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ABSTRAKSI

Humairotul Hasanah. 2023. Analisis penilaian kinerja dan kepemimpinan
terhadap motivasi kerja dan dampaknya pada kinerja karyawan (Studi
pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang) (Pembimbing: Sinollah,
5.50s, M.AB)

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh penilaian kinerja dan kepemimpinan terhadap motivasi kerja dan
dampaknya pada kinerja karyawan baik langsung maupun tidak langsung.
Rancangan penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
pengumpulan data menggunakan kuesioner pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten
Malang dengan sampel sebanyak 70 karyawan. Metode analisis pada penelitian
ini menggunakan analisis jalur (Path Analisys). Hasil dalam penelitian ini
menunjukkan adanya pengaruh: (1) Penilaian Kinerja secara langsung
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. (2) Penilaian kinerja secara
langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. (3) Penilaian kinerja
secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja. (4) Kepemimpinan secara langsung berpengaruh signifikan
terhadap molivasi kerja. (5) Kepemimpinan secara langsung tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan. (6) Kepemimpinan secara langsung berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui melalui motivasi kerja. (7) Motivasi
kerja secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kala kunci: Penilaian Kinerja; Kepemimpinan; Molivasi Kerja; Kinerja Karyawan
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ABSTRACTION

Humairotul Hasanah. 2023. Analysis of performance appraisal and
leadership on work motivation and its impact on employee
performance (Study at the Malang Regency Manpower Office)
(Supervisor: Sinollah, 5.Sos, M.AB)

The purpose of this study was to ideniify and analyze the effect of
performance appraisal and leadership on work motivation and its impact on
employee performance, both directly and indirectly. The design of this study used
a quantitative approach with data collection methods using questionnaires at the
Malang Regency Manpower Office with a sample of 70 employees. The analytical
method in this study uses path analysis (Path Analisys). The results in this study
indicate that there is an influence: (1) Performance appraisal directly has a
significant effect on work motivation. (2) Performance appraisal directly has a
significant effect on employee performance. (3) Performance appraisal directly has
a significant effect on employee performance through work motivation. (4)
Leadership directly has a significant effect on work motivation. (5) Leadership is
not directly significant to employee performance. (6) Leadership directly has a
significant effect on employee performance through work motivation. (7) Work
motivation directly has a significant effect on employee performance.

Keywords: Performance Appraisal; Leadership;, Work motivation, Employee
performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sangat pesat dan
cepat saat ini banyak sekali perubahan yang akan dihadapi pada masa yang akan
datang dan harus siap dihadapi, tidak terkecuall ruang lingkup organisasi
pemerintah maupun swasta, kedua elemen tersebut dituntut untuk bekerja lebih
aktif dan efektif untuk menyusun strategi yang selaras dengan perubahan yang
sekarang. Maka dari itu untuk mencapai sebuah perubahan tersebut diharapkan
suatu organisasi dapal memperbaiki sislem kerja karyawan dan dapat
mengembangkan potensi sumber daya manusia yang ada. Menurut Hamali
(2016:2) menyatakan bahwa sumber daya manusia merupakan suatu pendekatan
yang strategis terhadap keterampilan, motivasi, pengembangan dan manajemen
pengorganisasian sumber daya. Sumber daya manusia merupakan salah salu
faktor yang penting dalam suatu organisasi atau perusahaan, disamping faktar lain
seperti aktiva dan modal. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola
dengan baik untuk meningkatkan efektifitas dan efisien aorganisasi, sebagai salah
satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya
manusia.

Pada prinsipnya sumber daya manusia adalah satu—satunya sumber daya
yang dapat menentukan tercapainya tujuan suatu perusahaan atau organisasi.
Suatu perusahaan atau organisasi yang memiliki tujuan yang jelas serta
dilengkapi dengan fasilitas, sarana dan prasarana yang canggih, tetapi tanpa
didukung oleh sumber daya manusia yang ahli, kemungkinan besar sulit mencapai
tujuan perusahaan yang diinginkan. Sumber daya manusia dipahami sebagai

kekuatan yang bersumber pada potensi manusia yang ada didalam suatu



perusahaan atau organisasi, dan merupakan modal dasar suatu perusahaan atau
organisasi untuk melakukan aktivitas dalam mencapai tujuan. Suatu perusahaan
atau organisasi yang memiliki sumber daya manusia yang terampil akan dapat
meningkatkan sebuah kinerja karyawan yang pada akhirnya berdampak pada
kinerja perusahaan.

Kinerja karyawan menurut Kaswan (2017:278) mencerminkan perilaku
pegawai di tempat kerja sebagal penerapan keterampilan, kemampuan, dan
pengetahuan yang memberikan kontribusi atau nilai terhadap tujuan organisasi.
Sedangkan menurut Rismawati dan Mattalata (2018:2) kinerja merupakan suatu
kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk
mengetahui tingkal pencapaian hasil suatu istansi dihubungkan dengan visi yang
diemban suatu perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negative dari
suatu kebijakan operasional. Menurut Wirawan (2015; 6) faktor—faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah pertama, Faktor Lingkungan Internal Organisasi
seperli strategi organisasi, dukungan sumber daya yang diperlukan untuk
melaksanakan pekerjaan, serta sistem manajemen dan kompensasi. Kedua, ada
Faktor Lingkungan Eksternal yang meliputi keadaan, kejadian, atau situasi yang
terjadi di lingkungan ekstemal organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan
misalnya, kehidupan ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan
agama masyarakat, kompetitor. Dan yang terakhir ada Faklor Internal Karyawan
atau Pegawai yaitu merupakan faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang
merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Faktorfaktor bawaan misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan
fisk dan kejiwaan. Sementara itu faktor-faktor yang diperoleh misalnya
pengetahuan, keterampilan, etos kerja. kepuasan kerja, pengalaman kerja. dan

motivasi kerja.



Menurut Sedarmayanti (2017: 154) motivasi merupakan kekuatan yang
mendorong sesearang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak yang pada
hakikatnya ada secara internal dan eksternal positif atau negatif, motivasi kerja
adalah suatu yang menimbulkan dorongan atau semangat kerja. Karena dari
dorongan motivasi yang tinggi tersebut mengakibatkan sebuah kinerja karyawan
semakin baik dan juga ketika sebuah kinerja karyawan baik, merupakan refleksi
dari baiknya pelaksanaan penilaian kinerja karyawan tersebut. Hal ini mengacu
pada pendapatnya Aritonang (2011) yang menyatakan bahwa penilaian kinerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.

Penilaian kinerja menurut Kasmir (2017) adalah suatu sistem yang
dilakukan secara periodik untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu,
Sedangkan menurut Widodo dalam Sami'an (2012:1) Penilaian Kinerja adalah
proses untuk mengukur prestasi kerja karyawan berdasarkan peraturan yang telah
ditetapkan dengan cara membandingkan hasil kerjanya dengan standar pekerjaan
yang lelah ditetapkan selama periode lertentu.

Kepemimpinan menurut Sutrisno (2016:218) adalah sebagai proses
mengarahkan dan mempengaruhi aklivitas yang berkailan dengan tugas dari pada
anggota kelompok. Sedangkan menurut Hasibuan (2010:170) Kepemimpinan
adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau
bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam penelitian
Elvino, Wayan dan Ni Nyoman (2017) menyatakan bahwa kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, artingya apabila
kepemimpinan semakin baik, maka motivasi kerja meningkat. Motivasi mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya apabila motivasi
semakin baik, maka kinerja karyawannya semakin meningkat.

Pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang berdasarkan kondisi yang

ada, dimana seorang pemimpin seharusnya setiap bulannya memeriksa masalah



penilaian kinerja pegawai di Disnaker yang mana nanti tujuannya adalah dapat
mengetahui kinerja pegawainya. Berdasarkan hasil wawancara dengan bagian
Kepegawaian Disnaker Kabupaten Malang dipernleh keterangan bahwa
"Pemimpin atau manajer di Disnaker tidak selalu memperhatikan penilaian kinerja
karyawannya setiap bulan tetapi setiap tahun sebanyak dua kali yakni pada saat
semester satu dan semester dua, yang mana pemimpin melihat pada saat evaluasi
kepegawaian”. Padahal memperhatikan atau mengawasi sebuah penilaian kinerja
itu sangat penting yang mana nantinya sangat berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dan juga dalam Dinas Tenaga Kerja pemimpin kurang adanya motivasi
langsung terhadap karyawan, salah satu alasannya adalah pihak manajer jarang
ada di kantor karena sering tugas ke luar kota, juga adanya Covid-12 yang mana
di Disnaker masih menerapkan adanya protokol kesehatan sehingga pihak
manajer juga mengurangi interaksi kepada para karyawannya. Sedangkan
motivasi ini sangat penting apalagi motivasi yang berbentuk tatap muka yang nanti
berpengaruh juga terhadap kinerja karyawan, motivasi yang dimaksud salah
satunya adalah dengan cara memberikan sebuah pelatihan, memberikan
apresiasi dan juga yang paling sering pada Dinas Tenaga Kerja adalah
mengadakan kegiatan Outing. Oleh karena itu, penulis melakukan sebuah
penelitian dengan judul “Analisis Penilaian Kinerja Dan Kepemimpinan
Terhadap Motivasi Kerja Dan Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi

Pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang)”.



1.2 Perumusan Masalah

1.

Bagaimana pengaruh penilaian kinerja terhadap motivasi kerja karyawan
pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

Bagaimana pengaruh penilzian kinerja terhadap kinerja karyawan pada
Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

Bagaimana pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja pada Dinas
Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada
Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

Bagaimana pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi kerja karyawan pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?
Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada

Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

1.

Mengetahui dan menganalisis pengaruh penilaian Kinerja terhadap
motivasi kerja karyawan pada Dinas Tenaga Kerja Kabupalen Malang
Mengetahui dan menganalisis pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja
karyawan pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang

Mengetahui dan menganalisis pengaruh penilaian kinerja terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten
Malang

Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi

kerja pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang



5. Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja

karyawan pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang

Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
karyawan melalui motivasi kerja karyawan pada Dinas Tenaga Kerja
Kabupaten Malang

Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Malang

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian yang diharapkan adalah:

1

Manfaat Teoritis

Secara teoritis diharapkan penelitian ini dapat berkonstribusi untuk
pengembangan ilmu pengetahuan bidang MSDM khususnya bidang kajian
Penilaian Kinerja, Kepemimpinan, motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan.
Juga sebagai bahan pertimbangan penelitian selanjulnya khususnya
mengenai Analisis Penilaian Kinerja Dan Kepemimpinan Terhadap
Motivasi Kerja Dan Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan,

Manfaat Praklis

Dari hasil penelitian diharapkan Dinas khususnya Dinas Tenaga Kerja
Kabupaten Malang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan
mengambil keputusan dan juga dapat menerapkan konsep penilaian
kinerja dan kepimimpinan terhadap motivasi yang mana nantinya
berdampak pada peningkatan Kinerja Karyawan. Adapun kegunaan bagi
penulis, sebagai wahana untuk memperluas pengetahuan khususnya
mengenai Penilaian kinerja dan kepemimpinan vyang berpengaruh

terhadap peningkatan motivasi kerja dan kinerja karyawan.



BAB I

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Kajian Empiris

Pengertian empiris menurut Sugiyono (2014:2) adalah “cara-cara yang
dilakukan itu dapat diamati oleh indera manusia, sehingga orang lain dapat
mengamati dan mengetahui cara-cara yang digunakan”.

Penelitian yang dilakukan oleh Ningsih (2015) dengan judul Pengaruh
Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja Karyawan Pada Pdam Kota Madiun,
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kepemimpinan dan motivasi kerja
karyawan pada PDAM Kola Madiun serta untuk mengetahui ada lidaknya
pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan pada PDAM Kota
Madiun. Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif. Pengumpulan
data menggunakan metode kuesioner, dokumentasi, dan observasi. Alat analisis
yang digunakan dalam penelilian ini adalah analisis regresi linier sederhana
memuat uji korelasi, uji f dan uji t dengan menggunakan bantuan program SPSS
for windows 16.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan mempunyai
pengaruh sekaligus hubungan yang positif terhadap motivasi kerja karyawan pada
PDAM Kota Madiun. Nilai Fhitung adalah 49,812 sedangkan Flabel sebesar 3 37,
Sighitung adalah 0,000 sedangkan Sigprob 0,05. Hal ini berarti bahwa nilai Fhitung
2 Ftabel (49,921 2 3,37 atau Sighitung < Sigtabel (0,000 < 0,05), atau dapat
disimpulkan tolak HO, artinya ada pengaruh secara keseluruhan antara
kepemimpinan terhadap motivasi kerja karyawan pada PDAM Kota Madiun. Selain
itu diperoleh hasil uji reliabilitas dari nilai Cronbach’s Alpha 0,859 dan 0,944 > 0,70.
Artinya bahwa data yang dikumpulkan reliable dapat dipercaya.

Penelitian yang dilakukan oleh Parashakti & Setiawan (2019) dengan judul

gaya kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada Bank BJB



Cabang Tangerang. Tujuan penelitian ini adalah untuk melakukan analisis
mengenai derajat signifikasi pengaruh dari gaya kepemimpinan atas kinerja
karyawan, dan untuk mengetahui derajat signifikan dari pengaruh motivasi
ternadap kinerja karyawan Bank BJB Cabang Tangerang. Jenis penelitian yang
digunakan metode kuantitatif dengan kuesioner, dengan populasi dalam penelitian
ini berjumlah 180 orang dan sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 64
responden. Hasil penelitian ini ada pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan
dengan kinerja karyawan Bank BJB Cabang Tangerang, ada pengaruh signifikan
antara motivasi terhadap kinerja karyawan Bank BJB Cabang Tangerang.
Penelitian yang dilakukan oleh Sinollah., Zarkasin & Arsyianto (2020)
dengan judul Analisis Pengaruh Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja Dan
Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Dosen Dan Karyawan. Tujuan dalam
penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh; (1) motivasi
kerja terhadap kinerja dosen dan karyawan, (2) kemampuan kerja terhadap kinerja
dosen dan karyawan, (3) pengembangan karier lerhadap kinerja dosen dan
karyawan, (4) motivasi, kkmampuan, dan pengembangan karier secara bersama-
sama terhadap kinerja dosen dan karyawan. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain peneltian kausal komparalif dan
pengumpulan data melalui kuesioner. Dimana objek penelitian bertempat di
Universitas Islam Raden Rahmat. Sedangkan metode analisis data menggunakan
analisis regresi linier berganda dengan uji t, uji F dan R?. Hasil dalam penelitian ini
adalah secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan: 1) motivasi kerja
terhadap kinerja dosen dan karyawan, (2) kemampuan kerja terhadap kinerja
dosen dan karyawan, (3) pengembangan karier kerja terhadap kinerja dosen dan,
(4) motivasi, kemampuan, dan pengembangan karier secara bersama-sama

terhadap kinerja dosen dan karyawan.



Rani & Mayasari (2015) dengan judul Pengaruh Penilaian Kinerja
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai Variabel Moderasi.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh antara penilaian kinerja dan
kinerja karyawan dan pengaruh motivasi pada hubungan antara penilaian kinerja
dan kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana dan
uji interaksi atau Moderated Regression Analysis (MRA). Populasi dalam
penelitian ini meliputi karyawan tetap perusahaan manufaktur di Batam pada
Industri Elektronik. Sampel penelitian berjumlah 146 karyawan, dipilih dengan
menggunakan metode purposive sampling. Teknik pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa penilaian
kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan yang diberikan penilaian kinerja oleh atasannya
membuat kinerja karyawan tersebut semakin tinggi. Hasil selanjutnya adalah
variabel motivasi bukan merupakan variabel moderasi dalam hubungan antara
penilaian kinerja dan kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Sinollah & Hermawanto (2020) dengan judul
Analisis Penilaian Kinerja Terhadap Kepuasan Dan Dampaknya Pada Kinerja
Penelitian ini bertujuan untuk: 1) Untuk menganalisis pengaruh penilaian kinerja
terhadap kepuasan kerja pegawai. 2). Untuk menganalisis pengaruh penilaian
kinerja terhadap kinerja pegawai, dan 3). Untuk menganalisis pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawai structural penerima tunjangan kinerja di Kantor
Kemenag Kabupaten Malang. Untuk mencapai tujuan tersebut, penelitian ini
menggunakan jenis penelitan deskriptif dengan pendekatan kuantitatif dan
kuesioner menjadi isntrumen utama dalam pengumpulan data. Hasil penelitian
dengan menggunakan analisis jalur menunjukkan bahwa: 1). Variabel penilaian
kinerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai; 2).

Variabel penilaian kinerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dan 3). Variabel
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Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Untuk itu maka
kemenag disarankan untuk bisa mengimplementasikan program penilaian kinerja
dengan baik kepada pegawai sehingga pegawai dapat merasakan manfaatnya
sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, kelebihan,
kekurangan, dan potensi yang pada gilirannya bermanfaat untuk kinerja mereka.
Selain itu, kinerja merupakan sesuatu yang penting yang dipengaruhi oleh
kepuasan, untuk itu kepuasan kerja pegawai di jaga dengan baik melalui penilalan

kinerja yang objektif.

Tabel 1. Perbandingan Penelitian Terdahulu

Kesamaan Perbedaan

No | Tahun Nama Judul
Penelitian Penelitian
1 2015 Ningsih Pengaruh Terdapat Jumilah
Kepemimpinan Variabel sampel dan

Terhadap Motivasi | Kepemimpinan | populasi
Kerja Karyawan | dan Motivasi | data

Pada Pdam Kota | Kerja

Madiun
2 | 20189 | Parashakli & | gaya Terdapat Jumiah
Setiawan | kepemimpinan variabel sampel dan
dan mativasi | motivasi  dan | populasi

ternadap kinerja | juga kinerja | data
karyawan  pada | karyawan
Bank BJB Cabang

Tangerang.




Tabel 1. Perbandingan Penelitian Terdahulu (Lanjutan)

11

Kesamaan | Perbedaan
No | Tahun Nama Judul
Penelitian Penelitian
3 | 2020 Sinollah, Analisis Pengaruh | Terdapat Jumlah
Khalid Motivasi Kerja, | variabel sampel
Zarkasih & | Kemampuan Kerja | motivasi kerja | dan
M Tody Dan dan kinerja | populasi
Arsyianto | Pengembangan karyawan dala
Karier Terhadap
Kinerja Dosen Dan
Karyawan.
4 | 2015 Indria Pengaruh Terdapat Jumlah
Hangga Penilaian Kinerja | variabel sampel
Rani & Terhadap Kinerja | penilaian dan
Mega Karyawan Dengan | kinerja, kinerja | populasi
Mayasari Motivasi Sebagai | karyawan dan | data
Variabel Moderasi. | motivasi
5 | 2020 Sinollah & | Analisis Penilaian | Terdapat Jumilah
Hermawanto | Kinerja Terhadap | variabel sampel
Kepuasan Dan | penilaian dan
Dampaknya Pada | kinerja dan | populasi
Kinerja kinerja data

Sumber: Data Diolah, 2023
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2.2 Kajian Teaoritis
2.2.1 Kinerja
2.2.1.1 Pengertian Kinerja

Dalam rangka meningkatkan Kinerja di sebuah perusahaan, kita akan
terfokus sejauh mana upaya-upaya perusahaan yang telah dilakukan untuk
meningkatkan sebuah kinerja khususnya kinerja individu karyawan, karena ketika
sebuah perusahaan menginginkan kinerja karyawannya baik, perusahaan harus
melakukan evaluasi sejauh mana manajemen sumber daya manusia yang dimiliki
perusahaan dari mulai perencanaan, pengrekrutan, pelatihan dan pengembangan
sampai pada pemutusan hubungan kerja. Adapun yang dimaksud dengan Kinerja
menurut beberapa ahli adalah sebagai berikut:

Menurut Wibowo (2012:7), Kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan
dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya.

Menurut Mangkunegara (2017) Kinerja adalah “hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas vyang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan lugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya".

Menurut Wirawan (2012:5) kinerja adalah keluaran vang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam
waktu tertentu.

Dari pendapat yang dipaparkan oleh beberapa para ahli, dapat disimpulkan
bahwa Kinerja Karyawan merupakan hasil yang telah dicapai oleh seorang
karyawan untuk meningkatkan kemampuannya secara positif dalam

pekerjaannya, yang mana kinerja tersebut dapat diukur dengan penilaian kinerja.
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2.2.1.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (2009) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
yaitu:
A. Faktor Kemampuan {abiiity)

Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (/Q) dan
kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pegawai yang memiliki 1Q
diatas rata-rata (IQ 110- 120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari maka ia
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Pegawal juga periu
pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

Menurut Sudarma (2012) kemampuan dibutuhkan demi lercapainya kinerja

yang baik, karena kemampuan bekerja seseorang menunjukkan potensi dari

diri orang tersebut dalam menjalankan aklivitas. Kemampuan (abiiity) adalah

kapasitas seorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu

pekerjaan. Kemampuan adalah sualu penilaian lerkini atas apa yang

dikerjakan karyawan (Robbin & Judge, 2008:57, dalam Sudarma, 2012). Ada

tiga pengukuran variabel kemampuan (Sudarma, 2012):

1. Pengelahuan adalah wawasan karyawan dalam melaksanakan maupun
menyelesaikan tugasnya.

2. Keterampilan adalah cara khusus dari karyawan itu sendiri dalam
melakukan tugasnya.

3. Pengalaman kerja adalah karir sesuai bidangnya yang dimiliki oleh
karyawan yang mana dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan itu

sendiri.
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B. Faktor Motivasi (motivation)

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) secrang pegawal dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kendisi yang menggerakkan
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi {tujuan kerja).

Menurut Ardana et al. (2012), motivasi adalah sesuatu yang timbul dari
dalam diri sebagai sebuah kekuatan seseorang secara sadar untuk
melakukan aktifitas yang dapat menghasilkan suatu perubahan secara nyata
untuk membantu dirinya sendiri dan juga orang lain dalam menangani suatu
permasalahan yang dihadapinya sehingga dapat memberikan kepuasan bagi
dirinya dan juga bagi masyarakat. Sumber motivasi tergolong menjadi dua:

1. Motivasi Intrinsik
Motif-motif yang berasal dari diri sendiri, karena dari dalam individu sudah
ada kemauan untuk melakukan sesuatu. Fakior yang mendorong
seseorang melakukan sesuatu adalah minat, sikap positif dan kebutuhan,
kemajuan, perkembangan, tanggung Jawab, penghargaan, prestasi,
pekerjaan itu sendiri merupakan faktor intrinsik.

2. Motivasi ekstrinsik
Pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagail individu
berupa suatu kondisi yang mengharuskannya melaksanakan pekerjaan
secara maksimal. Fungsi motivasi ekstrinsik sendiri berperan penting

untuk mendorong siswa meningkatkan hasil belajar.

Menurut Kasmir (2016), adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
baik hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut:
1. Kemampuan dan keahlian
2. Pengetahuan

3. Rancangan kerja
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Kepribadian
Maotivasi kerja
Kepemimpinan
(Gaya kepemimpinan
Budaya organisasi

Kepuasan kerja

10. Lingkungan kerja

11. Loyalitas

12. Komitmen

13. Displin kerja.

2.2.1.3. Indikator Kinerja

Menurut Wibowo (2014) bahwa indikalor-indikator kinerja karyawan

adalah sebagai berikut:

1.

Tujuan, merupakan keadaan yang berbeda yvang secara aklif dicari oleh
seorang individu atau organisasi untuk dicapai. Tujuan merupakan suatu
keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai dimasa yang akan datang.
Standar, mempunyai arti penting karena memberitahukan kapan suatu tujuan
dapat diselesaikan. Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang
diinginkan dapat tercapai.

Umpan balik, melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas dalam
mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar. Umpan balik merupakan
masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, standar

kinerja dalam pencapaian tujuan.
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4. Alat atau sarana, merupakan sumber daya yang dapat digunakan untuk

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat atau sarana
merupakan faktor penunjang untuk mencapai tujuan.

Kompetisi merupakan persyaratan utama dalam kinerja, Kompetisi juga
merupakan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk menjalankan
pekerjaan yang diberikan kepadannya dengan baik. Orang yang harus
melakukan lebih standar belajar tentang sesuatu, orang harus dapat
melakukan pekerjaan dengan baik.

Motif, merupakan alat atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu.

Peluang, pekerjaan perlu mendapatkan kesempalan untuk menunjukkan
prestasi kerjanya

Sedangkan Menurut Wirawan (2013) dalam Parashakti & Setiawan (2019)

menjelaskan bahwa indikator kinerja dikelompokkan menjadi tiga jenis yaitu:

1.

Hasil Kerja

Kuantitas serta kualitas kerja dar karyawan dalam melaksanakan aktivitas
pekerjaannya. Hasil kerja dalam bentuk barang dan jenis yang dapat diukur
jumiah atau kuantitas dan kualitasnya. Indikator yang digunakan adalah
kecepatan dalam melaksanakan tugas dan efektivitas melaksanakan tugas.
Perilaku Kerja

Ketika berada di tempat kerja dan melaksanakan pekerjaannya, karyawan
melakukan dua jenis perilaku kerja dan perilaku pribadinya. Indikator yang
digunakan adalah disiplin kerja, profesionalisme, dan kerjasama.

Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan

Sifat ini adalah sifat pribadi yang diperiukan oleh secrang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya. Indikator yang digunakan adalah keterampilan,

pengetahuan, dan kejujuran.
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2.2.2 Penilaian Kinerja
2.2.2.1. Pengertian Penilaian Kinerja

Menurut Bintoro (2017) "Penilaian kinerja (Performance Appraisal) adalah
suatu proses yang memungkinkan organisasi mengetahui, mengevaluasi,
mengukur dan menilai kinerja anggota-anggotanya secara tepat dan akurat.
Kegiatan ini sangat terkait dan berpengaruh terhadap keefektifan pelaksanaan
aktivitas-aktivitas sumber daya manusia dalam perusahaan, seperti promosi,
kompensasi, pelatihan (training), pengembangan manajemen karir dan lain-lain.
Hal ini disebabkan karena fungsi penilaian kinerja dapat memberikan informasi
penting kepada perusahaan untuk memperbaiki keputusan dan menyediakan
umpan balik kepada para karyawan tentang kinerja mereka yang sesungguhnya.”

Menurut Mangkunegara (2013), penilaian kinerja adalah proses penilaian
prestasi kerja pegawai yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik
berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya.

Sedangkan Menurut Kasmir (2017) Penilaian Kinerja adalah suatu sistem
yang dilakukan secara periodik untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu.

Menurut para ahli diatas bisa kita simpulkan bahwa Penilaian Kinerja

merupakan Sebuah tolak ukur penilaian pegawai dalam suatu kinerjanya.

2.2.2.2. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Penilaian Kinerja
Menurut Supardi (1989:69) Faktor-faktor yang mempengaruhi Penilaian
Kinerja adalah sebagai berikut:
1. Kualitas kerja.
Kualitas kerja ini meliputi akurasi, ketelitian, kerapian dalam melaksanakan
tugas pekerjaan yang diberikan, mempergunakan dan memelihara alat-alat,

memiliki keterampilan dan kecakapan dalam bekerja. Kualitas kerja mengacu
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pada kualitas sumber daya manusia (Matutina, 2001:205), kualitas sumber

daya manusia mengacu pada:

a. Pengetahuan (Knowledge) yaitu kemampuan yang dimiliki karyawan
yang lebih berorientasi pada intelejensi dan daya fikir serta penguasaan
iimu yang luas yang dimiliki karyawan.

b. Keterampilan (Skill), kemampuan dan penguasaan teknis operasional di
bidang tertentu yang dimiliki karyawan.

c. Abilities yaitu kemampuan yang terbentuk dari sejumlah kompetensi yang
dimiliki seorang karyawan yang mencakup loyalitas, kedisiplinan,
kerjasama dan tanggung jawab.

Kuantilas kerja.

Meliputi keluaran atau output dan target kerja dalam kuantitas kerja.

Hubungan kerja

Merupakan penilaian berdasar pada sikap dan kerjasama karyawan, terhadap

pimpinan atau atasan, lerhadap pihak perusahaan dan kesediaan dalam

menerima perubahan kerja.

Penyesuaian pekerjaan

Merupakan penilaian prestasi kerja yang ditinjau dari kemampuan dalam

melaksanakan tugasnya diluar pekerjaan maupun adanya tugas baru

kecepatannya berpikir dan bertindak dalam bekerja.

Ketangguhan

Merupakan pengukuran dari segi kemampuan orang atau keandalan

karyawan dalam melaksanakan tugas.

Keselamatan kerja

Merupakan penilaian tentang bagaimana perhatian karyawan terhadap

keselamatan kerjanya.
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2.2.2.3. Indikator Penilaian Kinerja

Menurut Moeheriono (2014:113) menggolongkan indicator penilaian

kinerja ke dalam enam kateqori dengan penjelasan sebagai berikut:

1.

Efektif, indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang dihasilkan
dalam mencapai sesuatu yang diinginkan.

Efisien, indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan
output dengan menggunakan biaya serendah mungkin.

Kualitas, indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk
atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.
Ketepatan waktu, indikator ini mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan
secara benar dan lepat waktu, Untuk itu diperlukan kriteria yang dapat
mengukur berapa lama waklu vyang seharusnya diperlukan untuk
menghasilkan sualu produk, kriteria ini biasanya didasarkan pada harapan
konsumen

Produklivilas, indikator ini mengukur tingkat produktivitas sualu organisasi.
Dalam bentuk yang lebih ilmiah, indikator ini mengukur nilai tambah yang
dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang dikonsumsi
untuk biaya modal dan tenaga kerja.

Keselamatan, indikator ini mengukur kesehalan organisasi secara
keseluruhan serta lingkungan kerja para karyawannya ditinjau dari aspek
keselamatan.

Sedangkan Indikator atau demensi Penilaian Kinerja Menurut Kasmir

(2016) adalah sebagai berikut:

1.

Absensi, merupakan keberadaan atau bukti kehadiran karyawan pada saat
masuk kerja sampai dengan pulang kerja. Jumlah kehadiran karyawan akan
mempengaruhi kinerjanya, artinya jika kehadirannya sesuai aturan atau

standar yang telah ditetapkan maka kinerjanya dihitung baik atau baik sekali.
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Demikian pula sebaliknya jika tingkat kehadirannya kurang tentu pengaruh
kinerjanya kurang baik atau buruk. Dampak dari kinerja ini dapat
mempengaruhi kompensasi.

Kejujuran merupakan perilaku karyawan selama bekerja dalam suatu periode.
Nilai kejujuran seorang karyawan biasanya dinilai berdasarkan ukuran yang
telah ditetapkan sebelumnya. Sama seperti halnya dengan absensi, kejujuran
juga memiliki standar minimal yang harus dibuat. Penilaian terhadap kejujuran
karyawan biasanya dilakukan dengan indikator yaitu: perbuatan dan
komunikasi. Masing-masing indikator dinilai kemudian dijumlahkan sehingga
menghasilkan suatu nilai tertentu. Makin memenuhi standar kejujuran maka
akan mempengaruhi kinerja demikian pula sebaliknya.

. Tanggung jawab adalah karyawan bertanggung jawab atas pekerjaan yang
dilakukan. Tanggung jawab tersebul dapat berupa kerugian langsung akibat
dari perbuatannya atau kerugian tidak langsung.

Kemampuan (hasil kerja) merupakan ukuran bagi seorang karyawan uniuk
menyelesaikan suatu pekerjaan. Penilaian terhadap kemampuan karyawan
biasanya didasarkan kepada waklu untuk mengerjakan, jumlah pekerjaan dan
kualitas pekerjaan itu sendiri.

Loyalitas merupakan keseliaan seseorang karyawan terhadap perusahaan.
Seorang karyawan harus selalu setia membela kepentingan perusahaan.
Loyalitas seorang karyawan dapat pula dilihat dari pernah tidaknya seseorang
melakukan pengkhianatan misalnya dengan memberikan informasi rahasia
perusahaan kepada pihak lain.

Kepatuhan merupakan ketaatan karyawan dalam mengikuti seluruh kebijakan
atau peraturan perusahaan dan ketaatan untuk tidak melanggar atau melawan

yang sudah diperintahkan.
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7. Kerjasama merupakan saling membantu diantara karyawan baik antar bagian
atau dengan bagian lain. Kerjasama ini bertujuan untuk mempercepat atau
memperlancar suatu kegiatan.

8. Kepemimpinan artinya yang dinilai adalah kemampuan seseorang dalam
memimpin. Dalam banyak kasus tidak semua orang memiliki kemampuan
untuk memimpin para bawahannya, apalagi dalam kondisi yang beragam.

9. Prakarsa merupakan seseorang selalu memiliki ide-ide atau pendapat
perbaikan atau pengembangan atas kualitas suatu pekerjaan. Prakarsa ini
menandakan seseorang memiliki kepedulian kepada kemajuan perusahaan.
Oleh karena itu, prakarsa sering dijadikan salah satu komponen penilaian

kinerja karyawan.

2.2.2.4. Hubungan Penilaian Kinerja dengan Motivasi Kerja

Penilaian kinerja dapat pula digunakan sebagai sarana meningkatkan
molivasi. Hal tersebul dikarenakan salah salu tujuan penilaian kinerja yaitu
meningkatkan motivasi (Zainal, 2015). Hal ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan Oktaviani (2012) yang menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja
berpengaruh lerhadap motivasi karyawan.

H1 : Penilaian kinerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja

2.2.25. Hubungan Penilaian Kinerja dengan Kinerja Karyawan

Menurut Dessler (2015) Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja
karyawan adalah penilaian kinerja. Penilaian kinerja adalah salah satu kegiatan
sumber daya manusia yang berguna untuk memberikan umpan balik kepada
karyawan (Zainal, 2015). Dengan adanya umpan balik yang diberikan kepada
karyawan akan membuat kinerja karyawan tersebut semakin baik. Selain itu,

dengan adanya penilaian kinerja maka perusahaan dapat mengembangkan
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sumber daya manusia yang dimilikinya seperti dengan memberikan pelatihan dan
promosi jabatan (Zainal, 2015). Penilaian kinerja penting untuk dilakukan karena
dapat berpengaruh pada kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan hasil
penelitian Kusumasari (Z2007) yang menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan juga Penilaian kinerja
karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
kerja. Hal ini dapat diartikan semakin baik pelaksanaan penilaian kinerja maka
semakin tinggi kinerja karyawan jika tingkat motivasi kerja juga tinggi. Mathis dan
Jackson (2006) juga berpendapat bahwa Motivasi adalah salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan.

H2 : Penilaian Kinerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
H3 : Penilaian Kinerja berpengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi kerja

2.2.3 Kepemimpinan
2.2.3.1. Pengertian Kepemimpinan

Menurut Hasibuan (2010:170) "Kepemimpinan adalah cara seocrang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja secara produktif
untuk mencapai tujuan organisasi. Adapun Kepemimpinan Pancasila ialah
Kepemimpinan yang memiliki jiwa Pancasila, yang memiliki wibawa dan daya
untuk membawa serta dan memimpin masyarakat lingkungannya ke dalam
kesadaran kehidupan kemasyarakatan dan kenegaraan berdasarkan Pancasila
dan Undang-Undang Dasar 1945".

Menurut Sutrisno (2016:218) "Kepemimpinan ialah sebagai proses
mengarahkan dan memengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari para

anggota kelompok”.
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Dari pendapat diatas mengenai pengertian dari Kepemimpinan, bisa

disimpulkan kepemimpinan merupakan Seseorang yang dapat mempengaruhi

orang lain untuk bekerja sesuai dengan tujuan yang diharapkan.

2.2.3.2_ Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kepemimpinan

Menurut Sanusi dan Sutikno (2009:; 76 — 78), ada beberapa faktor vang

mempengaruhi kepemimpinan:

1.

Keahlian dan pengetahuan

Keahlian dan pengetahuan yang dimaksud adalah latar belakang yang
dimilikinya, sesuai tidaknya latar belakang pendidikan dengan tugas-tugas
kepemimpinan yang menjadi tanggung jawabnya, pengalaman kerja sebagai
pemimpin, apakah pengalaman yang telah dilakukannya mendorong dia untuk
memperbaiki dan mengembangkan kecakapannya dan keterampilannya
dalam mempimpin.

Jenis pekerjaan atau lembaga lempal pemimpin ilu melaksanakan lugas
jabatannya.

Tiap organisasi yang lidak sejenis memiliki tujuan yang berbeda, dan
menuntut cara-cara penyampaian tujuan yang tidak sama. Oleh karena itu tiap
jenis organisasi memerlukan perilaku dan sifat kepemimpinan yang berbeda
pula.

Sifat-sifat kepribadian pemimpin

Dengan adanya perbedaan-perbedaan watak dan kepribadian yang di miliki
masing-masing pemimpin, meskipun beberapa orang pemimpin memiliki latar
pendidikan yang sama dan di serahi tugas pemimpin dalam organisasi yang
sejenis, karena perbedaan kepribadiannya akan menimbulkan perilaku dan

sikap yang berbeda pula dalam menjalankan kepemimpinan.
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4. Sifat-sifat kepribadian pengikut

Tentang sifat-sifat kepribadian pengikut, yaitu mengapa dan bagaimana
anggota kelompok mau menerima dan mau menjalankan perintah atau tugas-
tugas yang diberikan oleh pemimpin. Oleh sebab itu suatu tujuan akan
tercapai apabila terjadi keharmonisan dalam hubungan atau interaksi yang
baik antara atasan dan bawahan.

Menurut Ardana dan Mujiati di dalam buku Prilaku Organisasi atau

Perusahaan mengatakan ada beberapa faktor tertentu yang dapat mempengaruhi

proses kepemimpinan dalam suatu organisasi faktor-faktor tersebut, yaitu:

1.

Karakteristik pribadi pemimpin

Yang sangat menonjol adalah inteligensi. Umumnya pemimpin akan
mempunyai taraf inteligensi yang lebih tinggi dari pada yang dipimpin. Selain
ilu ada karakteristik lain seperti kecerdasan dan memotivasi

Kelompok yang dipimpin

Kumpulan dari pada karakterislik pribadi seorang pemimpin seperli yang
diuraikan di atas itu belum berarti apa-apa sebelum dia menggunakan sebagai
alal untuk menginterpretasi tujuan yang harus dicapai oclehnya.

Situasi

Setiap pemimpin akan berfungsi pada suatu siluasi, yang berupa situasi
manusia, fisikk dan waktu. Tiap-tiap perubahan situasi membutuhkan
perubahan dalam macam kemampuan memimpin. Dengan kata lain bahwa
setiap situasi adalah unik, maka untuk tiap situasi dibutuhkan pemimpin yang

spesifik dan fleksibel untuk menghadapi situasi yang dahsyat.
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2.2.3.3. Indikator Kepemimpinan
Adapun indikator kepemimpinan menurut Hasibuan, (2012;170) adalah:

1. Kemampuan analisis, vyaitu pimpinan mampu menganalisa dalam
menentukan langkah-langkah pencapaian tujuan.

2. Keteladanan, yaitu pimpinan hendaknya mampu memberikan contoh atau
teladan dengan kesederhanaan terhadap para pegawai agar tidak terlalu
royal.

3. Rasionalitas dan objektivitas, yaitu pimpinan dalam menentukan tujuan
haruslah bersifat rasional dalam menilai para bawahannya hendak bersifat
objekdtif.

4, Instruksi kerja, yaitu pimpinan dalam menyusun langkah-langkah dalam
proses pencapaian tujuan harus terprogram, tersusun dan terkonsep.

5. Kemampuan mendengar saran, pimpinan yang demokratis harus mau
mendengarkan bawahannya agar terhindar dari sifat otoriter.

6. Kelerampilan berkomunikasi, yailu memiliki kemampuan berkomunikasi yang
baik dalam penyampaian perintah kepada karyawan.

7. Pembagian tugas, vyaitu pimpinan harus biasa beradaptasi dengan
lingkungannya agar mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
dalam pembagian lugas.

8. Ketegasan dalam bertindak, yaitu pimpinan dalam pengambilan keputusan
harus bersikap tegas tanpa kompromi agar disegani oleh bawahannya.

Sedangkan Indikator Menurut Martoyo (2016:176-179) diantaranya:

1. Kemampuan Analisis
Kemampuan menganalisa situasi yang dihadapi secara teliti, matang, dan

mantap, merupakan prasyarat untuk suksesnya kepemimpinan seseorang.
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Keterampilan Berkomunikasi

Dalam memberikan perintah, petunjuk, pedoman, nasihat, seorang pemimpin
harus menqgquasai teknik - teknik berkomunikasi.

Keberanian

Semakin tinggi kedudukan seseorang dalam organisasi perlu memiliki
keberanian yang semakin besar dalam melaksanakan tugas pokok yang telah
dipercayakan padanya.

Kemampuan Mendengar

Salah satu sifat yang perlu dimiliki oleh setiap pemimpin adalah
kemampuannya serta kemauannya mendengar pendapat atau saran-saran
orang lain, lerutama para bawahannya.

Ketegasan

Ketegasan dalam menghadapi bawahan dan menghadapi kelidaktentuan

sangat penting bagi seorang pemimpin.

2.2.3.4. Fungsi Kepemimpinan

Chaniago (2017) menjelaskan empat kategori fungsi pokock pemimpin

dalam manajemen organisasi yaitu:

&

Planing (Perencanaan)

Fungsi perencanaan bagi pemimpin dalam manajemen merupakan aktivitas
yang berusaha memikirkan apa saja yang akan dikerjakannya, berapa ukuran
dan jumlahnya, siapa saja yang melaksanakan dan mengendalikannya, agar
tujuan organisasi dapat dicapai.

Organizing (Pengorganisasian)

Fungsi pengorganisasian bagi pemimpin sebagai suatu proses pembagian
kerja melihat bahwa ada unsur-unsur yang saling berhubungan, vakni

sekelompok orang atau individu, ada kerjasama, dan ada tujuan tertentu yang
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telah ditetapkan. Interaksi akan terjadi antara individu dengan individu,
individu dengan kelompok, dan kelompok dengan kelompok. Hubungan-
hubungan ini terjadi karena sudah ada pembagian kerja yang jelas dalam
suatu sistemn. Kerjasama dalam suatu sistem yang teratur ini dimaksudkan
untuk mencapai tujuan tertentu yang telah disepakati bersama terhadap
kendali dan arahan pemimpin.

3. Actuating/Leading (Kepemimpinan)
Fungsi kepemimpinan bagi pemimpin adalah implementasi aransemen yang
sudah disusun pemimpin melalui dukungan orang lain. Hal ini menyiratkan
bahwa kepemimpinan berlangsung dalam interaksi antara pemimpin dan
pengikut dalam situasi tertentu.

4, Controling (Pengawasan/Pengendalian)
Fungsi pengendalian/pengawasan bagi pemimpin adalah kemampuan
pemimpin dalam melakukan fungsi-fungsi pengendalian yaitu proses untuk
menjamin bahwa lujuan-tujuan organisasi dan manajemen dapal lercapai. Hal
ini berarti berkenaan dengan cara membuat kegiatan sesuai yang

direncanakan.

2.2.3.5. Hubungan Kepemimpinan dengan Motivasi Kerja

Menurut Penelitian yang dilakukan oleh Fauzi (2012) yang menyalakan
bahwa terdapat pengaruh yang positif, signifikan antara kepemimpinan dengan
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan.
Dan juga Menurut Wahjosumidjo (1984), Kepemimpinan mempunyai kaitan yang
erat dengan motivasi, sebab keberhasilan seorang pemimpin dalam
menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan sangat

bergantung kepada kewibaan seorang pemimpin. Dalam proses kepemimpinan,
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motivasi merupakan sesuatu yang esensial dalam kepemimpinan, karena
memimpin juga termasuk memotivasi.

H4 : Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja

2.2.3.6. Hubungan kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang dikemukakan oleh Inaray & Olivia (2016)
dengan judul Pengaruh kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT Amanah Finance di Manado, menyatakan bahwa
kepemimpinan dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Amanah Finance, Manado. Dan juga berdasarkan hasil
penelitian dari Bahrum & Sinaga (2015) dengan judul Pengaruh kepemimpinan
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai menyatakan bahwa ada pengaruh
yang signifikan antara kepemimpinan, motivasi dan kinerja pegawai.
H5 : Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
HE6 : kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi kerja

2.2.4 Motivasi Kerja
2.2.4.1. Pengertian Motivasi

Menurut Sedarmayanti (2017) "Motivasi merupakan kekualan yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak yang pada
hakikatnya ada secara internal dan eksternal positif atau negative, motivasi kerja
adalah suatu yang menimbulkan dorongan/semangat kerja/pendorong semangat
kerja”.

Menurut Hasibuan (2010) "motivasi adalah pemberian daya penggerak

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama
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secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah
ditentukan'.

Robbins (2014) dalam Ameliany (2019) berpendapat bahwa "Motivasi
adalah keinginan untuk melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondislkan oleh
kemampuan upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual”,

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa
Motivasi adalah sebuah hal yang sangat penting yang mana nantinya akan
memberikan hal yang positif terhadap para pegawai dan juga merupakan suatu

kebutuhan penting di dalam sebuah perusahaan.

2.2.4.2. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
Menurut Sutrisno (2009) Faktor yang mempengaruhi motivasi itu sendiri
terdiri dari faktor internal yaitu faktor yang mempengaruhi metivasi yang berasal
dari dalam diri sesecrang serta faklor eksternal yailu faktor yang mempegaruhi
motivasiyang berasal dari luar diri seseorang.
A. Faktor internal
1. Keinginan untuk dapat hidup
Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang
hidup di muka bumi. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, halal atau
haram, dan sebagainya. Misalnya, unluk mempertahankan hidup
manusia perlu makan, dan untuk meperoleh makan ini, manusia mau
mengerjakan apa saja asal hasilnya dapat memenuhi kebutuhan untuk
makan. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:
a. Memperoleh kompensasi yang memadai

b. Pekerjaan yang tetap walupun penghasilan tidak begitu memadai
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c. Kondisi kerja aman dan nyaman

2. Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda mendarong seseorang untuk mau
melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita lihat dalam kehidupan sehari-
hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat
mendorong seseorang untuk mau bekerja. Contohnya, keinginan untuk
dapat memiliki sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk mau
melakukan pekerjaan.

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui dan
dihormati oleh orang lain, Unluk memperoleh status sosial yang lebih
tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang
itupun ia harus bekerja keras. Jadi, harga diri, nama baik, kehcrmatan
yang ingin dimiliki itu harus diperankan sendiri, mungkin dengan bekerja
keras memperbaiki nasib, mencari rezeki, sebab slalus untuk diakui
sebagai orang yang terhormat tidak mungkin diperoleh bila yang
bersangkutan termasuk pemalas, tidak mau bekerja, dan sebagainya.

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat
meliputi adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya hubungan kerja
yang harmonis dan kompak, pimpinan yang adil dan bijaksana, serta
perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

5. Keinginan untuk berkuasa
Keinginan untuk berkuasa mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-
kadang keinginan untuk berkuasa ini juga dipenuhi dengan cara-cara
tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukan itu masih termasuk bekerja

juga. Apalagi keinginan untuk berkuasa atau menjadi pimpinan itu dalam
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arti positif, yaitu ingin dipilih menjadi ketua atau kepala, tentu sebelumnya
si pemilih telah melihat sendiri bahwa orang itu benar-benar mau bekerja,

sehingga ia pantas untuk dijadikan penguasa dalam unit kerja.

B. Faktor eksternal

1.

Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi
tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan,
pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja yang ada
antara orang-orang di lempal kerja tersebul, Oleh karena ilu, pimpinan
perusahaan yang mempunyai kreativitas tinggi akan dapat menciptakan
lingkungan kerja yang menyenangkan bagi para karyawan.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai
merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk
mendorong para karyawan bekerja dengan baik. Adapun kompensasi
yang kurang memadai akan membuat mereka kurang fertarik untuk
bekerja keras, dan memungkinkan mereka bekerja tidak tenang. Dari sini
diketahui bahwa besar kecilnya kompensasi sangat mempengaruhi
motivasi kerja para karyawan.

Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan penagrahan,
membimbing kerja para karyawan, agar dapat melaksanakan kerja
dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi

supervisi sangat dekat dengan para karyawan, dan selalu menghadapi
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para karyawan dalam melaksanakan tugas seharihari. Oleh karena itu,
peranan supervisor yang melakukan pekerjaan supervise amat

mempengaruhi motivasi kerja para karyawan.

. Adanya jaminan pekerjaan

Setlap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang ada
pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Mereka bekerja
bukan untuk hari ini saja, tetapi mereka berharap akan bekerja sampai
tua cukup dalam satu perusahaan saja, tidak usah sering kali pindah. Hal
ini akan dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karier
untuk masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat,
maupun jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi
diri. Sebaliknya, crang-orang akan lari meninggalkan perusahaan bila
jaminan karier ini kurang jelas dan kurang diinformasikan kepada mereka.
. Status dan tanggung jawab

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan
seliap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada suatu masa mereka juga berharap akan
mendapal kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.
Jadi, status dan kedudukan merupakan dorongan untuk memenuhi
kebutuhan sense of achievernen!t dalam lugas sehari-hari.

. Peraturan yang fleksibel Bagi perusahaan besar

Biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi
seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan
peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para
karyawan. Semua ini merupakan aturan main yang mengatur hubungan

kerja antara karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewajiban
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para karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi dan
sebagainya. Qleh karena itu, biasanya peraturan bersifat melindungi dan

dapat memberikan motivasi para karyawan untuk bekerja lebih baik lagi.

2.2.4.3. Indikator Motivasi
Indikator motivasi kerja menurut Sedarmayanti (2015:233-238) yaitu:

1. Gaiji (salary).
Bagi pegawai, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan diri
sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan pokok
bagi setiap pegawai juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong bagi
pegawai agar dapal bekerja dengan penuh semangat.

2. Supervisi.
Supervisi yang efektif akan membantu peningkalan produktivitas pekerja
melalui penyelenggaraan kerja yang baik, juga pemberian petunjuk-petunjuk
yang nyala sesuai slandar kerja, dan perlengkapan pembekalan yang
memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung jawab utama secrang
supervisar  adalah mencapai  hasil sebaik mungkin  dengan
mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif.

3. Hubungan kerja.
Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh
suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya hubungan
yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik hubungan
antara sesama pegawai atau antara pegawai dengan atasan. Manusia
sebagai makhluk sosial akan selalu membutuhkan hubungan dengan orang

lain, baik di tempat kerja maupun di luar lingkungan kerja.
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4. Pengakuan atau penghargaan (recognition).
Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai.
Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh,
bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian kompensasi.
Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan akan dapat
meningkatkan semangat kerjanya

5. Keberhasilan (achievement).
Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas
yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement)
dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan
untuk melakukan tugas-lugas berikulnya, Dengan demikian preslasi yang
dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu ingin
melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan. Seseorang vang memiliki
keinginan berprestasi sebagai suatu kebutuhan dapat mendorongnya untuk
mencapai sasaran. Kebuluhan berprestasi biasanya dikaitkan dengan sikap
positif dan keberanian mengambil resiko yang diperhitungkan untuk mencapai

sasaran yang felah ditentukan.

2.2.4.4. Teori Motivasi
Menurut Amelia (2019:20) mengemukakan beberapa teori motivasi, yaitu:
1. Teori Prestasi /Achievement Motivation dari David McClelland
Teori ini mengklasifikasi motivasi berdasarkan akibat suatu kegiatan berupa
prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam bekerja. David McClelland
mengelompokkan kebutuhan dalam tiga kelompok, yaitu:
a. Kebutuhan untuk berprestasi (need for achievement).
Ada sementara orang yang memiliki dorongan yang kuat untuk berhasil.

Mereka lebih mengejar prestasi pribadi dari pada imbalan terhadap
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keberhasilan. Mereka bergairah untuk melakukan sesuatu lebih baik dan
lebih efisien dibandingkan hasil sebelumnya. Dorongan ini yang disebut
kebutuhan untuk berprestasi.

b. Kebutuhan untuk berkuasa (need for power).
Adanya keinginan yang kuat untuk mengendalikan orang lain, untuk
mempengaruhi orang lain, dan untuk memiliki dampak terhadap orang
lain.

¢. Kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation).

Orang dengan kebutuhan untuk berafiliasi yang tinggi ialah orang yang
berusaha mendapatkan persahabatan. Mereka ingin disukai dan diterima
oleh orang lain. Mereka lebih menyukai situasi-situasi komperatif dari
situasi kompetitif, dan sangat menginginkan hubungan yang melibatkan
saling pengertian dalam derajat yang tinggi. Mereka akan berusaha
menghindari konflik.

2. Teori Eksistensi-Relasi-Pertumbuhan (Alderfer).

Teori ini dikenal sebagai teori ERG (Existence-Relaledness-Growth needs),

yang merupakan satu modifikasi dari reformulasi dari teon tata tingkal

kebutuhan dari Maslow. Alderfer mengelompokkan kebutuhan ke dalam tiga
kelompok, yaitu:

a. Kebutuhan eksistensi (existence need), merupakan kebutuhan akan
substansi material seperti keinginan untuk memperoleh makanan, air.
perumahan, uang, mebel, dan mobil. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan
fisiologikal dan kebutuhan rasa aman dari Maslow.

b. Kebutuhan hubungan (relatedness needs), merupakan kebutuhan untuk
membagi pikiran dan perasaan dengan orang lain dan membiarkan

mereka menikmati hal-hal yang sama dengan kita.
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c. Kebutuhan pertumbuhan (growih needs), merupakan kebutuhan-
kebutuhan yang dimiliki seseorang untuk mengembangkan kecakapan
mereka secara penuh. Selain kebutuhan aktualisasi diri, juga mencakup

bagian intrinsik dari kebutuhan harga diri dari Maslow.

2.2.4.5. Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan

Hubungan antara motivasi dengan kinerja karyawan yang dapat dijelaskan
Menurut Gibson dalam warsito, (2008:99) bahwa kinerja individual karyawan
dipengaruhi oleh faktor motivasi, kemampuan dan lingkungan kerja. Faktor
motivasi memiliki hubungan langsung dengan kinerja individual karyawan.

Maka dari itu kelika rendahnya sebuah molivasi kerja di sebuah
perusahaan maupun sebuah organisasi akan menyebabkan timbulnya kinerja
yang rendah. Kinerja karyawan yang rendah tidaklah mungkin mencapai hasil
yang baik apabila tidak ada motivasi, karena motivasi itu sendiri merupakan suatu
kebuluhan dalam usaha uniuk mencapai sebuah lijuan perusahaan.

Pendapat Gibson diatas diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Jaya & Ningsih (2016), Parashakti & Sefiawan (2019), Sincllah (2020)
hasilnya menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

H7 : Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
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2.3 Model Konsep
Berdasarkan hasil dari kajian empiris dan kajian teoritis yang telah

disebutkan diatas, tampak seperti gambar berikut:

PENILAIAN
KINERIA

MOTIVAS KINERJA
KERIA = KARYAWAN

rd 5
) ;

Vi P

KEPEMIMPINAN ”J T

Gambar 1. Model Konsep

Sumber: Data Diolah, 2023

1. Hubungan Penilaian Kinerja terhadap Motivasi Kerja mengacu kepada
pendapat dari hasil penelitian yang dilakukan Oktaviani (2012) vang
menyatakan bahwa penilaian prestasi kerja berpengaruh terhadap motivasi
kerja karyawan.

2. Hubungan Penilaian Kinerja terhadap Kinerja karyawan mengacu kepada
pendapat Dessler (2015) mengatakan bahwa salah satu faktor yang dapat
meningkatkan kinerja karyawan adalah penilaian kinerja. Sedangkan menurut
hasil penelitian dari Kusumasari (2007) yang menyatakan bahwa penilaian
prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Hubungan Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja mengacu kepada
pendapat Sudarwan Danim (2004:18) menyalakan bahwa “kepemimpinan

adalah faktor manusiawi yang mengikat suatu kelompok-kelompok bersama
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dan memberikannya motivasi menuju tujuan-tujuan tertentu, baik dalam
jangka pendek maupun jangkan panjang. Ini berarti antara kepemimpinan dan
motivasi memiliki ikatan yang kuat”. Dan juga menurut Hasibuan (2007:92)
mengemukakan bahwa salah satu fakior yang bisa mempengaruhi motivasi
kerja karyawan yaitu kepemimpinan seorang pemimpin.

Hubungan Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan mengacu kepada
pendapat Hasibuan (2011:170) kepemimpinan adalah sebuah cara seseorang
pemimpin yang mempengaruhi perilaku bawahan atau agar mampu
bekerjasama dengan bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
organisasi. Dari berbagai pendapat dapat disintesiskan bahwa kepemimpinan
merupakan suatu cara seseorang pemimpin dalam usahanya uniuk
mempengaruhi dan mengarahkan bawahannya agar mau melaksanakan
tugasnya dengan bekerja sama uniuk mencapai tujuan organisasi. Dan juga
Menurut Anwar Prabu (2015) mengatakan bahwa Kepemimpinan adalah
salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Hubungan Motivasi Kerja terhadap kinerja karyawan mengacu kepada
pendapat Gibson (dalam warsito, 2008.99) menyatakan bahwa kinerja
individual karyawan dipengaruhi oleh faktor motivasi, kemampuan dan
lingkungan kerja. Faktor motivasi memiliki hubungan langsung dengan kinerja

individual karyawan.
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2.4 Model Hipotesis
Berdasarkan model konsep pada gambar 1, model hipotesis dalam

penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut:

PEMILAIAN
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Gambar 2. Mode! Hipotesis

Sumber: Data Diolah, 2023

Berdasarkan Model Hipotesis diatas, hipotesis dalam penlitian ini adalah:

H1 : Penilaian kinerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z)

H2  :Penilaian Kinerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
()

H3  : Penilaian Kinerja (X1) berpengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan
(Y) melalui motivasi kerja (Z)

H4 : Kepemimpinan (X2) berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja (Z)

H5 : Kepemimpinan (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Y)

HE : kepemimpinan (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (')
melalui motivasi kerja (£)

H7 : Motivasi kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ()



