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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Deskripsi Konseptual 

Keìrangka koìnseìp meìnurut (Sugioìnoì eìt al., 2020) adalah seìbuah hubungan 

seìcara teìoìritis antara variabeìl-variabeìl peìneìlitian yaitu, antara variabeìl indeìpeìndeìn 

deìngan variabeìl deìpeìndeìn yang akan di amati atau di ukur meìlalui seìbuah 

peìneìlitian. Keìrangka koìnseìp pada peìneìlitian ini adalah seìbagai instrumeìn agar 

dapat meìnjabarkan dan meìnjeìlaskan feìnoìmeìna yang teìrjadi meìngeìnai gaya 

keìpeìmimpinan dan moìtivasi keìrja teìrhadap kineìrja karyawan. 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

A. Definisi Kinerja Karyawan  

Kineìrja apabila dikaitkan deìngan peìrfoìrmanceì seìbagai kata beìnda (noìun), 

maka peìngeìrtian peìrfoìrmanceì atau kineìrja adalah hasil keìrja yang dapat dicapai 

oìleìh seìseìoìrang atau keìloìmpoìk oìrang dalam suatu peìrusahaan seìsuai deìngan 

weìweìnang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya peìncapaian tujuan 

peìrusahaan seìcara ileìgal, tidak meìlanggar hukum dan tidak beìrteìntangan deìngan 

moìral dan eìtika ((Rivai, 2016)  

Dilihat dari sudut pandang ahli yang lain, kineìrja adalah banyaknya upaya 

yang dikeìluarkan individu pada peìkeìrjaannya (Tampuboìloìn, 2022) Seìmeìntara itu 

meìnurut (Sari eìt al., 2020) peìrfoìrmansi adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi 

suatu peìkeìrjaan teìrteìntu atau keìgiatan seìlama peìrioìdeì waktu teìrteìntu.  

Meìnurut (Nisa eìt al., 2024) meìngeìmukakan bahwa kineìrja peìgawai 
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dideìfinisikan seìbagai keìmampuan peìgawai dalam meìlakukan seìsuatu keìahlian 

teìrteìntu. Kineìrja peìgawai sangatlah peìrlu, seìbab deìngan kineìrja ini akan dikeìtahui 

seìbeìrapa jauh keìmampuan peìgawai dalam meìlaksanakan tugas yang dibeìbankan 

keìpadanya. Untuk itu dipeìrlukan peìneìntuan kriteìria yang jeìlas dan teìrukur seìrta 

diteìtapkan seìcara beìrsamasama yang dijadikan seìbagai acuan. 

Meìnurut (Amirudin & Bakar, 2023) kineìrja karyawan adalah tingkat teìrhadap 

mana para karyawan meìncapai peìrsyaratan-peìrsyaratan peìkeìrjaan. Meìnurut Byars 

dan Rueì (Syugiartoì & Mangngasing, 2022) kineìrja meìrupakan deìrajat peìnyusunan 

tugas yang meìngatur peìkeìrjaan seìseìoìrang. Jadi, kineìrja adalah keìseìdiaan seìseìoìrang 

atau keìloìmpoìk oìrang untuk meìlakukan keìgiatan atau meìnyeìmpurnakannya seìsuai 

deìngan tanggung jawabnya deìngan hasil seìpeìrti yang diharapkan.  

Meìnurut (Vaheìra & Oìnsardi, 2021) kineìrja adalah hasil yang dicapai oìleìh 

seìseìoìrang meìnurut ukuran yang beìrlaku untuk peìkeìrjaan yang beìrsangkutan. 

Meìnurut (Pratiwi eìt al., 2023) meìngeìmukakan kineìrja meìrupakan eìkspreìsi poìteìnsi 

seìseìoìrang dalam meìmeìnuhi tanggung jawabnya deìngan meìneìtapkan standar 

teìrteìntu. Kineìrja meìrupakan salah satu kumpulan toìtal dari keìrja yang ada pada diri 

peìkeìrja.  

Meìnurut (Safitri, 2019) kineìrja adalah seìjauh mana seìseìoìrang teìlah 

meìmainkan baginya dalam meìlaksanakan strateìgi oìrganisasi, baik dalam meìncapai 

sasaran khusus yang beìrhubungan deìngan peìran peìroìrangan dan atau deìngan 

meìmpeìrlihatkan koìmpeìteìnsi yang dinyatakan reìleìvan bagi oìrganisasi. Kineìrja 

adalah suatu koìnseìp yang multi dimeìnsioìnal meìncakup tiga aspeìk yaitu sikap 

(attitudeì), keìmampuan (ability) dan preìstasi (accoìmplishmeìnt). 
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Moìtivasi keìrja meìnurut Francoì dkk. (Widoìdoì & Yandi, 2022a) adalah deìrajad 

keìreìlaan individu dalam meìnggunakan dan meìmeìlihara upaya untuk meìncapai 

tujuan peìrusahaan. Moìtivasi meìrupakan proìseìs yang beìrhubungan deìngan 

psikoìloìgi yang meìmpeìngaruhi aloìkasi peìkeìrja teìrhadap sumbeìr daya yang dimilki 

untuk meìncapai tujuan teìrseìbut . Meìnurut (Rizky, 2022) moìtivasi adalah proìseìs 

seìbagai langkah awal seìseìoìrang meìlakukan tindakan akibat keìkurangan seìcara fisik 

dan psikis atau deìngan kata lain adalah suatu doìroìngan yang ditunjukan untuk 

meìmeìnuhi tujuan teìrteìntu. Moìtivasi adalah keìbutuhan yang meìndoìroìng peìrbuatan 

keìarah tujuan.(Hafizhah eìt al., 2018) 

Mutu keìrja karyawan seìcara langsung meìmpeìngaruhi kineìrja peìrusahaan. 

Guna meìndapatkan koìntribusi karyawan yang oìptimal, manajeìmeìn harus 

meìmahami seìcara meìndalam strateìgi untuk meìngeìloìla, meìngukur dan 

meìningkatkan kineìrja, yang dimulai teìrleìbih dahulu deìngan meìneìntukan toìlak 

ukur kineìrja. Ada beìbeìrapa sayarat toìlak ukur kineìrja yang baik, yaitu:  

a. Toìlak ukur yang baik, haruslah mampu dikukur deìngan cara yang dapat dipeìrcaya.  

b. Toìlak ukur yang baik, harus mampu meìmbeìdakan individu-individu seìsuai 

deìngan kineìrja meìreìka.  

c. Toìlak ukur yang baik, harus seìnsitif teìrhadap masukan dan tindakan tindakan dari 

peìmeìgang jabatan.  

d. Toìlak ukur yang baik, harus dapat diteìrima oìleìh individu yang meìngeìtahui 

kineìrjanya seìdang dinilai. 
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B. Kriteria-Kriteria Kinerja  

Kriteìria kineìrja adalah dimeìnsi-dimeìnsi peìngeìvaluasian kineìrja seìseìoìrang 

peìmeìgang jabatan, suatu tim, dan suatu unit keìrja. Seìcara beìrsama-sama dimeìnsi 

itu meìrupakan harapan kineìrja yang beìrusaha dipeìnuhi individu dan tim guna 

meìncapai strateìgi oìrganisasi.Meìnurut (Pratiwi eìt al., 2023) bahwa ada 3 jeìnis dasar 

kriteìria kineìrja yaitu:  

1. Kriteìria beìrdasarkan sifat meìmusatkan diri pada karakteìristik pribadi 

seìseìoìrang karyawan. Loìyalitas, keìandalan, keìmampuan beìrkoìmunikasi, dan 

keìteìrampilan meìmimpin meìrupakan sifat-sifat yang seìring dinilai seìlama 

proìseìs peìnilaian. Jeìnis kriteìria ini meìmusatkan diri pada bagaimana seìseìoìrang, 

bukan apa yang dicapai atau tidak dicapai seìseìoìrang dalam peìkeìrjaanya.  

2. Kriteìria beìrdasarkan peìrilaku teìrfoìkus pada bgaimana peìkeìrjaan dilaksanakan. 

Kriteìria seìmacam ini peìnting seìkali bagi peìkeìrjaan yang meìmbutuhkan 

hubungan antar peìrsoìnal. Seìbagai coìntoìh apakah SDMnya ramah atau 

meìnyeìnangkan.  

3. Kriteìria beìrdasarkan hasil, kriteìria ini seìmakin poìpuleìr deìngan makin 

diteìkanya proìduktivitas dan daya saing inteìrnasioìnal. Kreìteìria ini beìrfoìkus 

pada apa yang teìlah dicapai atau dihasilkan keìtimbang bagaimana seìsuatu 

dicapai atau dihasilkan. 

Meìnurut Beìrnandin & Russeìll (Ningrum eìt al., 2022) kriteìria yang digunakan 

untuk meìnilai kineìrja karyawan adalah seìbagai beìrikut:  

1) Quantity oìf Woìrk (kuantitas keìrja): jumlah keìrja yang dilakukan dalam suatu 

peìrioìdeì yang diteìntukan.  
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2) Quality oìf Woìrk (kualitas keìrja): kualitas keìrja yang dicapai beìrdasarkan syarat-

syarat keìseìsuaian dan diteìntukan. 

3) Joìb Knoìwleìdgeì (peìngeìtahuan peìkeìrjaan): luasnya peìngeìtahuan meìngeìnai 

peìkeìrjaan dan keìteìrampilannya.  

4) Creìativeìneìss (kreìativitas): keìaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan 

tindakan-tindakan untuk meìnyeìleìsaikan peìrsoìalanpeìrsoìalan yang timbul.  

5) Coìoìpeìratioìn (keìrja sama): keìseìdian untuk beìkeìrjasama deìngan oìrang lain atau 

seìsama anggoìta oìrganisasi.  

6) Deìpeìndability (keìteìrgantungan): keìsadaran untuk meìndapatkan keìpeìrcayaan 

dalam hal keìhadiran dan peìnyeìleìsaian keìrja.  

7) Initiativeì (inisiatif): seìmangat untuk meìlaksanakan tugas-tugas baru dan dalam 

meìmpeìrbeìsar tanggung jawabnya.  

8) Peìrsoìnal Qualitieìs (kualitas peìrsoìnal): meìnyangkut keìpribadian, 

keìpeìmimpinan, keìramah-tamahan dan inteìgritas pribadi.  

C. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Meìnurut Steìeìrs (Silaeìn eìt al., 2021) faktoìr-faktoìr yang meìmpeìngaruhi kineìrja 

adalah:  

1. Keìmampuan, keìpribadian dan minat keìrja.  

2. Keìjeìlasan dan peìneìrimaan atau keìjeìlasan peìran seìseìoìrang peìkeìrja yang 

meìrupakan taraf peìngeìrtian dan peìneìrimaan seìseìprang atas tugas yang dibeìrikan 

keìpadanya.  

3. Tingkat moìtivasi peìkeìrja yaitu daya eìneìrgi yang meìndoìroìng, meìngarahkan dan 

meìmpeìrtahankan peìrilaku.(Saputri & Rachman, 2022) 
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Meìnurut (Rivaldoì, 2022) meìnjeìlakan bahwa teìrdapat dua variabeìl yang 

meìmpeìngaruhi kineìrja yaitu:  

1. Variabeìl individu  

Variabeìl inidividu teìrdiri dari peìngalaman, peìndidikan, jeìnisb keìlamin, 

umur, moìtivasi, keìadaan fisik, keìpribadian.  

2. Variabeìl situasioìnal  

Variabeìl situasioìnal meìnyangkut dua faktoìr yaitu:  

1) Faktoìr soìsial dan oìrganisasi, meìliputi: keìbijakan, jeìnis latihan dan peìngalaman, 

sisteìm upah seìrta lingkungan soìsial.  

2) Faktoìr fisik dan peìkeìrjaan, meìliputi: meìtoìdeì keìrja, peìngaturan dan koìndisi, 

peìrleìngkapan keìrja, peìngaturan ruang keìrja, keìbisingan, peìnyinaran dan 

teìmpeìratur. 

D. Indikator Kinerja Karyawan 

Meìnurut (Roìsvita eìt al., 2017) indikatoìr kineìrja adalah alat untuk meìngukur 

sajauh mana peìncapain kineìrja karyawan. Beìrikut beìbeìrapa indikatoìr untuk 

meìngukur kineìrja karyawan : 

1.Kualitas keìrja  

Kualitas keìrja karyawan dapat diukur dari peìrseìpsi karyawan teìrhadap kualitas 

peìkeìrjaan yang dihasilkan seìrta keìseìmpurnaan tugas teìrhadap keìteìrampilan dan 

keìmampuan karyawan 

2.Kuantitas  Keìrja  

Kuantitas keìrja meìrupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

jumlah unit atau  jumlah siklus aktifitas yang diseìleìsaikan. 
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3.Keìteìpatan Waktu  

Keìteìpatan waktu meìrupakan tingkat aktivitas diseìleìsaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koìoìrdinasi deìngan hasil oìutput seìrta 

meìmaksimalkan waktu yang teìrseìdia untuk aktivitas lain  

4.Keìmandirian 

Keìmandirian meìrupakan tingkat seìseìoìrang yang nantinya akan dapat 

meìnjalankan fungsi keìrjanya tanpa meìneìrima bantuan, bimbingan dari atau 

peìngawas. 

2.2.2 Gaya Kepemimpinan 

A. Pengertian Gaya Kepemimpinan 

Peìngeìrtian gaya keìpeìmimpinan meìnurut (Aisyah & Seìptiana, 2024), gaya 

keìpeìmimpinan adalah suatu cara yang digunakan  peìmimpin  dalam  beìrinteìraksi 

deìngan bawahanya seìmeìntara peìndapat lain meìnyeìbutkan bahwa gaya 

keìpeìmimpinan  adalah  suatu  ilmu  yang meìngkaji teìntang bagaimana 

meìngarahkan,meìmpeìngaruhi,dan meìngawasi oìrang lain untuk meìngeìrjakan tugas    

seìsuai deìngan peìrintah yang direìncanakan (Rachmawati eìt al., 2023) Gaya 

keìpeìmimpinan adalah noìrma peìrilaku yang digunakan oìleìh seìseìoìrang pada saat 

oìrang teìrseìbut meìncoìba meìmpeìngaruhi peìrilaku oìrang     lain     atau     bawahan     

(Takwim & Bustamam, 2023) Keìpeìmimpinan atau leìadeìrship diambil dari kata toì-

leìad yang beìarti meìmimpin,peìmimpin diartikan meìmeìgang peìran yang peìnting 

kareìna peìmimpin itulah yang akan meìnggeìrakan dan meìngarahkan oìrganisasi 

dalam meìncapai tujuan dan seìkaligus meìrupakan tugas yang tidak mudah, kareìna 

harus meìmahami seìtiap peìrilaku bawahan yang beìrbeìda-beìda bawahan di 
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peìngaruhi seìdeìmikian rupa seìhingga bisa meìmbeìrikan peìngabdian dan 

partisipasinya keìpada oìrganisasi seìcara eìfeìktif dan eìfeìsieìn. Keìpeìmimpinan  harus  

meìlibatkan oìrang lain,bawahan atau peìngikut,atas keìseìdiaannya meìneìrima 

peìngarahan dari peìmimpin. 

Gaya keìpeìmimpinan adalah cara yang dipeìrgunakan peìmimpin dalam 

meìmpeìngaruhi para peìngikutnya. Meìnurut (Haryani eìt al., 2022) gaya 

keìpeìmimpinan meìrupakan suatu poìla peìrilaku seìoìrang peìmimpin yang khas pada 

saat meìmpeìngaruhi anak buahnya, apa yang dipilih oìleìh peìmimpin untuk 

dikeìrjakan, cara peìmimpin beìrtindak dalam meìmpeìngaruhi anggoìta keìloìmpoìk 

meìmbeìntuk gaya keìpeìmimpinannya. Untuk meìmahami gaya keìpeìmimpinan, 

seìdikitnya dapat dikaji dari tiga peìndeìkatan utama, yaitu peìndeìkatan sifat, peìrilaku, 

dan situasioìnal. Meìnurut (Aisyah & Seìptiana, 2024) keìpeìmimpinan adalah keìgiatan 

untuk meìmpeìngaruhi peìrilaku oìrang lain atau seìni meìmpeìngaruhi peìrilaku manusia 

baik peìroìrangan maupun keìloìmpoìk. Dan satu hal yang peìrlu diingat bahwa 

keìpeìmimpinan tidak harus dibatasi oìleìh aturan-aturan atau tata karma biroìkrasi. 

Keìpeìmimpinan bisa teìrjadi dimana saja, asalkan seìseìoìrang meìnunjukkan 

keìmampuannya meìmpeìngaruhi peìrilaku oìrang lain keìarah teìrcapainya suatu tujuan 

teìrteìntu. 

Keìpeìmimpinan meìmainkan peìranan yang doìminan dalam keìseìluruhan 

upaya untuk meìningkatkan preìstasi keìrja,baik pada tingkat individual, keìloìmpoìk, 

dan oìrganisasi.deìngan deìmikian tampak peìmimpin seìlalu akan dikaitkan deìngan 

keìloìmpoìk(Nursyam, 2020) meìngatakan seìoìrang peìmimpin tanpa keìloìmpoìk dan 

anggoìta tidak akan ada manfaatnya,meìskipun individu teìrseìbut meìmpunyai poìteìnsi 
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yang sangat baik untuk meìnjadi seìoìrang peìmimpin. Teìrdapat   lima gaya 

keìpeìmimpinan yang diseìsuaikan deìngan situasi meìnurut S.P.Siagian (Muktamar eìt 

al., 2024) yaitu :  

1. Tipeì peìmimpin yang oìtoìkratisasi Seìoìrang peìmimpin yang oìtoìkratisasi ialah  

seìoìrang peìmimpin yang :  

a.   Meìnganggap oìrganisasi seìbagai milik pribadi  

b.  Tidak mau meìneìrima kritik,saran dan peìndapat  

c.   Teìrlalu teìrgantung pada keìkuasaan foìrmalnya  

2.  Tipeì Peìmimpin yang militeìristis Peìrlu  dipeìrhatikan teìrleìbih  dahulu bahwa yang 

dimaksud seìoìrang peìmimpin tipeì militeìristik beìrbeìda deìngan seìoìrang peìmimpin 

moìdeìrn seìoìrang peìmimpin yang beìrtipeì militeìristis ialah seìoìrang peìmimpin yang 

meìmiliki sifat-sifat :  

a.  Banyak   meìnggunakan sisteìm peìrintah  

b.  Sisteìm koìmandoì dari atasan keì bawahan sifatnya  keìras sangat oìtoìriteìr  

c.  Meìngheìndaki bawahan agar seìlalu patuh,peìnuh acara foìrmalita.  

3.  Tipeì Peìmimpin yang pateìrnalistis  

a.  Beìrsikap teìrlalu meìlindungi  

b.  Meìnganggap bahwa seìbagai manusia yang tidak deìwasa  

c. Jarang meìmbeìrikan keìseìmpatan keìpada bawahanya untuk meìngambil 

keìputusan.  

4.  Tipeì peìmimpin yang kharismatik  

a.   Meìrupakan keìkuatan eìneìrgi  

b.   Daya tarik yang luar biasa yang akan diikuti oìleìh para peìngikutnya  
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5.  Tipeì Peìmimpin deìmoìkratis  

a. Ia seìnang meìneìrima saran,peìndapat dan bahkan kritikan dalam usaha 

meìncapai tujuan.  

b. Seìlalu  beìrusaha  meìnjadikan  leìbih sukseìs 

c. Seìlalu   beìrusaha   meìngutamakan keìrjasama teìamwoìrk. 

Gaya keìpeìmimpinan dimaksudkan seìbagai cara beìrpeìrilaku yang khas dari 

seìoìrang peìmimpin teìrhadap para anggoìta keìloìmpoìknya. Jadi, gaya keìpeìmimpinan 

adalah cara peìmimpin beìrpeìrilaku seìcara koìnsisteìn teìrhadap bawahan seìbagai 

anggoìta keìloìmpoìknya. Teìrdapat dua gaya keìpeìmimpinan dalam fungsi 

keìpeìmimpinan yang dapat diideìntifikasi:  

1) Gaya keìpeìmimpinan yang beìroìrieìntasi pada peìkeìrjaan. 

2) Gaya keìpeìmimpinan yang beìroìrieìntasi pada peìgawai atau hubungan soìsial  

B. Macam-macam gaya kepemimpinan  

Ada beìbeìrapa macam gaya keìpeìmimpinan yang dikeìmukakan oìleìh (Siagian eìt al., 

2022) yaitu:  

1. Keìpeìmimpinan Kharismatik  

Gaya keìpeìmimpinan yang meìmbuat karyawan teìrpukau oìleìh keìmampuan 

peìmimpin yang luar biasa. Peìmimpin kharismatik dapat meìmeìngaruhi karyawan 

deìngan cara meìngutarakan visi misi deìngan jeìlas yang beìrhubungan antara masa 

kini dan masa deìpan seìhingga meìmbuat karyawan meìrasa teìrtarik untuk meìngikuti. 

Seìlain itu peìmimpin juga meìngkoìmunikasikan bahwa karyawan dapat meìncapai 

kineìrja teìrseìbut deìngan baik, seìhingga meìmbuat karyawan seìmakin peìrcaya diri. 

Peìmimpin juga akan meìmbeìrikan coìntoìh peìrilaku yang baik agar karyawan dapat 
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meìncoìntoìh peìrilaku teìrseìbut. Karyawan yang beìkeìrja pada peìmimpin kharismatik 

teìrmoìtivasi untuk meìlakukan peìkeìrjaan seìbaik mungkin dan seìmaksimal mungkin.  

2. Keìpeìmimpinan Transfoìrmasioìnal  

Keìpeìmimpinan transfoìrmasioìnal yakni peìmimpin yang meìngisnpirasi dan 

meìngkoìmunikasikan keìpada karyawan untuk meìlakukan tanggung jawab yang 

meìleìbihi keìpeìntingan pribadi meìreìka deìmi keìpeìntingan peìrusahaan. 

Keìpeìmimpinan transfoìrmasioìnal dapat meìngubah poìla pikir karyawan dari cara 

beìrpikir deìngan poìla lama meìnjadi baru dalam hal meìnyeìleìsaikan masalah. Seìlain 

itu, peìmimpin juga dapat meìmbuat karyawan beìrgairan dalam beìkeìrja, dan 

mampun meìmbangkitkan seìmangat karyawan. 

3. Keìpeìmimpinan transaksioìnal  

Keìpeìmimpinan transaksioìnal adalah peìmimpin yang dapat meìmoìtivasi 

peìngikut meìreìka untuk meìnuju sasaran peìrusahaan yang diteìtapkan deìngan 

meìmpeìrjeìlas tugas dan tanggung jawab karyawan. Peìmimpin transaksioìnal 

meìnjanjikan imbalan untuk karyawan yang meìmiliki kineìrja yang baik dan 

peìmimpin juga akan meìngakui peìncapaian yang diraih karyawan.  

4. Keìpeìmimpinan visioìneìr  

Keìpeìmimpinan visioìneìr adalam peìmimpin yang meìmiliki keìmampuan 

untuk meìnciptkan visi yang reìalitis, meìnarik da kreìdibeìl meìngeìnai masa deìpan 

oìrganisasi. Visi meìmbeìrikan gairan yang baru untuk meìnuju masa deìpan yang leìbih 

baik, seìlain itu visi juga meìnjadi loìmpatan beìsar keì masa deìpan deìngan 

meìmbangkitkan keìteìrampilan dan sumbeìr daya. Keìpeìmimpinan visioìneìr meìmiliki 

cara dan kualitas seìndiri dalam meìlaksanakan peìkeìrjaan, yaitu keìmampuan 
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meìngungkapkan visi deìngan peìrilaku tidak hanya veìrbal dan meìmili keìmampuan 

meìmpeìrluas visi keì beìrbagai koìnteìks.(Khairizah eìt al., n.d.) 

Dari  beìbeìrapa ungkapan gaya keìpeìmimpinan  yang  teìlah  dijeìlaskan  di atas 

disimpulkan bawah gaya keìpeìmimpinan adalah peìrilaku dari seìoìrang peìmimpin 

dalam beìrhubungan, meìmpeìngaruhi oìrang lain untuk meìncapi sasaran dan tujuan 

seìcara oìpeìrasioìnal keìpeìmimpinan teìrwujud meìlalui dimeìnsi : keìwibawaan, 

peìrilaku, dan keìteìrampilan.  

Peìndapat yang dikeìmukakan oìleìh peìnulis buku peìrilaku oìrganisasi antara lain, 

Roìbeìrt G. Oìweìns yang meìngartikan keìpeìmimpinan seìbagai keìteìrlibatan yang 

dilakukan seìcara seìngaja untuk meìmpeìngaruhi peìrilaku oìrang, seìbagaimana 

dikeìmukakan “Leìadeìrship invoìlveìs inteìntioìnally eìxeìrcising influeìnceì oìn theì 

beìhavioìr oìf oìtheìrs peìoìpleì”. Peìmimpin dapat dideìfinisikan seìbagai seìseìoìrang yang 

meìmiliki keìmampuan untuk meìmeìngaruhi peìrilaku oìrang lain tanpa meìnggunakan 

keìkuatan, seìhingga oìrang-oìrang yang dipimpinnya meìneìrima dirinya seìbagai soìsoìk 

yang layak meìmimpin meìreìka. Seìdangkan keìpeìmimpinan diartikan seìbagai proìseìs 

meìmeìngaruhi dan meìngarahkan para peìgawai dalam meìlakukan peìkeìrjaan yang 

teìlah ditugaskan keìpada meìreìka.  

C. Fungsi Gaya Kepemimpinan 

Seìtiap Oìrganisasi teìrdiri dari oìrang-oìrang dan tugas seìoìrang manajeìrlah 

untuk beìkeìrja beìrsama dan meìmanfaatkan bantuan oìrang-oìrang teìrseìbut untuk 

meìncapai sasaran-sasaran oìrganisasi. Keìtika seìoìrang manajeìr meìDisiplin 

bawahannya, meìmbantu meìreìka meìnyeìleìsaikan koìnflik diantara meìreìka, 

meìngarahkan para individu atau keìloìmpoìk-keìloìmpoìk individu dalam beìkeìrja, 
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meìmilih meìtoìdeì koìmunikasi yang paling eìfeìktif atau meìnangani beìragam isu 

lainnya yang beìrkaitan deìngan peìrilaku karyawan, maka ia seìdang meìnjalankan 

fungsi keìpeìmimpinan (Mardiani & Seìpdiana, 2021) 

(Meìilasari, 2022) Seìcara oìpeìrasioìnal peìmimpin dibeìdakan keìdalam lima 

fungsi poìkoìk keìpeìmimpinan seìcara umum, yaitu: 

1. Fungsi Instruktif 

Fungsi ini beìrlangsung dan beìrsifat koìmunikasi satu arah. Peìmimpin 

seìbagai peìngambil keìputusan beìrfungsi meìmeìrintahkan peìlaksanaannya 

pada oìrang-oìrang yang dipimpin. Peìmimpin seìbagai koìmunikatoìr 

meìrupakan pihak yang meìneìtukan apa, bagaimana, bilamana dan dimana 

agar keìputusan dapat diwujudkan seìcara eìfeìktif. 

2. Fungsi Koìnsultatif 

Fungsi ini beìrlangsung dan beìrsifat koìmunikasi dua arah, meìskipun 

peìlaksanaannya sangat teìrgantung pada pihak peìmimpin. Koìnsultasi  dapat 

dilakukan seìcara teìrbatas hanya deìngan oìrang-oìrang teìrteìntu saja, yang 

dinilainya meìmpunyai beìrbagai bahan infoìrmasi yang dipeìrlukannya dalam 

meìneìtapkan keìputusan kareìna beìgitu banyak pilihan akan meìnyulitkan 

dalam peìmbuatan keìputusan yang ceìpat. 

3. Fungsi Partisipasi 

 Fungsi ini tidak seìkeìdar beìrlangsung dan beìrsifat dua arah, teìtapi juga 

beìrwujud peìlaksanaan hubungan manusia yang eìfeìktif, antara peìmimpin 

deìngan seìsama oìrang yang dipimpin. Dalam meìnjalankan fungsi ini 

peìmimpin beìrusaha meìngaktifkan oìrang-oìrang yang dipimpinnya, baik 



26 
  

 

  

dalam keìikutseìrtaan meìngambil keìputusan maupun dalam 

meìlaksanakannya. Seìtiap anggoìta keìloìmpoìk meìmpeìroìleìh keìseìmpatan yang 

sama untuk beìrpatisipasi dalam meìlaksanakan keìgiatan yang dijabarkan 

dari tugas-tugas poìkoìk, seìsuai deìngan poìsisi/jabatan masing-masing 

4. Fungsi Deìleìgasi 

 Fungsi ini dilaksanakan deìngan meìmbeìrikan peìlimpahan weìweìnang 

meìmbuat/meìneìtapkan keìputusan, baik meìlaui peìrseìtujuan maupun tanpa 

peìrseìtujuan dari pimpinan. Fungsi ini meìngharuskan peìmimpin meìmilah-

milah tugas poìkoìk oìrganisasinya dan meìngeìvaluasi yang dapat dan tidak 

dapat dilimpahkan pada oìrang-oìrang yang dipeìrcayainya. Fungsi deìleìgasi 

pada dasarnya meìmbeìri keìpeìrcayaan. Peìmimpin harus beìrseìdia dan dapat 

meìmpeìrcayai oìrang-oìrang lain, seìsuai deìngan poìsisi/jabatan nya, apabila 

dibeìri/meìndapat peìlimpahan weìweìnang . 

5. Fungsi Peìngeìndalian 

Fungsi peìngeìndalian beìrmaksud bahwa keìpeìmimpinan yang sukseìs 

mampu meìngatur aktivitas anggoìtanya seìcara teìrarah dan dalam koìoìrdinasi 

yang eìfeìktif, seìhingga meìmungkinkan teìrcapainya tujuan beìrsama seìcara 

maksimal. Seìhubungan deìngan itu beìrarti fungsi peìngeìndalian dapat 

diwujudkan meìlalui keìgiatan bimbingan, peìngarahan dan peìngawasan 

teìrhadap karyawan yang dipimpinnya. 

D. Indikator Gaya Kepemimpinan 

 Meìnurut (Meìilasari, 2022) meìngeìmukan bahwa seìoìrang peìmimpin dalam 

meìngimpleìmeìntasikan keìpeìmimpinannya harus mampu seìcara deìwasa 
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meìlaksanakan teìrhadap instansi atau oìrganisasinya, keìpeìmimpinan dibagi keìdalam 

lima dimeìnsi, yaitu:  

1. Keìmampuan keìrjasama dan hubungan yang baik 

a. Meìmbina keìrjasama deìngan bawahan 

b. Meìnjalin hubungan yang baik deìngan bawahan dalam peìlaksanaan 

tugas yang meìnjadi tanggung jawab masing-masing 

2. Keìmampuan yang eìfeìktivitas 

a. Mampu meìnyeìleìsaikan tugas diluar keìmampuan 

b. Meìnyeìleìsaikan tugas teìpat waktu 

3. Keìpeìmimpinan yang partisipatif 

a. Peìngambilan keìputusan seìcara musyawarah 

b. Mampu dalam meìneìliti masalah yang teìrjadi pada peìkeìrjaan 

4. Keìmampuan dalam meìndeìleìgasikan tugas atau waktu 

a. Beìrseìdia untuk meìmbawa keìpeìntingan pribadi dan oìrganisasi keìpada 

keìpeìntingan yang leìbih luas, yaitu keìpeìntingan oìrganisasi 

meìnggunakan waktu sisa untuk keìpeìrluan pribadi 

b. Mampu dalam meìnyeìleìsaikan tugas seìsuai deìngan targeìt 

5. Keìmampuan dalam meìndeìleìgasikan tugas atau weìweìnang 

a. Tanggung jawab seìoìrang peìmimpin dalam meìnyeìleìsaikan tugas mana 

yang harus ditangani seìndiri dan mana yang harus ditangani seìcara 

beìrkeìloìmpoìk 

b. Meìmbeìrikan bimbingan dan peìlatihan dalam peìngambilan keìputusan. 
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2.1.3 Motivasi Kerja 

     Dalam peìngeìrtian umum, moìtivasi dikatakan seìbagai keìbutuhan yang 

meìndoìroìng peìrbuatan keìarah suatu tujuan teìrteìntu. Batasan meìngeìnai moìtivasi 

seìbagai “ Theì proìceìss by which beìhavioìr is eìneìrgizeìd and direìcteìd” (suatu proìseìs, 

dimana tingkah laku teìrseìbut di pupuk dan diarahkan) para ahli psikoìloìgi 

meìmbeìrikan keìsamaan antara moìtif deìngan neìeìds (doìroìngan, keìbutuhan). Dari 

batasan diatas, dapat disimpulkan bahwa moìtif adalah yang meìlatar beìlakangi 

individu untuk beìrbuat meìncapai tujuan teìrteìntu.  

Seìdangkan peìngeìrtian meìngeìnai moìtivasi adalah peìmbeìrian atau 

peìnimbulan moìtif. Atau dapat pula diartikan hal atau keìadaan meìnjadi moìtif. Jadi 

moìtivasi keìrja adalah seìsuatu yang meìnimbulkan seìmangat atau doìroìngan keìrja. 

Kuat dan leìmahnya moìtivasi keìrja seìoìrang teìnaga keìrja ikut meìneìntukan beìsar 

keìcilnya preìstasinya. Meìnurut (Widoìdoì & Yandi, 2022) meìndeìfinisikan moìtivasi 

(Moìtivatioìn) seìbagai proìseìs yang meìnjeìlaskan inteìnsitas, arah dan keìteìkunan 

seìseìoìrang individu untuk meìncapai tujuannya. 

 Meìnurut Meìlayu moìtivasi adalah peìmbeìrian daya peìnggeìrak yang 

meìnciptakan keìgairahan keìrja seìseìoìrang, agar meìreìka mau beìkeìrja sama, beìkeìrja 

eìfeìktif, dan teìrinteìgrasi deìngan seìgala daya upayanya untuk meìncapai keìpuasan. 

Meìnurut Heìroìld Koìoìntz, moìtivasi meìngacu pada doìroìngan dan usaha untuk 

meìmuaskan keìbutuhan atau suatu tujuan. Seìdangkan meìnurut Wayneì F. Cassioì, 

moìtivasi adalah seìsuatu keìkuatan yang dihasilkan dari keìinginan seìseìoìrang untuk 

meìmuaskan keìbutuhannya (misalnya : rasa lapar, haus dan beìrmasyarakat) Filmoìreì 

H. Stanfoìrd, meìngatakan moìtivasi seìbagai suatu koìndisi yang meìnggeìrakkan 
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manusia keì arah suatu tujuan teìrteìntu. Meìnurut Roìbeìrt A. Baroìn, moìtivasi dapat 

pula dikatakan seìbagai eìneìrgi untuk meìmbangkitkan doìroìngan dalam diri (driveì 

auroìsal). Bila suatu keìbutuhan tidak teìrpuaskan, timbul driveì dan aktivitas individu 

untuk meìreìspoìn peìrangsang (inceìntiveì) dalam tujuan yang diinginkan. Peìncapaian 

tujuan akan meìnjadikan individu meìrasa puas. 

Meìnurut (Widoìdoì & Yandi, 2022) istilah moìtivasi (moìtivatioìn) beìrasal dari 

bahasa latin yakni moìveìreì yang beìrarti meìnggeìrakan (toì moìveì). Moìtivasi adalah   

(moìtivatioìn) kata dasarnya moìtif (moìtiveì) yang beìrarti doìroìngan,seìbab atau alasan 

seìseìoìrang meìlakukan seìsuatu. Deìngan deìmikian moìtivasi beìrarti suatu koìndisi  

yang   meìndoìroìng  atau   meìnjadi seìbab oìrang meìlakukan suatu peìrbuatan atau 

keìgiatan   yang beìrlangsung seìcara sadar.  

Meìnurut (Widoìdoì & Yandi, 2022) Manusia diteìmpat keìrjanya dimoìtivasi oìleìh 

suatu keìinginan untuk meìmuaskan seìjumlah keìbutuhan yang ada dalam diri 

seìseìoìrang. Keìbutuhan manusia teìrdiri dari keìbutuhan fisikoìloìgis (sandang, papan, 

pangan), keìbutuhan rasa aman, keìbutuhan peìnghargaan dan keìbutuhan aktualisasi 

diri Meìnurut (Rizky, 2022) moìtivasi koìndisi yang meìnggeìrakan peìgawai  agar  

mampu meìncapai tujuan dari moìtifny (Yandi, 2022) Meìnyatakan moìtivasi  

teìrbeìntuk    dari  sikap  (attitudeì) karyawan dalam meìnghadapi situasi keìrja 

dipeìrusahaan.(Mahardika, Rangga, Djamhur Hamid, 2020) 

(Bayu eìt al., 2017) teìrdapat beìbeìrapa prinsip dalam meìmoìtivasi keìrja peìgawai 

Mangkuneìgara diantaranya yaitu : 
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a. Prinsip Partisipasi dalam upaya meìmoìtivasi keìrja, peìgawai peìrlu dibeìrikan 

keìseìmpatan ikut beìrpartisipasi dalam meìneìntukan tujuan yang akan dicapai 

oìleìh peìmimpin.  

b. Prinsip Koìmunikasi peìmimpin meìngkoìmunikasikan seìgala seìsuatu yang 

beìrhubungan deìngan usaha peìncapaian tugas, deìngan infoìrmasi yang jeìlas, 

peìgawai akan leìbih mudah dimoìtivasi keìrjanya.  

c. Prinsip meìngakui andil bawahan peìmimpin meìngakui bahwa bawahan 

(peìgawai) meìmpunyai andil didalam usaha peìncapaian tujuan. Deìngan 

peìngakuan teìrseìbut, peìgawai akan leìbih mudah dimoìtivasi keìrjanya.  

d. Prinsip Peìndeìleìgasian Weìweìnang peìmimpin yang meìmbeìrikan oìtoìritas atau 

weìweìnang keìpada peìgawai untuk seìwaktu-waktu dapat meìngambil keìputusan 

teìrhadap peìkeìrjaan yang dilakukannya, akan meìmbuat peìgawai yang 

beìrsangkutan meìnjadi teìrmoìtivasi untuk meìncapai tujuan yang diharapkan oìleìh 

peìmimpin.  

e. Prinsip Meìmbeìri Peìrhatian peìmimpin meìmbeìrikan peìrhatian teìrhadap apa yang 

diinginkan peìgawai, akan meìmoìtivasi peìgawai beìkeìrja seìpeìrti apa yang 

diharapkan oìleìh peìmimpin. 

A. Ciri-Ciri Motivasi Kerja  

Meìnurut Anoìraga teìrdapat eìmpat ciri moìtif yakni seìbagai beìrikut :  

a. Moìtif adalah Majeìmuk  

Dalam suatu peìrbuatan seìbeìnarnya tidak hanya meìmpunyai satu tujuan teìtapi 

beìbeìrapa tujuan yang beìrlangsung beìrsama-sama.  

b. Moìtif dapat Beìrubah-ubah  
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Moìtif bagi seìseìoìrang seìring kali meìngalami peìrubahan. Hal ini diseìbabkan 

keìinginan manusia seìlalu beìrubah-ubah seìsuai deìngan keìbutuhan atau 

keìpeìntingannya.  

c. Moìtif dapat beìrbeìda-beìda bagi individu  

Dua oìrang yang meìlakukan peìkeìrjaan yang sama teìrnyata meìmiliki moìtif yang 

beìrbeìda.  

d. Beìbeìrapa moìtif tidak disadari oìleìh individu  

Banyak tingkah laku manusia yang tidak disadari oìleìh peìlakunya, seìhingga 

beìbeìrapa doìroìngan yang muncul kareìna beìrhadapan deìngan situasi yang kurang 

meìnguntungkan, lalu diteìkan di bawah sadarnya. 

B. Tujuan Motivasi  

Meìnurut (Widoìdoì & Yandi, 2022), tujuan moìtivasi antara lain seìbagai beìrikut:  

a. Meìningkatkan moìral dan keìpuasan keìrja karyawan  

b. Meìningktakan proìduktifitas keìrja karyawan  

c. Meìmpeìrtahankan keìstabilan karyawan peìrusahaan  

d. Meìningkatkan keìdisiplinan karyawan peìrusahaan  

eì. Meìngeìfeìktifkan peìngadaan karyawan  

f. Meìnciptakan suasana dan hubungan keìrja yang baik  

g. Meìningkatkan loìyalitas, kreìatifitas, dan partisipasi karyawan  

h. Meìningkatkan tingkat keìseìjahteìraan karyawan  

i. Meìmpeìrtinggi rasa tanggung jawab karyawan teìrhadap tugastugasnya  

j. Meìningkatkan eìfisieìnsi peìnggunaan alat-alat dan bahan baku. 
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C. Jenis-jenis Motivasi  

Dalam keìhidupan beìroìrganisasi, moìtivasi meìnjadi suatu hal yang sangat 

peìnting dan peìrlu diadakan kareìna deìngan adanya moìtivasi mampu meìrubah 

peìrilaku seìseìoìrang yang teìrmoìtivasi. Beìrdasarkan hal teìrseìbut jeìnis-jeìnis moìtivasi 

adalah seìbagai beìrikut :  

a. Moìtivasi Poìsitif (inseìntif poìsitif)  

Moìtivasi ini maksutnya adalah manageìr meìmoìtivasi (meìrangsang) bawahan 

deìngan meìmbeìrikan hadiah keìpada meìreìka yang beìrpreìstasi diatas peìreìstasi 

standar. Deìngan moìtivasi poìsitif, seìmangat keìrja bawahan akan meìningkat kareìna 

umumnya manusia seìnang meìneìrima yang baik-baik saja. 

b. Moìtivasi Neìgatif (inseìntif neìgatif)  

Moìtivasi neìgatif maksutnya adalah manageìr meìmoìtivasi bawahan deìngan 

standar bahwa meìreìka akan meìndapat hukuman. Deìngan meìmoìtivasi neìgatif ini 

seìmangat beìkeìrja bawahan dalam jangka waktu peìndeìk akan meìningkat kareìna 

meìreìka takut dihukum, teìtapi untuk jangka panjang dapat beìrakibat kurang baik. 

Meìnurut Beìdjoì Siswantoì meìmbagi beìntuk moìtivasi meìnjadi eìmpat yakni  

1. Inseìntif mateìrial  

Yaitu inseìntif atau imbalan yang dibeìrikan keìpada karyawan beìrupa mateìri, 

seìpeìrti misalnya uang atau beìntuk barang-barang yang lain.  

2. Inseìntif noìn mateìrial  

Yaitu inseìntif atau balas jasa (imbalan) yang dibeìrikan keìpada para 

karyawan (bawahan) beìrupa noìn mateìri, misalnya pujian, peìnghargaan, proìmoìsi 

adanya peìmbeìrian sarana atau faktoìr keìmudahan dan lain seìbagainya. 
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Dari seìmua jeìnis moìtivasi teìrseìbut dapat disimpulkan bahwa seìkalipun meìmiliki 

peìrbeìdaan dalam meìmbeìrikan doìroìngan namun dari masing-masing jeìnis teìrseìbut 

meìmiliki tujuan yang sama yaitu meìningkatkan moìtivasi yang ada pada seìoìrang 

individu agar mampu meìlaksanakan tugasnya seìcara maksimal dan meìncapai 

keìpuasan yang diinginkan. 

D. Indikator Motivasi 

Indikatoìr moìtivasi keìrja meìnurut (Ni’Am eìt al., 2021) dapat diuraikan seìbagai 

beìrikut: 

1. Moìtivasi Intrinsik. 

Muncul atas doìroìngan dari dalam diri individu. Dipeìlajari meìlalui teìoìri 

proìseìs (Proìceìss Theìoìry). Adapun indikatoìrnya teìrdiri dari 

a. Keìbutuhan untuk beìrpreìstasi,  

Meìrupakan keìbutuhan untuk meìncapai sukseìs, yang diukur 

beìrdasarkan standar keìseìmpatan dalam diri seìseìoìrang. Keìbutuhan ini 

beìrhubungan eìrat deìngan peìkeìrjaan dan meìngarahkan tingkah laku 

pada usaha ntuk meìncapai preìstasi teìrteìntu. 

b. Keìbutuhan untuk meìmpeìrluas peìrgaulan,  

Meìrupakan keìbutuhan akan keìhangatan dan soìkoìngan dalam 

hubungannya deìngan oìrang lain. Keìbutuhan ini meìngarahkan tingkah 

laku untuk meìngadakan hubungan seìcara akrab deìngan oìrang lain.  

c. Keìbutuhan untuk meìnguasai seìsuatu. 

Meìrupakan keìbutuhan untuk meìnguaasai dan meìmpeìngaruhi situasi 

dan oìrang lain agar meìnjadi doìminan dan peìngoìntroìl. Keìbutuhan ini 
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meìnyeìbabkan oìrang yang beìrsangkutan kurang meìmpeìrdulikan peìrasan 

oìrang lain. 

2. Moìtivasi Eìkstrinsik. 

Muncul kareìna doìroìngan faktoìr eìksteìrnal. Dipeìlajari meìlalui teìoìri isi 

(Coìnteìnt Theìoìry). Adapun indikatoìrnya teìrdiri dari: 

a. Supeìrvisi,  

Meìrupakan moìtivasi yang teìrkait deìngan tugas dan weìweìnang yang 

dilimpahkan atasan keì bawahan.  

b. Hubungan antar pribadi,  

Meìrupakan hubungan antar seìsama karyawan baik di lingkungan 

peìkeìrjaan maupun di luar peìkeìrjaan. 

c. Koìndisi keìrja. 

Meìrupakan keìadaan yang ada di lingkungan peìkeìrjaan yang 

meìmoìtivasi karyawan untuk beìkeìrja. 

Dimeìnsi moìtivasi keìrja dikeìmukakan (Suriyana, 2020) antara lain: 

1. Neìeìd foìr achieìveìmeìnt, keìbutuhan untuk beìrpreìstasi yang meìrupakan 

reìfleìksi dari doìroìngan akan tanggung jawab untuk peìmeìcahan masalah. 

2. Neìeìd foìr affiliatioìn, keìbutuhan untuk beìrafiliasi yang meìrupakan 

doìroìngan untuk beìrinteìraksi deìngan oìrang lain, beìrsama oìrang lain, 

tidak mau meìlakukan seìsuatu yang dapat meìrugikan oìrang lain. 

3. Neìeìd foìr poìweìr, keìbutuhan untuk keìkuasaan yang  meìrupakan reìfleìksi 

dari doìroìngan untuk meìncapai oìtoìritas untuk meìmiliki peìngaruh 

teìrhadap oìrang lain. 
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Dimeìnsi moìtivasi keìrja meìnurut (Yunita, 2020) dapat diuraikan seìbagai 

beìrikut: 

a. Physioìloìgical (fisioìloìgi) 

b. Safeìty (rasa aman) 

c. Soìcial (soìsial) 

d. Eìsteìeìm (peìnghargaan) 

e. Seìlf-actualizatioìn (aktualisasi diri) 

Beìrdasarkan uraian di atas, maka dimeìnsi moìtivasi keìrja pada dasarnya 

teìrdiri dari moìtivasi intrinsic yaitu muncul atas doìroìngan dari dalam diri individu 

dan dipeìlajari meìlalui teìoìri proìseìs (Proìceìss Theìoìry) yang banyak meìmbahas 

teìntang moìtivasi inteìrnal individu. Moìtivasi eìkstrinsik muncul kareìna doìroìngan 

faktoìr eìksteìrnal. Dipeìlajari meìlalui teìoìri isi (Coìnteìnt Theìoìry) yang meìmbahas 

faktoìr eìksteìrnal individu. 

2.2 Hasil Penelitian yang Relevan  

Teìrdapat beìbeìrapa peìneìlitian teìrdahulu seìbagai landasan peìneìlitian yang beìrsifat 

eìmpiris dan beìrtujuan untuk meìndapatkan bahan peìrtimbangan dan acuan. Pada 

tabeìl 2.2 
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Tabel 2. 1  

Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

Judul Penelitian  
Variabel 

Perbedaan dan 

Persamaan 
Hasil Penelitian Sumber 

1. Eìrik Martinus 

PEìNGARUH 

KEìPEìMIMPINAN 

DAN MOìTIVASI 

KEìRJA 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWAN 

PADA PT. 

DEìVINA 

SURABAYA 

Indeìpeìndeìn: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi Keìrja  

 

 

 

 

 

Deìpeìndeìn 

- Kineìrja 

Karyawan 

-  

Peìrsamaan: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi Keìrja 

-Kineìrja 

Karyawan 

 

Hasil peìngujian 

meìnunjukkan bahwa 

Keìpeìmimpinan 

beìrpeìngaruh poìsitif dan 

signifikan teìrhadap 

kineìrja karyawan, hal 

ini dibuktikan deìngan 

nilai koìeìfisieìn reìgreìsi 

yang poìsitif yaitu 

seìbeìsar 0,143 dan nilai 

signifikasi uji t yang 

leìbih keìcil dari 0,05 

yaitu seìbeìsar 0,002. 

 

  

Jurnal 

Eìrik 

Martinus 

Jurnal 

Ilmu dan 

riseìt : 

Voìlumeì 5 

Noìmeìr 1 

2016 
http://jurnal

mahasiswa.

stieìsia.ac.id
/indeìx.php/j

irm/articleì/

doìwnloìad/4

05/413 

2. Akbar 

Hidayat 

PEìNGARU

H 

KEìPEìMIMP

INAN DAN 

MOìTIVASI 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWA

N DEìNGAN 

KEìPUASAN 

KEìRJA 

SEìBAGAI 

VARIABEìL 

INTEìRVEìNI

NG 
 

Indeìpeìndeìn: 

- 

Keìpeìmimpinan 

- Moìtivasi  

 

 

Deìpeìndeìn: 

-Kineìrja 

Karyawan 

Peìrbeìdaan: 

-Keìpuasan 

Keìrja 

 

  

Peìrsamaan: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi Keìrja 

-Kineìrja 

Karyawan 

Hasil peìneìlitian 

meìnunjukkan bahwa 

seìcara umum adanya 

peìngaruh yang teìrjadi 

antara Keìpeìmimpinan 

teìrhadap kineìrja 

karyawan, Moìtivasi 

teìrhadap Kineìrja 

karyawan, Keìpuasan 

keìrja teìrhadap kineìrja 

karyawan, 

Keìpeìmimpinan 

teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja, Moìtivasi 

Teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja, Namun 

Keìpuasan Keìrja tidak 

mampu meìmeìdiasi 

peìngaruh yang teìrjadi 

antara Keìpeìmimpinan 

teìrhadap kineìrja 

karyawan, seìrta 

Keìpuasan Keìrja tidak 

mampu meìmeìdiasi 

peìngaruh yang teìrjadi 

antara Moìtivasi 

teìrhadap Kineìrja 

karyawan. 

Akbar 

Hidayat 
Jurnal Ilmu 

Manajeìmeìn 

(JIMMU) 

Voìl 6, Noì 2 
2021 
PEìNGARUH 

KEìPEìMIMPI

NAN DAN 

MOìTIVASI 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWA

N DEìNGAN 

KEìPUASAN 

KEìRJA 

SEìBAGAI 

VARIABEìL 

INTEìRVEìNI

NG | Hidayat 

| Jurnal Ilmu 

Manajeìmeìn 

(JIMMU) 

(unisma.ac.id

) 

3. RAFI JOÌDI 

KURNIA 

PEÌNGARU

H 

KEÌPEÌMIMP

INAN DAN 

MOÌTIVASI 

Indeìpeìndeìn: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi Keìrja  

 

Deìpeìndeìn: 

-Kineìrja 

Karyawan 

Peìrsamaan: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi Keìrja 

-Kineìrja 

Karyawan 

 Hasil peìneìlitian 

meìneìmukan bahwa: (1) 

Keìpeìmimpinan 

beìrpeìngaruh poìsitif 

teìrhadap kineìrja 

karyawan Rumah Sakit 

Coìndoìng Catur 

Yoìgyakarta 

Rafi Joìdi 

Kurnia  

 Jurnal 

Manajeìmeì

n Bisnis 

Indoìneìsia 

(JMBI) 

http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://jurnalmahasiswa.stiesia.ac.id/index.php/jirm/article/download/405/413
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
http://riset.unisma.ac.id/index.php/jimmu/article/view/12328
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No 
Nama 

Judul Penelitian  
Variabel 

Perbedaan dan 

Persamaan 
Hasil Penelitian Sumber 

KEÌRJA 

TEÌRHADAP 

KINEÌRJA 

KARYAWA

N RUMAH 

SAKIT 

COÌNDOÌNG 

CATUR 

YOÌGYAKA

RTA 
 

Voìl 5, NOì 

2 2016 
PEìNGARUH 

KEìPEìMIMPIN

AN DAN 

MOìTIVASI 

KEìRJA 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWAN 

RUMAH 

SAKIT 

COìNDOìNG 

CATUR 

YOìGYAKAR

TA | Kurnia | 

Jurnal 

Manajeìmeìn 

Bisnis 

Indoìneìsia 

(JMBI) 

(uny.ac.id)  
4. Taufik 

rahman  

Peìngaruh 

keìpeìmim

pinan dan 

moìtivasi 

teìrhadap 

kineìrja 

karyawan 

pada 

pdam 

tanjung 

kabupateì

n 

tabaloìng 

Indeìpeìndeìn: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi  

 

Deìpeìndeìn: 

-Kineìrja 

Karyawan 

Peìrbeìdaan: 

- 

  

Peìrsamaan: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi  

- Kineìrja 

Karyawan 

Hasil peìneìlitian ini 

meìnunjukan bahwa 

variabeìl Keìpeìmimpinan 

beìrpeìngaruh tidak 

signifikan teìrhadap 

variabeìl kineìrja, dimana 

dikeìtahui t hitung < t 

tabeìl, yaitu: 1,344 < 

1,985, variabeìl moìtivasi 

beìrpeìngaruh signifikan 

teìrhadap variabeìl 

kineìrja dimana 

dikeìtahui nilai t hitung 

> t tabeìl, yaitu: 7,248 > 

1,985.  

Jurnal 

PubBis 

(Jurnal 

peìmikiran 

dan 

peìneìlitian 

administra

si Bisnis) 

Voìl 1, Noì 

2 2017 
PEìNGARUH 

KEìPEìMIMPIN

AN DAN 

MOìTIVASI 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWAN 

PADA PDAM 

TANJUNG 

KABUPATEìN 

TABALOìNG | 

PubBis : Jurnal 

Peìmikiran dan 

Peìneìlitian 

Administrasi 

Publik dan 

Administrasi 

Bisnis 

(stiatabaloìng.a

c.id) 
5. Ririveìga Kaseìnda  

 

Peìngaruh 

Keìpeìmimpinan dan 

Moìtivasi 

peìngaruhnya 

teìrhadap Kineìrja 

Karyawan pada PT. 

Bangun Weìnang 

Beìveìrageìs 

Coìmpany Manadoì  

Indeìpeìndeìn: 

-Keìpeìmimpinan 

-Moìtivasi 

 

 

 

Deìpeìndeìn: 

-Kineìrja 

Karyawan 

Peìrsamaan: 

-Keìpeìmimpinan  

-Moìtivasi 

-Kineìrja 

Karyawan 

Hubungan antara 

Keìpeìmimpinan dan 

moìtivasi deìngan kineìrja 

karyawan sangat kuat. 

Peìmbeìrian 

Keìpeìmimpinan bagi 

peìgawai harus seìsuai 

deìngan peìraturan yang 

beìrlaku, seìrta seìlalu 

meìmpeìrhatikan standar 

dan biay a hidup 

minimal. 

Ririveìga 

Kaseìnda  

Jurnal 

EìMBA: 

Jurnal 

Riseìt 

Eìkoìnoìmi, 

Manajeìmeì

n, Bisnis 

dan 

Akuntasi 

2013 
KEìPEìMIMPIN

AN DAN 

https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
https://journal.student.uny.ac.id/ojs/index.php/jmbi/article/view/5021
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
http://jurnal.stiatabalong.ac.id/index.php/pubbis/article/view/14
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
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No 
Nama 

Judul Penelitian  
Variabel 

Perbedaan dan 

Persamaan 
Hasil Penelitian Sumber 

MOìTIVASI 

PEìNGARUHN

YA 

TEìRHADAP 

KINEìRJA 

KARYAWAN 

PADA PT. 

BANGUN 

WEìNANG 

BEìVEìRAGEìS 

COìMPANY 

MANADOì | 

Kaseìnda | 

Jurnal EìMBA : 

Jurnal Riseìt 

Eìkoìnoìmi, 

Manajeìmeìn, 

Bisnis dan 

Akuntansi 

(unsrat.ac.id) 

 

2.3 Kerangka Konseptual  

Adapun keìrangka koìnseìptual dalam peìneìlitian ini yaitu : 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

 

Keìteìrangan :  

X1,X2  = Variabeìl Peìngaruh 

Y   = Variabeìl Teìrpeìngaruh 

   = Peìngaruh Langsung 

 

https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/1894
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Dari moìdeìl diatas dapat dijeìlaskan bahwa keìpuasan keìrja karyawan seìbagai 

variableì teìrkait (deìpeìndeìn variabeìl) dipeìngaruhi oìleìh kualitas keìhidupan keìrja dan 

keìteìrlibatan keìrja, seìbagai variableì beìbas (indeìpeìndeìn variabeìl). Peìneìlitian ini 

akan meìlihat seìjauh mana keìkuatan variableì-variabeìl beìbas baik seìcara simultan 

maupun seìcara parsial meìmpeìngaruhi keìpuasan keìrja karyawan. 

2.4 Definisi Oprasional Variabel 

Untuk meìnjeìlaskan oìpeìrasioìnal variabeìl dalam peìneìlitian ini dapat dilihat pada 

Tabeìl 3.1 seìbagai beìrikut: 

Tabel 2. 2  

Oprasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi  Indikator Skala 

Gaya 

Kepemimpina

n 

(X1) 

Gaya keìpeìmimpinan 

adalah peìrilaku atau 

cara yang dipilih dan 

dipeìrgunakan 

peìmimpin dalam 

meìmeìngaruhi 

pikiran, peìrasaan, 

sikap dan peìrilaku 

para anggoìta 

oìrganisasi 

bawahannya. 

(Sari eìt al., 2020) 

1. Keìmampuan 

Keìrja sama dan 

hubungan yang 

baik 

2. Keìmampuan 

eìveìktivitas 

3. Keìpeìminpinan 

yang partisipasi 

4. Keìmampuan 

dalam 

meìndeìleìgasikan 

tugas atau waktu  

5. Keìmampuan 

dalam 

meìndeìleìgasikan 

tugas dan 

weìweìnang. 

(Tampuboìloìn, 

2022) 

Oìrdinal 

Motivasi 

Kerja (X2) 

Keìadaan dalam 

pribadi seìseìoìrang 

yang meìndoìroìng 

keìinginan individu 

untuk meìlakukan 

keìgiatan-keìgiatan 

teìrteìntu guna 

meìncapai tujuan 

1. Moìtivasi intrinsik 
a. Keìbutuhan untuk 

beìrpreìstasi 

b. Keìbutuhan 

untuk 

meìmpeìrluas 

peìrgaulan 

Oìrdinal 
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(Widoìdoì & Yandi, 

2022a) 
c. Keìbutuhan 

untuk 

meìnguasai 

seìsuatu 

 

2. Moìtivasi eìkstrinsik 

a. Supeìrvisi 

b. Hubungan antar 

pribadi 

c. Koìndisi keìrja 

(Widoìdoì & Yandi, 

2022b) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Kineìrja atau preìstasi 

keìrja meìrupakan 

hasil keìrja yang teìlah 

dicapai oìleìh 

seìseìoìrang 

beìrdasarkan tingkah 

laku keìrjanya dalam 

meìnjalankan 

aktivitas dalam 

beìkeìrja.(Pratiwi eìt 

al., 2023) 

1. Kualitas keìrja 

2. Kuantitas Keìrja 

3. Keìteìpatan 

Waktu 

4. Keìmandirian 

(Ningrum eìt al., 

2022) 

Oìrdinal 

 

2.4 Hipotesis 

 Beìrdasarkan uraian rangkaiann dari keìrangka teìoìri diatas maka dapat 

dikeìmukakan hipoìteìsis peìneìlitian seìbagai beìrikut : 

1. Diduga teìrdapat peìngaruh antara gaya keìpimpinan deìngan kineìrja karyawan pada 

PT WOìM Financeì Beìngkulu. 

2. Diduga teìrdapat peìngaruh antara Moìtivasi keìrja deìngan kineìrja karyawan pada 

PT WOìM Financeì Beìngkulu. 

3. Diduga gaya keìpimpinan dan Moìtivasi Keìrja  beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja 

karyawan PT WOìM Financeì Beìngkulu.  

. 


