlfamartCileungsi Bogor 
denganarahpositif. 

Berdasarkan hasil temuan tersebut maka penulis menentukan cara untuk 

meningkatkan perbaikakan kedisiplin dan motivasi kepada pada karyawan.  
 

Kata Kunci: Gaya kepemimpinan, Motivasi dan Kinerja karyawan 
  



 

ABSTRAK 

 

This study aims to determine whether the dimensions of leadership style and 
motivation influence the performance of employees at AlfamartCileungsi Bogor and 
analyze the most dominant factors in influencing employee performance at 

AlfamartCileungsi Bogor. 

The population in this study were all employees of Alfamart Cullinan Bogor. 
Samples taken as many as 90 respondents were calculated using saturated samples. The 
analytical method used is descriptive analysis and multiple linear regression, Normality 

Test, Multicollinearity Test, Autocorrelation Assumption Test, Heteroscedasticity 
Assumption Test, Determination Test (R2), Partial Test (t Test) in the form of a survey 

by distributing questionnaires. 

Based on the results of the analysis conducted on the influence of leadership 

style and motivation on the performance of Alfamart Cullinan Bogor employees, it can 
be concluded that based on the analysis of the resulting Double Regression equation is 
adalah = 7,700 + 0.220 X1 + 0.584 X2. It is appropriate to explain the influence of 

leadership style and motivation on employee performance (R Square = 0.622) where the 
leadership style and motivation in the model is able to explain 62.2% of the variation in 

employee performance. 

This study produced 2 main findings in accordance with the proposed 

hypothesis, namely: 1) Leadership style has an influence on employee performance on 
Alfamart Cullinan Bogor with a positive direction; 2) Motivation has an influence on 

employee performance in the Alfamart Cullinan Bogor office in a positive direction.  

Based on these findings, the authors determine how to improve discipline and 

motivation to employees. 

 

Keywords: Leadership Style, Motivation and Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1. LatarBelakangMasalah 

Kemampuansuatuperusahaan yang berkembangsangatbergantung pada 

kemampuansumberdayamanusiauntukmemanfaatkansumberdaya yang ada di 

perusahaanuntukmelaksanakantugas-tugaskerjadalamkerangkakerja yang 

terarahuntukpengembanganorganisasi. Keberhasilanseluruhpelaksanaantugas-

tugaskerjasuatuperusahaansangatditentukan oleh tersedianyasumberdayamanusia yang 

berkualitas. Dukungansumberdayamanusia yang berkualitas, 

tentunyadiharapkanberperanaktifsebagaiperencana, 

pelaksanasekaligussebagaipengawasterhadapsemuakegiatanmanajemenperusahaan. 

Bukanhanyapeningkatankualitassumberdayamanusia, pihakperusahaan pun 

dituntutuntukterusmeningkatkandayasaingnyamelaluipeningkatankualitasmanajemen. 

Oleh karenaitu, agar perusahaandapatberkembangsecara optimal, 

makapemeliharaanhubungan yang selaras dan secaraberkelanjutandengan para 

karyawanmenjadisangatpenting. Kinerja adalahhasil yang di peroleh oleh 

suatuorganisasibaikorganisasitersebutbersifat profit oriented dan non profit oriented 

yang di hasilkanselamasatuperiode.  

Kinerja karyawanatauprestasikerjamerupakanhasil yang dicapai oleh 

karyawandalammelaksanakantugas-tugas yang dibebankankepadanya yang 

didasarkanataskecakapan, pengalaman, dan kesungguhansertapenggunaanwaktu. 

Kinerja yang baikjikakaryawantelahmelaksanakanunsur-unsur yang terdirikomitmen 

yang tinggi pada tugasnyamasing-masing, menguasai dan 

mengembangkansumberdayamanusianya, kedisiplinandalambekerja dan 



 

kreatifitasdalammelaksankantugasproduktivitassertatujuanlainnya. 

Mangkunegaramengemukakanbahwa ''Kinerja adalahhasilkerjasecarakualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh 

karyawandalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungan yang 

diberikankepadanya. Kinerja yang dilakukan para 

karyawanalfamartcabangkertapatipalembang pun 

masihtergolongbelumefektifterbuktidenganadanya target penjualan yang 

belumtercapaidalamkurunwaktu 4 bulanbelakangini, halal ini juga didasaridarialat dan 

sarana yang digunakankaryawanbelumada yang 

maksimalsaatdigunakansehinggamenghambatkaryawanmenjalanpekerjaannya.  

Dalampencapaiantujuanorganisasi, 

gayakepemimpinanseorangpemimpinsangatberpengaruhterhadapkinerjakaryawan. 

Seseorangpemimpindidalamorganisasi formal harusmemilikiprestasi yang baik agar 

dapatmemperkuatkepemimpinanya. Potensidapatberupakewibawaanpribadi, 

pengetahuanmaupunkecakapanterutama yang menyangkutbidangtugasnya. 

Perananpemimpinberkaitandenganpembuatankebijakan-kebijakan yang dapatditerima 

oleh semuapihak. Apabilakaryawan dan pemimpinmemilikivisi dan misi yang sama, 

makasangatmudahuntukmemicumotivasi agar bekerjalebihbaik, 

sehinggadapatmenciptakaniklimorganisasi yang kondusif (Suryo, 2011).  

Gaya kepemimpinaanadalahcarapemimpinbertindak 

dan/ataubagaimanaiamempengaruhianggotanyauntukmencapaitujuan-tujuantertentu. 

Gaya kepemimpinan padaAlfamartCileungsi Bogor dipegang oleh para 

pemimpinnyasehinggakaryawanhanyadapatmenjalankanintruksidari para 

pemimpinnyasaja dan karyawantidakdapatmengeluarkan ide-

idenyakamakaryawantidakdiikutsertakandalammengambilkeputusan, 



 

gayakepemimpinaninidapat pula disebutdengangayakepemimpinanotoriter. Gaya 

kepemimpinanotoriteradalahjikakekuasaanatauwewenang, 

sebagianbesarmutlaktetapberada pada pimpinan, pegambilankeputusan dan 

kebijaksanaanhanya di tetapkansendiri oleh pemimpin, 

bawahannyatidakdiikutsertakandalampengambilankeputusan. Gaya 

kepemimpinanadalahpengarahanterhadapbawahan di 

lakukandenganmembenkanintruksiatauperintah. Kemampuanpemimpin yang 

memegangAlfamartCileungsi Bogor kurangdirasakan oleh para karyawannya, 

dalammenjalankangayakepemimpinannya pun 

pemimpinmasihkurangpercayadiridalammengambilkeputusan.  

Seorangpemimpinsebagaiindividumerupakansuatukepribadian yang 

berhadapandenganjumlahindividulainnya yang masing-masing juga 

merupakansuatukepribadian. 

Dengankeadaansepertiitupemimpinharusmemahamisetiapkepribadian yang 

berbedadengankepribadiannyasendiri. Perubahanlingkunganorganisasi yang 

semakinkompleks dan kompetitif, menurutsetiaporganisasi dan 

perusahaanuntukbersikaplebihresponsif agar sanggupbertahan dan terusberkembang, 

untukmendukungperubahanorganisasitersebutdiperlukanadanyaindividu. Proses 

perubahantersebutdenganperubahanindividuinitidakmudah.Pemimpinadalahpanutandala

morganisasi, oleh karenaituperubahanharusdimulaidaritingkat yang paling 

atasyaitupemimpinitusendiri. Makadariitu, organisaimemerlukanpemimpinreformis 

yang mampumenjadi motor penggerak yang mendorongperubahanorganisasi.  

Memotivasikaryawansangatlahpentingkarenadenganmemotivasikinerjakaryawana

kanmeningkat, 

makadariituperlunyaperhatiandarimanajemenperusahaanuntukmemperhatikanmotivasik



 

erjakaryawannya.Kurangnyamotivasikerja pada karyawanakanmenurunkank ineijanya 

dan karyawantidakbekerjasesuaiperaturan dan prosedurperusahaan yang 

akanmengakibatkankerugianbagiperusaahaan. Motivasikerja salah satufaktor yang 

sangatpentingdalammendorongseorangkaryawanuntukdapatbekerjadenganbaik. Salah 

satuaktivitaskerjapimpinanadalahmemberikanmotivasikerjasemaksimalmungkinyakni 

proses pemberiankegairahanuntukdapatbekerjadenganbaik pada setiaporganisasi.  

Gaya kepemimpinan dan motivasimerupakanhal yang pentingdalamsebuah era 

modern dimanaorganisasimenghendakiadanyademokratisdalampelaksanaankerja dan 

motivasikerja yang baik, akibat yang mungkintimbuldariadanyagayakepemimpinan dan 

motivasi yang burukadalahpenurunankinerjakaryawan yang akanmembawadampak 

pada penurunankinerja total perusahaan.  

Kondisilingkungankerjakaryawanalfamartmasihkurangnyamanbagikaryawannyak

arenafasilitastokoseperti, alatpendinginruangan (AC) 

tidakberfungsidenganbaikkarenakerusakan yang belumdiperbaiki, pada 

halkaryawantokosudahmemberitahukepadapemimpinManajemen Area. Dan 

inisangatberdampakkepadakeyamanankaryawan yang 

seringmerasakepanasansaatbekerja. 

Penghargaanterhadapkaryawanbelumterlihatsignifikanbelumadapemberiansepertipromo

sijabatan, dikarenakandaripihakpemimpinbukanprestasi yang 

dijadikanalatpromosijabatanmerupakanjenjangpendidikan, bagikaryawan yang 

memilikipendidikan yang 

tinggimakaiaakandapatpromosijabatannamunjenjangpendidikannyatetapsepertiawalmak

aiasulituntukpromosijabatan , 

sehinggakaryawantidaktermotivasikarenamerekamerasauntukapabekerjasemaksimalmu

ngkintetapikinerjamereka yang didapattidakdiberipenghargaan. Pemimpin juga 



 

lalaidalammengurushakkaryawanyaitusetiapkaryawanwajibmemilikijaminankesehatanb

erupa BPJS, haliniterbukti dan beberapakaryawan yang masa kerjanyasudahlebihdari 1 

tahunbelumterdaftar di BPJS dan belummemilikikartu BPJS kesehatan.  

AlfamartCileungsi Bogor adalah salah satuperusahaan yang bergerakdibidangritel 

modem. Perusahaan initermasukperushanritel yang cukupbaikpencapaiannyadalam 3 

tahunbelakang, namundidalam 4 bulanterakhirperusahaaninimengaiamipenurunan, 

penurunanituberupapenurunan target penjualan yang tidakpemahtercapai. Dimana pada 

awalbulanMaret 2019 perusahaanmeberikan target 500 jutanamunhanyatercapai 350 

juta pada akhirbulan. Bulan April 2019 target penjualan 400 juta target yang 

tercapaihanya 200 juta pada akhirbulan. Awal bulan Mei 2019 target penjualan 500 juta 

target tercapai 150 juta, dan pada awalbulanJuni 2019 target penjualan 300 juta target 

tercapai 120 jutasajasampaiakhirbulan. Selama 4 

bulanterakhirperusahaanmengalamipenurunanpenjualan yang sangatcepat, 

karenapelayanankaryawanterhadappengunjungkurangbaiksehinggapengunjungmerasak

urangmaksimaldalammenerimapelayanan. Kondisitoko yang kotor, hargatidaksesuai, 

dan semangatkerjakaryawan yang menurun juga menjadifaktorpenurunanpencapaian 

target penjualan. Sehinggapengunjungmemilihberbelanjaketempatlain. 

Berdasarkanlatarbelakangmasalahdiatas, 

makapenulistertarikuntukmelakukanpenelitian yang berjudul: "Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan MotivasiTerhadap Kinerja KaryawanAlfamartCileungsi 

Bogor". 

 

1.2. PerumusanMasalah 

Berdasarkanuraiantersebutdiatasmakamasalah yang 

dirumuskandalampenelitianiniadalahsebagaiberikut: 



 

1. ApakahterdapatpengaruhgayakepemimpinanterhadapkinerjakaryawanAlfamartCileu

ngsi Bogor? 

2. ApakahterdapatpengaruhmotivasiterhadapkinerjakaryawanAlfamartCileungsi 

Bogor? 

1.3. TujuanPenelitian 

Berdasarkanperumusanmasalahpenelitiantersebut, 

makatujuanpenelitianiniuntuk: 

1. Untukmengetahui dan 

menganalisisbesarnyapengaruhgayakepemimpinanterhadapkinerjakaryawanAlfamar

tCileungsi Bogor.  

2. Untukmengetahui dan 

menganalisisbesarnyapengaruhmotivasiterhadapkinerjakaryawanAlfamartCileungsi 

Bogor. 

1.4. KegunaanPenelitian 

Kegunaanpenelitianiniterbagikedalamduasisiyaitubidangakademis dan praktis.  

a. Secarapraktis: 

Hasil penelitianinidiharapkandapatmerupakaninformasi dan 

bahanpertimbanganbagipimpinanorganisasi/perusahaanuntukmembuatkebijakandala

mmengambilkeputusan yang dapatmengembangkan dan meningkatkanKinerja 

KaryawanAlfamartCileungsi Bogor.  

b. Secaraakademis: 

Hasil penelitianinidapatdijadikandokumen dan referensiperguruantinggi yang 

bergunauntukmengembangkanilmupengetahuanterutamamanajemensumberdayama

nusia.  



 

1.5. SistematikaPenulisan 

Untukmemberikangambaranringkasmengenaisusunanpenulisanpenelitianini, 

makapenulismenyajikansistematikapenulisan, sebagaiberikut: 

BAB 1 PENDAHULUAN 

Pada babiniberisitentanglatarbelakang yang 

menceritakantentangdugaanmasalah yang terjadi pada AlfamartCileungsi 

Bogor, darilatarbelakangmasalah yang 

terjadimakapenulisdapatmerumuskanmasalahdarigayakememimpinan, 

motivasi dan Kinerja Karyawan, Kemudiantujuan dan manfaatpenelitian, 

ruanglingkuppenelitian, dan sistematikapenulisan.  

BAB 2 LANDASAN TEORI 

Bab iniberisikanteori yang berupapengertian dan definisi yang 

diambildarikutipanbuku yang berkaitantentanggayakememimpinan, motivasi 

dan Kinerja Karyawan dan beberapa literature review yang 

berhubungandenganpenelitiansertadenganbeberapahasilpenelitianterdahulu 

dan membentukkerangkapemikiran. 

BAB 3 METODOLOGI PENELITIAN 

Pada babiniberisikantentanggambaranperusahaan, desainpenelitian, 

operarionalvariabel yang terdiridari. DefinisiKonseptualVariabel dan 

indikatorpenelitian; Variabelterikat; dan Variabelbebas, Populasisampel dan 

Metode Sampling, Teknik Pengambilan Sampling, metodepengumpulan data, 

instrumentasiVariabel yang terdiridariStatistikDeskriptif dan Uji Validitas 

dan Reliabilitas, Metodeanalisis dan pengujianhipotesis yang 

terdiriatasAnalisisRegresiBerganda; Uji KoefisienDeterminasi (R2) dan Uji 

Simultan (Uji F). 



 

BAB 4  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Merupakanbab yang membahasmengenaihasilpenelitian dan 

pembahasandimandidalammnyadijelaskanmengenaikarakteristikresponden, 

pengujian data, deskripsivariabelpenelitian, analisis data penelitian, dan 

pembahasan. 

BAB 5  KESIMPULAN DAN SARAN 

Merupakanbagianakhir yang berisikesimpulan dan saran darihasilpenelitian 

yang dilakukan dan telahdibahas pada babsebelumnya. 

  



 

BAB 2 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

2.1. LandasanTeori 

2.1.1. ManajemenSumberDayaManusia 

Sebelum mengemukakan beberapa pendapat mengenai apa yang dimaksud 

dengan manajemen sumber daya manusia, maka perlu dijelaskan terlebih dahulu 

mengenai arti manajemen itu sendiri, karena manajemen sumber daya manusia 

merupakan bagian dari fungsi manajemen itu sendiri.  

Menurut Hasibuan (2012), manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses 

pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan 

efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Pengertian ini menjelaskan bahwa 

manajemen merupakan suatu ilmu dan seni dimana dalam pelaksanaannya seorang 

manajer perlu mencari cara dalam memberdayakan sumber daya yang dimiliki secara 

efektif dan efisien guna mencapai tujuan perusahaan.  

Sedangkan menurut Samsudin (2010) mengemukakan bahwa manajemen adalah 

bekerja dengan orang-orang untuk mencapai tujuan organisasi dengan pelaksanaan 

perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan personalia atau 

kepegawaian (staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading), dan pengawasan 

(controlling). Sedangkan menurut G. R Terry (dalam Samsudin 2010) mengemukakan 

manajemen adalah suatu proses yang khas, yang terdiri dari tindakan perencanaan, 

pengorganisasian, penggerakan, dan pengendalian yang dilakukan untuk menentukan 

serta mencapai sasaran-sasaran yang telah ditentukan melalui pemanfaatan sumber daya 

manusia dan sumber daya lainnya. 



 

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa definisi 

manajemen sebagai ilmu dan seni dalam melakukan perencanaan, pengorganisasian, 

penggerakan, penyusunan personalia dan pengendalian secara terarah melalui 

pemanfaatan sumber daya yang dimiliki dalam mencapai tujuan tertentu. Adapun proses 

manajemen dapat dilihat dari gambar berikut : 

Gambar 2.1 Proses Manajemen 

 

 

 
Sumber : Samsudin (2010) 

 
Gambar diatasmenjelaskanbahwamanajemen pada 

dasarnyaadalahupayamengatursegalasesuatu (sumberdaya) 

untukmencapaitujuanorganisasimelaluikonsepperencanaan, pengorganisasian, 

penyusunan personalia, pengarahan dan pengendalian.  

Sumberdayamanusiadalamorganisasimerupakanhuman capital, 

karenasumberdayamanusiamemberikankontribusiterhadapprofitabilitas. Seringkali juga 

disebutsebagai modal intelektual (intelectual capital), karenakemampuanmemberikan 

ide-ide cemerlangdalampengembanganorganisasi. 

Manajemensumberdayamanusiamerupakankonsepluastentangfilosofi, kebijakan, 

prosedur dan praktek yang 

digunakanuntukmengelolaindividuataumanusiamelaluiorganisasi. Penggunaankonsep 

dan sistemsumberdayamanusiaadalahkontrolsecarasistematisdari proses jaringan 

fundamental organisasi yang mempengaruhi dan 

melibatkansemuaindividudalamorganisasi, termasuk proses 

perencanaansumberdayamanusia, desainpekerjaan, susunankepegawaian, pelatihan dan 

Manajemen 

1. Perencanaan  

2. Pengorganisasian  

3. Penyusunan 

personalia  

4. Pengarahan  

5. Pengendalian 

Organisasi Tujuan  



 

pengembangan, representasi dan perlindungantenagakerja, 

sertapengembanganorganisasi. Untukmengendalikan dan mengatur proses tersebut, 

makasistemharusdirencanakan, dikembangkan dan diimplementasikan oleh 

manajemenpuncak. 

Manajemenmemangdapatmempunyaipengertianlebihluasdari pada itu, 

tetapidefinisi di 

atasmemberikankenyataanbahwakitaterutamamengelolasumberdayamanusiabukanmater

ilataufinansial. Di lain pihak, manajemenmencakupfungsi- fungsiperencanaan 

(penetapanapa yang akandilakukan), pengorganisasian (perancangan dan 

penugasankelompokkerja), penyusunan personalia (penarikan, seleksi, pengembangan, 

pemberiankompensasi dan penilaianproduktivitaskerja), pengarahan (motivasi, 

kepemimpinan, integrasi, dan pengelolaankonflik) dan pengawasan. Lalu 

apadefinisisumberdayamanusia? 

Manajemensumberdayamanusiamempunyaikekhususandibandingkandenganmanajemen

secaraumum, karena yang di “manage” adalahmanusia, 

sehinggakeberhasilanataukegagalanmanajemensumberdayamanusiainimempunyaidamp

ak yang sangatluas.  

Rachmawati (2011) 

memberikandefinisimanajemensumberdayamanusiasebagaiberikut: 

Manajemensumberdayamanusiamerupakansuatu proses perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan dan pengawasankegiatan-kegiatanpengadaan, pengembang-an, 

pemberiankompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan 

pelepasansumberdayamanusia agar tercapaiberbagaitujuanindividu, organisasi dan 

masyarakat.  Selanjutnya, Yuniarsih dan Suwatno (2010: 1) mengemukakanbahwa: 

“Manajemensumberdayamanusiamerupakanbagiandariilmumanajemen yang 



 

memfokuskanperhatiannya pada 

pengaturanperanansumberdayamanusiadalamkegiatansuatuorganisasi”.  

Hal senadadikemukakan pula oleh Rivai (2009:1) bahwa: 

Manajemensumberdayamanusiamerupakan salah satubidangdarimanajemen yang 

meliputisegi-segiperencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. 

Karena 

sumberdayamanusiadianggapsemakinpentingperannyadalampencapaiantujuanorganisasi

, makaberbagaipengalaman dan 

halpenelitiandalambidangsumberdayamanusiadikumpulkansecarasistematis. 

Istilahmanajemenmempunyaiartisebagaikumpulanpengetahuantentangbagaimanaseharu

snyamengelolasumberdayamanusia.  

Begitu pula halnyadenganSofyandi (2012) 

manajemensumberdayamanusiadidefinisikansebagaiberikut: 

Manajemensumberdayamanusiamerupakansuatustrategi dan menerapkanfungsi-

fungsimanajemenyaituplanning, organizing, leading dan controlling, 

dalamsetiapaktivitas/fungsioperasionalsumberdayamanusia SDM mulaidari proses 

penarikan, seleksi, pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputipromosi, 

demosi dan transfer, penilaiankinerja, pemberiankompensasi, hubungan industrial, 

hinggapemutusanhubungankerja, yang 

ditujukanbagipeningkatankontribusiproduktifdarisumberdayamanusiaorganisasiterhada

ppencapaiantujuanorganisasisecaralebihefektif dan efisien.   

SelanjutnyamenurutMondy (2011) mengemukakanbahwa 

“Manajemensumberdayamanusiaadalahpemanfaatansejumlahindividuuntukmencapaituj

uan-tujuanorganisasi. Konsekuensinya, para 

manajerdisetiaptingkatharusmelibatkandirimerekadenganmanajemensumberdayamanusi



 

a. Pada dasarnya, semuamanajermembuatsegalasesuatunyaterselesaikanmelaluiupaya-

upayalain, inimemerlukansumberdayamanusia yang efektif.  

Manajemensumberdayamanusiamempunyaiperanan yang penting yang dimainkan 

oleh sumberdayamanusiadalamsuatuorganisasi yang 

menuntutpengelolaansumberdayamanusia yang 

semakinefektifsejalandenganperkembanganilmupengetahuan dan 

profesionalismedalambidangmanajemen personalia dan 

manajemensumberdayamanusiadalamsuatuorganisasigunamencapaitujuanbisnisatauseb

agaisuatumekanismepengintegrasianantarakebijakan-

kebijakanperusahaandenganpenerapannyadalammengelolasumberdayamanusia dan 

kaitannyadenganstrategiorganisasi.  

2.1.2. Gaya Kepemimpinan 

1. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpinanmemegangperanan yang 

sangatpentingdalammanajemenorganisasi. 

Kepemimpinandibutuhkanmanusiakarenaadanyaketerbatasan- keterbatasantertentu 

pada dirimanusia. Dari sinilahtimbulkebutuhanuntukmemimpin dan dipimpin. 

Kepemimpinandidefinisikankedalamciri-ciri individual, kebiasan, 

caramempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukandalamoragnisasi dan 

persepsimengenaipengaruh yang 

sah.Kepemimpinanadalahkemampuanuntukmempengaruhi orang lain 

untukmencapaitujuandenganantusias (David, Keith, 2005). MenurutVeitzhalRivai 

(2014), kepemimpinanadalah proses 

mempengaruhiataumembericontohkepadapengikut-pengikutnyalewat proses 

komunikasidalamupayamencapaitujuanorganisasi.Kepemimpinanadalah proses 



 

mengarahkan, membimbing dan mempengaruhipikiran, perasaan, tindakan dan 

tingkahlaku orang lain untukdigerakkankearahtujuantertentu. 

Kepemimpinanmemainkanperanan yang amatpenting, 

bahkandapatdikatakanamatmenentukandalamusahapencapaiantujuan yang 

telahditetapkansebelumnya. 

Gaya kepemimpinan pada 

dasarnyamengandungpengertiansebagaisuatuperwujudantingkahlakudariseorangpem

impin yang menyangkutkemampuannyadalammemimpin. Kartono (2009: 62), 

menjelaskanbahwa “gayakepemimpinanadalahcarabekerja dan 

bertingkahlakupemimpindalammembimbing para 

bawahannyauntukberbuatsesuatu”. Jadi gayakepemimpinanmerupakansifat dan 

perilakupemimpin yang 

diterapkankepadabawahannyauntukmembimbingbawahannyadalammelaksanakanpe

kerjaan. Perwujudantersebutbiasanyamembentuksuatupolaataubentuktertentu. Gaya 

kepemimpinanmewakilifilsafat, ketrampilan, dan sikappemimpindalampolitik. Gaya 

kepemimpinanadalahpolatingkahlaku yang 

dirancanguntukmengintegrasikantujuanorganisasidengantujuanindividuuntukmenca

paitujuantertentu (Heidjrachman dan Husnan, 2012), sedangkanmenurutTjiptono 

(2011) gayakepemimpinanadalahsuatucara yang 

digunakanpemimpindalamberinteraksidenganbawahannya. Pendapat lain 

menyebutkanbahwagayakepemimpinanadalahpolatingkahlaku (kata-kata dan 

tindakan-tindakan) dariseorangpemimpin yang dirasakan oleh orang lain (Hersey, 

2014).  

Berdasarkanpengertiangayakepemimpinanmenurutpakardiatas, 

makadapatdisimpulakangayakepemimpinanadalah (leadership styles) 



 

merupakancara yang 

diambilseseorangdalamrangkamempraktekkankepemimpinanannya. Gaya 

kepemimpinanbukansuatubakat, sehinggadapatdipelajari dan dipraktekkan dan 

dalampenerapannyaharusdisesuaikandengansituasi yang dihadapi. Gaya 

kepemimpinanmerupakanperilakupimpinanterhadappengikutnya, ataucara yang 

dipergunakanpemimpindalammempengaruhi para pengikutnya.  

2. KosepPerilakuKepemimpinan 

Perilakukepemimpinanadalahperilakukhusus/pribadi para 

pemimpinterkaitdengantugas dan perannyasebagaiseorangpemimpin. 

Perilakukepemimpinandipahamisebagaisuatukepribadian (personality) 

seorangpemimpin yang 

diwujudkandalamaktivitaskepemimpinannyadalamkaitannyadenganmengelolatugas 

dan hubungandenganbawahan/pegawaiuntukmencapaitujuanorganisasi. 

Perilakuseorangpemimpinterkaiteratdenganbeberapahal, yaitukemampuan yang 

dimilikinya, karaktersetiapbawahan yang dipimpinnya, jabatanatauposisitertentu 

yang diembannya, dan budayaorganisasisertasituasikondisi yang menyertainya.  

Teoritentangperilakukepemimpinanperludiungkapmengingatseorangpemim

pinharusmengetahuitingkatkematangan para pegawainya agar 

bisamemimpinmerekasecaraefektif. Banyak pemimpin yang 

gagalkarenatidakmengetahuidenganbaikkarakter dan 

kebutuhanpegawainyadalammelakukanpekerjaan.  

3. Indikator Gaya Kepemimpinan 

MenurutKartono (2009), gayakepemimpinanseseorangdapatdilihat dan 

dinilaidaribeberapaindikatorsebagaiberikut: 

a. KemampuanMengambil Keputusan.  



 

Pengambilankeputusanadalahsuatupendekatan yang 

sistematisterhadaphakikatalternatif yang dihadapi dan mengambiltindakan yang 

menurutperhitunganmerupakantindakan yang paling tepat.  

b. KemampuanMemotivasi.  

KemampuanMemotivasiadalahDayapendorong yang 

mengakibatkanseoranganggotaorganisasimau dan 

relauntukmenggerakkankemampuannya (dalambentukkeahlianatauketerampilan) 

tenaga dan waktunyauntukmenyelenggarakanberbagaikegiatan yang 

menjaditanggungjawabnya dan menunaikankewajibannya, 

dalamrangkapencapaiantujuan dan berbagaisasaranorganisasi yang 

telahditentukansebelumnya.  

c. KemampuanKomunikasi.  

KemampuanKomunikasiAdalahkecakapanataukesanggupanpenyampaianpesan, 

gagasan, ataupikirankepada orang lain dengantujuan orang lain 

tersebutmemahamiapa yang dimaksudkandenganbaik, 

secaralangsunglisanatautidaklangsung.  

 

d. KemampuanMengendalikanBawahan.  

SeorangPemimpinharusmemilikikeinginanuntukmembuat orang lain 

mengikutikeinginannyadenganmenggunakankekuatanpribadiataukekuasaanjabat

ansecaraefektif dan pada tempatnya demi kepentinganjangkapanjangperusahaan. 

Termasuk di dalamnyamemberitahukan orang lain apa yang 

harusdilakukandengan nada yang bervariasimulaidari nada 

tegassampaimemintaataubahkanmengancam. Tujuannyaadalah agar tugas-

tugasdapatterselesaikandenganbaik.  



 

e. Tanggung Jawab.  

Seorangpemimpinharusmemilikitanggungjawabkepadabawahannya. 

Tanggungjawabbisadiartikansebagaikewajiban yang wajibmenanggung, 

memikuljawab, menanggungsegalasesuatunyaataumemberikanjawab dan 

menanggungakibatnya.  

f. KemampuanMengendalikanEmosional.  

KemampuanMengendalikanEmosionaladalahhal yang 

sangatpentingbagikeberhasilanhidupkita. 

Semakinbaikkemampuankitamengendalikanemosisemakinmudahkitaakanmeraih

kebahagiaan. 

4. Macam-Macam Gaya Kepemimpinan 

Dalamrangkameningkatkankinerjapegawaimakamakalahirlahsifat-

sifatpimpinandalammemimpin, sifatini pada 

akhirnyasecarapsikologisakanberpengaruhterhadap “gaya” yang digunakan oleh 

seorangpimpinandalammemimpinbawahannyauntukbekerjayaitudengancaramengeta

hui dan 

mendiskripsikankarakteristiksifatpegawaiapakahpegawaitersebutmemilikikemampu

andalambekerjaatauapakahpegawaitersebutrajindalambekerjaataudengan kata lain 

tidakbermalas-malasan. Karena pada dasarnyasifatpegawaiituadaempatmacam, ada 

yang memilikikemampuandalambekerjatapi malas bekerja, ada yang 

tidakmemilikikemampuandalambekerjatetapirajinbekerja, ada yang 

tidakmemilikikemampuandalambekerja dan malas bekerjasertaada yang 

memilikikemampuandalambekerja dan rajinbekerja. Blanchard K.H. (2006) 

membagiempatgayakepemimpinanyaitu: 

a. Gaya konsultatif 



 

Gaya konsultasidicirikan oleh adanyapemimpin yang membatasiperanannya dan 

menginstruksikanbawahantentangapa, bagaiamana, bilamana, di mana 

harusmelakukansuatutugastertentu.  

b. Gaya partisipatif 

Gaya partisipasidicirikan oleh adanyapemimpin dan bawahan yang 

salingtukarmenukar ide dalampembuatankeputusanmelaluikomunikasiduaarah, 

dan yang dipimpincukupmampusertaberpengetahuanuntukmelaksanakantugas 

yang dibebankankepadabawahan.  

c. Gaya delegatif 

Gaya delegatifdicirikan oleh adanyapemimpin yang 

banyakmelibatkanbawahanuntukmelaksanakantugassendirimelaluipendelegasian 

dan supervisi yang bersifatumum.  

d. Gaya instruktif.  

Gaya instruktifdiicirikanpimpinanmasihbanyakmemberikanpengarahan dan 

memberikandukungandalamkeputusanmelauikomunikasiduaarah.  

LebihlanjutberdasarkanpendapatHasibuan (2016) 

gayakepemimpinandibedakanmenjadiduaaspek: 

1. Gaya kepemimpinanberkaitandenganhasilkerjadenganciri-cirimemberi reward 

atasprestasikerjakaryawan, kebijakanpimpinan yang berpihak, 

adanyaevaluasiterhadaphasilkerjakaryawan. 

2. Gaya kepemimpinanberkaitandengankaryawandenganciri-

cirimemilikisikapempatikepadakaryawan, 

pimpinanbersikapmeresponjikabawahanmenyampaikankeluhan, 

pimpinanmemperhatikankegiatankaryawan, 

pimpinanmemberiinstruksikepadabawahanmengenaitugas yang 



 

diberikankepadapegawai, 

memberiperankepadapegawaidalammemecahkanmasalah, 

pemengambilkeputusantidakhanyaditanganpimpinansaja, 

sertapimpinanmelibatkanpegawaidalammengambilkeputusan. 
Pemimpin yang berhasiladalahpemimpin yang 

mampumengelolaataumengaturorganisasisecaraefektif dan 

mampumelaksanakankepemimpinansecaraefektif pula, 

untukitupemimpinharusbetul-

betuldapatmenjalankanfungsinyasebagaiseorangpemimpindengancaramenerapkang

ayakepemimpinan yang sesuaidengankarakteristikbawahan.  

5. Gaya Kepemimpinan yang Efektif 

Menjadiseorangpemimpin yang berhasil, sangatditentukan oleh 

kemampuanpribadipemimpin. Kemampuanpribadi yang 

dimaksudadalahkualitasseseorangdenganberbagaisifat, perangaiatauciri-ciri di 

dalamnya. Ciri-ciri ideal yang perludimilikipemimpinmenurutSondang P Siagian 

(2013) adalah:  

1. Pengetahuanumum yang luas, dayaingat yang kuat, rasionalitas, obyektivitas, 

pragmatisme, fleksibilitas, adaptabilitas, orientasi masa depan.  

2. Sifat inkuisitif, rasa tepatwaktu, rasa kohesi yang tinggi, nalurirelevansi, 

keteladanan, ketegasan, keberanian, sikap yang antisipatif, 

kesediaanmenjadipendengar yang baik.  

3. Kemampuanuntukbertumbuh dan berkembang, analitik, 

menentukanskalaprioritas, membedakan yang urgen dan yang penting, 

keterampilanmendidik, dan berkomunikasisecaraefektif. Komunikasidalam 

proses kepemimpinanmerupakansuatuhal yang vital dalamsuatuorganisasi, 



 

karenakomunikasidiperlukanuntukmencapaiefektivitasdalamkepemimpinan, 

perencanaan, pengendalian, koordinasi, latihan, manajemenkonflikserta proses-

proses organisasilainnya. 

Seorangpemimpin yang 

efektiftidakhanyamampumempengaruhibawahannyatapi juga bisamenjaminbahwa 

orang-orang yang dipimpinnyadapatbekerjadenganseluruhkemampuan yang 

merekamiliki. Selainkemampuanpribadi, seorangpemimpin juga 

harusmampumembacakeadaanbawahan dan lingkungan yang menaunginya. Ada 

halpenting yang harusdiketahuitentangbawahanadalahkematanganmereka, 

karenaadahubunganlangsungantaragayakepemimpinan yang 

tepatuntukditerapkandengantingkatkematanganbawahan agar 

pemimpinmemperolehketaatanataupengaruh yang memadai. Hal 

tersebutdiperlukangunamengetahuigayakepemimpinansepertiapa yang 

sebaiknyaditerapkandalammendorongtumbuh dan berkembangnyapartisipasi yang 

seluas- luasnyadariseluruhbawahan. 

Dari 

berbagaiteorigayakepemimpinanmakapenulismenyimpulkanbahwagayakepemimpi

nan yang dimaksudadalahgayapemimpin yang mengacu pada gayadelegatif yang 

dicirikan oleh adanyapemimpin yang 

banyakmelibatkanbawahanuntukmelaksanakantugassendirimelaluipendelegasian 

dan supervisi yang bersifatumumantara lain: 

a. KemampuanMengambil Keputusan. 

b. KemampuanMemotivasi. 

c. KemampuanKomunikasi.  

d. KemampuanMengendalikanBawahan.  



 

e. Tanggung Jawab.  

f. KemampuanMengendalikanEmosional. 

2.1.3. Motivasi 

Motivasiberasaldari kata latinmovere yang berartidoronganataumenggerakkan. 

Motivasi (motivation) dalammanajemenhanyaditujukan pada 

sumberdayamanusiaumumnya dan bawahankhususnya. 

Motivasimempersoalkanbagaimanacaranyamengarahkandaya dan potensibawahan, agar 

maubekerjasamasecaraproduktifberhasilmencapai dan mewujudkantujuan yang 

telahditentukan. Dalammempermudahpemahamanmotivasi, 

berikutinidikemukakanbeberapapengertianmotivasidaribeberapaahlimanajemen.  

Aspekpentingdalampemberianmotivasikepadabawahan, 

pemimpinhendaknyadapatmemberikanmotivasisearah dan sesuaidengankarakteristik 

yang ada di bawahanataupegawai, 

namunsebelumlebihlanjutmembahasmotivasipenulismengutippengertianmotivasi yang 

dikemukakan oleh para ahli. MenurutpendapatSedarmayanti (2000:104) 

mengemukakanbahwa: 

“Motivasisebagaikeseluruhan proses pemberian motif kerjakepada para 

bawahansedemikianrupasehinggamerekamaubekerjadenganikhlas demi 

tercapainyatujuanorganisasidenganefektif dan efisien”.  

MenurutBarelson dan Steiner yang dikutipBedjoSiswantoSastrohadiwiryo 

(2002:267) mengemukakanbahwa: 

“Motivation is all those inner striving condition variously discribed as wishes, 

desire, needs, drives, and the like”. Motivasidiartikansebagaikeadaankejiwaan 

dan sikap mental manusia yang 

memberikanenergimendorongkegiatanataumenggerakan dan 

mengarahataumenyalurkankearahmencapaikebutuhan yang 

memberilingkunganataumengurangiketidakseimbangan. 



 

Maslow dalam Susilo Martoyo (2000:164) mengatakanbahwa: 

“Motivasiberasaldari kata latinmovere yang berartidoronganataumenggerakkan. 

Motivasi (motivation) dalammanajemenhanyaditujukan pada 

sumberdayamanusiaumumnya dan bawahankhususnya. 

Motivasimempersoalkanbagaimanacaranyamengarahkandaya dan 

potensibawahan, agar maubekerjasamasecaraproduktifberhasilmencapai dan 

mewujudkantujuan yang telahditentukan”.  

PendapatFillmorre H. Stanford dalamMangkunegara (2002:93) 

mengemukakanbahwa: 

“Motivation as an energizing condition of the organism that serves to direct that 

organism toward the goal of a certain class” (motivasisebagaisuatukondisi yang 

menggerakkanmanusiakearahsuatutujuantertentu)”.  

Menurut Edwin B. Flippo yang dikutip oleh Malayu S.P. Hasibuan (2000 :142) 

mengemukakan: 

“Direction or motivation is essence, it is a skill in aligning employee and 

organization interest so that behavior result in achievement of employee want 

simultaneously whith attainment or organizational objectives” 

(Motivasiadalahsuatukeahliandalammengarahkanpegawai dan organisasi agar 

maubekerjasecaraberhasil, sehinggakeinginan para pegawai dan 

tujuanorganisasisekaligustercapai)”.  

MenurutSoewarnoHandajaningrat (2004:83) membedakanantaramotivasi dan 

pemuasansebagaiberikut: 

“Motivasidimaksudkanuntukmemberikandorongan dan 

usahauntukmencapaipemuasankeinginan dan sasaran. 

pemuasandimaksudkanuntukmerasakankesenanganataukebahagiaanapabilasuatu

keinginantelahdapatdipuaskan”.  

MenurutMalayu SP. Hasibuan (2000:163) mengemukakanbahwa: 

“Teorimotivasimempunyaivariabelyaitu: Motif, Harapan dan Insentif, 

adapunpengertiannyaadalah: a) Motif (motif) adalahsuatuperangsangkeinginan 



 

(want) dan dayapenggerakkemauanbekejraseseorang. Setiap motif 

mempunyaitujuantertentu yang ingindicapai. b) Harapan (expectancy) 

adalahsuatukesempatan yang 

diberikanterjadikarenaperilakuuntuktercapainyatujuan. c) Insentif (incentive) 

yaitumemotivasi (merangsang) bawahandenganmemberikanhadiah (imbalan) 

kepadamereka yang BekerjaPegawai di atasprestasistandar. 

Dengandemikiansemangatkerjabawahanakanmeningkatkarenaumumnyamanusia

senangmenerima yang baik-baiksaja”. 

Berdasarkanpengertian yang 

adadiataspenulismenyatakanbahwamotivasidikatakansebagaikecenderunganuntukberakt

ivitas yang bersumberdaridalamdiridenganmembangkitkan dan 

mengarahkanperilakuatautindakan yang berhubungantujuan dan pencapaian rasa puas. 

Namundenganmotivasi yang 

tinggisekalipunbelumcukupmenjaminseseorangakanmenghasilkansesuatu yang 

dikehendaki, tetapiharusdisertaidengansikap dan tindakanperbuatannyata.  

1. ManfaatMotivasi 

Husaini Usman (2008) 

mengemukakanbahwaMotivasisangatpentingbagimanajeruntukmeningkatkankinerja 

(performance) bawahannyakarenakinerjatergantungdarimotivasi, kemampuan dan 

lingkungannya. Rumusnyaadalah: Kinerja (K) = fungsidarimotivasi (m), kemampuan 

(k), dan lingkungan (1) atau K= fm. k, l.  

2. TeoriMotivasi 

Husaini Usman (2008) 

mengemukakanbahwaTeorimotivasidapatdigambarkansebagaiberikut:  

Gambar 2.2 TeoriMotivasi 

 

 

Teori Motivasi  

Isi (content) focus apa penyebab perilaku terjadi dan 

berhenti? 

Contoh: Teori Maslow, Murray, Alderfer, 

McGregor, Herzberg, dan McClelland.  

Proses focus bagaimana perilaku dimulai dan 

dilaksanakan? 



 

 

 

 

Teori proses memusatkanperhatian pada bagaimanaperilakudimulai dan 

dilaksanakan. Model teoriisidigambarkansebagaiberikut: 

Gambar 2.3 Model teoriisidarimotivasi (Stoner, 2000) 

 

 

 

Proses motivasidigambarkan Chung dan Megginson (1981) sepertiberikut: 

Gambar 2.4 Proses motivasi (Chung & Megginson, 1981) 

 

 

 

 

Berdasarkangambar di atas, dapatdiketahuiterjadinya proses motivasidiawali 

oleh adanyakebutuhan. Kebutuhanitudipenuhi oleh insentifataugaji/ 

upahdariorganisasitempatkitabekerja. Gaji/upah yang 

kitaterimamemberikandampakpersepsi. Misalnya, 

jikaorganisasisemakinmajumakaorganisasisemakinuntung. 

Apabilaorganisasibanyakkeuntungannya, diharapkangjai/upah yang 

Kebutuhan Dorongan Kegiatan 

Kepuasan 

Kebutuhan  Insentif 

organisasi  

Dampak 

persepsi 

Usaha 

motivasi  

Tingkat 
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Ganjaran  Kepuasan  
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akanditerimasemakinbesar pula. Untukmaksudtersebut, munculusaha-usahamotivasi. 

Usaha-usahamotivasi dan kemampuanmempengaruhitingkatkinerja. Tingkat 

kinerjamempengaruhiganjaran (hadiah) dan produktivitas. 

Produktivitasmempengaruhiinsentiforganisasi dan ganjaranmempengaruhikepuasan. 

Apabilakepuasantelahterpenuhi, makaakanmuncul pula kebutuhan-kebutuhanbaru. 

Demikianseterusnya.  

Griffin & Moorhead (2011) menyajikankerangkamotivasisepertigambarberikut:  

Gambar 2.5 Kerangkamotivasi (Griffin & Moorhead, 1986) 
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Newstrom& Davis (2007) 

memberikanpolamotivasidenganasumsibahwasetiapmanusiacenderungmengembangkanpol

amotivasitertentusebagaihasildarilingkunganbudayatempatmanusiahidup. Pola 

inisebagaisikap yang mempengaruhicara-cara yang memandangpekerjaan dan 
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menjalanikehidupanmereka. Empatpolamotivasi yang sangatpentingadalahprestasi, afiliasi, 

kompetensi, dan kekuasaan. Keempatpolatersebutdijelaskan oleh Tabel 1.1. berikutini:  

Gambar.2.6 Pola Motivasi 

 

Proses motivasidicontohkan oleh Gibson, et al. (2000:128) seperti Gambar 2.7. 

berikut: 

Gambar 2.7 Proses motivasi (Gibson, et al, 2000:128) 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. TeoriKebutuhan Maslow 

POLA 

MOTIVASI
KETERANGAN

Prestasi
Dorongan untuk mengatasi tantangan, untuk maju, untuk berkembang, untuk mendapatkan 

yang terbaik, menuju pada kesempurnaan.

Afiliasi
Dorongan untuk berhubungan dengan orang lain secara efektif atas dasar social, dorongan 

ingin memiliki sahbat sebanyak-banyaknya.

Kompetensi

Dorongan untuk mencapai hasil kerja dengan kualitas tinggi, dorongan untuk mencapai 

keunggulan kerja, keterampilan memecahkan masalah, dan berusaha keras untuk 

berinovasi. Tidak mau kalah dengan hasil kerja orang lain

Kekuasaan Dorongan untuk mempengaruhi orang dan situasi

Kebutuhan kurang terpenuhi  

Saya ingin berprestasi 

sebaik-baiknya agar naik 

pangkat  

 
Mencari cara untuk memenuhi 

kebutuhan 

Saya ingin menunjukkan kepada 

atasan saya bahwa saya ingin naik 

pangkat bekerja untuk mendapatkan 

asesmen baik, kerja ekstra, dan 

membantu teman-teman 

 
Perilaku mengarah Tujuan 

“naik pangkat” 

 

Kinerja (Evaluasi tujuan yang dicapai) 

Tingkat tertinggi secara kuantitas dan 

kualitas dan mengandung harga.  

 

Ganjaran atau Hukuman  

Menerima hadiah, 
mendapat peluang 

mengikut diklat  

 

Merasa kurang lagi 

Saya masih ingin naik pangkat. Saya 

harus mencoba pendekatan lainnya. 

  
Pegawai 



 

Menurutteorihierarkikebutuhanmaslowterdapat lima tingkatankebutuhan, 

darikebutuhanmanusia yang paling rendahsampai pada kebutuhanmanusia yang paling 

tinggi. Urutanmotivasi yang paling rendahsampaikemotivasi yang paling tinggi. 

Hierarkikebutuhanmaslowsepertitampak pada gambar 2.6. berikutini:  

Gambar 2.8 Hierarkikebutuhan (Maslow, 1943) 

 

a. KebutuhanFisiologikal (Fisiological Needs) 

Kebutuhanfisiologikalmerupakankeubuthandasaratuakebutuhan yang paling 

rendahdarimanusia. Sebelumseseorangmenginginkankebutuhan di atasnya, 

kebutuhaniniharusdipenuhiterlebihdahulu agar dapathidupsecara normal. 

Contohkebutuhanakansandang, pangan, papan, istirahat, rekreasi, tidur dan 

hubunganseks. 

Untukmemenuhikebutuhaninimanusiabiasanyaberusahakerasuntukmencar irezeki.  

b. KebutuhanKeselamatan (Safety Needs, Security Needs) 

Setelah kebutuhanfisiologikalterpenuhi, makamunculkebutuhanbaru yang 

diinginkanmanusia, yaitukebutuhanakankeselamatanatau rasa aman. 



 

Contohkebutuhaniniantara lain menabung, mendapatkantunjanganpensiun, 

memilikiasuransi, memasangpagar, teralispintu dan jendela.  

c. KebutuhanBerkelompok (Social Needs, love nees, belonging needs, affection 

needs) 

Setelah kebutuhankeselamatanatau rasa amanterpenuhimakamuncul pula 

kebutuhanbaru yang diinginkanmanusia, yaitukebutuhanhidupberkelompok, 

bergaul, bermasyarakat, inginmencintai dan dicintai, sertainginmemiliki dan 

dimiliki. Contohkebutuhaniniantara lain membinakeluarga, bersahabat, bergaul, 

bercinta, menikah dan mempunyaianak, bekerjasama, menjadianggotaorganisasi. 

Untukmemenuhikebutuhanini, manusiabiasanyaberdoa dan 

berusahauntukmemenuhinya.  

d. KebutuhanPenghargaan (Esteem Needs, Egoistic Needs) 

Setelah kebutuhanberkelompokterpenuhi, makamunculkebutuhanbaru yang 

diinginkanmanusia, yaitukebutuhanakanpenghargaanatauinginberprestasi. 

Contohkebutuhaniniantara lain inginmendapatucapanterimakasih, 

ucapanselamatjikaberjumpa, menunjukkan rasa hormat, 

mendapatkantandapenghargaan (hadiah), menjadi legislative, menjadipejabat 

(mendapatkekuasaan), menjadipahlawan, mendapat ijazah sekolah, status symbol, 

dan promosi. Untukmemenuhikebutuhanini, 

manusiabiasanyaberdoamintaditinggikanderajatnyamelaluisolattahajud dan 

berusahauntukmemenuhiaturansepertijikaingindihargai orang lain, 

makakitaharusmenghargai orang lain.  

e. KebutuhanAktualisasiDiri (Self-aktualization Needs, Self-realization Needs, Self-

fulfillment Needs, Self-expression Needs)  



 

Setelah kebutuhanpenghargaanterpenuhi, makamunculkebutuhanbaru yang 

diinginkanmanusia, 

yaitukebutuhanakanaktualisasidiriataurealisasidiriataupemenuhankepuasanatauingin

berprestasi. Contohkebutuhaniniantara lain 

memilikisesuatubukanhanyakarenafungsitetapi juga gengsi, 

mengoptimalisasikanpotensidirinyasecarakreatif dan inovatif, 

inginmencapaitarafhidup yang serbasempurnaatauderajat yang setinggi-tingginya, 

melakukanpekerjaan yang kreatif (menulisbuku dan artikel), inginpekerjaan yang 

menantang. Untukmemenuhikebutuhanini, manusiabiasanyaberdoa dan 

berusahauntukmemenuhinya.  

Hierarkikebutuhan Maslow tersebutdidasariduaasumsi, yaitu (1) 

kebutuhanseseorangtergantungdariapa yang telahdipunyai, dan (2) 

kebutuhanmerupakanhiearkidilihatdaripentingnya.  

Teorikebutuhan Maslow inimengandungkelemahanantara lain : 1) 

sukarmembuktikanbahwakebutuhanmanusiaitumengikutisuatuhiearki ; 2) 

terdapatkekuatankebutuhan yang berbeda-beda pada setiapbentukindividu, terutama 

pada tingkatkebutuhan yang lebihtinggi ; 3) timbulnyakebutuhan pada tingkatan yang 

lebihtinggibukansemata-matadisebabkantelahterpenuhinyakebutuhan yang lebihrendah, 

melainkankarenameningkatnakarieratauposisiseseorang ; 4) kebutuhan-

kebutuhanituluwessifatnyasehinggasulitmenetapkansuatuukuranyang 

memuaskansegalapihak. Walaupunteorihierarkikebutuhan Maslow 

inimemilikikelemahan, 

tetapiteoriinisangatbergunauntukmenjelaskanmekanismemotivasiseseorang di 

dalamsuatuorganisasi.  

4. Teori Murray 



 

Teorikebutuhan Murray (2000) 

berasumsibahwamanusiamempunyaisejumlahkebutuhan yang 

memotivasinyauntukberbuat. Kebutuhan-kebutuhanmanusiaitumenurut Murray antara 

lain (1) pencapaianhasilkerja, (2) afiliasi, (3) agresi, (4) otonomi, (5) pamer, (6) kata 

hati, (7) memeliharahubunganbaik, (8) memerintah (berkuasa), (9) kekuatan, dan (10) 

pengertian. Kebutuhan yang disampikan Murray tersebutbersifatkategorisasisaja. 

Sebenarnyakebutuhanmanusiaitusangatbanyak, kompleks dan tidakterbatas.  

5. Teori Alderfer  

Menurutteori Alderfer (2002) disebutkanbahwamanusiaitumemilikikebutuhan 

yang disingkat ERG (Existence, Relatedness, Growth). Manusiamenurut Alderfer pada 

hakikatnyaingin di hargai dan diakuikeberadaannya (eksistensi), ingindiundang, dan 

dilibatkan. Di sampingitu, manusiasebagaimakhluk social inginberhubungan dan 

bergauldenganmanusialainnya (relasi). Manusia juga 

inginselalumeningkattarafhidupnyamenujukesempurnaan (inginselaluberkembang)  

6. TeoriDuaFaktordari Herzberg  

Teoriduafaktordikembangkan oleh Herzberg bersama-samadenganMausner dan 

Snyderman. Merekamelakukanpenelitiandenganbertanya pada 

subjekpenelitiantentangwaktuiamerasa paling puasterhadappekerjaannya. 

Kemudianmencarisebab-sebabmerekamerasapuas. Faktorkesehatan (ekstrinsik) 

merupakanfaktorlingkungan yang menyebabkanketidakpuasan. 

Penelitianinimenyimpulkanterdapatduafaktor, yaitufaktorpemuas dan 

faktorkesehatansepertitampak pada tabel 1.2. dibawahini:  

Tabel 2.1 TeoriDuaFaktor Herzberg 

FaktorMotivasi (Intrinsik) Faktor Kesehatan (Ekstrinsik) 



 

1. Prestasi (achievement) 

2. Penghargaan (recognition) 

3. Pekerjaanitusendiri 

4. Tanggungjawab 

5. Pertumbuhan dan perkembangan 

1. Supervisi 

2. Kondisikerja 

3. Hubungan interpersonal 

4. Bayaran dan keamanan 

5. Kebijakanperusahaan 

Menurut Herzberg, uangbukanmemotivasitetapimenyehatkan. Teoriduafaktor 

Herzberg tersebutmendapatkritikan, yaitumetodologinyamengharuskan orang melihat pada 

dirinyasendiri pada masa lampau. Dapatkah orang 

menyadaribahwamerekadahulumerasatidakpuas? Faktor-faktor yang berada di 

bawahsadartidakdiidentifikasikandalamanalisis Herzberg. SelanjutnyaKorman (2003) 

mengkritikbahwadenganperistiwa yang baruterjadimenyebabkan orang 

tidakmampumengingatkembalikondisikerja yang paling baru dan 

dalammetodologinyaterdapatunsurperasaan. Di sampingitu, teori Herzberg 

kurangmemperhatikanpengujianterhadapimplikasimotivasi dan penampilandariteorinya. 

7. Teori X dan Y dari McGregor  

Teori X dan Y dikembangkan oleh McGregor 

atasdasarkarakteristikmanusiamerupakananggotaorganisasidalamhubungannyadenganpe

nampilanorganisasisecarakeseluruhan dan 

penampilanindividudalammelaksanakantugas-tugasnya. Teori McGregor 

berasumsibahwakeduateori X dan Y adalahberbeda, seperti yang ditunjukkantabel 2.2. 

berikut: 

Tabel 2.2 Teori X dan Y McGregor  

ManusiaTipe X ManusiaTipe Y  

1. Malas belajar dan ataubekerja (pasif) 
 

1. Rajinbelajar dan ataubekerja (aktif). 
Bekerjaadlaahbermainsehinggamenyenan
gkan. 

2. Mau bekerjakalaudiperintah, 2. Bekerjaataskesadaransendiri, 



 

diancamataudipaksa 
 

kurangsenangdiawasi dan 
kreatifdalammemecahkanmasalah.  

3. Senangmenghindardaritanggungjawa

b 

3. Bertanggungjawab 

 

4. Tidakberambisi dan 

cukupmenjadianakbuahsaja 

4. Berambisi 

 

5. Tidakmempunyaikemampuanuntukm

andiri 

5. Mampu 

mengendalikandirinyamencapaitujuanorg
anisasinya (mandiri) 

 

8. TeoriEkspektasidari Lewin dan Vroom  

Teoriekspektasi (harapan) dikembangkan oleh Lewin dan diterapkan oleh 

Vroom secarakhususdalampraktikmemotivasi. Teoriekpektasiinimempunyaiasumsi 1) 

manusiabiasanyameletakkannilaikepadasesuatu yang diharapkandarikaryanya. Oleh 

sebabitu, manusiamempunyaiurutankesenatan (preference) di antarasejumlahhasil yang 

diharapkan;2) suatuusahauntukmenjelaskanmotivasi yang terdapat pada 

seseorangselainharusmempertimbangkankeyakinan orang tersebutbahwa yang 

dikerjakanmemberikansumbanganterhadaptercapainyatujuan yang diharapkan.  

Berdasarkanasumsi-asumsi di atas, Vroom mengembangkansuatuteorimotivasi, 

yaituintensitas motif 

seseoranguntukmelakukansesuatuadalahfungsinilaiataukegunaandarisetiaphasil yang 

mungkindapatdicapaidenganpersepsikegunaansuatutindakandalamupayamencapaihasilt

ersebut.  

Gunamengujiteori Vroom tersebuttelahbanyakdilakukanpenelitian. 

Terdapatduahalpenting yang dihasilkan oleh penelitiantersebutyaitu 1) 

perbedaanimbalam (insentif) intrinsik dan ekstrinsik, 2) spesifikasidarisuatukeadaan di 

mana ekspektasi dan nilaimempengaruhikualitaspekerjaanseseorang. Di sampingitu, 

ditemukan pula bahwaadaduakondisi yang harusdipenuhi agar ekspektasi dan 

urutankesenanganitudapatmempengaruhikinerjanya, yaitu 1) kemampuan yang 



 

menandaiuntukmelaksanakantugas, dan 2) persepsi yang 

akurattentangperananseseorangdalamorganisasi.  

Teoriharapandari Vroom (2000) telahdikembangkan Poster dan Lawler (2001) 

sertaahli-ahlilainnya. Vroom menjelaskanbahwamotivasiadalahhasildaritigafaktor, 

yaitu: 1) valensi, 2) harapan, dan 3) instrumentasi. Rumusnyasebagaiberikut: 

Motivasi = valensi x harapan x instrumentasi 

Valensiialahkekuatanpreferensiseseoranguntukmemperolehimbalan. 

Valensimerupakanungkapanseseoranguntukmencapaitujuan. Valensisetiap orang 

tidaksamatergantungpengalamanmasing-masing. Valensiimbalansangatdipengaruhi oleh 

usia, pendidikan, pengalaman, dan jenispekerjaan. Valensimempunyaijenjang. 

Apabilaseseorangtidakmenaruhperhatiankepadavalensimakavalensinya 0 (nol). 

Apabilamenghindarivalensinilainya -1 dan apabilasangatmenginginkanvalensi yang 

besarnilainya 1. 

Harapan 

ialahkadarkekuatankeyakinanbahwausahakerjaakanmenghasilkanpenyelesaiantugas. 

Harapan dinyatakansebagaikemungkinanprestasikerjaseseorangtehradapusahakerja 

yang telahdilakukannya. Sepertihalnyadenganvalensi, harapan pun memilikijenjang. 

Jika harapannyakecilataurendahmakanilainya 0. Sebaliknya, 

jikaharapannyatinggimakanilainya 1.  

Instrumentasiialahkeyakinanseseorangbahwaiaakanmemperolehimbalanataspek

erjaan yang telahdiselesaikannya. Sepertihalnyadenganvalensi dan harapan, 

instrumentasi pun memilikijenjang. Jika instrumentasinyakecilataurendahmakanilainya 

0. Sebaliknya, jikainstrumentasinyatinggimakanilainya 1.  

9. Teori McClelland 



 

McClelland mengetengahkanteorimotivasi yang 

berhubunganeratdenganteoribelajar. McClelland (2001) 

berpendapatbahwabanyakkebutuhan yang diperolehdarikebudayaan. Tigadarikebutuhan 

McClelland ialah 1) kebutuhanakanprestasi (need of achievment) disingkatn Ach, 2) 

kebutuhanakanafiliasi (need of affiliation) disingkatn aff, dan 3) 

kebutuhanakankekuasaan (need of power) disingkatn Pow. 

Motivasiberprestasiialahdorongandaridalamdiriuntukmengatasisegalatantangan 

dan hambatandalamupayamencapaitujuan. 

Motivasiafiliasiialahdoronganuntukberhubungandengan orang lain 

ataudoronganuntukmemilikisahabatsebanyak-banyaknya. 

Motivasiberkuasaialahdoronganuntukmempengaruhi orang lain agar 

tundukkepadakehendaknya. McClelland juga 

mengetengahkanbahwajikakebutuhanseseorangterasasangatmendesakmakakebutuhanitu

akanmemotivasi orang untukberusahakerasmemenuhinya. Alat untukmengukurn 

Achtelahdikembangkan oleh Murray (2000) dengannamaThematic Apperception Test 

(TAT) yang berisikangambar-gambar. Kemudianalatitudikembangkan oleh McClenland 

(2000) denganmemberikannilaiangka. Satu ciripentingdarin 

Achialahkebutuhanitudapatdipelajari. N Ach yang mulanyarendah, 

setelahmendapatpelatihanataupengalamanakanmeningkat. McClelland juga 

mengatakanbahwabangsa yang 

dalamkeadaanekonominyaterbelakangdapatditingkatkansecara dramatis 

denganmerangsangrakyatnyauntukberprestasitinggi.  

Teoriiniberusahamenjelaskanachievement-oriented behavior yang 

didefinisikansebagaiperilaku yang diserahkanterhadaptercapainyastandar of Excellent. 

Menurutteoriini, seseorang yang mempunyaineeds of achievmentyang 



 

tinggiselalumempunyaipolaberfikirtertentuketikaiamerencanakanuntukmelaksanakanses

uatu, yaituselalumempertimbangkanpekerjaan yang 

akandilakukanitucukupmenantangatautidak. Seandainyapekerjaanitumenantang, 

makaiamemikirkankekuatan, peluang, dan ancaman yang 

mungkindihadapidalammencapaitujuantersebut dan menentukanstrategi yang 

akandilakukan. 

10. TeoriPerilaku Skinner  

Teoripembentukanperilakumenurut yang dikemukakan Skinner (2002) 

menyatakanbahwa yang mempengaruhi dan 

membentukperilakukerjadisebutpembentukanperilaku (operant conditioning) 

ataudisebut juga behavior modification, positive reinforcement, dan Skinnerian 

conditioning.Pendekataninididasarkan pada hukumpengaruh (law effect) yang 

menyatakanbahwaperilaku yang diikutidengankonsekuensipemuasancenderungdiulang, 

sedangkanperilaku yang diikutikonsekuensihukumancenderungtidakdiulang. Jadi, 

perilakuindividu di masa mendatangdapatdiramalkanataupelajari.  

Proses pembentukanperilakudigambarkansebagaiberikut:  

Gambar 2.9 Proses PembentukanPerilaku 

 

 

Jika adarangsangan, makaterjaditanggapan. Jika adatanggapan, 

makaakanterjadikonsekuensi. Jika konsekuensiitupositifmaka orang 

akanmemberikantanggapan yang samauntuktanggapanberikutnya di masa yang 

Rangsangan Tanggapan  Konsekuensi  Tanggapan di masa 

yang akan datang  



 

akandatang. Jika konsekuensinyanegatifmaka orang akanmerasatidaksenang dan 

selalumenghindarikonsekuensiitu di masa yang akandatang. 

Contoh: 

manajerakanmengubahperilakupegawaidaritidakdisiplinmenjadidisiplin. 

Untukmemotivasidisiplin, manajermemberikanhadiahbagi yang datangtepatwaktu dan 

memberikancelaankepada yang terlambat. Hasil penelitianditemukandisiplin pada 

umumnyalebihefektifdiberikankepadapegawai yang 

emndapatpenghargaandibandingkandengan yang mendapathukuman.  

Hammer (2001) memberikanenampedomanuntukmembentukperilaku, yang 

disebut juga teoribelajar, yaitu:  

1. Janganmemberikanpenghargaan yang samakepada orang karenamenimbulkan 

rasa ketidakadilan 

2. Perhatikanbahwakegagalanmemberitanggapandapatmengubahperilaku,  

3. Umumkankepadakaryawanhal-hal yang harusdikerjakan dan bonusnya 

4. Beritahukaryawanhal-hal yang salah dilakukannya 

5. Janganmenghukum di depankaryawanlainnya, dan  

6. Bertindaklahdenganadil.  

11. Teori Porter-Lawler 

Teori Porter-Lawler adalahteoripengharapandarimotivasidenganorientasi masa 

depan dan menekankanantisipasitanggapan-tanggapanatauhasil-hasil. Para 

manajerterutamatergantung pada penghargaan yang datangbukanpengalaman masa 

lampau.  

Model 

pengharapaninimenyajikansejumlahcaramanajermemotivasibawahannyaseperti yang 

diungkapkan Nadler & Lawler (2001) berikut: 



 

Implikasibagimanajer: 

1. Pemberianpenghargaandisesuaikandengankebutuhanbawahan 

2. Jelaskanprestasi yang diharapkan 

3. Buatlahprestasi yang menantang dan dapatdicapai 

4. Hubungkanpenghargaandenganprestasi 

5. Analisisfaktor-faktor yang bertentangandengankeefektifanpenghargaan 

6. Penentuanpenghargaan yang memadai 

  



 

Implikasibagiorganisasi: 

1. Sistempenghargaanorganisasiharusdidesainuntukmemotivasiperilaku yang 

diharapkan 

2. Pekerjaanitusendiridapatdibuatsebagaipemberianpenghargaanintrinsik, dan  

3. Atasanlangsungberperanpentingdalam proses motivasi.  

12. TeoriKeadilan 

Teorikeadilanmenyatakanbahwafaktorkeadilan/kewajaran yang 

mempengaruhisistempengupahanmencakuptigadimensi, yaitudimensi internal, 

dimensieksternal, dan dimensi individual. Dimensi internal berartisetiapjabatan/ posisi dan 

pekerjaanindividudihargai oleh organisasi/perusahaandengnperbandingan yang rasional, 

dari yang terendahsampai yang tertinggi. 

Dimensieksternalberartipengupahandilakukandenganmemperhatikannilaipasatenagakerja di 

luarorganisasi/perusahaan yang mampubersaingdenganpengupahan yang diberikan oleh 

organisasi/perusahaan lain yang sejenis. Dimensi individual berartikewajaran/keadilan yang 

dirasakan oleh setiapindividudenganindividulainnya.  

13. Teori White  

Menurutteori White seperti yang dikutipHandoko (2003) menyatakan motif 

uangbukanlahjaminanuntukmeningkatkankinerjamanusiakarenakebutuhanmanusiaakan

uangadakalanyamengalamititikkejenuhansehinggauangtidaklagimemotivasimanusia. Di 

sampingitu, manusiadapatmenolahuangkarenatugas yang 

dibebankankepadanyamelampauikemampuannya. Sebagaicontoh, 

seorangtukangangkatbarang (portir) 

seharikekuatanmaksimalnyauntukmengangkatbarangsebanyak 500 kg/haridenganupah 

Rp.100/kg, iamasihtermotivasiuntukmengangkatnya. Namun, 

ketikaditawariuntukmengangkatlebihdari 500 kg 



 

denganimbalankelebihannyaakandibayar Rp.200/kg 

ternyataiamenolakdenganalasantidakcukupwaktu dan tenagauntukmengangkatnyalagi. 

Disampingitu, pekerja juga membutuhkanmakan dan 

istirahatsertaberukumpuldengankeluargaatausahabat.  

14. Teknik Motivasi 

Husaini Usman (2008) mengemukakanteknik-

teknikmotivasiadalahsebagaiberikut: 

1. Berpikiranpositif. Ketika mengkritik orang begituterjadiketidakberesan, 

tetapikitalupamemberidoronganpositif agar merekaterusmaju. 

Janganmengkritikcarakerja orang lain 

kalaukitasendiritiadakmampumembericontohterlebihdahulu.  

2. Menciptakanperubahan yang kuat. Adanyakemauan yang 

kuatuntukmengubahsituasi oleh dirisendiri. 

Mengubahperasaantidakmampumenjadimampu, tidakmaumenjadimau. Kata, “Saya 

juga bisa” dapatmembantumeningkatkanmotivasiberprestasi.  

3. Membangunhargadiri. Banyak kelebihankitasendiri dan orang lain yang 

tidakkitahargaipadahalpenghargaanmerupakan salah sa tubentukteknikmemotivasi. 

Kata “Saya mengharapkanbantuan Anda” atau “Saya mengharapkankehadiran 

Anda” merupakanbentukpenghargaan yang paling murah. 

Berilahmerekakesempatanuntukbertanggungjawab, berilahwewenang, 

sertakebebasanuntukberpendapat.  

4. Memantapkanpelaksanaan. Ungkapandenganjelas, bagaimanacarakerja yang benar, 

tindakan yang dapatmembantu, dan hargaidengantulus.  



 

5. Membangkitkan orang lemahmenjadikuat. Buktikanbahwamerekasudahberhasil, 

dan nyatakanbahwa Anda akanmembantu yang merekabutuhkan. 

Binalahkeberanian, kerjakeras, bersediabelajardari orang lain.  

Membasmisikapsukamenunda-nunda. Hilangkansikapmenunda-

nundadenganalasanpekerjaanituterlalusulit dan segeralahuntukmemulai.  

Dari hasilpembahasandiataspenulismenyimpulkanbahwamotivasi yang 

dimagsuddalampenelitianiniadalahkecenderunganuntukberaktivitas yang 

bersumberdaridalamdiridenganmembangkitkan dan mengarahkanperilakuatautindakan 

yang berhubungantujuan dan pencapaian rasa puas.  

 

2.1.4. Kinerja Karyawan 

Menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2000): "Istilahkinerjaberasaldari 

kata Job PerfornzanceatatActual Performance (kinerjaatauprestasisesungguhnya yang 

dicapai oleh seseorang). Pengertiankinerjaadalahhasilkerjasecaraaktualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh 

seorangpegawaidalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab yang 

diberikankepadanya".  

Mangkunegara (2010) mengatakanbahwakinerja (prestasikerja) 

adalahhasilkerjasecarakualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorangpegawaidalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab yang 

diberikankepadanya. Terdapatbeberapafaktorkinerjasebagaistandarpenilaianprestasikerja: 

a. Kualitaskerja yang meliputiketepatan, ketelitiansertakebersihan 

b. Kuantitaskerja yang meliputi output rutin, serta output nonrutin 

c. Keadaanataudapattidaknyadiandalkanyaknidapattidaknyamengikutiinstruksi, 

inisiatif, kehati-hatiansertakerajinan 



 

d. Sikap yang meliputisikapterhadaporganisasi, sikapterhadapanggotalain, 

pekerjaansertakerjasama. 

SedangSuryadiPrawirosentono (2011) 

dalambukunyamengemukakanartikinerja(performance) adalahsebagaiberikut: 

"Performance adalahhasilkerja yang dapatdicapai oleh seseorangatausekelompok orang 

dalamsuatuorganisasi, dalamrangkaupayamencapaitujuanorganisasibersangkutansecara 

legal, tidakmelanggarhukum dan sesuaidengan moral maupunetika”.  

Hasibuan (2001)menguraikanbahwa: "Suatuhasilkerja yang 

dicapaiseseorangdalammenjalankantugas-tugasnyadibebankankepadanya yang 

didasarkanataskecakapan, pengalaman, kesungguhansertawaktu. Kinerja 

iniadalahgabungandaritigafaktorpentingyaitu 1) minatseseorangbekerja, 2) 

penerimaanataspenjelasandelegasitugas, dan 3) peransertaseorangpekerja, 

semakintinggifaktortersebut, makasemakinbesarkinerjakaryawan yang bersangkutan".  

KasminanWuryo S. (2012) 

mengemukakanpengertianevaluasiseputarkinerjasebagaiberikut:  

a. Evaluasikinerja/penilaiankinerjaadalah 

"suatukegiatanorganisasidalammenilaikinerjakaryawannya". Hal 

inimerupakankegiatankuncibagipengembangankarirpegawaisecara individual dan 

bagikemajuanorganisasi.  

b. Kinerja disiniterkaitdenganorganisasi dan manusia. Dalamkonteksinimakakinerja: 

1. Hasil kerjadaripegawai, atau 

2. Hasil sebuah proses manajemendarisuatuorganisasi 

c. Prestasi yang merupakanhasilkerjaharus:  

1. Dapatdiukurbuktinya (data) 

2. Dapatdiukur (dibandingkandenganstandar yang baku) 



 

d. Jadi kuncikinerjayaitu: 

1. Suatuhasilkerja 

2. Dari pekerja, proses, atauorganisasi 

3. Terbuktisecarakonkrit 

4. Dapatdiukur 

5. Dapatdibandingkandenganstandar yang telahditentukan.  

Dengandemikiandapatdisimpulkanbahwakinerjaadalahkeseluruhanunsur dan 

proses yang berpadudalamsuatuorganisasi, yang didalamnyaterkandungkekhasantiap-

tiapindividu, perilakuorganisasiataupolakerjasecarakeseluruhan, proses 

kerjasertahasilkerjaatautercapainyatujuantertentu.  

Tercapainyatujuanlembagaatauperusahaanhanyadimungkinkankarenaupaya para 

pelaku yang ada pada organisasilembagaatauperusahaan. 

Dalamhalinisebenarnyaterdapathubungan yang eratantarakinerjaperorangan(individual 

pecformance) dengankinerjalembaga(institutional performance) 

ataukinerjaperusahaan(colporate performance), 

bilahubungantersebutbaikmakakemungkinanbesarkinerjaperusahaan(corporate 

performance) juga baik. Kinerja seorangpegawaiakanbaikbiladiamempunyaikeahlian 

(skill) yang tinggi, bersediabekerjakarenagajiataudiberiupahsesuaiperjanjian, 

mempunyaiharapan(expectation) masa depanlebihbaik. 

Mengenaigaji dan adanyaharapan(expectation) merupakanhal yang 

menciptakanLingkunganKerjaseorangpegawaibersediamelaksanakankegiatankerjadeng

ankinerja yang lebihbaik. Bilasekelompokpegawai dan atasanmempunyaikinerja yang 

baik, makaakanberdampak pada kinerjaperusahaan yang baik pula.  

Dalamdimensi yang demikianitu, 

masalahnyasekarangbagaimanakeberhasilankerjasuatuorganisasiatauperusahaandapatdi



 

capai? Terhadappertanyaanini, adasejumlahindikatorkinerja yang 

layakdipertimbangkannilai-nilainya. Indikator yang dimaksudantara lain Kedisiplinan, 

Kepatuhan dan Produktivitas.  

Kedisiplinan, sebagaisuatuperwujudansikap dan perilaku yang taat pada norma-

norma dan etikakerja; mengandungpengertianbahwapegawai yang 

bersangkutanmempunyaisifatketaatan dan rasa tanggungjawab yang jelas  

Kepatuhansebagaisuatupandangan dan 

sikapmengandungpengertianbahwapegawai yang bersangkutansaat dan 

melaksanakanpekerjaan, termasukinstruksi dan arahandaripimpinan. 

Kepatuhanpegawaiinipentingartinya di dalamsuatumekanismekerjaorganisasi. 

Sebabbilakepatuhan yang dimaksudinirendahnilainya, 

makadapatdipastikanbahwamekanismekerjaorganisasitersebutmenjaditerhambat, 

ataukuranglancar. 

Produktivitas, menurutPanjiAnoraga dan Sri Suryati (2005) 

mengemukakanpengertianproduktivitassebagaiberikut: 

Produktivitasadalahkonsep universal yang dimaksudyaitumenyediakanbarang 

dan jasauntukkebutuhanbanyak orang denganmenggunakansedikitsumberdaya. 

Produktivitas, sebagaisuatu proses mencapaisesuatuhasilkerja, 

mengandungpengertianbahwa di dalam proses kerjatersebutadasejumlahpersoalanteknis 

yang harusmenjadiperhitungan. 

Dari uraian di atas, makadapatditarikpokok-

pokokpemikirantentangkinerjasebagaiberikut: 

a. Kinerja adalahkondisidinamissuatuorganisasi, lembagaatauperusahaan yang 

mencerminkansekaligusciri-ciriindividu (LingkunganKerja, sikap, dan 

pengalamankerja), perilakuorganisasi (prosedur, tata cara dan hubungankerja), 



 

proses kerja (administrasi dan manajemen) dan hasilkerja (produk dan jasa) 

atautujuantertentu. 

b. Kinerja individu(individual performance) terbentukdarifaktor-

faktorLingkunganKerja, sikap, dan pengalamankerjamasing-

masingindividupegawai. 

c. Kinerja kolektif(corporate performance) terbentukdarikinerjakeseluruhanindividu 

yang tercakup di dalamya. 

d. Penilaianterhadapkinerjamerupakansuatumetodapendekatanmanajerialuntukmenilai 

proses kinerjasuatuorganisasiatauperusahaan.  

Tolokukurkinerjamerupakankomponenlainnya yang 

harusdikembangkanuntukdasarpengukurankinerjakeuangandalamsistemanggarankinerja

. Tolokukurkinerjaadalahukurankeberhasilan yang dicapai pada setiap unit kerja. 

Tolokukurkinerjaatauindikatorkeberhasilanuntuksetiapjenispelayanan pada bidang-

bidangkewenangan yang diselenggarakan oleh dan untukorganisasi.  

Tingkat pelayanan yang diinginkan pada dasarnyamerupakanindikatorkinerja 

yang diharapkandapatdicapai oleh organisasidalammelaksanakankewenangannya. 

Selanjutnyauntukpenilaiankinerjadapatdigunakanukuranpenilaiandidasarkan pada 

indikatorsebagaiberikut:  

1. Masukan (input), yaitutolokukurkinerjaberdasarkantingkatataubesaransumber-

sumber: Dana, SumberDayaManusia, Material, Waktu, Teknologi, dan sebagainya 

yang digunakanuntukmelaksanakan program ataukegiatan. 

2. Keluaran (output) adalahtolokukurkinerjaberdasarkantingkatkeberhasilan yang 

dapatdicapaiberdasarkankeluaran program ataukegiatan yang sudahdilaksanakan.  

3. Hasil (Outcome) adalahtolokukurkinerjaberdasarkantingkatkeberhasilan yang 

dapatdicapaiberdasarkankeluaran program ataukegiatan yang sudahdilaksanakan.  



 

4. Manfaat (Benefit)adalahtolokukurkinerjaberdasarkantingkatkemanfaatan yang 

dapatdirasakansebagainilaitambahbagimasyarakat dan pemerintah.  

5. Dampak (Impact) 

adalahtolokukurkinerjaberdasarkandampatknyaterhadapkondisimakro yang 

ingindicapaidarimanfaat.  

Dessler (2015), 

Penilaiankinerjadapatdidefinisikansebagaiprosedurpenetapanstandarkinerja. 

Penilaiankinerjaaktualpegawaidalamhubungannyadenganstandar-standar dan 

memberiumpanbalik pada pegawaidengantujuanmeningkatkanlingkungankerja orang 

tersebutuntukmenghilangkankemerosotankinerjaatauterusberkinerjalebihtinggilagi.  

Manfaatdaripenilaiankinerja, dipaparkanSuyadiPrawisosentoso (2000), 

Penilaiankinerjaatasseluruhstaf (baikatasanmaupunbawahan) 

merupakankegiatanharussecararutindilakukan, tanpabeban mental 

ataurikuhkarenahalinidiperlukanuntuktujuanmeningkatkankinerjaorganisasisecarakeselu

ruhan. Bilamasing-masingpegawaiberkinerjabaikmakabiasanyakinerjaperusahaan pun 

baik. 

Menurut T. Hani Handoko (2010), terdapatsepuluhmanfaat yang 

diperolehdaripenilaiankinerja, yaitu: adanyaperbaikanprestasikerja, 

dasarpenyesuaiankompensasi, dasarpenempatanpegawai, informasiataukebutuhan-

kebutuhanlatihan dan pengembangan, dasarperencanaan dan pengembangankarier, 

informasiadanyapenyimpangan proses staffing, ketidakakurataninformasional, 

kesalahan-kesalahandesainkerja, kesempatankerja yang adil dan tantangan-

tantanganeksternal. 

Karen R. Seeker dan Joe Wilson (2000), 

terdapatempattahappenyusunansasarankinerja, yaitu: menetapkansasaran dan 



 

taktikkelompok, menetapkansasarankinerjaspesifik, mempertimbangkansasaran yang 

didukung.  

Penilaiankinerjakaryawansuatuorganisasiharusberdasarkankriteria yang baik 

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2014) menentukanbeberapapersyaratan yang 

harusdipenuhi oleh suatukriteriapenilaiankerja.  

Pertama, Kriteriatersebutharusrelevanterhadapindividu dan organisasi. 

Pengertianrelevanitusendirimasihkontroversial, menurutsebagian orang 

suatukriteriadikatakanrelevanbilaitubenar-

benarmemilikiketerkaitanantaratugasindividudengantujuanorganisasi.  

Kedua, kriteriatersebutharuslahdapatdiandalkan (reliable), 

iniharusmeliputikesesuaiankriteriadilihatdaridimensiwaktupenilaian.  

Ketiga, 

kriteriatersebutharuslahmampudibedakanuntukpegawaiberkinerjabaikdenganberkinerja

buruk. 

Keempat, kriteriatersebutharuslahbersifatpraktis. 

Praktisdisiniberlakuuntukpenilai dan yang dinilaikinerjanya.  

Ada 4 (empat) tahapanpenilaiankinerja yang dikemukakan oleh Gibson, dkk 

(2001), yaitu: 

1. Pemahamanpenilaiataumanajeratastanggungjawabpekerjaan, kriteriakerja dan 

tujuanindividu dan organisasi.  

2. Penggunaanberbagaitehnikpenilaiankinerja.  

3. Penyediaanfeedback atauumpanbalik. 

4. Peningkatanataupengembangandiripegawaiberdasarkanumpanbalik yang diterima.  

Adapun tujuanevaluasi Kinerja adalahsebagaiberikut:  

1. Meningkatkansalingpengertianantara para pegawaitentangpersyaratankinerja.  



 

2. Mencatat dan mengkuihasilkerjaseseorangpegawai, 

sehinggaterciptalingkunganKerjauntukberbuat yang lebihbaiklagi.  

3. Mencatat dan 

membuatanalisisdarisetiappersoalanuntukmencapaipersyaratankinerja.  

4. Memberikanpeluangkepadapegawaiuntukmendiskusikankeinginan dan aspirasinya, 

dan meningkatkankepeduliannyaterhadapkarier, atauterhadappekerjaan yang 

diemban. 

5. Memeriksarencanapelaksanaan dan pengembangan, yang sesuaidengankebutuhan, 

dan kemudianmenyetujuirencana yang akandikembangkan. 

Tercapainyatujuanorganisasihanyadimungkinkankarenaupaya para pelaku yang 

terdapat pada organisasitersebut. Dalamhalinisebenarnyaterdapathubungan yang 

eratantarakinerjaperorangandengankinerjaorganisasi. Denganperkataan lain 

bilakinerjakaryawanbaik, makakemungkinkanbesarkinerjaorganisasi juga baik, 

kinerjaseseorangpegawaitinggi dan mempunyaikeharusan masa depanlebihbaik.  

Lembaga Administrasi Negara RI (1999), menjelaskanbahwakinerjaadalah: 

gambaranmengenaitingkatpencapaiansesuatukegiatan/ 

kebijakandalammenunjukansasaran, tujuan, misi, dan visiorganisasi. 

LebihlanjutdijelaskanbahwasetiapInstansiPemerintahberkewajibanuntukmemberikanper

tanggungjawabankinerjakepadapihak yang memilikihak dan 

kewenangannyauntukmemintaketerangan dan 

pertanggungjawabanmelaluisistemAkuntabilitas Kinerja InstansiPemerintah.   



 

2.2. Hasil PenelitianTerdahulu 

Beberapapenelitianterdahulu yang 

berkaitandenganpenelitianinidikemukakansebagaiberikut: 

Tabel 2.3 

Hasil PenelitianTerdahulu 

NO PENELITI JUDUL MODEL ANALISIS HASIL ANALISIS 

1 
Tri Purwanto 

(2017) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
dan 
MotivasiKerjaT
erhadap Kinerja 
KaryawanAlfam
art Cabang 
Kertapati 
Palembang 

Jenispenelitianiniadalah
penelitiankuantitatif 

Dari hasilanalisis yang 
telahdilakukandapatdisimpul
kan, 
berdasarkanhasilanalisisdeng
anmenggunakanregresi linier 
berganda. Y = 1,943 + 0,070 
+ 0,379 X2. Untukvariabel 
Nilai Fhitung (7,551) >Ftabel 
(3,15), maka Ho ditolak dan 
Ha diterima, 
artinyaadapengaruh yang 
signifikanantara Gaya 
Kepemimpinan (X1) dan 
MotivasiKerja (X2) 
secarasimultanterhadap 
Kinerja Karyawan (Y). 

2 
IstiqomahQo
drianiFajrin 

(2018) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinant
erhadap Kinerja 
karyawandenga
nMotivasikerja
Karyawansebag
aiVariabel 
Intervening 
(Studi pada 
KaryawanPabrik
GulaKebon 
Agung Malang) 

Jenispenelitian yang 
digunakanyaitupenelitia
n explanatory research, 
denganpendekatankuanti
tatifDenganSampel 100 
Orang 

Hasil 
penelitianinimenunjukkan 
Gaya 
Kepemimpinanberpengaruhsi
gnifikanterhadapMotivasiKer
ja dan Kinerja Karyawan 



 

3 
AgusJamalud

in (2017) 

Pengaruhgayake
pemimpinanterh
adapkinerjakary
awan di PT. 
KahoIndahCitra 
Garment 
Jakarta. 

Metodepenelitian yang 
digunakanadalahmetode
analisiskualitatifDengan
Sampel 50 Orang 

Dari 
hasilpengujianhipotesismeng
gunakan uji t dihasilkan t 
hitungsebesar 2,866 > t tabel 
2,101. 
Dengandemikianhipotesisdite
rima dan 
terbuktibahwaadapengaruh 
yang positif dan 
signifikanantaragayakepemi
mpinanterhadapkinerjakarya
wan di PT. KahoIndahcitra 
Garment Jakarta. 

4 
Susilo Toto 

Raharjo 
(2006) 

AnalisisPengaru
h Gaya 
Kepemimpinan
TerhadapKepua
sanKerja, 
KomitmenOrga
nisasi dan 
Kinerja 
Karyawan 
(StudiEmpiris 
Pada 
Departemen 
Agama 
Kabupaten 
Kendal dan 
Departemen 
Agama Kota 
Semarang) 

Dalampenelitianinimeng
gunakanteknikanalisisre
gresibergandaDenganSa
mpel 112 Karyawan 

Hasil 
penelitianinimenunjukkanbah
wagayakepemimpinanberpen
garuhsecarapositif dan 
signifikanterhadapkepuasank
erja, komitmenorganisasi, 
dan kinerjakaryawan. 

5 
Abdul Wahid 

Rosyidi 
(2007) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan
Terhadap 
Kinerja 
Pustakawan 
Pada 
PerpustakaanPer
guruan Tinggi 
Negeri Di 
Surabaya. 

Penelitianinimenggunak
an uji validitas dan uji 
reliabilitasdenganhasilda
patdikatakan valid dan 
reliabel. 
Pengukuranvariabeluntu
k uji 
hipotesismenggunakan 
uji F dan uji determinasi 
(R2) 

Hasil 
penelitianinimemperolehhasil
bahwaterdapatpengaruhsignif
ikan (nyata) antaragaya 
kepemimpinanterhadapkinerj
apustakawan pada 
perpustakaan 
perguruantinggi negeri di 
surabaya. 



 

6 
FajarWirawa

n (2015) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
dan 
MotivasiKerjaT
erhadap Kinerja 
Karyawan 
(Studikasus 
pada PT. 
WarnaAlam 
Indonesia) 

Teknik analisis yang 
digunakanadalahregresi
bergandadenganpersama
ankuadratterkecil dan uji 
hipotesismenggunakan 
t-
statistikuntukmengujiko
efisienregresiparsialden
gan level of significance 
5%. Selainitu juga 
dilakukan uji validitas, 
uji reabilitas, serta uji 
asumsiklasik yang 
meliputi uji normalitas, 
uji multikolinieritas, dan 
uji heteroskedastisitas. 

Berdasarkanhasilpenelitiantid
akditemukanvariabel yang 
menyimpangdariasumsiklasi
k, halinimenunjukkanbahwa 
data yang 
tersediatelahmemenuhisyarat
untukmenggunakan model 
persamaanregresi linier 
berganda. Dari 
hasilpenelitianmenunjukkanb
ahwagayakepemimpinan dan 
motivasisecaraparsialberpeng
aruhpositifterhadapkinerjakar
yawan. 
Kemampuanprediksidarikedu
avariabeltersebutterhadapkin
erjakaryawansebesar 39,7%. 

7 
Harry Murti 
(2013) 

PengaruhMotiva
siTerhadap 
Kinerja 
PegawaiDengan
VariabelPemedi
asiKepuasanKer
ja 
Pada PDAM 
Kota Madiun 

Analisis data 
menggunakanmetodereg
residenganresponden 
115 Pegawai 

Penelitianinimenghasilkante
muan yang 
menunjukanmotivasiberpeng
aruhsignifikan pada 
kepuasaankerja, 
motivasitidakberpengaruhsig
nifikanterhadapkinerjapegaw
ai dan 
kepuasaankerjaberpengaruhsi
gnifikanterhadapkinerjapega
wai. 

8 
I Gede Riana 
(2015) 

PengaruhMotiva
si dan 
KepuasanKerja
Terhadap 
Kinerja 
Koperasi Di 
Denpasar  

Tehnik sampling yang 
digunakanadalahtehnik 
Proportionate Stratified 
Random Sampling 
yaitutehnikinidipakaibil
apopulasimempunyaian
ggota yang 
tidakhomogen dan 
berstratasecaraproposion
al, 
untukmenentukanhasiln
yamenggunakan Partial 
Least Square (PLS) 

Hasil 
penelitianmenyatakanbahwa
motivasiberpengaruhpositif 
dan 
signifikanterhadapkinerja, 
motivasiberpengaruhpositif 
dan 
signifikanterhadapkepuasank
erja, 
kepuasankerjaberpengaruhpo
sitif dan 
signifikanterhadapkinerja.  

9 
Syarah 
Amalia 
(2016) 

PengaruhMotiva
siKerjaTerhadap 
Kinerja 
Karyawan Pada 
PT. Gramedia 
Asri Media 
Cabang Emerald 
Bintaro 

Teknik analisis data 
yang 
digunakanadalahanalisis
regresigandadengansam
pel 51 karyawan 

Hasil 
penelitianinimenyatakansecar
akeseluruhanmotivasikerjase
caraparsialberpengaruhsignifi
kantergadapkinerjakaryawan.  



 

10 
DartiDaryanti 
(2013) 

PengaruhMotiva
siKerjaTerhadap 
Kinerja Pegawai 
Di Badan 
Perpustakaan, 
Arsip Dan 
(BPAD) 
Propinsi 
Bengkulu  

Metodepenelitian yang 
digunakanadalahdeskrip
tifdenganpendekatankua
ntitatif.  

Hasil 
penelitianmenyatakanbahwaa
motivasikerjaektrinsikberpen
garuhsecarasignifikanterhada
pkinerjapegawai. 

11 
Bryan 

Johannes 
Tampi (2014) 

PengaruhKepem
impinan Dan 
MotivasiTerhad
ap Kinerja 
Pegawai Pada 
Bank Negara 
Indonesia Tbk 

Jenispenelitianiniadalah
penelitiankuantitatif 

Hasil 
penelitiansecarasimultandeng
anmenggunakan uji F, 
menunjukkanbahwasemuavar
iabelbebasberpengaruhsecara
signifikanterhadapkinerjakar
yawan. Nilai R Square 
sebesar 0,637 yang 
dapatdiartikanbahwapengaru
hvariabel X 
(gayakepemimpinan dan 
motivasi) terhadapvariabel Y 
(kinerjakaryawan) 
adalahsebesar 63,7% 
sedangkansisanya 36,3% 
dipengaruhivariabel lain 
diluarvariabel yang diteliti. 

12 
Budi Hartono 
(2018) 

Pengaruh Antara 
Gaya 
Kepemimpinan, 
MotivasiKerja 
Dan Kinerja 
Pembangunan 
Di 
DesaBesukiKec
amatanBesukiK
abupatenSitubon
do.  

Metodepenelitian yang 
digunakanadalahdeskrip
tifdenganpendekatankua
ntitatifdengansampelberj
umlah 145 Orang. 

Hasil 
penelitianmenunjukanbahwa 
Gaya Kepemimpinan dan 
MotivasiKerjabaiksecarasim
ultanmaupunparsialberpengar
uhterhadap Kinerja 
pembangunan di 
desaBesukiKecamatanBesuki
KabupatenSitubondo.  

13 
HasbianaDali
munthe 
(2018) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Dan 
MotivasiKerjaT
erhadap Kinerja 
Karyawan 
Usaha 
Pembungkusan 
Garam Pada 
CV. Karya 
Pertiwi Medan. 

Analisis data 
menggunakanregresi 
linier 
bergandauntukmempero
lehgambaranmenyeluruh
mengenaihubunganantar
avariabel. 

Hasil 
penilitianmenunjukkanbahwa
gayakepemimpinan dan 
motivasikerjaberpengaruhpos
itif dan 
signifikanterhadapkinerjakar
yawanusahapembungkusan 
garam pada CV. Karya 
Pertiwi Medan. 



 

14 
Nur VanY 
Amelia 
(2014) 

PengaruhKepem
impinan Dan 
MotivasiTerhad
ap Kinerja 
Karyawan Bank 
Syariah Mandiri 
(BSM) Cabang 
Tangerang, 
BSD. 

Metodeanalisis yang 
digunakanadalahmetode 
deskriptifkuantitatifmen
ggunakanregresi linier 
bergandadenganbantuan 
program SPSS. 

Hasil 
penelitiaininimenunjukanbah
wavariabelkepemimpinan 
dan 
motivasiberpengaruhpositif 
dan 
signifikanterhadapkinerjakar
yawan Bank Syariah Mandiri 
(BSM). 

15 
Fitriana 
(2017) 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan 
Dan 
MotivasiTerhad
ap Kinerja 
PegawaiPuskes
masKarangrayu
ng 2 

Metodepenelitianinimen
ggunakanjenispenelitian
pendekatanKuantitatifde
ngansampel 48 rang.  

Hasil 
analisispenelitianinidiperoleh
gayakepemimpinan dan 
motivasiberpengaruhterhadap
kinerjapegawaiPuskesmasKa
rangrayung 2 secarabersama 
– sama. 

 

2.3. KerangkaPemikiran 

Kerangkapemikiranmerupakandasarpemikiran yang 

disintesiskandenganobservasi dan telaan Pustaka. 

Kerangkapemikirandibuatberdasarkansuatuhimpunandaribeberapakonsepsertahubungan

daribeberapakonseptersebut.  

1. Pengaruh Gaya KepemimpinanTerhadap Kinerja Karyawan 

Kepemimpinandidefinisikankedalamciri-ciri individual, kebiasan, 

caramempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukandalamoragnisasi dan 

persepsimengenaipengaruh yang sah. VeitzhalRivai (2004), kepemimpinanadalah 

proses mempengaruhiataumembericontohkepadapengikut-pengikutnyalewat proses 

komunikasidalamupayamencapaitujuanorganisasi.  

Gaya kepemimpinanadalahpolatingkahlaku yang 

dirancanguntukmengintegrasikantujuanorganisasidengantujuanindividuuntukmencap

aitujuantertentu (Heidjrachman dan Husnan, 2012).  

Mangkunegara (2010) mengatakanbahwakinerja (prestasikerja) 

adalahhasilkerjasecarakualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 



 

seseorangpegawaidalammelaksanakantugasnyasesuaidengantanggungjawab yang 

diberikankepadanya. 

Terdapatbeberapafaktorkinerjasebagaistandarpenilaianprestasikerja:kualitaskerja yang 

meliputiketepatan, ketelitiansertakebersihan, kuantitaskerja yang meliputi output rutin, 

serta output nonrutin, 

keadaanataudapattidaknyadiandalkanyaknidapattidaknyamengikutiinstruksi, inisiatif, 

kehati-hatiansertakerajinan dan sikap yang meliputisikapterhadaporganisasi, 

sikapterhadapanggotalain, pekerjaansertakerjasama.  

KeterkaitanantaragayakepemimpinandengankinerjadikemukakanFitriana (2017) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan MotivasiTerhadap Kinerja 

PegawaiPuskesmasKarangrayung 2, hasilpengujianhipotesis Hasil 

analisispenelitianinidiperolehgayakepemimpinan dan 

motivasiberpengaruhterhadapkinerjapegawaiPuskesmasKarangrayung 2 secarabersama 

– sama. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh Tri Purwanto (2017)Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan MotivasiKerjaTerhadap Kinerja KaryawanAlfamart Cabang 

Kertapati Palembang, denganhasilpenelitianhasilanalisis yang 

telahdilakukandapatdisimpulkan, berdasarkanhasilanalisisdenganmenggunakanregresi 

linier berganda. Y = 1,943 + 0,070 + 0,379 X2. Untukvariabel Nilai Fhitung (7,551) 

>Ftabel (3,15), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinyaadapengaruh yang 

signifikanantara Gaya Kepemimpinan (X1) dan MotivasiKerja (X2) 

secarasimultanterhadap Kinerja Karyawan (Y).  

 

2. PengaruhMotivasiTerhadap Kinerja Karyawan 



 

Motivasimempersoalkanbagaimanacaranyamengarahkandaya dan 

potensibawahan, agar maubekerjasamasecaraproduktifberhasilmencapai dan 

mewujudkantujuan yang telahditentukan.  

BedjoSiswantoSastrohadiwiryo (2002:267) 

Motivasidiartikansebagaikeadaankejiwaan dan sikap mental manusia yang 

memberikanenergimendorongkegiatanataumenggerakan dan 

mengarahataumenyalurkankearahmencapaikebutuhan yang 

memberilingkunganataumengurangiketidakseimbangan.  

DartiDaryanti (2013) denganjudulPengaruhMotivasiKerjaTerhadap Kinerja 

Pegawai Di Badan Perpustakaan, Arsip Dan (BPAD) Propinsi Bengkulu, 

hasilpenelitian Hasil 

penelitianmenyatakanbahwaamotivasikerjaektrinsikberpengaruhsecarasignifikanterh

adapkinerjapegawai. 

Bryan Johannes Tampi (2014) denganjudulPengaruhKepemimpinan Dan 

MotivasiTerhadap Kinerja Pegawai Pada Bank Negara Indonesia Tbk, Hasil 

penelitiansecarasimultandenganmenggunakan uji F, 

menunjukkanbahwasemuavariabelbebasberpengaruhsecarasignifikanterhadapkinerja

karyawan. Nilai R Square sebesar 0,637 yang dapatdiartikanbahwapengaruhvariabel 

X (gayakepemimpinan dan motivasi) terhadapvariabel Y (kinerjakaryawan) 

adalahsebesar 63,7% sedangkansisanya 36,3% dipengaruhivariabel lain 

diluarvariabel yang diteliti.  

Berdasarkanuraiandiatas, 

makakerangkapengaruhantarvariabeldalampenelitianinidapatdigambarkansebagaiberiku

t:  



 

Gambar 2.10 

Alur Pikir 

 

H1 

 

        H2 

 

2.4. Hipotesis 

Hipotesisadalahdugaansementara yang perludibuktikankebenarannya. Hasil 

pengujianhipotesisiniakanmembawakepadakesimpulanuntukmenolakataumenerimahipo

tesis. Sesuai dengan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, model penelitian 

layak untuk menjelaskan pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada AlfamartCileungsi Bogor. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan pada 

penelitian ini adalah: 

H1. Terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada 

AlfamartCileungsi Bogor. 

H2. Terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada AlfamartCileungsi 

Bogor. 

  

Kinerja Karyawan 

(Mangkunegara, 

2010) 

Gaya Kepemimpinan 

(Heidjrachman dan 

Husnan, 2012) 

Motivasi 

(Bedjo Siswanto 

Sastrohadiwiryo, 2002) 
 



 

BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

 

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitianinidiadakan di karyawanAlfamartCileungsi Bogor. Kawasan 

industrimenarapermaikav. 18 Jl. Raya Narogong K. 23,8 Cileungsi Bogor, Jawa  

Barat.Penelitiandilaksanakanselama 3 (tiga) bulan, sesuai table dibawahini:  

Tabel 3.1. 

PelaksanaanPenelitian 

 

 

3.2. Desain Penelitian 

Metodepenelitian pada dasarnyamerupakancarautama yang 

digunakanpenelitiuntukmencapaitujuan dan menentukanjawabanatasmasalah yang 

diajukan. MenurutSugiyono (2013:2) 

metodepenelitianmerupakancarailmiahuntukmendapatkan data dengantujuan dan 

kegunaantertentu. 

Jenispenelitian yang digunakandalampenelitianiniadalahexplanatory 

researchtipekausalyagberupayamengujipengaruhvariabelindependenterhadapvariabelde

NO Kegiatan 
Desember Januari Februari 

I II III IV I II III IV I II III IV 

1 PenelitianPendahuluan                         

2 Penyusunan Proposal                         

3 Pengumpulan Data                         

4 Analisis Data                         

5 PenyusunanPelaporan                         



 

penden. LingkuppenelitianiniadalahmengujiPengaruh Gaya Kepemimpinan dan 

Motivasiterhadap Kinerja KaryawanAlfamartCileungsi Bogor.  

Terdapat 3 variabelpenelitianyaitu, 2 variabelindependen dan 

satuvariabeldependen. Variabelindependen yang pertamayaitu Gaya 

Kepemimpinandengansimbol X1 dan 

variabelindependenkeduayaituMotivasidengansimbol X2. Satu variabeldependenyaitu 

Kinerja Karyawandengansimbol Y. Kelayakan model penelitianditunjukkan oleh nilai R 

Square dengan uji F (Sig. F) dan pengaruhantarvariabelditunjukkan oleh 

nilaikoefisienregresi (b1 untukkoefisienregresi X1 terhadap Y dan b2 

untukkoefisienregresi X2 tehadap Y. 

Kerangkapengaruhvariabelindependenterhadapvariabeldependen pada 

penelitianiniadalahsebagaiberikut: 

Gambar 3.1 

Desain Penelitian 

R2; (Sig. F) 

Y = a + b1X1 + b2X2 

b1 

(Sig. t) 

       

 

b2 

(Sig. t) 

  

X1 

X2 

Y 



 

3.3. OperasionalisasiVariabel 

3.3.1. IndikatorPenelitian 

Agar penelitianinidapatdilaksanakansesuaidengan yang diharapkan, 

makaperludipahamiberbagaiunsur-unsur yang menjadidasar sari suatupenelitianilmiah 

yang termuatdalamoperasionalisasivariabelpenelitian. Secaralebihrinci, 

operasionalisasivariabelpenelitianadalahsebagaiberikut: 

Tabel 3.2 

OperasionalisasiVariabelPenelitian 

Variabel Dimensi Indikator 

It

e

m 

so

al 

Kartono (2009) 
“gayakepemimpinanadalahcarabek
erja dan 
bertingkahlakupemimpindalamme
mbimbing para 
bawahannyauntukberbuatsesuatu”. 

KemampuanMen
gambil 

Keputusan. 

1. 
Pemimpinmampumengambilke
putusansecaratepat dan benar. 

1, 
2 

2. 
Perlunyaperhitungandalammen
entukanpengambilankeputusan 
yang tepat dan benar. 

KemampuanMem
otivasi 

3. 
Pemimpinmampumendorongb
awahannyadalammencapaivisi 
dan misiperusahaan. 

3 

KemampuanKom
unikasi 

4. 
Pemimpinsanggupdalammenya
mpaikangagasankepadabawaha
nnya agar 
memahamidenganbaik. 

4, 
5, 
6 

5. 
Pemimpinharusmemilikibahaw
akomunikasi yang baik, santun 
dan mudahdimengerti 

6. Pemimpinmenyampaikan 
ide dan 
gagasanyakepadabawahan agar 
tercapaitujuanperusahaan 

KemampuanMen
gendalikanBawah

an 

7. 
Pemimpinmampumengendalik
anmasalah yang ada pada 
bawahandenganbijak.  

7 

Tanggung Jawab 
8. 
Pemimpinbertanggungjawabke
padaatasanlangsung 

8 



 

KemampuanMen
gendalikanEmosi

onal 

9. Pemimpinsabar dan 
bijakdalammenghadapimasalah 
yang ada pada perusahaan. 

9 

10. 
Pemimpinmemilikisikaptenang
dalammenyelesaikanbebankerj
a yang besar. 

10 

MotivasiSumberSedarmayanti(200
0)Motivasisebagaikeseluruhan 
proses pemberian motif 
kerjakepada para 
bawahansedemikianrupasehingga
merekamaubekerjadenganikhlas 
demi 
tercapainyatujuanorganisasidengan
efektif dan efisien 

Kebutuhanfisiolo
gis 

1.       Gaji, tunjangan dan 
kesejahteraan yang 
diterimasaatiniuntukkebutuhan
mendasar 

1,
2 

2.      Penghasilandiluargaji 

Kebutuhankesela
matan 

3.       
Memperolehjaminanharitua  3,

4 4.      
Memperolehjaminankesehatan 

Kebutuhansosial 

5.       
Salingmenghargaisesamakarya
wan 5,

6 6.      Adanyahubungan yang 
baikantarapegawai, pimpinan 
dan lingkungannya 

Kebutuhanpengh
argaan 

7.       
Adanyapengakuanpimpinanata
sprestasi yang dicapai dan 
kedudukanpegawaidalamlemba
ga 

7,
8 

8.       
Adanyapengakuandarihasilpen
didikan formal dan pelatihan 
yang diperoleh 

Aktualisasidiri 

9.       
Adanyapromosidiriataskecakap
an yang 
dimilikipegawaiuntukmencapai
prestasi 9,

10 10.    
Adanyapromosiketerampilan 
dan potensidiri yang 
dimilikipegawaiuntukmencapai
prestasi 

Kinerja KaryawanSumber: 
Mangkunegara(2000). Hasil 
kerjasecarakualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh 
seseorangpegawaidalammelaksana
kantugasnyasesuaidengantanggung
jawab yang diberikankepadanya. 

Kualitas 

1.      Ketepatan 1,
2,
3 

2.      Ketelitian 

3.      Target 

Kuantitas 
4.      Output rutin 4,

5 5.      Output non rutin 

Dapattidaknyadia
ndalkan 

6.      Mengikutiinstruksi 
6,
7 7.      Kemampuanberinsiatif 

Sikap 

8.      Kehatia-hatian 8,
9,
10 

9.      Kerajinan 

10.  Kerjasama  



 

 

3.3.2. VariabelTerikat 

Variabelterikat(dependent variabel)merupakanvariabel yang 

menjadiperhatianutamapenelitian (sekaran:2006). Variabelterikat pada 

penelitianiniadalah Kinerja KaryawanAlfamartCileungsi Bogor. 

  



 

3.3.3. VariabelBebas 

Variabelbebas(independent variabel)merupakanvaraiabel yang 

mempengaruhivariabel lain baiksecarapositifmaupunnegatif (sekaran: 2006). 

Variabelbebas pada penelitianiniyaitu Gaya Kepemimpinan dan Motivasiterhadap 

Kinerja KaryawanAlfamartCileungsi Bogor.  

 

3.4. Populasi dan Sampel 

Populasiadalah wilayah generalisasi yang terdiriatasobjek dan subjek yang 

mempunyaikualitas dan karakteristiktertentu yang ditetapkan oleh 

penelitiuntukdipelajari dan ditarikkesimpulannya (Sugiyono, 2013:72). 

PenelitianinipopulasinyaadalahkaryawanAlfamartCileungsi Bogor yang berjumlah 910 

karyawan. 

Sampeladalahbagiandarijumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasitersebut (Sugiyono, 2013:116). Sampelitu, kesimpulan yang 

dilakukanuntukpopulasi. Oleh karenaituuntuksampel yang 

diambildaripopulasiadalahsebagiandari 910 karyawanAlfamartCileungsi Bogor. 

JumlahsampelditentukandenganrumusSlovin (Mulyanto dan Wulandari, 2010:103) 

dengan margin eror 10% yaitusebagaiberikut: 

n = 
N

1+Ne2
 

Dimana:  

n = JumlahSampel Minimal 

N = JumlahPopulasi 

e = Margin Eror 10% 

Dari rumusdiatasmakabesarnyajumlahsampel (n) adalahsebagaiberikut: 



 

n = 
2)(1 eN

N


 

n = 
1.10

910

)1.0(9101

910
2


  

 

n =   90.09 Dibulatkan menjadi 90 

Keterangan : 

n = Ukuran sampel 

N = Ukuran populasi 

e = Persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel 

yang masih dapat ditolerir atau diinginkan, dalam hal ini peneliti 

mengharapkan tingkat kesalahan (e = 10% atau 0,1). 

Namun agar memenuhipersyaratan minimal jumlahsampel dan 

memudahkanpenelitimakajumlahsampelpenelitianditetapkansebanyak 90 karyawan.  

Teknik sampling yang digunakandalampenelitianiniadalah random sampling 

(Probability Sampling)yaitudenganProposionate Stratified Random Sampling 

karenapengambilananggotapopulasidilakukansecaraacakdenganmemperhatikankelompo

k yang adadalampopulasiitu. Proposionate Stratified random 

samplingadalahteknikpengambilansampelsecaraacaksederhanadimanasetiapanggotaatau 

unit daripopulasimempunyaikesempatan yang samauntukdiseleksisebagai sample, 

yaitudengancarateknikundianataudenganmenggunakantabelbilangan 

(SoekidjoNotoatmodjo 2012:85). 

Teknik random 

samplingadalahteknikpengambilansampeldimanasemuaindividudalampopulasibaiksecar

asendiri-sendiriataubersama-samadiberikesempatanuntukdipilihmenjadianggotasampel. 

Random samplingdisebut juga denganpengambilan sample secararambang/acak, 

yaitupengambilansampeltanpapilih/pandangbulu, yang didasarkanatasprinsipmatematis 



 

yang telahterujidalampraktek. Teknik inidipandangsebagaiteknik sampling paling 

baikdalampenelitian. Sebaransampelpenelitianadalahsebagaiberikut: 

Tabel 3.3 

SebaranPopulasi dan Sampel 

No Divisi JumlahKaryawan Sampel 

1 Branch Manager 50 10 

2 Deputy Branch Manager 52 12 

3 Area Manager 55 14 

4 Area Coordinator 100 10 

5 Chief of Store 105 10 

6 Assistant Chief of Store Grocery 130 8 

7 Assistant Chief of Store Fresh 

Food 

125 6 

8 Crew Grocery 110 10 

9 Crew Fresh Food 110 10 

Jumlah 910 90 

 

Pada penelitianinijumlahsampelsebanyak 90 

karyawandenganbatastoleransikesalahansebesar 10%. UntukmengukurPengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Motivasiterhadap Kinerja Karyawan pada AlfamartCileungsi Bogor, 

makadigunakanpengukuranskala Likert. Sugiyono (2013:132) 

berpendapatbahwaskalaLikert digunakanuntukmengukursikap, pendapat, dan 

persepsiseseorangatausekelompok orang tentangfenomenasosial. Jawabansetiap item 

instrumen yang menggunakanskala Likert mempunyaigradasi yang 

sangatpositifsampainegatif. Terdapat lima kategoripembobotandalamskala Likert 

adalahsebagaiberikut: 

Tabel 3.4 

Skala Model Likert 



 

Keterangan Bobot 

SangatTidakSetuju 1 

TidakSetuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

SangatSetuju 5 

 
Penelitianterhadappernyataandiberibobotnilai 5 untukpenilaiansangatsetuju, 

bobotnilai 4 untukpenilaiansetuju, bobotnlai 3 penilaiankurangsetuju, bobotnilai 2 

untukpenilaiantidaksetuju, bobotnilai 1 untukpenilaiansangattidaksetuju.  

Selanjutnya data diperolehdenganmenggunakankuesioner, 

dimanahasilanalisisakandipersentasikandalambentuktabel. Hasil 

dalamtabeldianalisisberdasarkanvariabel Gaya Kepemimpinan dan Motivasiterhadap 

Kinerja Karyawan pada AlfamartCileungsi Bogor yang 

nantinyadilihatpengaruhnyaterhadap Kinerja Karyawan pada AlfamartCileungsi Bogor.  

 

3.5. MetodePengumpulan Data 

Untukmemperoleh data dan informasi yang diperlukandalampenelitianini, 

digunakanbeberapametodeantara lain: 

1. Kuesioner 

Kuesioneryaitumembuat daftar pertanyaanuntukdiisi oleh responden yang 

dipilihuntukdiselidikiatausebagaisampel.  

2. StudiKepustakaa 

StudiKepustakanyaitumempelajaribuku-bukuliteratur dan bacaan-bacaan lain 

yang dapatmembantudalampemecahanmasalah.  

3. Wawancara 



 

Untukmendapatkaninformasi dan data primer AlfamartCileungsi 

Bogorharusdilakukanmelaluiwawancarasecaralangsungdengan Supervisor serta para 

Karyawan. 

 

3.6. InstrumentasiVariabelPenelitian 

3.6.1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

MenurutGhozali, intrumentasivariabelmerupakanpengujianterhadap data 

hasilkuesioner. Uji instrument penelitiandilakukanmelalui uji validitas-

reliatasuntukmemastikanbahwakuesioner yang di susundapat d mengerti oleh 

responden dan memilikilonsistensipengukuran (2005:41). 

Analisisselanjutnyadilakukandenganreabilityanalisismengunakan software SPSS 22.0  

1. Validitas 

Uji validitasdilakukandenganmembandingkannilaihitung (kolom corrected item-

total correlation) dengan r table (haruslihattabel t) dimanabutirpetnyataan valid 

apabilamemilikirhitung>rtabel. 

Untukmempermudahmakabeberapaahlimenyatakanbahwapernyataan valid 

apabilanilaikorelasi (kolomCorrected Item-Total Correlation) >0,3. 

2. Reliablilitas 

Reliabilitasadalahindeks yang menunjukansejauh mana suatualatpengukur (daftar 

pernyataan) dapatdipercayaataudapatdiandalkan. Uji 

reliabilitasdilakukanterhadapkeseluruhanbutirpernyataan yang telah valid. Uji 

reliabilitasdilakukandenganmetodeCronbach’s Alpha. Reabilitasterpenuhijikanilai 

Cronbach’s Alpha > 0,6 (HeruMulyanto dan Wulandari, 2010:126).  

3.6.2. StatistikDeskriptif 



 

Statistikdeskriptifadalahbagianilmustatistik yang digunakanuntukmenganalisis 

data dengancaramendeskripsikanataumenggambarkan data 

sebagaimanaadanyatanpamagsudmembuatkesimpulan yang berlakuuntukumum 

(Suharyani dan Imam, 2001: 15).  

 

3.7. Uji AsumsiKlasik 

Yaitu untuk mendapatkan nilai pemeriksa yang tidak bias dan efiesien (Best  

Linear Unbias Estimator/BLUE) dari suatu persamaan regresi berganda dengan metode 

kuadrat terkecil (Least Squares). Persyaratanasumsiklasik yang harusdipenuhiantara 

lain:  

1. Uji Normalitas 

Untuk menguji apakah sampel penelitian merupakan jenis distribusi normal maka 

digunakan pengujian Normal P-P Plot regression terhadap model yang diuji. 

(Santoso, 2003:214). Dasar pengambilankeputusannyaadalah:  

1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal. Maka model regresiinitidakmemenuhikaidahasumsinormalitas.  

2. Uji Multikolinieritas 

Multikolineritasadalahsuatukeadaanterjadinyasatuataulebihvariabelbebas yang 

berkorelasisempurnaataumendekatisempurnadenganvariabelbebaslainnya. 

UntukmendeteksiadatidaknyagejalaMulticollinearity dilihatdariValue Inflation 

Factor (VIF) variabelbebasterhadapgejalaterikat (Santoso 2003:206). Apabilanilai 

VIF tidakmelebihi 5, makamengidentifikasikanbahwadalam model 

tidakterdapatMulticollinearity.  



 

Jika non multicollinearity tidakterpenuhiatauterjadimulticollinearity yang 

tinggiakanmenyebabkan 

 Standard error koefisien parameter yang dihasilkan akan meningkat bila 

terjadi peningkatan collinearity diantaranya variabel bebas.  

 Adanyakondisi pada poinsatuakanmenyebabkanconfidence interval dari 

parameter yang didugasemakinmelebar.  

 Confidence interval yang 

semakinmelebarmenyebabkanprobabilitasmenerimahipotesis yang salah 

semakinbesar.  

 Standard Error sangatsensitifterhadapperubahan data meskipunsangatkecil.  

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Cara memprediksiadatidaknyaheteroskedastisitas pada suatu model 

dapatdilihatdaripolagambarscatterplot model tersebut (Ghozali, 2006). Jika 

membentukpolatertentu yang teratur, 

makaregresimengalamigangguanheterokedastisitas. Jika diagram 

pencartidakmembentukpolaatauacak, 

makaregresitidakmengalamigangguanheterokedastisitas (Prastito, 2004:155 

dalamRamdhany, 2010). 

 

3.8. MetodeAnalisis dan PengujianHipotesis 

Metodeanalisis data yang digunakandalampenelitianiniadalahsebagaiberikut: 

3.8.1. AnalisisRegresiBerganda 

Regresibergandayaituuntukmenganalisisseberapabesarpengaruhantarabeberap

avariabelindependen. Bentukumumpersamaanregresibergandaadalahsebagaiberikut:  



 

Y = α0 + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 

Dimana:  Y: Kinerja karyawan 

α0: Konstanta  

β: Koefisienregresiparsial 

X1: Gaya Kepemimpinan 

X2: Motivasi  



 

3.8.2. PengajuanHipotesis 

Pengujianhipotesisdilakukandengan uji-t dan uji F. 

pengujianhipotesisdalampenelitiansebanyakempat kali sesuaidenganhipotesispenelitian.  

1. Uji HipotesisPertama (Uji t) 

Uji t digunakanuntukmengetahuipengaruhmasing-masingvariabelindependen 

(Gaya Kepemimpinan dan Motivasi) terhadapVariabelDependen (Kinerja 

Karyawan). 

Langkah- langkahpengujianterhadapkoefisienregresiadalahsebagaiberikut: 

H0: β=0, Tidakadapengaruh yang signifikansecarabersamaanantaravariabel Gaya 

Kepemimpinan dan Motivasiterhadap Kinerja karyawan.  

Ha: β≠0, Ada pengaruh yang signifikansecarabersamaanantaravariabel Gaya 

Kepemimpinan dan Motivasiterhadap Kinerja karyawan.  

Dalampengujianinidigunakantarafsignifikansi 5% (0,05) dan 

derajatkebebasan (d.f) = k-1, n-k, dapatdiketahuimelaluihasilpenghitungan SPSS 

20.0. 

Kesimpulan yang diambiladalahjikafhitung>ftabelmaka H0 dotolak dan Ha 

diterima, sebaliknyajikafhitung<ftabelmaka H0 diterima dan Ha ditolak, 

denganftabelderajatkebebasan = (k-1, n-k). 

  



 

2. Uji HipotesisKedua (Uji F) 

Pengujianinidimagsuduntukmengetahuiapakahkeduavariabeltersebutsecarabe

rsamaanmempunyaipengaruh yang signifikandenganvariabeldependen, 

denganhaliniyaituvariabelkinerjakaryawan.  

Langkah- langkahpengujianterhadapkoefisienregresiadalahsebagaiberikut: 

H0: β=0, Tidakadapengaruh yang signifikansecarabersamaanantaravariabel 

Gaya Kepemimpinan, dan Motivasiterhadap Kinerja karyawan. 

Ha: β≠0, Ada pengaruh yang signifikansecarabersamaanantaravariabel 

Gaya Kepemimpinan dan Motivasiterhadap Kinerja karyawan.  

Dalampengujianinidigunakantarafsignifikansi 5% (0,05) dan 

derajatkebebasan (d.f) = k-1, n-k, α), dapatdiketahuimelaluihasilpenghitungan SPSS 

20.0. 

Kesimpulan yang diambiladalahjikafhitung>ftabelmaka H0 dotolak dan Ha 

diterima, sebaliknyajikafhitung<ftabelmaka H0 diterima dan Ha ditolak, 

denganftabelderajatkebebasan = (k-1, n-k, α). 
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