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ABSTRAK

Gaya Kepemimpinan dan Motivasi merupakan dua dari beberapa faktor
yang diduga relativ besar dalam mempengaruhi Kinerja Karyawan PT. Mitra
Garindo Perkasa. Untuk membuktikan pengaruh keduanya maka dilakukan
penelitian ini  dengan tujuan untuk mengetahui Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Pegawai PT. Mitra Garindo Perkasa.

Penelitian dilakukan di PT. Mitra Garindo Perkasa dengan mengambil
100 pegawai sebagai sampel penelitian yang dihitung menggunakan rumus Slovin
dari total populasi 600 pegawai pada margin eror 10%. Pengambilan data
dilakukan dengan instrumen kuesioner tertutup lima skala penilaian dari sangat
tidak setuju sampai dengan sangat setuju. Penelitian dilakukan secara kuantitatif
yaitu dengan mendeskripsikan data penelitian dan melakukan analisins inferensi.
Analisis regresi sederhana dan ganda digunakan sebagi alat analisis sedangkan
pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t dan uji-F.

Penelitian menghasilkan dua temuan utama bahwa terdapat Pengaruh
Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan sesuai dengan
hipotesis yang diajukan, yaitu; 1) Gaya Kepemimpinan memiliki pengaruh
negative terhadap Kinerja Karyawan; 2) Motivasi Memiliki pengaruh positif
terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil temuan tersebut maka untuk meningkatkan Kinerja
Karyawan disarankan agar dilakukan upaya memperbaiki Gaya Kepemimpinan
dan Motivasi.

Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Kinerja Karyawan
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ABSTRACT

Leadership style and Motivation are the two Factors of a few reletively
large factors suspected to influence Employee Performance one the PT. Mitra
Garindo Perkasa. These research aimed to determine the effect of Leadership
style and Motivation toward Employee Performance on the PT. Mitra Garindo
Perkasa.

Research canducted aat the PT. Mitra Garindo Perkasa by taking 100
employees as the research sample, calculated using the Slovin formula of the total
population of 600 employees at the margin of error 10%. Data were collected by
questionnaire instruments covered by the five rating scale from strongly disagree
to strongly agree. Quantitative research was conducted by describing and
analysis are the statistic approach to data analysis. Hypothesis testing is done by
t-test and F-test.

The study Produced two major findings that there are significant
Leadership style and Motivation in accordance withthe hypothesis, that are;
1)Leadership style has a negative influence on employee performancee; 2)
Motivation has a positive influence on employee performance.

Base on the research finding, in order to increase Employee
Performance can be done by Leadership style and Motivation.

Keywords :Leadership style, Motivation, Employee Performance
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Perkembangan Manajemen Sumber Daya Manusia saat ini didorong oleh
kemajuan per adaban, pendidikan, ilmu pengetahuan, dan tuntunan daya saing
produksi barang dan jasa yang dihasilkan. Perkembangan ini dimulai sejak adanya
kerjasama dan pembagian kerja diantara dua orang atau lebih. Pengelolaan
Sumber Daya ini sangat penting untuk mencapai tujuan organisasi melalui
manajemen yang merupakan alat untuk mencapai tujuan tersebut. Manajemen
yang baik akan memudahkan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan
masyarakat. Dengan hal ini, kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia
menentukan keberhasilan pegelolaan organisasi dan kelangsungan hidup suatu
organisasi.

Manajemen Sumber Daya Manusia pada dasarnya adalah langkah-langkah
perencanaan, penarikan, seleksi, pengmbangan, pemeliharaan dan penggunaan
Sumber Daya Manusia untuk mencapai tujuan individu maupun organisasi
(Handoko,2001).

Organisasi merupakan suatu sistem yang saling mempengaruhi satu sama lain,
apabila salah satu dari sub sistem tersebut rusak, maka akan mempengaruhi sub-
sub sistem yang lain. Sistem tersebut dapat berjalan dengan semestinya jika
indiviu-individu yang ada didalamnya berkewajiban mengaturnya yang berarti
selama anggota atau individunya masih suka dan melaksanakan tanggung jawab

sebagai mana mestinya maka organisasi tersebut akan berjalan dengan baik.



Mengemukakan kinerja adalah melakukaan suatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan. Kinerja yang baik dapat dilihat dari hasil yang dapat sesuai dengan
standar organisasi. Untuk mencapai tujuan organisasi, karyawan dituntuk untuk
memaksimalkan kinerjaya yang dimiliki dan kinerja karyawan merupakan hal
penting untuk diperhatikan organisasi, karena dapat mempengaruhi tercapainya
tujuan dan kemajuan organisasi dalam suatu persaingan global yang sering
berubah (Widodo, 2006)

Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
amupun etika (Simamora, 2002).

Namun kenyataannya kinerja pegawai pada PT. Mitra Garindo Perkasa tahun
2017 menurun. Banyak karyawan yang melanggar tata tertib perusahaan.Masalah
tersebut antara lain: absensi karyawan yang tidak baik (sering tidak masuk), sering
karyawan masuk terlambat yang disertai dengan alasan yang tidak tepat diterima
oleh perusahaan dan banyak karyawan malas-malasan dalam bekerja dan ada juga
karyawan yang cuti.Akibat dari tingkat absensi karyawan tidak baik maka kinerja
karyawan PT. Mitra Garindo Perkasa juga mengalami penurunan (Sumber: PT
Mitra Garindo Perkasa). Menurut perkiraan saya menurunnya Kinerja karyawan
disebabkan karena kurangnnya motivasi kerja dari pimpinan,menurunnya moril

kerja, menurunnya tampilan kerja baik secara kualitatif dan kuantitatif dan gaya



kepemimpinannya yang kurang baik sehingga karyawan merasa kurang nyaman
dalam bekerja.

Tabel 1.1
Rekap Absensi Karyawan Periode Januari-Desember

No Bulan K\l\l:)r/nal\?vgn K-tl;lhna%l??;n
1 Januari 600 93%
2 Februari 600 92%
3 Maret 600 91%
4 April 600 95%
5 Mei 600 93%
6 Juni 600 90%
7 Juli 600 95%
8 Agustus 600 98%
9 September 600 94%
10 Oktober 600 93%
11 November 600 92%
12 Desember 600 90%

Sumber : PT. Mitra Garindo Perkasa; diolah peneliti, 2018

Kepemimpinan yaitu upaya mempengaruhi banyak orang melalui
komunikasi untuk mencapai tujuan, untuk mempengaruhi orang dengan petujuk
atau  perintah, tindakan atau respons dan menimbulkan perubahan positif,
kekuatan dinamis penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi
dalam rangka mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri
dan dukungan diantara bawahaan agar tujuan organisasional dapat tercapai
(Dubrin,2005). Dalam pencapai tujuan perusahaan banyak unsur-unsur yang
menjadi hal penting dalam pemenuhaan diantaranya adalah unsur kepemimpinan
atau pemempin. Sumber Daya yang telah tersedia jika tidak dikelola dengan baik

maka tidak akan memperoleh tujuan yang telah direncanakan, sehingga peranan



pemimpin sangat penting yang dapat mempergunkan wewenang dan
kepemimpinannya untuk mencapai suatu tujuan.

Dasar kepemimpinan merupakan gaya seorang pemimpin mempengaruhi
bawahannya agar mau bekarja sama dan bekerja efektif sesuai dengan
perintahnya, dengan gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh seorang pemimpin ini
yang akan digunakan untuk bisa mengarahkan Sumber Daya Manusia dapat
menggunakan semua kemampuannya dalam mencapai kinerja yang baik.Dengan
hal ini, kepemimpinan merupakan sebuah faktor yang sangat penting untuk
mempengaruhi dan memberikan arahan kepada karyawan dan motivasi kerja pada
karyawan untuk menumbuhkan rasa percaya diri yang tinggi dalam melaksanakan
semua yang menjadi tugasnya dalam bekerja.

Motivasi merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh
pihak manajemen bila mereka menginginkan setiap karyawan dapat memberikan
kontribusi positif teerhadap pencapain tujuan perusahaan. Karena dengan
motivasi, seorang karyawan akan memiliki semangat yang tinggi dalam
melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Tanpa motivasi, seorang
karyawan tidak dapat memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan melampaui
standar karena apa yang menjadi motif dan motivasinya dalam bekerja tidak
dipenuhi. Sekalipun seorang karyawan memiliki kemampuan operasional yang
baik bila tidak memiliki motivasi dalam bekerja, hasil akhir dari pekerjaannya
tidak akan memuaskan.

Berbagai hasil penelitian menyimpulkan bahawa motivasi akan

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, dan penurunan tingat perputaran dan



absensi kerja. Semakin besar motivasi maka akan semakin besar kualitas kerja
yang diberikan oleh sang karyawan. Sebagai contoh, jika seorang karyawan
mempunyai motivasi yang tinggi, tentu saja kinerja yang dia berikan akan
maksimal dan tidak bermalas-malasan. Sebaliknnya jika motivasi rendah , dia
tidak akan bekerja secara maksimal dan lebih sering terlihat malas (Bangun, 2012)

Karyawan merupakan asset yang sangat vital bagi perusahaan. Karena
kinerja yang mereka lakukan sangat mempengaruhi efektivitas kinerja perusahaan.
Oleh karena itu peningkatan kinerja karyawan menjadi fokus utama untuk
Manajemen Sumber Daya Manusia. Mereka berusaha mengembangkan potensi-
potensi yang dimiliki oleh individu agar mereka termotivasi untuk memberikan
kontribusi terbaik demi pencapaian tujuan-tujuan perusahaan, kinerja karyawan
merupakan hasil dari suatu proses atau aktivitas pada fungsi tertentu yang
dilaksanakan oleh seseorang baik sebagai individu maupun sebagai anggota dari
suatu kelompok atau organisasi pada periode tertentu berdasarkan standar yang
telah ditetapkan, dan hasilnya dapat dinikmati sendiri maupun oleh kelompok
dalam perusahaan (Arfah dan Anshory, 2005)

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, penulis tertarik untuk
mengkaji dan meneliti lebih lanjut, dengan mengambil judul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Mitra
Garindo Perkasa”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah disampaikan diatas, maka

permasalahan umumpenelitian ini adalah apakah terdapat pengaruh Gaya



Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Karawan pada PT.Mitra Garindo
Perkasa. Permasalah tersebut selanjutnya dapat dirumuskan sebagai berikut :
1. Apakah terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
PT. Mitra Garindo Perkasa?
2. Apakah terdapat pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Mitra
Garindo Perkasa?
1.3 Tujuan Penelitian
Sesuai denga permasalahan diatas, maka tujuan umum penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh Gaya kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan PT.Mitra Garindo Perkasa. Tujuan selanjutnya dapat diuraikan sebagai
berikut :
1. Untuk mengetahui apakah ada pengaruh dari Gaya Kepemimpinan terhadap
kinerja karyawan PT. Mitra Garindo Perkasa.
2. Untuk menegtahui apakah ada pengaruh dari Motivasi terhadap kinerja
karywan PT. Mitra Garindo Perkasa.
1.4 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi pihak yang
berkepentingan antara lain sebagai berikut :
1. Manfaat Teoritis
a. Bagi Almamater
Sebagai sarana untuk melatih berfikir secara ilmiah dengan berdasar pada
disiplin ilmu vyang diperolen dibangku kuliah khususnya lingkup

manajemen sumber daya manusia.



2. Manfaat Praktis
a. Bagi perusahaan
Sebagai bahan masukan manajemen dalam pengambilan keputusan dalam
ketenagakerjaan.

b. Bagi Penulis

Untuk mengembangkan ilmu pengetahuan secara umum, khususnya
manajemen sumber daya manusia, yang berkaitan dengan masalah gaya
kepemimpinan, motivasi, dan Kkinerja.

1.5 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan adalah untuk mempermudah pembahasan dan
penulisan. Adapun sistematika dalam penulisan ini adalah sebagai berikut :

Bab 1 dalam bab ini terdapat pendahuluan: uraiannya mengenai latar belakang
masalah yang menjadi topik penelitian, perumusan masalah, batasan masalah,
tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan.

Bab 2 dalam bab ini terdapat tinjauan putaka: membahas tentang teori-teori
definisi manajemen sumber daya manusia, definisi gaya kepemimpinan, definisi
budaya organisasi, definisi motivasi, definisi Kkinerja karyawan, penelitian-
penelitian terdahulu kerangka pemikiran dan hipotesis.

Bab3 dalam bab ini terdapat metodologi penelitian:menjelaskan mengenai
pendekatan penelitian tempat dan waktu penelitian, definisi oprasional variabel
dan pengukuran variabel, populasi dan sampel, jenis data teknik pengumpulan

data, dan teknis analisi data.



Bab 4 dalam bab ini terdapat hasil analisis dan pembahasan: menguraikan
hasil penelitian dn pembahasan hasil penelitian.
Bab 5 dalam bab ini terdapat kesimpulan: memuat kesimpulan serta

memberikan saran-saran dari peneliti yang telah dilakukan.



BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting
sehingga harus dikelola dengan baik untuk mmeningatkan efektivitas dan
efesiensi organisasi atau perusahaan. Oleh karena itu, manajemn sumber daya
manusia merupakan program aktivitas untuk mendapatka sumber daya manusia,
mengembangkan, memelihara dan mendayagunakan untuk mendukung organisasi
mencapai tujuan.

Manajemen sumber daya manusia merupakan serangkaian pengembangan
sumber daya manusia bukan sekedar daya yang lainnya tindakan dalam hal
pemikiran, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan untuk mencapai tujuan,
baik tujuan individu maupun organisasi. Suatu tujuan tidak tidak dapat tercapai
tanpa adanya sumber yang diperlukan termasuk sumber daya manusia. Maka dari
itu tanpa sumber daya manusia, suatu organisasi tidak akan berjalan karena
manusia merupakan penggerak, pengelola faktor-faktor poroduksi lainnya
diantaranya seperti, bahan mentah, peralatan dan modal untuk mencapai tujuan
organisasi.

Manajemen sumber daya manusia merupakansalah satu bidang dari
manajemen umum Yyang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian,

pelaksanaan, pengendalian (Rivai, 2005). Adapun Manajemen sumber daya
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manusia merupakan suatu kebijakan dan peraktik yang dibutuhkan seseorang
yang menjalankan aspek orang atau sumber daya manusia dari posisi seseorang
manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan
penilaian (Desseler dalam Sutrisno, 2005)

Manajemen sumber daya manusia merupakan asset dan berfungsi sebagai
modal non material/non finansial didalam organisasi bisnis, yang dapat
diwujudkan menjadi potensi nyata (real) secara fisik atau non fisik dalam
mewujudkan eksitensi organisasi (Sulistyani dan Rosida, 2009)

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu cabang ilmu
manajemen yang timbul setelah disadari bahwa manusia mempunyai kedudukan
yang utama dalam organisasi, dimana bidang ini berusaha mengkoordinasikan
para karyawannya dengan segala persoalannya agar dapat menjalankan tugasnya
dengan sebaik mungkin dan memberiakan sumbangan yang optimal bagi
perusahaan.
2.1.1.2 Manfaat Manajemen Sumber Daya Manusia

Manjemen sumber daya manusia adalah tugas-tugas yanng dilakukan oleh
manajemen sumber daya manusia dalam rangka menunjang tugas manajemen
perusahaan menjalankan roda organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Fungsi utama manajemen sumber daya manusia (Malayu
S.P Hasibun, 2009):

1. Perencanaan (Planning)
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Segala sesuatu yang dilakukan untuk menentukan berbagai hal yang
berhubungan dengan kejadian dimasa yang akan datang yang berkaitan
dengan kebutuhan, pengadaan dan pemeliharaan sumber daya manusia.

. Pengorganisasian (Organizing)

Proses menyusun dan mendesain struktur untuk mengetahui adanya hubungan
tugas-tugas yang harus dikerjakan oleh karyawan.

. Pengarahan (Directing)

Kegiatan memberiakan petunjuk ahli pada semua karyawan agar mau bekerja
sama seefektif mungkin dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,
karyawan dan masyarakat. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin dengan
kepemimpinannya memerintah bawahan agar mengerjakan semua tugasnya
dengan baik.

. Pengendalian (Controling)

Melakukan pengukuran-pengukuran antara kegiatan yang dilakukan dengan
standar-standar yang telah ditetapkam khususnya dibidang tenaga kerja.

. Pengadaan(Prucurement)

Merupakan proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi,
untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan
pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.

. Pengembangan(Pengembangan)

Melalui sarana pendidikan dan latihan, peningkatan dan kecakapan karyawan
sehingga dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik dan untuk meningkatkan

prestasi.
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Kompensasi(Compensation)

Merupakan pemberian balas jasa atau penghargaan atas prestasi yang telah
diberikan oleh seorang tenaga kerja.

Pengintegrasiajn (Integration)

Merupakan kegiatan untuk mempersatukan kepentingan dan kebutuhan
karyawan, agar terciptanya kerja sama yang serasi dan saling menguntungkan.
Perusahaan memperoleh laba, pegawai yang memenuhi kebutuhan dari hasil
pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam
manajemen sumber daya manusia, karena merupakan Kkegiatan untuk
mempersatukan dan kepentingan yang bertolak belakang.

Pemelihatraan (Maintenance)

Merupakan putusnya hubungan kerja seseorang dengan perusahaan yang
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja
berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya. Maksud dari semua kegiatan di
atas yakni menejerial dan oprasional adalah untuk membantu dalam
menjelaskan sasaran dasar. Manajemen sumber daya manusia diperlukan
untuk meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam organisasi.
Pemberhentian(Sparation)

Merupakan putusnya hubungan kerja seseorang dengan perusahaan yang
disebabkan oleh keinginan karyawan keinginan perusahaan, kontrak kerja
berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya. Maksud dari semua kegiatan diatas

yakni menejerial dan oprasional adalah untuk membantu dalam menjelaskan
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sasaran dasar. Manajemen sumber daya manusia diperlukan untuk
meningkatkan efektivitas sumber daya manusia dalam organisasi.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas kesimpulannya pada prinsipnya
memiliki perumusan yang sama terhadap pengertian manajemen sumber daya
manusia. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu penerapan fungsi-fungsi
merencanakan, megelola, mengarahkan, dan mengawasi sumber daya manusia
yang ada dalam perusahaan dengan maksud untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan secara terpadu.

2.1.2 Gaya Kepemimpinan
2.1.2.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena adanya keketerbatasan-
keterbatasan tertentu pada diri manusia disini timbul kebutuhan untuk dipimpin
dan memimpin. Kepemimpinan merupakan kemampuan untuk memberikan
pengaruh yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan suatu usaha
komperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan (Kartono, 2005:153).

Karakteristik seorang pemimpin didasarkan kepada pola dasar seperti
mengarahkan yaitu pemimpin membina dan mengarahkan para bawahan atas
tugas-tugas yang diberikan kepada bawahnnya, mendukung yaitu pemimpin
mendukung kerja bawahan, Dberpartisipasi yaitu pemimpin bertanya dan
menggunakan saran para bawahan ( Rivai, 2006:64). Adapun pendapat lain
“kepemimpinan merupakan suatu usaha atau kegiatan yang dilakukan oleh
seseorang dalam hubungan antar manusia untuk mempengaruhi orang lain dan

diarahkan melalui proses komunikasi dengan tujuan agar orang lain tersebut mau
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melakukan sesuatu dalam usaha untuk mencapai apa yang diinginkan oleh
pengaruh oleh mereka semua” (Achmad S. Rucky, 2002).
2.1.2.2 Macam-macam Gaya kepemimpinan

Gaya Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk mempengaruhi,
memotivasi, dan membuat orang lain mampu memberikan kontribusi demi
efektivitas dan keberhasilan organisasi. Menurut (Robinss,2006) Ada empat jenis
gaya kepemimpinan :
1. Gaya kepemimpinan Kharimatik

Para pengukut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau yang luar

biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu pemimpin mereka

terdapat lima karakteristik pokok pemimpin karismatik.

a. Visi dan artikulasi. Dia memiliki visi ditunjukan dengan sasaran ideal
yang berharap masa depan lebih baik dari pada status quo, dan mampu
mengklarifikasi pentingnnya visi yang dapat dipahami orang lain.

b. Rasio personal,. Pemimpin karimatik bersedia mampu resiko personal
tinggi, menanggung biaya besar dan terlibat kedalam pengorbanan diri
untuk meraih visi.

c. Peka terhadap lingkungan. Mereka mampu menilai secara realistis kendala
lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan untuk membuat perubahan.

d. Kepekaan terhadap kebuthan pengikut. Pemimpin karismatik perseptif
(sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan  respontif

terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.
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e. Perilaku tidak konvensional. Pemimpin karismatik terlibat dalam perilaku

yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma.
2. Gaya kepemimpinan transaksional

Pemimpin transaksional merupakan pemimpin yang memandu atau

memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran yang ditetapkan dengan

memperjelas persyaratan dan tugas. Gaya kepemimpinan trnsaksional lebih

berfkus pada hubungan pemimpin-bawahan tanpa adanya usaha untuk

menciptaan perubahan bagi bawahanny. Terdapat empat Kkarakteritik

pemimpin transaksional:

a. Imbalan kontingen: kontrak pertukaran imbalan atas usaha yang
dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik, mengakui pencapaian.

b. Manajemen berdasar pengecualian (aktif): melihat dan mencari
penyimpanagan dari aturan dan standar, menempuh tindakan perbaikan.

c. Manajemen berdasarkan pengecualian (pasif): meninterfensi hanya jika
standar tida dopenuhi.

d. Laissez-faire: melepas tanggung jawab, menghindari pembuatan
keputusan.

3. Gaya kepemimpinan transformasional

Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-hal dan

kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, pemimpin

transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-persoalan

dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara baru, dan

mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para
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pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok.

Terhadap empat karakteristik pemimpin transformasional :

a. Kharisma: membeberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan
kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan.

b. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, mengggunakan symbol
untuuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud penting secara
sederhana.

c. Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan pemecahan
masalah secara hati-hati.

d. Pertimbangan individu: memberikan perhatian pribadi, melayani karawan
secara pribadi, melatih, dan menasehati.

4. Gaya kepemimpinan visioner

Kemampuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realitis,
kredibel,dan menarik mengenai masa depan organisasi atau unit organisasi
yang tengah tumbuh yang membaik dibanding saat ini. Visi ini jika
diselesaikan dan diimplementasikan secara tepat, mempunyai kekuatan besar
sehingga bisa mengakibatkan terjadinnya lompatan awal kemasa depan
dengan membangkitkan keterampilan, bakat, dan unsur daya untuk
mewujudkannya.

Menurut Davis yang dikutip oleh (Handoko,2003) ada 10 ciri utama yang

mempunyai pengaruh terhadap kesuksesan kepemimpinan dalam pemerintahan

antara lain sebagai berikut :
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Kecerdasan

Penelitian-penelitian pada umumnya menunjukan bahwa seorang pemimpin
yang mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi dari pada pengikutnya,
tetapi tidak sangat berbeda.

Kedewasaan, sosial dan hubungan sosial yang luas

Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau matang,
serta mempunyai kegiatan dan perhatian yang luas.

Motivasi diri dan dorongan berprestasi

Pemimpin secara relatif mempunyai motivasi dan dorongn dan beprestasi
yang tinggi, mereka bekerja keras lebih untuk nilai intrinsik.

. Sikap-sikap hubungan manusiawi

Seorang pemimpin yang sukses akan mengakui harga diri dan martabat
pengikut-pengikutnya, mempunyai perhatian yang tinggi dan berorientasi pada
bawahannya.

Memiliki pengaruh yang kuat

Seorang pemimpin harus memiliki pengaruh yang kuat untuk menggerakan
orang lain atau bawahan agar berusaha mencapai tujuan kelompok secara
sukarela.

Memiliki pola hubungan yang baik

Seorang pemimpin sukses mampu menciptakan pola hubungan antara
individu, dengan menggunakan wewenang dan pengaruhnya terhadap
sekelompok orang agar bekerja sama dalam mencapai tujuan yang

dikehendaki bersama.
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7. Memiliki sifat-sifat tertentu
Seorang pemimpin sukses memiliki sifat-sifat khusus seperti kepribadian baik,
kemampun tinggi dan kemauan Kkeras, sehingga mampu menggerakan
bawahannya.

8. Memiliki kedudukan atau jabatan
Seorang pemimpin selalu memili kedudukan atau jabatan dalam organisasi,
baik dipemerintahaan maupun dimasyarakat karena kepemimpinan merupakan
serangkaian kegiatan pemimpin yang tidak dapat dipisahkan dari kedudukan
jabatan dan gaya atau perilaku pemimpin itu sendiri.

9. Mampu berinteraksi
Seorang pemimpin yang baik akan selalu berinteraksi secara baik dengan
sesama pemimpin, bawahan dan masyarakat yang dipimpinnya dalam situasi
dan kondisi apapun, buruk maupun menyenangkan.

10. Mampu memberdayakan seoarang pemimpin yang sukses biasanya mampu
mmemberdayakan bawahan dan masyarakat yang dipimpinnya.

2.1.2.3 Fungsi-fungsi Gaya Kepemimpinan

Fungsi kepemimpinan harus diwujudkan dalam interaksi antara individu.

secara oprasional kepemimpinan dapat dibedaka menurut (Rivai,2005:53) sebagai

berikut:

a. Fungsi instruktif
Funfsi ini bersifat komunikasi atau arah. Pemimpin sebagai komunikator
merupakan pihakyang menentukan apa, bagaimana, bilamana, dan dimana

perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.
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Kepemimpinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakan dan
memotivasi orang lain agar mau melaksanakan perintah.

. Fungsi Konsultatif

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan untuk
memperoleh masukan berupa umpan balik untuk memperbaiki dan
menyempurnakan  keputusan-keputusan yang telah ditetapkan dan
dilaksankan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif dapat diharapkan
keputusan-keputusan pimpinan akan mendapatkan dukungan dan lebih mudah
menginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung afaektif.

Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan orang-orang
yang pimpinannya, baik dalam keikut sertan mengambil keputusan maupun
dalam melaksanaknnya. Partisipasi tidak berarti bebas berbuat semuanya,
tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerjasama dengan tidak
mencampuri atau mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin
harus tetap dalam fungsi sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.

. Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang membua
atau menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun tanpa
persetujuan dari pemimpi. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan.
Orang-orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan membantu

pemimpin yang mempunyai kesamaan prinsip, presepsi, dan aspirasi.
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Fungsi pengendalian

Merupakan bahwa kepemimpinan yang sukses atau efektif mampu mengatur
aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi yang efektif
sehingga memungkinkan terciptanya tujuan bersama secara maksimal, fungsi
pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan bimbingan, pengarahan,

koordinasi, dan pengawasan.

2.1.2.4 Teori-teori Gaya Kepemimpinan

Kepemempinan adalah kegiatan seseorang menjadi pemimpin atau bagaimana

timbulnya seseorang pemimpin (Warsanto, 2002:197). Beberapa teori tentang

kepemimpinan sebagai berikut :

1. Teori kelebihan

Seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari para
pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang harus memiliki oleh seorang
pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan ratio, kelebihan rohaniah,
kelebihan badaniah.

Teori sifat

Seseorang dapat menjadi pemimpin yang baik apabila memiliki sifat-sifat
yang positif sehingga para pengikutnya dapat menjadi pengikut yang baik.,
sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya bersifat adil, suka melindungi,
penuh rasa percaya diri, penuh inisiatif, mempunyai daya tarik, energik,

persuasif, komunikatif dan kreatif.
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3. Teori Kharismatik
Seseorang menjadi pemimpin karena orang tersebut mempunyai kharisma
(pengarah yang sangat besar). Pemimpin ini biasanya memiliki daya tarik,
kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar.

4. Teori Bakat
Teorii bakat (teori ekologis) bahwa pemimpin lahir karena bakanya, ia
menjadi pemimpin karena memang mempunyai bakat untuk menjadi
pemimpin. Bakat kepempianan harus dikembangkan misalnya dengan
memberi kesempatan orang tersebut menduduki suatu jabatan.

5. Teori Sosial
Teri ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat menjadi pemimpin.
Setiap orang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin asal dia diberi
kesempatan. Setiap oarng dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah
kepemimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal maupun
pengalaman peraktek.

2.1.2.5 Indikator Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan menurut (Malayu S.P Hasibuan, 2005:205) adalah :

1. Kepemimpinan Otoriter
Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar
mutlak tetapi berada pada pemimpin atau menganut sistem sentralisasi
wewenang. Pengambilan keputusan dan kebijaksanaan hanya ditetapkan
sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak diikut sertakan untuk memberikan

saram, ide dan pertimbangan dalam proses pengambilan keputusan.
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2. Kepemimpinan Partisipatif
Apabila dalam kepemimpinanya dilakukan dengan cara  persuasive
menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan patisipasi
para bawahan agar masa ikut memiliki perusahaan,.

3. Kepemimpinan Delegatif
Apabila seseorang pemimpin mendelegasikan wewenag kepada bawahan
dengan aga legkap. Dengan demikian bawahan dapat mengambil keputusan
dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaan.

4. Kepemimpinan Karismatik
Gaya kepemimpinan ini memeliki daya tarik dan pembawaan yang luar biasa,
sehingga ia mempunyai pengikut dan jumlah yang sangat luas biasa, sampai
sekarangpun banyak yang tidak mengetahui sebab-sebab secara pasti mengapa
seseorang itu meiliki karisma yang beitu besar.

Dari beberapa ahli dapat disimpulkan gaya kepemimpinan merupakan
salah satu faktor bagian yang dianggap penting dalam meningkatkan Kinerja
karyawan dalam organisasi atau perusahaan, maka pemimpin wajib
memperhatikan kinerja para bawahannya dan mengarahkan pada aktivitas-
aktivitas positif untuk mencapai tujuan organisasia atau perusahaan. Dengan

indikator gaya kepemimpinan adalah otoriter, partisipatif, delegatif, karismatik.
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2.1.3 Motivasi
2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi adalah suatu kesediaan meningkatkan tingkat upaya tinggi arah
tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan untuk memenuhi kebutuhan
individua (Sudarmayanti, 2008:233)

Motivasi adalah dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan
jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut merupakan driving forceyang
menggerakan manusia untuk bertingkah laku didalam perbuatannya itu
mempunyai tujuan tertentu (As’ad dalam Roesyadi, 2012).

Motivasi adalah suatu kealihan dalam mengarahkan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara berhasil sehingga keinginan para pegawai dan
organisasi sekaligus tercapai ( Flippo dalam Hasibuan, 2012).
2.1.3.2 Tujuan Motivasi

Menurut (Melayu S.P Hasibuan, 2005:146) tujuan motivasi adalah :
1. Meningkatkaan moral dan kepuasan kerja karyawan

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan

8. Meningkatkan kesejahtraan karyawan

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
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10. Menungkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Maslow yang dikutip malayu
S.P Hasibuan (2005:154) adalah :
1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs)
Kebutuha untuk mempertahankan hidup, yang termasuk dalam kebutuhan
ini adalah makanan, minum, perumahan, udara dan sebagainya. Keinginan
untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang perprilaku dan giat
berkerja.
2. Kebutuhaan akan rasa aman (Safety and Scurity Need)
Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari ancaman
kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan
ini mengarah kepada dua bentuk yakni kebutuhan akan keamanan jiwa
terutama keamanan jiwa ditempat bekerja pada saat mengerjakan
pekerjaan dan kebutuhan akan keamanan harta di tempat bekerja pada
waktu bekerja.
3. Kebutuhan sosial, afiliasi (affililation or acceptance need)
Kebutuhan sosial, teman afiliasi, interaksi, dicintai dan mencintai, serta
diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat
Ingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak mau hidup
menyendiri seorang diri ditempat terpencil, ia selalu memmbutuhkan
kehidupan berkelompok.

4. Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or status need)
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Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta pengargaan
prestise dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya prestise
timbul karena adanya prestise, tetapi tidak selamanya demikian akan tetapi
perlu juga diperhaatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi kedudukan
seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi
semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status dimanifestasikan oleh
banyak hal yang digunakan sebagai simbul status itu.

5. Kebutuhan aktualisasi diri (self actulization)
Kebutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan,
keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang
memuaskan. Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang
secara penuh. Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya
dapat berbeda satu dengan lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan
pimpinan perusahaan dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan.

2.1.3.4 Teori Motivasi Kerja

1. Teori “Tiga Kebutuhan”
Menurut David McCleland dalam Siagian (2004 : 167) inti teori ini
terletak pada pendapat yang mengatakan bahwa pemahaman tentang
motivasi akan semakin mendalam apabila disadari bahwa setiap orang
mempunyai tiga jenis kebutuhan, yaitu:
a. Kebutuhan akan berprestasi (Need for Achievement)
b. Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power)

c. Kebutuhan afiliasi (Need for Affiliation)
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2. Teori “ERG”

Menurut Alderfer dalam Siagian (2004:166) mengungkapkan teori

kebutuhan yang disebut teori ERG, tiga kelompok teori kebutuhan tersebut

adalah:

a. Keberadaan (Existence)

b. Keterikatan (Relatednees)

c. Pertumbuhan (Growth)

Teori ERG juga mengemukakan bahwa sebagai tambahan terhadap proses
kemajuan pemuasan juga proses pengurangan keputusan. Yaitu, jika seseorang
terus-menerus terhambat dalam usahanya untuk memenuhi kebutuhan
menyebabkan individu tersebut mengarahkan pada upaya pengurangan karena
menimbulkan usaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih rendah. Penjelasan
tentang teori ERG Aldefer menyediakan sarana yang penting bagi manajer tentang
perilaku. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuhan yang lebih tinggi dari seseorang
bawahan misalnya, pertumbuhan nampak terkendali, mungkin karena
kebijaksanaan perusahaan, maka hal ini harus menjadi perhatian utama manajer
untuk mencoba mengarahkan kembali upaya bawahan yang bersangkutan
memenuhi kebutuhan akan keterkaitan atau kebutuhan eksistensi. Teori ERG
Aldefer mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk melakukan

sesuatu guna memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan.

2.1.3.5 Indikator Motivasi Kerja
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Indikator motivasi kerja dari teori Maslow. Teori hirarki kebutuhan dari

Abraham Maslow menurut Sofyandi dan Garniwa (2007 : 102) adalah :

1.

Kebutuhan fisiologis (Physiological-need)

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling
dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan,
minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya.

Kebutuhan rasa aman (Safety-need)

Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi keamanan akan perlindungan dari
bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan pekerjaannya dan
jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak lagi bekerja.

Kebutuhan sosial (Social-need)

Kebutuhan sosial yaitu kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi dana
interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan
berkaitan dengan kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak,
supervisi yang baik, rekreasi bersama dan sebagainya.

Kebutuhan penghargaan (Esteem-need)

Kebutuhan pemghargaan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk
dihormati, dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan
dan keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.

Kebutuhan aktualisasi diri (Self-actualization need)

Kebutuhan Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow
yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses

pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan
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untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki

seseorang. Malahan kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungan

potensinya yang meningkat karena orang mengaktualisasikan perilakunya.

Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualisasi diri senang

akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan keahliannya.

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan
kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, mengarahkankan dan mendorong
perilaku manusia. Pemimpin perlu memahami orang-orang perperiaku tertentu
agar dapat mempengaruhinya dalam bekerja sesuai keinginan organisasi. Namun,
agar keinginanan dan kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan
apabila tanpa usaha yang maksimal. Dengan indikator motivasi adalah kebutuhan
fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan,
kebtuhan aktulisasi diri.

2.1.4 Kinerja
2.1.4.1 Pengertian Kinerja

Kinerja yaitu hasil atau tingkat keberhasilah seseorang secara keseluruhan
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibanding dengan berbagi
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau Kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Bisri, 2005).

Kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Menurut
pendekatan perilaku dalam manajemen. Kinerja yaitu kuantitas atau kualitas
sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan

pekerjaan (Luthans, 2005).
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2.1.4.2 Penegrtiann Kinerja Pegawai

Menurut (Marwansyah, 2010) “kinerja dalah pencapaian atau prestasi
seseorang berkenaan dengan  tugas-tugas yang dibebankan kepadanya”.
Sedamgkan Menurut (Wirawan, 2009) kinerja merupakan keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu.

Kinerja diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang
tergabung dalam ukuran kinerja secara umum kemudian diterjemahkan kedaal
penilain perilaku secara mendasar (Yuwalliatin dalam Mangkunegara, 2006:67)
antar lain :

1. Kuantitas kerja
2. Kaualitas kerja
3. Pengetahuan tentang pekerjaan
4. Perencanaan kegiatan
2.1.4.3 Langkah-langkah Peningkatan Kinerja
Ada enam langkah yang dapat dilakukan, menurut ( A. Anwar
Prabu,2005:22) antar lain:
1. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja
2. Mengenai kekurangan dan tingkat keseriusan
3. Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab kekurangan,
baik yang bersangkutan dengan sistem maupun dengan pegawai itu sendiri
4. Mengembangkan rencana tindakan tersebut

5. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum
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6. Mulai dari awal, apabila perlu
2.1.4.4 Unsur Penilaian Kinerja
Menurut (Furtwengler dalam Sitanggang, 2005:12) unsur-unsur yang perlu
diadakan penilaian dalam proses penilaian kinerja antar lain:

1. Kecepatan
Kecepatann yang terkait dengan unsur-unsur seperti kemampuan
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan strategi dan kemampuan mencari
cara untuk menyelesaikan pekerjaan rutin dengan lebih cepat.

2. Kualitas
Kualitas tidak dapat dikorbankan demi kecepatan. Kualitas pekerjaan
pegawai dapat dilihat dari cara pegawai melakukan pekerjaan dengan
benar sejak awal.

3. Pelayanan
Aspek pelayanan dapat dilihat melalui tindakan pegawai menunjukan
keinginan untuk melayani orang lain dengan baik.

4. Nilai
Nilai merupakan sesuatu yang mempertimbangkan oleh pegawai dalam
mengambil keputusan.

5. Keterampilan internasional
Keterampilan internasional dapat ditinjau dari tindakan pegawai
merayakan keberhasilan orang lain dengan tulus.

6. Mental untuk sukses
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Dengan ini dapat ditinjau dari tindakann pegawai mencari cara untuk
menambah pengetahuan.
7. Terbuka untuk berubah
Dengan hal ini terkait seperti pegawai bersedia menerima perubahan
8. Kreatif
Dapat dilihat dari mampu menerapkan kreatif dala memecahkan masalah.
9. Keterampilan berkomunikasi
Ditinjau dari kemampuan pegawai menyatakan ketidak setujuan tanpa
menciptakan konflik.
10. Inisiatif
Dari tindakan pegawai yang ingin selalu terlibat dalam proyek baru
11. Perencanaan organisasi
Dapat dilihat dari tindakan pegawai yang bekerja sesuai dari jadwal.
2.1.4.5 Tujuan Penilain Kinerja
Tujuan dan evaluasi kinerja dikemukakaan Sunyoto dalam Mangkunegara
(2005:10) adalah :
1. Meningkatkan saling pengertian anatar karyawan tentang persyaratn
Kinerja
2. Mencatat mdan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi  untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang

kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
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3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan
dan aspriasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap karier atau
terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5. Memberikan rencana pelaksanan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhn pelatihan, khusus rencana dilat dan kemudian yang menyetujui
rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

2.1.4.6 Indikator-indikator Kinerja karyawan

Menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson (2006:378) Indikator

Kinerja karyawan adalah :

1. Kuantitas
Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah
seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Kuantitas yang diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas
yang ditugaskan beserta hasilnya.

2. Kualitas
Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat
dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekti sempurna daalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas,
maupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan
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yang dihasilkan sertata kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan pegawai.

3. Keandalan
Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang
diisyaratkan dengan super visi minimum. Menurut kehandalan yaki
mencakup kosistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan: akur.at,
benar dan tepat.

4. Kehadiran
Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari sesuai
dengan jam Kerja.

5. Kemampuan bekerja sama
Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja
untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu
tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya
guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

Dari beberapa pendapat para ahli dapat disimpulannya kinerja merupakan
pelaksanaan tugas yang dilakukan pegawai yang ada disuatu organisasi atau
perusahaan merupakan tujuan atau target yang ingin dicapai oleh organisasi atau
perusahaan untuk memaksimalkan suatu kegiatan. Hasil kerja yang dilakukan
seseorang dalam suatu organisasi atau perusahaan agar tercapai tujuan yang
diinginkan suatu organisasi dan meminimalisir kerugian. Dengan indikator kinerja
karyawan adalah kuantitas, kualitas, keandalan, kehadiran, kemampuan kerja

Sama.
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2.2  Penelitian Terdahulu

Sebagai bahan pertimbangan penelitian ini, maka peneliti akan

mencantuman beberapa hasil penelitian terdahulu dari beberapa peneliti,

diantaranya :

Tabel 2.1
Penelitian terdahulu

No

Peneliti

Judul

Hasil Peneliti

La Ode
Musran

(2016)

Pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan pada
asisten deputi urusan perdesaan
deputi pengembangan daerah
Khusus kementrian
pembangunan daerah tertinggi
RI

Gaya Kepemimpinan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Diana Pertiwi

(2017)

Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan motivasi terhadap Kkinerja
karyawan pada PT. Cipta Buana
Media Bekasi

1. Gaya kepemimpin
sacara parsial tidak
memiliki pengaruh
yang signifikan
terhadap Kinerja
karyawan

2. Motivasi secara parsial
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kinerja karyawan

Dina
Apridantias

(2014)

Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai PT. PLN
(Persero)P3b Jb App Madiun

Gaya Kepemimpinan dan
lingkuungan kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
Karyawan PT. PLN
(Persero)P3b  Jb  App
Madiun

Sopiyah

Pengaruh Gaya Kepemimpinan
dan motivasi kerja terhadap
Kinerja Pegawai pada Bank BNI

Secara  simultan
kepemimpinan
motivasi

gaya
dan
kerja
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Keterkaitan antar masing-masing variabel yang diteliti

sebagai berikut :

(2005) Syariah Cirebon berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan

Bank BNI Syariah Cirebon

5 Pengaruh  Motivasi terhadap | Terdapat pengaruh antara
Kinerja pegawai di sekretariat | motivasi kerja terhadap
Islahiyatul dewan perwakilan rakyat daerah | kinerja pegawai di
Mukhlishoh (DPRD) Provisi Batam sekretariat dewan
(2016) perwakilan rakyat daerah
(DPRD) Provisi Batam
6 Ivan Timothy | Pengarun Motivasi Kerja dan | 1. Motivasi Kerja secara
(2017) Kepuasan  Kerja  Terhadap parsial tidak memiliki
Kinerja Karyawan PT. Coca pengaruh yang
Cola Amatil Indonesia Surabaya signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.

2. Kepuasan Kerja secara
parsial memiliki
pengaruh yang
signifikan terhadap
Kinerja kayawan.

7 | Jefika Dwi | Penagaruh Motivasi Kerja dan | Terdapat pengaruh positif
Ariyani (2017) | Lingkungan Kerja Pegawai di | dan signifikan motivasi
Dinas Pekerjaan Umum dan | kerja dan lingkungan kerja

Energi Sumber Daya Mineral | secara  bersama-samaan

Kab. Magelang terhadap kinerja pegawai

di Dinas Pekerjaan Umum

dan Energi Sumber Daya

Mineral Kab. Magelang;

8 Dewi Pengaruh Motivasi Kerja dan | Terdapat pengaruh secara
Nodyawati Gaya Kepemimpnan terhadap | antara simultan motivasi
(2017) Kinerja Pegawai Dinas | kerja dan Gaya
Kependudukan dan Pecatatan | Kepemipinan terhadap
Sipil Kab. Klaten Kinerja pegawai
2.3  Kerangka Pemikiran

dapat diuraikan

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Gaya Kepemimpinan sikap mendorong para anggota kelompok unyuk

melaksanakan tugas-tugas dengan memberikan kesempatan bawahan untuk
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berpartisipasi dalam pembutaan keputusan, berusaha menciptakan
persahabatan serta hubungan-hubungan saling mempercayai menghormati
dengan para anggota kelompok (Handoko, 1999). Dalam hal ini adanya
pendekatan-pendekatan kepemimpinan yang terbagi dalam beberapa
Klarifikasi sebagi berikut :
a. Pendekatan yang pertama
memandang kepemimpinan sebagai suatu kombinasi sifat-sifat (tratis)yang
tampak.
b. Pendekatan yang kedua
Bermaksud mengindentifikasi perilaku-perilaku (bihavior) peribadi yangg
berhubungan dengan kepemimpinan efektif. Kedua pendekatan ini
mempunyai anggapan bahwa seorang individu yang memiliki sufat-sifat
tertentu atau memperagakan perilak-perilaku tertentu akan muncul sebagi
pemimpin dala situasi kelompok.
c. Pandangan (situasional)
Pandangan ini menganggap bahwa kondisi yang menentukan efektivitas
kepemimpinan berpariasi dengan situasi dan tugas-tugas yang dilakukan.
Selanjutnya seseorang yang memiliki jabatan dan kekuasaan untuk
memimpin perusahaan harus benar-benar mengerti kondisi karyawannya
dalam perolehan pencapaian yang tinggi terhadap kinerja karyawan, belum
tentu dari hasil kepemimpinan yang baik akan menghasilkan kinerja

karyawan yang baik pula.
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Rachmawati dan Hidayat (2006) dan Riyadi (2011) dalam studinya dengan
menganalisis Gaya Kepemimpinan terhadap Kkinerja karyawan. Hasil
penelitian tersebut menunjukan bahwa Gaya Kepemimpinan mampu
digunkan dalam mempredikisi kinerja karyawan dan berpengaruh positif.
Dengan adanya hasil penelitian tersebut, diduga bahwa Gaya
Kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja.
2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi merupakan hal atau sesuatu yang mendorong seseorang berbuat
sesuatu. Motivasi seseorang dapat timbul dari dalam diri individu (motivasi
intrinsik) dan dapat timbul dari luar individu (motivasi ektrinsik). Menurut
(Handoko, 1999) Motivasi diartikan sebagai keadaan dalm pribadi seseorang
yang mendorong keinginan dalam pribadi masing-masing individu untuk
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi yang
ada dalam diri seseorrang merupakan kekuatan pendorongan yang akan
mewujudkan suatu perilaku guna mencapai tujuan kepuasan dirinya.
Adanya studi yang dilakukan oleh Rachmawati (2006) Riyadi (2011) Jaya
(2012), dan Saputra (2012) menggunakan prediktor Motivasi kerja dalam
memprediksi terhadap kinerja karywan. Hasil penelitian tersebut menunjukan
bahwa motivasi kerja mampu digunakan dalam mempredikisi Kinerja
karyawan dan berpengaruh positif. Dengan ada penelitian tersebut, diduga
bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan kajian teoritis dan hasil telaah yang telah diuraikan diatas, maka

dapat dilihat dalam gambar 2.1 sebagai berikut :
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Gambar 2.1
Kerangka Pemikiaran

Gaya

Kepemimpinan

Kinerja

H,
H,
Motivasi /

2.4 Hipotesis
Sesuai dengan kerangka pemikiran yang telah diuraikan diatas, model
penelitian  layak untuk menjelaskan penaagrun Gaya Kepemimpinan dan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Mitra Garindo Perkasa. Oleh
karena itu hipotesis yang diajukan pada penelitian sebagai berikut :
H;  :Terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan PT.
Mitra Garindo Perkasa.
H,  :Terdapat pengaruh yang signifikan Motivasi terhadap kinerja karyawan

PT. Mitra Garindo Perkasa.
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Mitra Garindo Perkasa, Gunung Putri
Bogor. Objek penelitian ini adalah karywan PT. Mitra Garindo Perkasa dan
dilakuakan dalam waktu 3 bulan dari bulan Juni sampai bulan Agustus 2018.
Rangkaian jadwal penyusunan penelitian sebagia berikut :

Tabel 3.1
Jadwal Penelitian

Juni Juli Agustus
Tahapan 2018 2018 2018
2| 3 2] 3

Penelitian Awal

Pengajuan Proposal

Pengumpulan Data

Pengolahan Data

Penyusunan
Laporan

3.2 Desain Penelitian Data
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory
research tipe kausal yang berupaya menguji pengaruh variable independen
terhadap variable dependen. Lingkup penelitian ini adalah mengujipengaruh
Gaya Kepemimpinan dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Mitra Garindo Perkasa.
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Terdapat 3 variabel penelitian vyaitu, 2 variabel independen
dansatuvariabeldependen. Variabelindependen yang pertamayaitu Gaya
Kepemimpinan dengansimbol(X;) dan variabel independen kedua
yaituMotivasidengansimbol(X,). Satu variabel dependen vyaitu Kinerja
Karyawandengansimbol
Y .Rerangkapengaruhvariabelindependenterhadapvariabeldependenpadapenelit
ianiniadalahsebagaiberikut:

Gambar 3.1
Desain Penelitian

(X1) .
\
(X2) y

Keterangan :

: Gaya Kepemimpinan (variabel independent)
: Motivasi (variabel independent)

: Kinerja (variabel dependent)

. Koefisien Regresi Gaya Kepemimpinan

. Koefisien Regresi Motivasi

3.3 Operasional Variabel dan Indikator Penelitian

Adapun oprasional variabel dan indikator dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut :



Tabel 3.2
Operasional Variabel
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Item
Variabel Definisi Indikator
Pernyataan
Gaya kepemimpinan merupakan suatu 1. Otoriter 1,2
Kpemimpinan usaha atau kegiatan yang dilakukan | 2. Partisipatif 3,45
oleh seseorang dalam hubungan 3. Delegatif 6,7,8
(X4) antar manusia untuk mempengaruhi | 4. Karismatik 9,10
orang lain dan diarahkan melalui
proses komunikasi dengan tujuan
agar orang lain tersebut mau
melakukan sesuatu dalam usaha
untuk mencapai apa yang
diinginkan oleh pengaruh oleh
mereka semua” (Achmad S. Rucky,
2002).
Motivasi Motivasi adalah suatu kealihan 1. Kebutuhan 1,2
(X,) dalam mengarahkan pegawai dan Fisiologis
2 organisasi agar mau bekerja secara | 2. Kebutuhan 3,4
berhasil sehingga keinginan para Rasa Aman
pegawai dan organisasi sekaligus 3. Kebutuhan 5,6
tercapai ( Flippo dalam Hasibuan, Sosial
2012). 4. Kebutuhan 7,8
Penghargaan
5. Kebutuhan 9,10
Aktulisasi Diri
Kinerja Kinerja yaitu hasil atau tingkat | 1. Kuantitas 1,2
) keberhasilah  seseorang  secara | 2. Kualitas 3,4
keseluruhan selama periode tertentu | 3. Keandalan 5,6
dalam melaksanakan tugas | 4. Kehadiran 7,8
dibanding dengan berbagi | 5. Kemampuan 9,10
kemungkinan, seperti standar hasil bekerja sama

kerja, target atau sasaran atau
kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu telah disepakati
bersama (Rivai dan Bisri, 2005).
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3.4 Poulasi, Sample, dan Metode Sampling

Populasi dapat diartikan sebagai keseluruhan kelompok orang, peristiwa,
benda, atau objek lain yang menjadi pusat perhatian peneliti untuk diteliti
(Mulyanto dan Wulandari,2010). Populasi pada penelitin ini adalah pegawai
PT. Mitra Garindo Perkasa yang berjumlah 600 pegawai.

Sampel merupakan bagian (subset) dari populas yaitu sejumlah orang,
peristiwa benda atau obyek tertentu yang dipilih dari populasi untuk mewakili
populasi tersebut (Mulyanto dan Wulandari, 2010). Sampel pada penelitian ini
adalah sebagian dari 600 pegawai PT. Mitra Garindo Perkasa. Jumlah sampel
ditentukan dengan rumus Slovin (Mulyanto dan Wulandari,2010) dengan

margin eror 10% aitu sebagai berikut :

N
n=
14Ne?

600 600

n_1+(600.0.12)_ 146 86

Dimana :

n = Jumlah Sampel Minimal

N = Jumlah Populasi

e = Margin Error 10%

Agar memenuhi persyaratan  jumlah sampel penelitian ditetapkan

sebanyak 100 pegawai.
Pengambilan sampel dilakukan dengan memilih respondent agar dapat
representative mewakili penelitian dengan menggunakan metode Accidental

Sampling yaitu mengambil respondent sebagai sampel berdasarkan kebetulan,
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yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat
digunakan sebagi sampel bila orang yang ditemui cocok sebagi sumber data
(Sugiyono, 2004). Teknik ini biasanya dilakukan karena keterbatasan waktu,
tenaga, dan dana sehingga tidak dapat mengambil sampel yang besar dan jauh.
Keuntungan dari pada teknik ini adalah terletak pada ketetapan peneliti
memilih sumber data sesuai dengan variabel yang diteliti ( Arikunt,2002).
3.5 Metode Pengumpulan Data
Metode pengupulan data yang digunakan untuk mengumpulkan data
secara lengkap, maka penelitian ini menggunakan teknis pengumpulan data
sebagai berikut :
1. Kuesioner
Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberikan pertanyaan-pertanyaan kepada responden dengan panduan
kuesioner. Kuesioner dalam penelitian ini menggunakan pertanyaan
terbuka dan tertutup. Menurut (Sugiyono, 2004) “Kuesioner merupakan
teknis pegumpulan data yang efisen bila peneliti tahu dengan pasti
variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari
responden. Skala yang digunakan dalam penyusunan kuesioner adalah
skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang penomena sosial”
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Tabel 3.3
Skala Likert
Alternatif Jawaban Nilai
1. SS (Sangat Setuju) 5
2. S (Setuju) 4
3. KS (Kurang Setuju) 3
4. TS (Kurang Setuju) 2
5. STS (Sangat tidak Setuju) 1

2. Metode Studi Pustaka
Metode ini merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
membaca buku-buku, literatur, jurnal-jurnal, referensi yang berkaitan
dengan penelitian ini dan penelitian terdahulu yang berkaitan dengan
penelitian yang sedang dilakukan.
3.6 Instrumen Variabel Penelitian
Instrumentasi penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur
penomena alam ataupun sosial yang diamati, secara spesifik semua penomena
ini disebut sebagai variabel penelitian ( Sugiono, 2009). Uji instrumen
penelitian dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan
bahwa kuesioner yang disusun dapat dimengrti oleh responden dan memiliki
konsistensi pengukuran.
Sebelum analisis dan pengujian hipotesis dilakukan, terlebih dahulu

dilakukan uji validitas dan reliabilitas terhadap variabel penelitian sehingga
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metode analisis yang dilakukan adalah sebagai berikut ( perhitungan dengan
menggunakan SPSS) :
3.6.1 Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai 73, (Corrected

Item-Total Correlation) dengan r;,;.; ( harus lihat tabel r ) dimana butir
pernyataan valid apabila memiliKi 74,54 >Ttaper - Untuk mempermudah
maka beberapa ahli menyatakan bahwa pernyataan valid apabila nilai
korelasi (Corrected Item-Total Correlation) > 0,195
3.6.2 Uji Reliabilitas
Reliabiliitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat
pengukur (daftar pertanyaan) dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Uji
reliablitas dilakukan terhadap seluruh butir pernyataan yang telah valid.
Uji reliabilitas dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. Reliabilitas
terpenuhi jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,6 (Nunnally dalam Mulyanto
dan Wulandari, 2010:126).
3.7 Metode Analisis Data dan Penguji Hipotesis
3.7.1 Metode Analisis Data
Metodeanalisis yang digunakanadalahanalisisdeskriptifdanregresi linier
ganda.Analisis yang digunakan dalam  penelitian ini  adalah
deskriptifdananalisisverifikatifyaituregresi linier ganda.
Analisisdeskriptifdilakukanuntukmendeskripsikan  data  penelitian.Analisis
regresi linier ganda digunakan untuk menguji pengaruh beberapa variabel

independen terhadap satu variabel dependen dengan tipe data metrik (Interval
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atau Rasio).Analisisregresi linier
gandadidahuluiujipersyaratananalisisyaituujiasumsiklasik.Ujiasumsiklasikdigu
nakanuntukmembuktikanbahwa model persamanregresi linier
gandadapatditerimasecaraekonometrikakarenamemenuhipenaksiran BLUE
(Best Linier Unbiased Estimator) artinyapenaksirantidak bias, linier
dankonsisten.Ujiasumsiterdiridariujinormalitas, linieritas, multikolinieritas,
autokorelasi, danheteroskedastisitas, yang dapatdijelaskansebagaiberikut
(MulyantodanWulandari, 2010: 181):
a. UjiNormalitas
Normalitasharusterpenuhi yang menunjukkanbahwadata
variabelpenelitianberasaldari ~ data  variabel  yang  berdistribusi
normal.Normalitas data padaanalisisregresi linier
gandadalampenelitianinidilakukansecaragrafikyaitumenggunakan Normal
P-P Plot.Normalitasterpenuhijikatitik-titikpadagrafik Normal P-P Plot
menyebar di sekitardanmengikutigaris diagonalgrafik.
b. UjiMultikolinearitas
Multikolinieritasyaituadanyakorelasi yang
sangatkuatantarvariabelbebastidakdiharapkansehinggapengujiandilakukan
untukmemastikantidakterjadimultikolinieritas yang
menunjukkanvariabelbebassatudenganlainnyasetara
(independen).Tidakterjadinyamultikolinieritasatauterpenuhiujipengujiandil

akukandenganmelihatnilai VIF dan Toleranceyaitujika:
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1. Nilai tolerance seluruh variabel independen mendekati angka 1 dan
atau lebih besar daripada 0.2

2. Nilai VIF seluruh variabel independen berada di seputar angka 1 dan
tidak boleh lebih dari 10.

UjiAsumsiAutokorelasi

Model regresi yang baikadalah yang

tidakterjadiautokorelasidimanapengujiandilakukandenganmelihatnilai

Durbin-Watson hasilpengolahan data dibandingkandengannilai dl dan du

pada Durbin-Watson tabeldengankriteriasebagaiberikut:

- 1.21 < DW < 1.65 = tidakdapatdisimpulkan

- 2.35<DW < 2.79 = tidakdapatdisimpulkan

- 1.65 < DW < 2.35 = tidakterjadiautokorelasi

-  DW<1.21 dan DW > 2.79 = terjadiautokorelasi

UjiAsumsiHeteroskedastisitas

Heteroskedastisitastidakdiharapkansehinggapengujiandilakukanuntukmem

buktikanbahwa model

persamaanregresigandatidakmemilikimasalahheteroskedastisitas.Pengujian

dilakukansecaragrafisyaitudenganmelihattitik-titikpadagrafik scatter plot.

Apabilatitik-

titiktersebaracaktidakmembentuksuatupolatertentusepertisegitiga,

segiempat, lengkung yang

beraturandansebagainyamakaujiasumsiiniterpenuhi.
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Setelahujiasumsiterpenuhimakadilakukananalisisregresi linier ganda.Hasil
analisis regresi linier gandayang utama adalah nilai koefisien determinasi R
Square (R?) , dan model persamaan regresi linier ganda:

Y =a+blX1+h2X2

X1 = Gaya Kepemimpinan

X, = Motivasi

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

b1 = KoefisienRegresiGaya Kepemimpinan
b2 = KoefisienRegresiMotivasi

Nilaikoefisiendeterminasiganda (R Square)
menjelaskanbesarankemampuan model
persamaanregresidalammenjelaskanpengaruhvariabelindependenGaya
Kepemimpinan danMotivasi terhadapKinerja Karyawan.Nilaikoefisienregresi bl
menunjukkanbesardanarahpengaruhGaya Kepemimpinan terhadapKinerja
Karyawansedangkannilaikoefisienregresi b2
menunjukkanbesardanarahpengaruhMotivasiterhadapKinerja Karyawan

3.7.2 Pengujian Hiptesis

Sebelumdilakukanpengujianhipotesis, terlebihdahuludilakukanujikelayakan
model  yaitumenganalisiskemampuan  model persamaanregresi linier
gandadalammenjelaskanpengaruhGaya Kepemimpinan dan Motivasi
terhadapKinerja Karyawan padaPT. Mitra Garindo Perkasa. Hipotesis statistik

yang diajukan adalah sebagai berikut:
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Ho : p = 0 : model tidak baik/tidak layak
Ha : p # 0 : model baik/layak

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-F yaitu membandingkan nilai

probabilitas (sig F) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang

digunakan untuk menguji hipotesis keempat penelitian adalah sebagai berikut:

a. Jika Sig F < o, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya model hasil
penelitian layak digunakan untuk menjelaskan pengaruhGaya Kepemimpinan
dan Motivasi terhadap Kinerja padaPT. Mitra Garindo Perkasa.

b. Jika Sig F > o, maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinyamodel hasil penelitian
tidaklayakdigunakanuntukmenjelaskanpengaruhGaya Kepemimpinan dan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan padaPT. Mitra Garindo Perkasa.
Pengujianhipotesispenelitiandilakukandenganuji-

t.Pengujianhipotesisdalampenelitiansebanyakdua kali

sesuaidenganhipotesispenelitian.

1.

Uji hipotesis pertama
Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan padaPT. Mitra
Garindo Perkasa. Hipotesis statistik yang diajukan adalah sebagai berikut:
H;0: bl =0 : tidak ada pengaruh
Hia : bl #0 : ada pengaruh
Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai
probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang

digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:
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a. Jika Sig t < a , maka H;0 ditolak dan Hja diterima, artinya terdapat
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan padaPT.
Mitra Garindo Perkasa.

b. Jika Sig t > o , maka H;0 diterima dan Hja ditolak, artinya tidak
terdapatpengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
padaPT. Mitra Garindo Perkasa

2. Uji hipotesis kedua
Hipotesis keduayang diajukan dalam penelitian ini adalah terdapat
pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan padaPT. Mitra Garindo

Perkasa. Hipotesis statistik yang diajukan adalah sebagai berikut:

H.0 : b2 = 0 : tidak ada pengaruh
Ha : b2 # 0 : ada pengaruh

Pengujian hipotesis dilakukan dengan uji-t yaitu membandingkan nilai
probabilitas (sig t) terhadap taraf uji penelitian (o = 0.05). Kriteria yang
digunakan untuk menguji hipotesis penelitian adalah sebagai berikut:

a. Jika Sig t < a , maka H,0 ditolak dan Hja diterima, artinya terdapat
pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan padaPT. Mitra Garindo
Perkasa.

b. Jika Sig t > a , maka Hp0 diterima dan H,a ditolak, artinya tidak
terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan padaPT.

Mitra Garindo Perkasa.
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