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ABSTRAK

Kepemimpinan dan motivasi kerja merupakan dua dari beberapa faktor yang diduga
platif besar dalam mempengaruhi kinerja pegawai di Unit pelayanan Laundry Rumah Sakit
R.Cipto Mangunkusumo Jakarta Pusat. Untuk membuktikan pengaruh keduanya maka
lakukan penelitian ini dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh antara Kepemimpinan dan
otivasi kerja terhadap kinerja pegawai unit pelayanan Laundry Rumah Sakit DR.Cipto
angunkusumo JakartPusat.
enelitian ini dilakukan di Unit pelayanan Laundry Rumah Sakit DR.Cipto Mangunkusumo
pkarta Pusat. Tekhnik sampling yang digunakan adalah tekhnik sampel jenuh dimana
eluruh populasi pegawai unit pelayanan La Rumah Sakit DR.Cipto Mangunkusumo
pkarta Pusat sebanyak 31 Orang di jadi ampel. Tekhnik pengumpulan data
enggunakan kuesioner . Itié hnik deskriptif kualitatif dengan
khnik analisa data mengguna h i i

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH

eje)er |Mdl lwouox3 nwyjj 166ul) yejoyas yijiw eidis yeHq ©

dak adanya pengaru k a gaya ke ifibi 3 dap Kinerja pegawai
rdasar pada hasil t i I Jard 3 : ang lebih besar dari

eueyer |MdI JILS Jelem Bueh uebuiyuaday ueyibnisw yepn uedinbusd ‘q

"yejesew njens uenelun neje iy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw) eAiey uesiinuad ‘uenijpuad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uedinbuad ‘e

epemimpinan,Motivasi

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

Vi

euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z



ABSTRACT

Leadership and work motivation are two of the factors that are thought to influence the
erformance of employees in the Laundry service unit of Dr. Cipto Mangunkusumo Hospital,
entral Jakarta. To prove the effect of the effect, this study was conducted with the aim of
owing the effect of work motivation on the employee performance of the Laundry service
it at Dr. Cipto Mangunkusumo Hospital, Central Jakarta.

This research was conducted at the Laundry Service Unit of Dr. Cipto Mangunkusumo
ospital, Central Jakarta. The sampling technique used is a saturated sample technique
here the entire population of employees of the Laundry service unit at the Dr. Cipto
angunkusumo Hospital, Central Jakarta, ashamy as 31 people, are used as samples. The
chnique of studying data using a questi dy uses descriptive qualitative
chniques with data analysis techp analysis and classical
ssumption test. Data manages io S e.. The results found do not
ave a significant effect oz i : based on results that
e smaller than the ta e Sh [ d significance.
' ariable on
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BAB 1

PENDAHULUAN

.1 Latar belakang masalah

Di era globalisasi ini setiap organisasi atau perusahaan yang berbentuk swasta atau

emerintah, tentunya memiliki tujuan baik itu jangka pendek maupun jangka panjang yang
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Sumber daya : imi : organisasi , salah

atu implikasinya adalah eleh suatu organisasi

falah dibidang sumbe kinerja bagi RSCM,

hususnya diUnit Pelayana Inkusumo Jakarta Pusat,

arena untuk meningkatkan Jp kegiatan atau kebijakan
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lam mewujudkan sasaran,tujuan,visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui
erencanaan strategis suatu organisasi Khususnya diUnit Pelayan Laundry Rumah sakit

r.Cipto Mangunkusumo Jakarta Pusat. Dengan kinerja  akan
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emberikan kontribusi ekonomi dan strategi untuk mencapai tujuan di Unit Pelayanan
aundry Rumah Sakit Dr.Ciptomangunkusumo Jakarta Pusat sesuai dengan sasaran visi dan

isinya. Keberhasilan kinerja karyawan dapat memberikan kepuasan kepada konsumen,
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amun lebih dari itu kinerja yang baik juga dapat memberikan kepuasan kepada karyawan,
epuasan karyawan dapat dirasakan dengan tingkat imbalan yang diterima.
2.Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap Kinerja

Bagaimana cara mengukur Kkinerja karyawan di Unit Pelayan Laundry Rumah sakit
r.Cipto Mangunkusumo Jakarta Pusat, Sebuah perusahaan harus mampu mengukur setiap
nerja karyawannya, karena ini adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kemajuan

erusahaan pada akhirnya, kinerja karyawan akan mempengaruhi pencapaian target
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erusahaan . Jika kinerja karyawan baik, ma acapain target yang diinginkan perusahaan

ga akan tercapai. Banyak faktor a karyawan, diantaranya :

Penomena kinerja sek acam masalah khususnya

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

enomena kinerja yang terjadi di  Unit Pelayanan Laundry Rumah sakit Dr.Cipto
angunkusumo Jakarta Pusat , baik dalam skala kecil,menengah maupun skala yang lebih
esar. Penomena ini mengindikasikan adanya perkembangan dalam bidang Laundry,
erkembangan dalam bidang Laundry ini diharapkan juga diikuti dengan perkembangan
arana dan prasarana yang memadai serta sumber daya yang memadai. Penomenal saat ini

falah kurangnya disiplin dalam kehadiran pegawai diunit pelayaan laundry

Tabel 1.1
DATA KEHADIRAN PEGAWAI UNIT PELAYAAN LAUNDRY RSCM
JAKARTA PUSAT



BULAN JULI S/D DESEMBER 2019 Sumbe
DENGAN JUMLAH RESPONDEN 30 ORANG

- r data
QO
o KETERANGAN pegaw
8 BULAN DATANG PULANG
o ALFA | TERLAMBAT | CEPAT [ SAKIT | CUTI ai
5 Jul-19 61 254 24 23

Unit
5 Aug-19 56 185 36 22 22
c Sep-19 76 197 27 21 21 selaya
a Oct-19 31 186 37 21 73
2 Nov-19 64 148 26 21 51 nan
= Dec-19 61 206 37 20 84
5 MLAH HARI 187 105 | 274 Laund
«Q

RSCM Jakarta Pusat

Berdasarkan Tabel 1.1. juli sampai dengan desember
jat tinggi selama bulan
yang variatif

diran dan datang
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awai unit pelayan

Grafik absensi pegawa

GRAFIK ABSENSI PEGAWATI UNIT
PELAYANAN LAUNDRY RSCM JAKARTA
PUSAT 274

105
187

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |
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i 29

30
o8 8 4 & %

ok d 61

Jul-19 Aug-19 Sep-19 Oct-19 Nov-19 Dec-19 JUMLAH
HARI

* DATA KEHADIRAN PEGAWAI UNIT PELAYAAN LAUNDRY RSCM JAKARTA PUSAT

¥ DATA KEHADIRAN PEGAWAI UNIT PELAYAAN LAUNDRY RSCM JAKARTA PUSAT

* DATA KEHADIRAN PEGAWAI UNIT PELAYAAN LAUNDRY RSCM JAKARTA PUSAT



Dengan penomenal tersebut berdampak pada kinerja yang tidak maksimal yang
erdampak pada lambatnya pelayanan terhadap customer Unit Pelayanan Laundry Rumah
kit Dr.Cipto Mangunkusumo Jakarta Pusat. Untuk menghindari adanya penomenal yang
erdampak pada kepuasan konsumen dan karyawan perlu ada nya fasilitas dan SDM yang
emadai. setiap organisasi dituntut mampu berkompetisi agar dapat tetap bertahan dalam

ersaingan global. Strategi untuk selalu dapat berkompetisi adalah dengan cara memperkuat
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aitu orang —orang Vit 2 mereka kepada
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ganisasi.

Dalam suatu org i S an salah satu faktor
enting. Dubrin (200 an itu adalah upaya

empengaruhi banyak o tujuan , cara
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empengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah , tindakan yang menyebabkan orang lain
ertindak atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis yang
emotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai tujuan,kemampuan

tuk menciptakan rasa percaya dan dukungan diantara staff agar tujuan organisasional dapat
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rcapai.
Kepemimpinan merupakan faktor utama penting dalam memberikan pengarahan kepada
aryawan apalagi pada saat-saat sekarang ini dimana semua serba terbuka ,maka

pemimpinan yang dibutuhkan adalah kepemimpinan yang bisa memberdayakan karyawan.



epemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa percaya diri pada karyawan dalam menjalankan
gasnya masing-masing. Salah satu tantangan yang cukup berat yang sering harus dihadapi
eh pemimipin adalah bagaimana ia dapat menggerakan para staffnya agar senantiasa mau
an bersedia mengerahkan kemampuannya yang terbaik untuk kepentingan kelompok atau
ganisaasi. Sering kali kita menjumpai adanya pemimpin yang menggunakan kekuasaannya
pcara mutlak dengan memerintahkan para staffnya tanpa memperhatikan keadaan yang ada

ada staffnya. Hal ini jelas akan menimbulkan suatu hubungan yang tidak harmonis dalam
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ganisasi.

Kepemimpinan merupakan k agaruhi pihak lain. Keberhasilan
garuhi itu. Dengan kata
mpengaruhi orang

maksud untuk

dan senang hati
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eorang.pemimpi f adalah seorang
IPWIJA

Umah sakit pelayanan

esehatan bagi pasien yang edik. dalam memberikan

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

layanan kesehatan,rumah  sakit memiliki pelayanan unsur-unsur  penunjang
layanan,diantaranya pelayanan laundry rumah sakit. Pelayanan laundry di RSCM
selenggarakan oleh unit pelayanan laundry (UPL) sesuai dengan SK MENKES RI NO

6/MENKES/SK/1/2002 tanggal 31 Januari 2002 yang dipimpin oleh Kepala Unit Pelayanan
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aundry yang berada di JI.Diponegoro No.71 Jakarta Pusat.
Dalam organisasi Unit pelayanan laundry RSCM Jakarta Pusat,seorang pimpinan
emiliki peran andil yang cukup besar dalam memotivasi pegawainya, bahwa untuk

encapai suatu target pegawai memerlukan motivasi agar dapat bekerja lebih maksimal



phingga dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi. Faktor lain yang
erpengaruh terhadap kinerja adalah motivasi. Timbulnya motivasi internal disebabkan
arena adanya kebutuhan dan keinginan yang ada dalam diri seseorang. Kekuatan ini akan
empengaruhi pikirannya,yang selanjutnya akan mengarah keperilaku orang tersebut.
dangkan motivasi eksternal adalah motivasi yang timbul manakala terdapat rangsangan
ari luar individu

Motivasi internal maupun ekternal dapat mempengaruhi kinerja karyawan misalkan
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otivasi yang dapat diberikan seperti penin a0 jabatan, meningkatnya remunerasi dan

in-lain. Tanpa adanya motivasi pada kineraja karyawan yang
dak maksimal dan tujug 3 karyawan yang tidak
aksimal bervariasi I | » erlambat, pulang
epat dan hilangnyé : ivasi derikan kekuatan

Angsanagan  untu i J mengarah pada
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erilaku atau sikap gga tujuan mudah

rcapai. Berdasarkan dul penelitian yaitu
engaruh Gaya Kepem iVasi 1 : inerja karyawan Unit

layanaan Laundry RSCM
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4. Rumusan Masalah
Berdasarkan pokok-pokok permasalahan seperti yang diuraikan dalam latar belakang
asalah, maka perumusan masalah dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut :

Seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai unit
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layanan Laundry Rumah Sakit Dr.Cipto Mangun Kusumo Jakarta Pusat.
Seberapa besar pengaruh antara Motivasi Kerja Terhadap kinerja Pegawai Unit Pelayanan
aundry Rumah Sakit Dr.Cipto Mangun Kusumo Jakarta Pusat.

5. Tujuan penelitian
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Berdasarkan pada perumusan masalah tersebut diatas penelitian ini ada tujuan yang
gin di capai dalam melakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui :

Untuk mengetahui dan menganalisa adanya pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Unit Pelayanan Laundry Rumah Sakit Dr.Cipto Mangunkusumo Jakarta Pusat.
Untuk mengetahui dan menganalisa adanya pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai Unit Pelayanan Laundry Rumah Sakit Dr.Cipto Mangun Kusumo Jakarta Pusat.

6. Kegunaan Penelitian

Kegunaan yang diharapkan dari hasil pen n ini adalah sebagai berikut :
Bagi penulis
Merupakan kesemp )agai teori yang telah

peroleh dan selanj : ), membandingkan

nerja pegawai dan
tepat bagi kemajuan
stansi serta pengambil yang telah ditetapkan
ebelumnya.
Bagi ilmu pengetahuan
Hasil penelitian ini berguna sebagai saran pengembanagan ilmu pengetahuan dan
mbahan informasi bagi penelitian selanjutnaya.
7.Sistematika penulisan
Untuk dapat memberikan gambaran yang lebih jelas dan terarah mengenai masalah
ang akan dibahas maka akan digambarkan secara umum dan singkat mengenai isi dari

asing —masing bab tersebut yaitu:

AB 1 PENDAHULUAN



Pada bab ini memuat tentang: Latar belakang masalah, perumusan
ujuan dan kegunaan Penelitian dan Sisitematis penulisan.
AB 2 TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini memuat secara teoritis mengenai Pengaruh Kepemimpinan dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai.
AB3 METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini memuat tentang tempat dan waktu penelitian,desain
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penelitian,,operasional variabel g asi ,sampel dan metode sampling,metode

engumpulan data ,instrumen varig penelitian ,metode

AB 4 HASIL D C Pada
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BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

1.Landasan teori
1.1. Manajemen

1.1.1. Pengertian Manajemen

Manajemen dikenal luas diseluruh d

ia, Kata manajemen mungkin berasal dari
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ahasa Italia (1561) “ maneggiare” “ mengendalikan “ terutamanya
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anajemen adalah proses p¢ tas kerja terhadap orang-
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ang yang tergabung dalam suatu organisasi resmi untuk mencapai sesuatu tujuan. Handoko
998:9) menyatakan bahwa manajemen merupakan proses yang melibatkan pencapaian
juan-tujuan organisasi  yang telah ditetapkan ( stated goals).  Sedangkan

menurut  Robbins  (2009:8 ), manajemen merupakan proses pengoordinasian
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giatan-kegiatan pekerjaan sehingga pekerjaan tersebut terselesaikan secara efisien dan
ektif dengan dan melalui orang lain.

1.1.2. Fungsi dan Peran Manajemen
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13

Henry Fayol (1916) seperti yang dikutip oleh Robbins ( 2009:9 ) mengemukakan

(13

ve Functions of management “, yaitu : merancang, mengorganisasi, memerintah,
engoordinasi dan mengendalikan.
a. Perencanaan. Termasuk kedalam proses ini adalah merumuskan sasaran, membangun
strategi dan mengembangkan rencana.

b.Pengorganisasian. Terdiri dari penentuan tugas-tugas, petugas yang mengerjakan dan

bertangung jawab.

c. Kepemimpinan. Tugasnya adalah
pekerjaan dalam mencapai 3

d.Pengendalian. Meng udah dilaksanakan
dengan bai

s kegiatan yang

elah direncanaka berperan dalam

menyatakan organisa . jak iste fektif dan efisien.

an Irfan (2014:114)

peranan manajerial yakn

a. Interpersonal Role Peranan sebagai tokoh
(melaksanakankegiatan-kegiatan sebagai wakil organisasi), dan peranan sebagai
penghubung ( The Liason Role ) terutama dengan pihak luar.

b. Informational Role. Peranan sebagai penerima; Peranan  sebagai penyebar

formasi ( menyampaikan informasi kepada pihak bawahan ); dan peranan sebagai juru

cara ( meneruskan informasi kepada pihak yang berada diluar organisasi ).

c. Decision Role ( Perananan sebagai wirausahawan ; Peranan yang mengatasi gangguan-

gangguan ; Peranan sebagai pengelola Yng mengalokasikan sumber-sumber daya ; Dan



peranan sebagai perantara (menghadapi berbagai macam orang dan kelompok-
kelompok orang).

2. Landasan teori

2.1. Manajemen Sumber daya Manusia

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumebr Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia ( Human resources mangement /HRM )

erupakan salah satu cabang dari ilmu manajemen yang mempelajari tentang pengelolaan

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH

eje)er |Mdl 'wouoy3 nwijj 166ul] yejoyas yijiw e3dio yeHq ©

mber daya manusia sebagi aset yang i organisasi. Menurut Mondy (2008:4),

ntuk mencapai tujuan-tujuan
anusia adalah proses
kepada

dan masalah

eueyer |MdI JILS Jelem Bueh uebuiyuaday ueyibnisw yepn uedinbusd ‘q

"yejesew nyens uenelun neje iUy uesinuad ‘uesode| ueunsnAuad ‘yeiw) ehiey uesiinuad ‘uenisuad ‘ueyipipuad uebunuaday ynjun eAuey uediynbusd ‘e

mpunyai dua fungsi,
ermasuk perencanaan,

engorganisasaian, pengarah nal termasuk pengadaan ,
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engembangan, konpensasi, integrasi, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja .
Menurut Byars dan Rue (2008:4), terdapat enam fungsi manajemen sumber daya
anusia yakni:

1. Perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi. Membuat analisis pekerjaan (job
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anallysis), meramalkan kebutuhan tenaga kerja, merekrut pegawai sesuai

kualifikasi, melakukan seleksi sesuai dengan posisi kerja/jabatan.



2. Pengembangan SDM. Melakukan orientasi lain dan pelatihan pegawai, merancang
dan mengimplementasikan program pengembangan organisasi, merancang evaluasi
kinerja pegawai, memfasilitasi penegembangan karir pegaawai.

3. Konpensasi dan keuntungan. Merancanh dan mengimplemetasikan sisitem
kompensasi pegawai, melaksanakan sisitem kompensasi dengan baik dan adil.

4. Keselamatan dan kesehatan. Merancang dan menerapkan sistem keselamatan dan

keseahatan pegawai, memfasilitasi permasalahn yang dialami pegawai.
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5. Hubungan ketenagakerjaan dengan pe 1. Melakukan mediasi antara perusahaan
dan pegawai, merancang
Penanganan peg keluhan pegawai.

merancang dan
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aryawan.
Kedua, pengelolaan SDM dengan memberikan kesempatan berperan secara aktif

epada karyawan. Prinsip ini diharapkan mampu mendorong semangat kerja karyawan dan
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emotivasi mereka untuk menyelesaikan dengan lebih baik . Prinsip terakhir adalah
engelolaan SDM yang mampu menumbuh kembangkan jiwa entrepreneur dalam diri setiap

dividu karyawan didalam perusahaan. Jiwa entrepreneur ini penting untuk meningkatkan
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etifitas , keahlian dan keterampilan, serta keberanian mengambil resiko.
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Menurut Wright & Rudolph (1994) seperti yang dikuitp oleh irianto(2011:283),
tekankan pada lima aspek yaitu:
Emphasis on people. Organisasi dalam melakukan aktivitasnya memrluksn persn SDM ,
dan memposisikan manusia sebagai unsur utama didalamnya, Unsur manusia dalam
organisasi tidak hanya sekadar bersifat pasif, namun lebih bersifat aktif, selain itu ., tujuan
alamiah organisasi dibentuk adalah untuk memenuhi kebutuhan manusia .

Participative leadership. Secara teoritis ,kepemimpinan yang paling baik  dapat

menyesuaikan diri terhadapsemua perub ituasional SDM. Prinsip kepemimpinan
MSDM harus pula memposisi
berparsisifasi.

Innovative wor
dicapai seorang ampuan kinerja
individu alam dankemudian

mempelajarinya set

mendatang
strong cient orientatio organisasi berorientasi
kepada hasil yang diteri dijadikan sebagai acuan
sekaligus sebagai “instrumen” bagi organisasi untuk mencapai sustained competitice
advantage (SCA) atau keunggulan bersaing secara berkelanjuatan.

A mindset that seeks optimumperformance. Manajer SDM berperan sebagai acuan dalam
mengatur pola pikir individu dan organisasi dalam menentukan nilai-nilai lebih bagi
organisasi yang sangat penting untuk menunjukan persepsi, sikap, dan perilaku kearah

membangun kesuksesan organisasi.

2.1.4. Model Pendekatan MSDM
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Siswanto (2009:35), menemukan dua model pendekatan MSDM, yaitu model
ichigan dan Harvard dimana kedua model ini menggunakan dua model yang berlawanan.
odel Michigan berorientasi pada tujuan organsasi (disebut hard model), sedangkan model
arvard berorientasi pada manusia (disebut Soft model). Model Michigan terdiri dari dua
erspektif, yakni perspektif hubungan antara strategi dengan lingkunagan dan perspektif
SDM-nya sendiri. Model Harvard menggambarkan kerangka kerja yang menhubungkan

tara piliahan kebijakan MSDM dengan lingkunagn internal dan eksternal, serta

eterkaitannya dengan outcome SDM dan koa ensi jangka panjangnya.

Hardana (2015:119) men yang digunakan, yakni:
Model Klerikal. Fungsi
laporan data, cata ; i i partemen SDM
menangani work
tugas-tugas kepeg
Model hukum. Pé annya dari keahlian
dibidang hukum. A negosiasi kontrak,
pengawasan dan dan k
Model finansial. Aspek berkembang karena para
manjer semakin sadar akan pengaruh yang besar dari SDM yang meliputi biaya
kompensasi tidak langsung seperti biaya asuransi kesehatan, pensiun, asuransi jiwa,
liburan dan sebagainya.
Model manajeral. Model manajerial ini memiliki dua versi yaitu versi pertama Manajer
SDM memahami kerangka acuan kerja yang berorientasi pada produktivitas, versi kedua

departemen SDM melatih Manajer lini dalam keahlian yang diperlukan untuk menangani

fungsi-fungsi kunci SDM seperti pengangkatan, evaluasi kinerja dan pengembangan.
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Model humanistik. Departemen dibentuk untuk mengembangkan dan membantu
perkembangan nilai dan potensi SDM didalam organisasi. Model ini

menggambarkan tumbuhnya perhatian organisasi terhadap pelatiah dan pengembangan
karyawan mereka.
Model ilmu perilaku . model ini berdasar pada ilmu perilaku seperti psikologi dan perilaku
organisasi yang merupakan dasar aktivitas SDM. Prinsipnya adalah bahwa sebuah

pendekatan sains terhadap perilaku manusia yang diterapkan pada hampir seamua

permasalah SDM. Prinsip sains ini melip mpan balik, evaluasi, desain program dan

tujuan pelatiahan serta manaje

Menurut wg iKutt (2005:65), ada

ab akan kebutuhan
an pengaruh negatif
dari tuntutan tersebut te
Tujuan organisasiona
Makna tujuan organisasional adalah majemen sumber daya manusia, hanyalah merupakan
alat untuk membantu organisasi dalam mencapai tujuan.
Tujusn fungsional
Tujaun fungsional maknanya adala h memlihara agar kontribusi dari departemen
personalia dalam tingkatan yang sepadan denagan kebutuhan organisasi.
Tujuan pribadi
Tujuan pribadi maknanya adalah membantu pegawai dalam mencapai tujuan pribadi mereka

sejauh tujuan tersebut membntu kontribusi mereka untuk organisasi.



Menurut Brewster, dkk. (2000) seperti yang dikutip oleh Cania (2014:379), tujuan

manjemen SDM antar lain:

a. Berkontribusi pada pencapaian tujuan dan kelangsungan hidup organisasi
b. Mendukung dan mengimplikasi strategi bisnis organisasi

c. Menciptakan dan mempertahankan keunggulan kompetitif bagi organisasi
d. Meniangkatkan daya tanggap dan potensi inovasi organisasi

e. Meningkatkan jumalah opsi strategi yang layak bagi organisasi

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH
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f. Berpartisifasi dalam perencanaan_g gi dan mempengaruhi arahstrategis dari
organisasi

g. Meningkatkan ke

3.1. Gaya Kepe

3.1.1. Pengertian
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Menurut Hotu path-goal theory of

adership” seperti ya lhwa kepemimpinan
falah kemampuan indiv an membuat orang lain

ampu memberikan kontribt organisasi.
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Schruijer dan Vansina (2002) seperti yang dikutip oleh Lanier (2012:100)
enjelaskan bahwa istilah pemimpin mengacu pada individu yang memerankan peran
rtentu sebagai pemimpin auat dari peran tertentu yang mengguanakan perilaku pemimpin.

tilah kepemimpinan mengacu pada suatu fungsi yang dapat dipenuhi oleh seseorang.
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epemimpinan diberikan oleh suatu kelompok terhadap anggotanya.
Sedangkan Rivai ( 2014:42) menyatakan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan
ri yang digunakan pimpinan untuk memengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai

au dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang
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sukai dan sering diterapakan oleh seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan yang
enunjukan, secara langsung maupun tidak langsung, tentang keyakinan seorang pimpinan
rhadap keamampuan bawahannaya. Artinya gaya kepemimpinan adalah perilaku dan
rategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering
terapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba memngaruhi kinerja bawahannya.
Tannenbaum, Weschler danMussarik (1961) dalam tulisan Ali (2012:74)

enjelaskan kepemimpinan merupakan pengaruh interpersonal yang dilakukan dalam situasi

an diarahkan melalui proses komunikasi, pencapaian tujuan atau sasaran khusus.
edanglkan  Samsudin  (2009:2 impinan sebagai kemampuan
awah kepemimpinannya
pbagai suatu tim 4) memberikan
engertian kepemi hi sekelompok
ang untuk

ertindak mencapai t

3.1.2. Macam Gaya
Gaya kepemimp kepemimpinan dibagi
enjadi tiga bagian:
Kepemimpinan Otoriter. Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang ,
sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut
sistem sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijakansanaan hanya
ditetapkan sendiri oleh pemimpin.
Kepemimpinan Partisipatif. Kepemimpinan Parsisipatif adalah apabila dalam
kepemimpinananya dilakukan dengan cara persussif, meciptakan kerjasma yang serasi,

menumbuhkan loyalitas, da partisipasi para bawahan. Pimpinan memotivasi bawahan agar

merasa ikut memiliki perusahaan.
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Kepemimpinan Delegatif. Kepemimpinan Delegatif adalah apabila seorang pemimpin
mmendelegasikan wewenangnya kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian
, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa
dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil
keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan kepada bawahan.

Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2013:49) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan

terbagi menjadi dua kategori gaya yang ekstrim yaitu :

a. Gaya kepemimpinan otokratis , gaya ini andang sebagai gaya yang di dasarkan atas
kekuatan posisi dang pengg
b.Gaya kepemimpina : inieh : dan
keikut sertaap i : dan pengambilan
keputusan
3.1.4. Teori-teori
Wursanto ( pagimana seseorang
enjadi pemimpin ata berapa teori tentang
aya kepemimpinan yait
Teori Kelebihan
eori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia memiliki
elebihan dari para pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang harus dimiliki oleh seorang
emimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan rasio,kelebihan rohaniah dan kelebiha badaniah.
Teori Sifat
eori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik apabila memiliki

fat-sifat yang positif sehingga para pengikutnya dapat menjadi pengikkut yang baik, sifat-

fat kepemimpinan yang umum misalnya bersifat adil,



ka melindungi, penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif, mempunyai daya tarik, energik,
ersuasif, komunikaif dan kreatif.

Teori Keturunan

enurut teori ini, seseorang menjadi pemimpin karena keturunan atau warisan, karena orang
anya menjadi seorang pemimpin, maka anaknya otomatis akan menjadi pemimpin
enggantikan orang tuanya.

Teori Kharismatik

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH
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ori ini menyatakan bahwa seseorang mejadi pin karena orang tersebut

empunyai Kharisma ( pengaruh Aimpin ini biasanya mempunyai

in lahir karena

katnya. la menjac i enjadi pemimpin.
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akat kepemimpina Tke gk esempatan orang

eori ini beranggapan pada d untuk menjadi pemimpin
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sal dia diberi kesempatan. Setiap orang dapat dididik mejadi pemimpin karena masalah
pemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal maupun pengalaman praktik.
3.1.5. Tipe Gaya Kepemimpinan

Siagian (2003:27 ) menyatakan bahwa terdapat lima tipe gaya kepemimpinan yang
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empunyai ciri masing-masing , yaitu :
Otokaratik
epemimpinan otokratik adalah seorang pemimpin yang mempunyai ciri-ciri yang pada

umnya negatif, mempunyai sifat egois yang besar sehingga akan memutarbalikan



enyataan dan kebenaran sehingga sesuatu yang subyektif akan diinterpretasikan sebagai
enyataan dan atau sebaliknya. Tife kepemimpinan ini segalanya akan diputuskan sendiri,
erta punya tanggapan bahwa bawahannya tidak mampu memutuskan sesuatu.

Tipe Paternalistik

epemimpinan paternalistik adalah seorang pemimpin yang

empunyai ciri menggabungkan antara negatif dan positif,ciri-cirinya adalah:

Bersikap selalu melindungi.
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Jarang memberikan kesempatan kepada b ntuk mengambil keputusan sendiri.

Tidak memberikan kesempata erinisiatif dan mengembangkan

Tipe Kharismatik
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ipe kepemimpinan wibawa yang luar

asa untuk mempenga untuk mengikutinya
npa selalu bisa menjelas Mlax Wabber, pemimpin

ang kharismatik biasanya punyai kemampuan atau
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alitas supernatural dan mempunayai daya tarik yang istimewa. Kemampuan ini tidak
miliki orang biasa karena kemampuan ini bersumber dari Illahi, dan berdasarkan hal ini
pseorang kemudian dianggap sebagai seorang pemimpin. Pemimpin kharismatik mempunyai

anyak cara untuk memperoleh simpatidari karyawannya yaitu dengan menggunakan

euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z

ernyataan visi untuk menanamkan tujuan dan sasran kepada karyawannya, kemudian
engkomunikasikan ekspetasi kinerja yang tinggi dan meyakini dengan meningkatkan rasa
ercaya diri bahwa bawahan bisa mencapainya, kemudian pemimpin memberikan contoh

elalui kata-kata dan tindakan , serta memberikan teladan supaya ditiru para bawahannaya.



Tipe Laissez Faire

epemimpinan laissez faire adalah kepemimpinan yang gemar melimpahkan wewenang
pada bawahannya dan lebih menyenagi situasi bahwa para bawahanlah yang mengambil
putusandan keberadaan dalam organisasi lebih bersifat suportif, pemimpin ini tidak senang
engambil resiko dan lebih cenderung pada upaya mepertahankan status quo.

Tipe Demokratik

epemimpinan  demokratik adalah  kepemimpinan yang selalu mendelegasikan
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ewenangnya yangn praktis dan realisti y,_kehilangan kendali organisasional dan

elibatkan bawahannaya swecar, nasib sendiri melalui peran
ertanya dalam proses p an bawahan sebagai
ahluk politik,ekon : c Ik dan jati diri.

emimpin ini diho i i i a peri Jalam kehidupan

ganisasional men [ ) 2mbangkan daya
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ovasi dan kreatifita

3.1.6. Fungsi —fungs
Fungsi ) it sial dalam kehidupan

ujudkan dalam inetraksi

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

tar individiu. Menurut Rivai ( 2005 :53 ) secara operasional fungsi pokok kepemimpinan
pat dibedakan sebagai berikut :
Fungsi Instruktif

ngsi ini bersifat satu arah . Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang
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enentukan apa,bagaimana,bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar keputusan
apat dilaksanakan dengan efektif. Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemempuan
tuk menggerakan dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah .

Fungsi Konsulatif



ngsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsulatasi itu dimaksudkan untuk memperoleh
asukan berupa umpan balik untuk memperbaiki dan menyempurnakan keputsan-keptusan
ang telah ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsulatif dapat
harapkan keputusan —keputusan pimpinanan akan mendapat dukungan dan lebih mudah
enginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung efektif.

Fungsi Partisipasi

alam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-orang yang
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pimpinnya, baik dalam keikut sertaan mengambil keputusan maupun dalam
elaksanakannya. Partisipasi tid nya, tetapi dilakukan secara
rkendali dan terarah be b atau mengambil tugas
ai pemimpin dan

kan pelaksana.

Fungsi Delegasi
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ngsi ini dilaksana g mmebuat atau

enetapkan keputusan, ujan dari pimpinan.
ngsi delegasi pada da a delegasi itu harus

yakini merupakan pemba aan prinsif,persepsi dam
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Spirasi.
Fungsi Pengendalian
ngsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan yang sukses atau efektif mampu

engatur aktivitas anggotanya secara terarahdan dalam koordinasi yang efektif sehingga
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emungkinkan terciptanya tujuan bersama secara maksimal. Fungsi pengendalian ini dapat
wujudkan melalui kegiatan bimbingan, pengarahan, koordinasi dan pengawasan.

3.1.7. Indikator Gaya Kepemimpinan



Menurut menurut Kartono ( 2008) Gaya kepemimpinan seseorang dapat dilihat dan

nilai dari beberapa indikator sebagai berikut

Kemampuan mengambil keputusan.

engambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sisitematis terhadap hakikat alternatif
ang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut perhitungan merupakan tindakan yang
ling tepat.

Kemampuan Memotivasi.
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emampaun memotvasi adalah daya pend ang mengakibatkan seorang anggota
eterampilan) tenaga d: erbagai kegiatan yang
enjadi tanggung.4 jua rbagai sasaran

ganisasiyang tela
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Kemampuan Ko
emampuan komunike an pesan , gagasan,

au pikiran kepada ora i : dengan baik, secara

Kemampuan Mengendalil
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eorang pemimpin harus memeiliki keinginan untuk membuat orang lain mengikuti
einginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau kekuasaan jabatan secara efektif
an pada tempatnya demi kepentingan jangka panjang perusahaan .Termasuk didalamnya

emeberitahukan orang lain apa yang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai
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ari nada tegas sampai meminta atau bahkan mengancam, dengan tujuannya adalah agar
ga- tugas dapat terselesaikan dengan baik.

Tanggung Jawab.



eorang pemimpin harus memiliki tanggungjawab kepada bawahannya, tanggung jawab bisa
artikan sebagai kewajiban yang wajib menanggung ,memikul jawab, menanggung segala
psuatunya atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya

Kemampuan Mengendalikan Emosional

emampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat penting bagi keberhasilan
dup kita , semakin baik kemampuan kita mengendalikan emosi semakin mudah kita akan

eraih kebahagiaan.
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4. Landasan Teori

4.1. Motivasi

4.1.1. Pengertian Moti
Untuk meg dikemukakan
engertian motif, mengemukakan

ahwa “ Motive is and ended by an
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djustment. The adju 1 hiemo ) ‘ evfinisikan sebagai
WIJA
atu kecendrungan u diri  ( drive ) dan
akhiri dengan penyesuaig i iritdikata muaskan motif ).

illiam J.Stanton ( 1981:10 sa stimilated need a goal-

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

reanted individual seeks to satisfy “. ( Suatu motif adalah kebutuhan yang distimulasikan
ang beroreantasi kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas ). Motivasi didefinisikan
eh Fillmore H. Stanford ( 1969:173 ) bahwa ‘ Motivasion as an enegrizing condition ofthe

rganism that server to direct that organism to word the goal of a certain calass”. (
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otivasi sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah suatu tujuan tertentu ).
Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa motif merupakn suatu
prongan kebituhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat

enesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi yang



enggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya ( Mangkunegara,2008:93

4.1.2.Teori-teori Motivasi
Teori motivasi sering di kalsifikasi menjadi dua kelompook yaitu teori isi dan teori

oses. Teori isi atau disebut juga teori kebutuhan adalah teori yang menyangkut hal-hal yang

erkenaan dengan kebutuhan yang mendasari seseorang untuk berperilaku, atau memusatkan

ada apa-apa yang menyebabkan perilaku tersebut. Yang termasuk didalam teori isi
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antaranya:

Teori Hierarki kebutuhan dari Al
Teori motivasi dua faktg
Teori motivasi pre
Teori ERG dari A . aimana perilaku

mulai dan dilak j i i seseorang untuk
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erprilaku. Yang ter

Teori penghargaan da
Teori keadilan dari Ada

eori-Teori isi dalam motiva
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Teori Hierarki kebutuhan Abraham H. Maslow
Maslow mendasarkan konsep hierarki kebutuhan pada dua prisnsip. Pertama, kebutuhan
anusia dapat disusun dalam suatu hierarki dari kebutuhan yang terendah sampai kebutuhan

ang tertinggi, kedua, suatu kebutuhan yang telah terpuaskan berhenti menjadi motivator

euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z

ama dari perilaku. Menurut maslow, kebutuhan manusia terbagi menjadi lima tingkatan,
pitu, kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan akan

enghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi diri.
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Dalam tingkatan tersebut , kebutuhan pertama yang harus dipenuhi terlebih dahulu
dalah kebutuhan fisiologis, seperti sandang pangan dan papan. Setelah kebutuhan pertama
rpuaskan, kebutuhan lebih tinggi berikutnya akan menjadi kebutuhan utama yaitu
ebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan ketiga akan muncul setelah kebutuhan kedua
rpuaskan. Proses ini akan terus sampai terpenuhinya kebutuhan aktualosasi diri.

Teori motivasi prestasi David Mc Clelland

David Mc Clelland mengemukakan ada korelasi positif antara kebutuhan berprestasi

au prestasi dan sukses pelaksanaan. Menua da tiga dorongan manadasar dalam diri
ang yang termotivasi, yaitu:
Kebutuha berprestasi (
Kebutuhan kekuate
Kebutuhan untuk

Teori David M ntuk berprestasi
erupakan doronan Yy gan sejauh mana
ang tersebut termo dengan kebutuhan
kup sulit bagi mereka
endiri dengan mengambil re encapai sasaran itu.
Dengan demikian orang yang mempunyai kebutuhan berprestasi yang tinggi akan
enderung termotivasi dengan situasi kerja yang penuh tantangan dan persaingan, orang
engan kebutuhan berprestasi rendah cenderung berprestasi jelek dalam situasi kerja sama.
ebutuhan untuk berafiliasi yaitu orang ingin berarti disekeiling kerjanya. Kebutuhan
rhadap kekuatan menyangkut dengan tingkat kendali yang diinginkan seseorang atau situasi
ang dihadapinya.

Teori Motivasi ERG Alderfer



Alderfer menyatakan bahwa terdapat tiga kebuutuhan yang melandasi motivasi

pseorang. Teori ini juga merupakan penyempurnaan dari teori hierarki kebutuhan dari A. H.
aslow, Alderfer mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebuhan yang utama, Yaitu :
Kebutuhan akan keberadan ( existence needs ), merupakan kebutuhan manusia untuk
ertahan hidup atau mempertahankan ekxistensinya. Berhubungan dengan kebutuhan dasar
ari teori Maslow kebutuhan fisilogis dan kebutuhan akan rasa aman.

Kebutuhan akan affiliasi ( Relatedness needs ). Menekankan akan pentingnya hubungan

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH

eueyer |Mdl lwouo)3 nwiyjj 166ul] yejoyas yijiw eydio yeH @

tar individu ( Interpersonal relationshi bermasyarakat ( social relationship ).
erhubungan dengan kebutuhan sg
Kebutuhan akan kemaj Ne insikm dari dalam diri

pseorang untuk maj ribaclinya’ eori Maslow erat
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yaitu :
Teknik Pemenuhan Kebd

emenuhan kebutuhan pega ri perilaku kerja dan tidak

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

ungkin memotivasi kerja pegawai tanpa memperhatikan apa yang dibutuhkan pegawainya .
ebutuhan dasar manusia menurut Maslow dalam Mangkunegara ( 2000: 102 ) adalah
butuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman,kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan

an kebutuhan aktualisasi diri. Jika tidak terpenuhi maka pegawai tersebut mengalami
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onflik diri, keluarga , dan bisa juga menjadi penyebab terjadinya konflik kerja. Dengan
emikian jika kebutuhan tersebut tidak terpenuhi maka pemimpin akan mengalami kesulitan
alam memotvasi kerja pegawai.

Teknik Komunikasi Persuasif
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eknik komunikasi persuasif merupakan salah satu tekik memotivasi kerja pegawai yang
lakukan dengan cara mempengaruhi pegawai secara eksologis. Teknik ini di rumuskan *
SIIDDAS”

= Attenttion ( Perhatian )

= Interes ( Minat )

= Desire ( Hasrat)

S = Decision ( keputusan )

= Action ( Tindakan )

nerja ( Slamet, 2
4.1.4. Indikator

Indikator mot ] i ini A ari Herzberg dalam
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Suasana harmonis ant selalu terjalin kerjasama
awahan dengan atasan maupun dengan rekan kerja.

Lingkungan kerja

Terdapat fasilitas penunjang pekerjaan yang memadai sesuai dengan kebutuhan kerja dan
asana kerja yang sesuai dengan yang di harapkan.

Kesempatan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
erusahaan /organisasi selalu memberikan pendidikan dan pelatihan bagi pegawainya .

Pemberian tunjangan

Perusahaan /organisasi telah memberikan tunjangan yang layak bagi pegawainya.



5. Landasan Teori

5.1. Kinerja Karyawan

5.1.1. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau performance yang berarti
estasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang ( Mangkunegara
008:67 ) . Biasanya orang yang kinerjanya tinggi disebut orang yang produktif dan sebalik

ya orang yang tingkat Kinerjanya tidak mencapai standar dikatakan sebagai orang yang
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dak produktif atau berperforma rendah .
Kinerja menurut Dale ti tingkat prestasi seseorang atau
aryawan dalam suatu org a C ingkatkan produktifitas .
ang dapat dicapai

dividu dalam dic ekerj . Dima ‘ an yang dicapai

dividu tidak dapat [ in. ) dicapai individu
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dalah berdasarkan U ) aku_dan_disesuai jenga IS pekerjaannya .
erat dengan tujuan
apkan dapat merupakan

ntutan dari individu itu se puan dalam Sujak ( (1990

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

dan Sutiadi ( 2003;6 ) mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja ysng dicapai
pseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
ecakapan,pengalaman dan kesungguhan serta waktu . Dengan kata lain bahwa Kkinerja

falah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dengan kriteria yang tetapkan. Selanjutnya
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s’ad dalam Agustina ( 2002 ) dan sutiadi ( 2003;6 ) mengemukakan bahwa kinerja
pseorang merupakan ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan tuga
kerjaannya ( Brahmasari dan Suprayetno,2008 : 128 ) Berdasarkan pengertian kinerja dari

berapa pendapat ahli diatas dapat ditafsirkan bahwa kinerja karyawan erat kaitannya



engan hasil pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi atau perusahaan. Hasil dari
ekerjaan tersebut dapat dapat menyangkut kualitas ,kuantitas ,dan kecepatan waktu.
5.1.2.Teori-teori Kinerja
a. Goal theory
Teori ini dikemukakan oleh Georgopoulus ( 1975 ) yang disebut path goal theoary.
enurutnya performance adalah fungsi dari facilititating process dan inhibiting process.

rinsip dasarnya adalah jika seseorang melihat bahwa ferformance yang tinggi itu merupakan
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lur ( path ) untuk memuaskan need ( goa tu, maka ia akan barbuat mengikuti jalur
rsebut sebagai fungsi dari leve tan. Kesimpulan dari teori ini
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= Performance ( kinerja)
= Ability ( kemampuan )

= motivations ( motivasi )
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Berdasarkan rumus diatas ,teori kinerja ( performance ) adalah hasil interaksi antara

otivasi ( motivation ) dan kemampuan ( ability ).
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5.1.3. Penilaian Kinerja




Evaluasi kinerja dalam organisasi sebuah perusahaan merupakan kunci dalam
engembangan karyawan. Evaluasi kinerja pada prinsifnya merupakan manifestasi dari
entuk penilaian kinerja seorang karyawan. Penilaian kinerja merupakan suatu proses
ganisasi dalam menilai kinerja karyawannya . Penilaian kinerja memberikan gambaaran
ntang keadaan karyawan dan sekaligus dapat memberikan feedback ( umpan balik ) bagi
ara karyawan ( Sulistiyani,2003:223).

Pada prinsifnya penilaian kinerja merupakan cara pengukuran kontribusi-kontribusi
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ari individu didalam perusahaan yang di an terhadap perusahaan tersebut . Nilai

enting dari penilaian kinerja ada ingkat kontribusi individu atau

yang menjadi

seorang manajer

digunakan untuk
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as sumber daya manusia dalam organisasi ( Sulistyani,2003:224 ).
.5.1.4. Manfaat dan Tujuan Penilaian Kinerja
Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan sesuatu yang sangat bermanfaat bagi

erencaanaan  kebijakan-kebijakan organisasi. Kebijakan-kebijakan organisasi dapat

euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z

enyanagkut aspek individual maupun aspek organisasi. Adapun manfaat penilaian kinerja

falahsebaga i berikut :



Perbaikan kinerja memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengambil tindakan-
tindakan perbaikan untuk meningkatkan kinerja melalui feedback yang diberika oleh
organisasi.
Penyesuaian gaji yang dapat dipakai sebagai informasi untuk  mengkonpesasikan
karyawan secara layak sehngga dapat memotivasi mereka.

Pelatihan dan pengembangan, yaitu melalui penilaian akan diketahui kelemahan-

kelemahan dari karyawan sehingga dapat dilakukan program pelatihan dan pengembangan
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yang lebih efektif .
Meningkatkan adanya perlakug pada kaaryawa, yaitu dengan
dilakukannya penilain yekdi i an yang adil bagi para

karyawan.
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Informasi penilaian kinerja tersebut dapat dipakai perusahaan untuk mengelola kinerja
karyawannya, dan mengungkapkan kelemahan kinerja karyawan sehingga pemimpin dapat
menentukan tujuan maupun peringkat target yang harus diperbaiki. Tersedianya informasi

kinerja para karyawan sangat membantu pemimpin dalam mengambil langkah perbaikan
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program-program kepegawaian yang telah dibuat ,maupun program-program organisasi
secara menyeluluh (' Rosida, 2003:225 ).

Sedangkan tujuan dari penilaian kinerja adalah sebagai berikut

o
o
®
=
Q
=
=
o
o
=)
=
o)
=,
=
[
=
=
=
=
e
x
®
o
o)
=.
=
=
Q
[
=,
o
@
=
o
=
el
[
=
o
(o)
=,
@
=
)
=
o
®
=
=
=
o
=
=
)
=y
<
)
=3
)
=
o
®
=
<
=
7]
c
=
)
=;
)
o
o
S
)
=
o
o)
=
=
=
)
=)
=
=
=
> 5
Q
o
)
=
=
2.
)
=
)
=
[7)
=
o)
=
=
=
)
7]
o)
)
=7

Untuk mengetahui tujuan dan sasaran manajemen dan karyawan




euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z

eueyer |MdI JILS Jelem Bueh uebuiyuaday ueyibnisw yepn uedinbusd ‘q

&
-
®
=
Q
=
=
o
o
=
=
)
=
<
o
=
=
=
=
=
x
®
o
9]
=
=
=
Q
)
=
o
@
=
[N
=
el
)
=
o
(o)
=
@
=
o)
=
§e;
@
=
=
=
)
=
=
()
=y
<
)
=3
)
=
o
@
=
<
=
(77
=
=
)
=
)
°
o
S
)
=)
o
[0)
=
=
=
)
=)
=
=
=
> 5
)
e
)
=
o
.
[
=
o)
=
(%)
=
)
=
=
=
)
7]
)
)
=

—_
9
o
=4
o)
3
«
=
@
=3
[(o]
c
=
©
(2]
()
o
QD
=)
V)
=
QO
—
Q
=
(2]
o
o=
=
c
=
~
)
=
<
QD
—_
=
=
=)
—
QD
=)
o
QO
=
®
=)
Q
Q
=)
—
c
3
=
Q
=)
Q.
Q
3
=,
®
=)
<
®
o
=
—_
=
Q
e )
(2]
c
=
o
®
oy

s
o
P
2.
T
—
&
o
=
o
=
=
Q
c
=
o
)
=
T
(=
=
o
o
=
@

®)
aE
)
P
9,
T
-
)
3,
=
(7]
®
2
o
o
>
=
5
Q
a
=
c
m
x
o a
=
(©)
3.
:
=
o
D
)
-+
)

ANg mempengaru

Memotivasi karyawan untuk memperbaiki kinerjanya.

Mendistribusikan reward dari organisasi atau perusahaan yang dapat berupa tambahan gaji
au upah serta promosi yang adil .

5.1.5. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja seorang karyawan dengan karyawan yang lainnya dalam perusahaan

ntunya berbeda-beda , tergantung dari faktor-faktor yang mempengaruhinya . Rasa puas

ang didapatkan karyawan disaat mereka bekerja, dapat membuat mereka bekerja secara

aksimaldan menunjukan hasil terbaik. Ha but merupakan wujud timbal balik yang
berikan karyawan kepada perus

egairahan kerja denga

Variabel individ

minat, dan motiva

Variabel situasional
Faktor fisik pekerjaan
penataan ruang , lingkung
Fakor sosial dan organisasi meliputi peraturan organisasi, jenis latihan, dan pengawasan,
sistem upah dan lingkungan sosial. Sedangkan faktor yang mempengaruhi pencapaian
kinerja dalam Mangkunegara, ( 2008:67 ) adalah :

Faktor kemampuan secara fsikologis, kemampuan ( ability ) pegawai terdiri dari
emampuan potensi ( 1Q ) dan kemampuan reality ( knowledge +skill ). Artinya pegawai
ang memiliki 1Q diatas rata-rata (IQ 110-120 ) denan pendidikan yang memadai untuk

batannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah



encapai kinerja yang diharapkan oleh karena itu , pegawai perlu ditempatkan pada
kerjaan yang sesuai dengan keahliannya .

Faktor motivaasi

otoivasi terbentuk dari sikap (attitude ) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (
tuation ) kerja. Motivasi merupan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah

tuk mencapai tujuan organisasi.
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5.1.6. Indikator Kinerja

Indikator Kkinerja merupg penjadi ukuran dalam menilai
nerja. Adapun mengenai purut Robert L.Mathis —
phn H..Jackson (208
Kuantitas

erupakan jumlah isti lah unit ,jumlah
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Klus aktivitas yang ¢ ivit asilkan.

Kualitas
ualitas kerja diukur d S| erjaan yang dihasilkan

erta kesempurnaan tugas te
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emampuan karyawan.
. Ketepatan waktu
etepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan

awal waaktu sampai menjadi output.
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Kehadiran
ehadiran kaaryawan di perusahaan baik dalam masuk kerja,pulang kerja ,izin, maupun
napa keterangan yang seluruhnya maempengarauhi kinerja karyawan itu.

Kemampuan bekerja sama



emampuan bekerja sama adalah kemampuan seseorang tenaga kerja untuk bekerja sama
engan orang lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan paekearjaan yang telah ditetapkan
ehingga mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesaar-besarnya.

Dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang
erdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Atau karena organisasi
da dasarnya dijalankan oleh manusia,mak kinearja sesungguhnaya merupaka perilaku

anusia dlam memainkan peran yang mereka lakukan didalam suatu oarganisasi untuk
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inginkan, sehingga da variabel Kkinerja adalah

antitaas,kualitas,ketepa

pok dalam suatu
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terdapat dalam
utu kepemimpinan

at dominanan dalam

berhasilan organisasi terse
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b.Hubungan antar Motivasi dan Kinerja

otivasi adalah sekelompok faktor yang ada dalam diri maupun diluar diri seseorang yang
endorong untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan dengan cara mencurahkan segala

aya dan potensi yang ada. Sehingga pemberian dorongan sebagai salah satu bentuk motivasi
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apat meningkatkan gairah kerja sehingga dapat mencapai hasil yang dikehendaki oleh
anajemen. Hubungan motivasi dan kinerja mempunyai bentuk linier dalam arti dengan
emberian motivasi kerja yan baik, maka gairah kerja karyawan akan meningkat dan hasil

erja akan optimal sesuai dengan standar kinerja yang ditetapkan. Gairah kerja sebagai salah
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atu bentuk

motivasi

dapat

dilihat

antara lain

dari

aryawan,tanggungjawab terhadap waktu kerja yan telah ditetapkan.

antaranya:

7. Hasil PenelitianTerdahulu

enelitian-penelitian sebelumnya, penelitian tersebut

tingakat

Sebelum melakukan penelitian, penulis terlebih dahulu melakukan studi kepustakaan dari
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penelitian
saat ini
yang
sedang
diteliti,tekh
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yang bahwa motivasi yang akan

kehadiran
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dan (Y). Hasil analisis
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reliabilitas
Jumlah
Sample : 47
Orang

uji t menunjukkan
bahwa variabel
Motivasi (X2)
berpengauh
signifikan terhadap
kinerja karyawan
(Y). Variabel yang
paling dominan
berpengaruh

terhadap kinerja

karyawan adalah

variabel Motivasi

(X2). Hal ini dapat
dibuktikan dengan
nilai thitung
variabel motivasi
lebih besar dari

pada thitung

Inez Gaya Terdapat Sama sama

zaneta Kepemimpinan pada meneliti

hafizhah | (X1), Motivasi(X2) tempat gaya

(2018) dan Kinerja en kepemimpi

Pegawai (YY) nan
,motivasida
n kinerja

Randy Sama sama

Mars meneliti

Tornado , gaya

(2014) dan Kinerja kepemimpi

Pegawai (YY) nan
,motivasida
n kinerja
pegawai
Jumlah gaya
Sample :37 kepemimpinan
Orang lebih tinggi dari T-
tabel. Sedangkan
motivasi tidak
berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan pada
Tree Hotel di
Makassar. Gaya
kepemimpinan
berpengaruh secara
positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Bryan Gaya Pegawai pada | Hasil penelitian Perbedaan Sama sama
Johannes kepemimpinan PT. Bank secara simultan nya pada meneliti
Tampi (X1)dan Motivasi Negara dengan Variabel gaya

2014) (X2)Terhadap Indonesia,TB | menggunakan uji Bebas dan kepemimpi
Kinerja Pegawai(Y) | K ( Regional F, menunjukkan tempat nan
Seles bahwa semua penelitian ,motivasida
Manado) variable bebas n kinerja
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penelitian berpengaruh secara pegawai
yang signifikan terhadap
digunakan kinerja pegawai
yaitu
pelenilitan
kuantitatif dan
kualitatif
penelitian
yang
digunakan
yaitu
pelenilitan
kuantitatif dan
kualitatif
Jumlah
Sample :40
Orang
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8. Keterkaitan Antar Variabe

Rivai (20 aye impi ( ciri 'Yang di

8.2. Hubungan antara variable motivasi kerja dan kinerja pegawai

Menurut mangkunegara (2014:61), motivasi merupakan kondisi atau energy yang
enggerakan diri karyawan yang terarah atau tertuju unuk tercapainya tujuan organisasi atau
erusahaan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi terhadap pekerjaannya dapat
enyelesaikan pekejaannya dengan penuh tanggungjawab
8.3. Kerangka Pemikiran

Organisasi terdiri dari berbagai sumber daya sebagai penopang berjalan aktivitas

dalamnya. Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang paling penting dalam



ganisasi. Semua sumber daya yang lain tiadk akan berjalan tanpa adanya peran dari sumber
ya manusia. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola menggunakan sistem
ang yang baik agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan optimal.

Manajemen sumber daya manusia merupakan pengelolaan SDM dalam rangka
embawa organisasi/perusahaan untuk dapat tetap hidup (Survive), dapat bersaing
ompetitive) serta menghasilkan keuntungan. Situasi dan kondisi organisasi secara internal

b eksternal dapat secara langsung mempengaruhi Kkinerja kaaryawan sebagai fungsi

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH

ele)er |Mdl 'wouoy3 nwij 166ul yejoyas yijiw eydid yeq O

laksana tugas. Kondisi kerja internal org ang kondusif dapat menimbulkan rasa

an dan nya bagi karyawan. mempengaruhi kondisi kerja
bcara internal  antara
Rivai (201 pulan ciri  yang

gunakan pimpina rcapai atau dapat
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la dikatakan bahwa ; impinan.adalah_pola perila 3 gi yang disukai dan
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Vienuruth (214:61), motivasi

ering  diterapkan ole
erupakan kondisi atau € ang terarah atau tertuju

tuk tercapai tujuan oragan

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

Tabel.2.1

Kerangka berfikir penelitian

Gaya Kepemimpinan (X;)

mampuan mengambil keputusan
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Emampuan memotivasi

emampuan berkomunikasi
emampuan mengendalikan bawahan
Anggung Jawab

emampuan mengendalikan emosional




Kartono (2008)

Kinerja (Y)

1.Kualitas

2. Kuantitas

3. Ketepatan waktu
4. Kehadiran

5. Kemampuan Bekerja

Buepun-6uepun 1Bunpuijqg e3di) yeq

Motivasi Kerja (X2)

ubungan dengan rekan kerja  ds
ingkungan Kerja
esempatan meningkat Je bert L. Mathis-Jhon
an keterampi
2mberian tunjangs

Sama

Herzberg dalam
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8.4. Hipotesis Penelit
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Hipoesis adalah ¢ arannya, digunakan

2bagai dasar pembuatan gai suatu jawaban yang

ersifat sementara terhadap rbukti melalui data yang

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

rkumpul (Arikunto, 2002:64).
1 - Terdapat pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Unit Pelayanan
aundry RSCM Jakarata Pusat”

2. “ Terdapat pengaruh motivasi kinerja terhadap Kinerja pegawai Unit Pelayanan Laundry
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RSCM Jakarata Pusat”



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

1. Ruang Lingkup Penelitian
1. Fokus

Fokus penelitian ini pada pembahasan pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi

Suepun-6uepun 1Bunpuijg eydin yey

APRIL MEI JUNI JULI 2020 AGUSTUS2020
GIATAN 2020 2020 2020
123 |4]1]2 sl a2l [2[3]a]1 234
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ALISIS Q ) IPWIJA (

IN

KAR

erja terhadap kinerja pega n Jakarta Pusat. Variabel-

: “Jaquuns ueyingakusw uep ueywnjuesusw edui) 1ul siny eAiey yniries neje ueibegas diynbusw Buese)q |

ariabel penelitiannya adalah gaya kepemimpinan dan motivasi kerja sebagai variable X dan
nerja sebagai variable Y.
2. Lokus

Penelitian ini dilakukan diUnit Pelayanan Laundry Rumah Sakit DR. Cipto

eueyer |Mdl 31LS uizi eduey undede ynjaq wejep 1ul siin} eAiey yninjas neje ueibeqgas yedueqiadwaw uep ueywnwnbusw Bueleq 'z

angunkusumo Jalan Diponegoro No. 71 Jakarta Pusat.
3. Waktu Penelitian

Penelitian dilaksanakan selama 5 bulan yaitu bulan April — Agustus 2020 hingga

"yejesew njens uenelun neje iy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘ueiwi eAiey uesiinuad ‘ueniieuad ‘uedipipuad uebunuaday ynjun eAuey uedinbuad ‘e

rcukupi kebutuhan data dan informasi




2. Model Penelitian

Model penelitian yang digunakan berupa model deskriptif dengan metode kuantitatif.
odel deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui keberadaan variable
andiri, baik hanya pada satu variable atau lebih (Variabel yang berdiri sendiri) tanpa
embuat perbandingan dan mencari hubungan variable itu dengan variable yang lain
bugiyono,2014:3 ). Penelitian deskriptif dalam

enelitian ini dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran dan keterangan keterangan

Buepun-Buepun 1Bunpuiiq e3did yeH
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engenai pengaruh gaya kepemimpinan da si kerja terhadap kinerja pegawai.

Metode penelitian Kuantitati 14:14), yaitu metode penelitian
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3. Populasi dan samp
1. Populasi

Sugiyono (2014:148) ah wilayah degenealisasi

: "Jaquuns ueyingaAusw uep ueywnjuesusw eduey Ui siny eAiey yninjes neje ueibegas diynbusw Buese)q |

ang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
tetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulan. Adapun dalam
enelitian ini, yang menjadi populasi ada pegawai Unit pelayanan Laundry RSCM Jakarta

usat dengan 30 responden

euyer IMdI 31LS uizi edue) undede ynjaq wejep 1ul sijn} eAiey yninjas neje ueibeqes yeAueqiadwaw uep ueyjwnwnbuaw bBuele|q 'z

2. Sampel
Sampel adalah bagian terkecil dari suatu populasi yang akan diteliti. Sampel
rsebut sebagai perwakilan, harus mempunyai sifap-sifat atau cir-ciri yang terdapat pada

ppulasi. Tekhnik pengambilan data ini dilakuka dengan cara pengambilan objek dari sampel
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ang dinamakan sampling atau responden. Menurut sugiyono (2014:1949), sampel adalah
agian dari jJumlah atau karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.

Secara umum,ada dua jenis tekhnik pengambialan sampel, yaitu sampe acak (random
ampling) dan sampel tidak acak (non random sampling). Random sampling adalah cara
engambilan sampel yang memberikan kesempatan yang sama untuk diambil kepada setiap
emen populasi. Penelitian ini menggunakan tekhnik sampling jenuh, yakni seluruh populasi

gunakan sebagai sampel. Berhubung populasi hanya 30 orang, maka seluruh populasi

jadikan sebagai sampel yaitu sebanyak 30 Q

4. Metode Pengambilan Data

bungan dengan

masalah yang dite : : : j a yang berkaitan

m._péeheliti

ala 3 uesioner tertutup
IPWIJA

Dalam penelitian ini, metg agai berikut.
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner . Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan
suatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali 2016:520). Kriteria pengujian
jikakorelasi antar butir dengan skor total lebih dari 0,3 maka instrument tersebut
dinayatakan valid atau sebaliknya jika korelasi antar butir dengan skor total kurang dari
0,3 maka instrument tersebut dinyatakan tidak valid. Jika rhitung > rtabel dengan 0=0,05

maka koefisien korelasi tersebut signifikan.
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2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu Kkuisioner yang
merupakan indicator dari variable atau konstruk. Suatu kuieioner dikatakan reliabel
atau handal jiak jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari
waktu ke waktu (Ghozali, 2016:47). Pengujian relia bilitas dapat dilakukan dengan du
cara, yaitu:

a) Repeated measure atau pengukuran ulang : disisni seorang akan disodori

pertanyaan yang sama pada wa da , dan kemudian dilihat apakah ia tetap

konsisten dengan jawab

Untuk melakukan uji a peneliti melakukan uji

normalitas, uji multikolonieritas. Dan uji heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variable
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali,2016:154). Ada du acara
mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu denagn analisis grafik
dan analisis uji statistic. Dalam analisis grafik, salah satu cara termudah untuk melihat

normalitas residual adalah dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara



data observasi dengan distribusi ynag mendekati distribusi noarmal. Namun demikian,
hanya dengan melihat histogram hal ini dapat menyesatkan khususnya untuk jumlah

sampel yang kecil.

b. Uji Multikoliniearitas

Uji Multikoliniearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan

adanya korelasi antar variable bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya
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tidak terjadi korelasi diantara variabl evenden. Jika variable indevenden saling

berkorelasi, al. Variabel ortogonal adalah
variable independen independen sama dengan

nol (Ghozali, olinieritas didalam
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e Nilai R? i i ris sangat tinggi,

tetapi panyak yang tidak

signifikan is matriks Kkorelasi

variable-variabe
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Jika antar variable indevenden ada koerelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas
0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya multikolinieritas. Tidak adanya
korelasi yang tinggi antar variable independen tidak berarti bebas dari

multikolinieritas. Multikolinieritas dapat disebabkan karena adanya efek
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kombinasi dua atau lebih ariabel independen

e Multikolinieritas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance dan lawannya (2)

variance inflantion factor ( VIF). Kedua ukuran ini menunjukan setiap variable
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independen manakah yang dijelaskan oleh variable indepenen lainnya. Dalam
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pengertian sederhana setiap variable independen menjadi variable dependen
(terikat) dan diregres terhadap variable independen lainnya . Tolerance mengukur
variabelitas variable independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi ( karena VIF =1/tolerance). Nilai cut off yang umum dipakai untuk

menunjukolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIF > 10.

c. Uji Heteroskedasitas

Uji Heteroskedasitas bg dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan vari agamatan yang lain. Jika
variance dari D ~ ap, maka disebut
adalah yang

homoskedast stisitas. KEba data crossection

mengandung {2 inj mpun data yang

mewakili berbag
Mendeteksi ada a

e Melihat grafik plot antara nilai prediksi variabelterikat yaitu ZPRED

dengan residualnya SRESID.

e Uji park, vyaitu uji ynag mengemukakan metode bahwa variansi(s?)
merupakan fungsi dan variable-variabel independen yang dinyatakan dalam

persamaan 62 1 = aXif

e Uju Glejser, yaitu pengujian yang mengusulkan untuk meregresi nilai

absolut residual terhadap variable independen.



e Uji White, dapat dilakukan dengan meregres residual kuadrat dan perkalian

(ineraksi) variabelindevenden.

5. Analisis Regresi Linier Berganda

a. Uji persamaan regresi linier berganda

Pengujian hipotesisi yang dilakukan dalam penelitian ini dilakukan dengan metode

regresi linieryang digunakan untuk memprediksi seberapa jauh perubahan nilai vriabel
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dependen , bila variable indevende asi /dirubah-rubah atau dinaikturunkan
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X1 : Gaya Kepemi
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X2 : Motivasi Kerja
e : Standar Error

b. Uji Determinasi ( Adjusted R?)
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Menurut Ghozali (2016:95), koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan pariasi variabel indevenden.

Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
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kemampauan variabel-variabel indevenden dalam menjelaskan variasi variabel




dependen amat terbatas . Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberiksn hamper semua informasi yang dibutuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen. Kelemahan mendasar dalam penggunaan
koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen yang

dimasukan kedalam model

6. Uji Hipotesis
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a. Uji statistic Parsial (Uji t)

Uji statistik t pada dasar njuk auh  pengaruh satu

Variabel penj i p } \enerangkan variasi
variabel

menggunaka , yaitu Ki i yang menyatakan
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bahwa suatu i LA ariabel dependen

dasarnya menunjukan apakah semua
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variabel independen atau bebas yang dimasukan dalam model mempunyai pengaruh
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat. Salah satu cara
melakukan uji F adalah denagn membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan nilai

F menurut tabel. Bila nilai F hitung lebih besar daripada nilai F tabel, maka kita
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menerima hipotesi alternative yang menyatakan bahwa semua variabel independen

secara simultan mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2012;98).
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7. Definisi Operasional Variabel Penelitian
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Menurut sugiyono (2014:94), variabel penelitian adalah segala sesuatu yang terbentuk
apa saja yang ditetapakan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi

tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya.

1. Variabel terikat atau dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau

menjadi akibat, karena adanya variabel bebas ( Sugiyono, 2014:97).

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai.

2. Variabel bebas atau independen label yang mempengaruhi atau yang

| terikat (Sugiyino, 2014:96).

Variabel bebas d i t%

kerja. O

pinan dan motivasi

o
=
3
T,

Variabel

Gaya kepemimpinan (X1) Rivai (2014:42) 1.Kemampuan
_ menyatakan  gaya mengambil
Samsudin kepemimpinan

keputusan

adalah sekumpulan
(2019;293) ciri yang digunakan | 2- Kemampuan

pimpinan  untuk | memotivasi
memengaruhi

bawahan agar | 3. Kemampuan

sasaran  organisasi
tercapai

Oridinal

berkomunikasi
4. Kemampuan
mengendalikan

bawahan

5. Tanggung




Jawab
6. Kemampuan
5 © :
% mengendalikan
= emosional
=
2 Kartono (2008)
&
c Motivasi Kerja (X2) Mangkunegara Motivasi Kerja
§ \ (2014:61), motivasi
a Herzberg (1964) dalam Robin | merupakan kondisi (X2)
:',c & Judge atau energi yang o
2 menggerakan diri | 1. Hubungan oridinal
B = (2007:227) karyawan

dengan rekan
ja_ dan
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Kinerja (YY)
Kinerja (Y) Hasibuan oridinal
_ (2009:94), kinerja | 1 Kyantitas
Megginson(1981) daam adalah suatu hasil
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Mangkunegara kerja yang dicapai | 2. Kualitas

seseorang dalam 3. K
: . Ketepatan
(2013:83) melaksanakan p

tugas-tugas yang waktu
dibebankan .
kepadanya 4. Kehadiran
didasarankan atas | 5, Kemampuan
kecakapan, )
pengalaman,  dan Bekerja sama

kesungguhan serta
waktu (Robert L.
Mathis-Jhon H.
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Jakson
(2006:378))
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