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2.1 Gaya Kepemimpinan

2.1.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam
berinteraksi dengan bawahannya. Seorang pemimpin mempengaruhi perilaku
bawahan agar mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk mencapai
tujuan organisasi. Menurut Nikmat (2022:42) mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan adalah pola perilakuspemimpin dalam mempengaruhi para
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Apriyanto (2020:33) mengatakansbahwa gaya kepemimpinan yang efektif
dapat berhasil jika seorang pemimpin mampu menerapkan gaya kepemimpinan
yang situasional dan mau mendengarkan mauskan bawahannya dengan selektif
berdasarkan pengetahuan yang baik dan kajian yang dapat dipertanggung
jawabkan.

Dari uraian mengenai gaya kepemimpinan diatas maka peneliti
menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri — ciri yang

digunakan pemimpin untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran tercapai atau



gaya kepemimpinan adalah pola perilaku dan strategi yang disukai dan sering
diterapkan seorang pimpinan.
2.1.2 Faktor — Faktor Gaya Kepemimpinan

Setiap pemimpin memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda antara satu
dan lainnya. Gaya kepemimpinan yaitu ciri khas seorang pemimpin dalam
mempengaruhi bawahannya. Gaya kepemimpinan juga dapat diartikan sebagai
perilaku yang diterapkan oleh seorang pemimpin. Menurut Setiana (2022:11)
mengemukakan bahwa dalam melaksanakan aktivitas pimpinan ada beberapa
faktor gaya kepemimpinan yaitu :

1. Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu yang mencakup nilai —
nilai, lata belakang dan pengalamannya dalam mempengaruhi gaya
kepemimpinan

2. Harapan dan peri
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3. Posisi kewenangan seseorang dalamiarti tingkat dari pengaruh seorang

pemimpin pada faktor-faktor wewenang seperti dalam pengangkatan dan
pemberhentian karyawan, penegakan disiplin, promosi dan kenaikan gaji.

Dari uraian mengenai faktor-faktor gaya kepemimpinan diatas maka

peneliti menyimpulkan bahwa faktor-faktor gaya kepemimpinan vyaitu : 1)

hubungan pemimpin dan bawahan (leader member relation), yaitu kadar



hubungan antara pemimpin dengan bawahan merupakan tingkat sejauh mana
kelompok tersebut memberi dukungan pemimpinnya, 2) struktur tugas dalam arti
sampai sejauh mana tugas-tugas yang harus dilaksanakan itu terstruktur atau tidak
dan apakah disertai oleh prosedur yang tegas dan jelas atau tidak dan 3) posisi
kewenangan seseorang dalam arti tingkat dari pengaruh seorang pemimpin pada
faktor-faktor wewenang seperti dalam pengangkatan dan pemberhentian
karyawan, penegakan disiplin, promosi dan kenaikan gaji.
2.1.3 Manfaat Kepemimpinan

Manfaat penerepan prinsip dan gaya kepemimpinan yang tepat dan efektif

memberikan sejumlah manfaat bagi organisasi. Gaya kepemimpinan birokrasi

dapat menjadi efisien dalam organisasi erlu mengikuti aturan regulasi yang
ketat. Para pemimpirﬂ%@n individu tim.
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1. Mampu menilai SWOT ke
kepemimpinan efektif
Menggunakan kekuasaan dengan tepat dan berpengaruh positif dalam
meningkatkan komitmen bawahannya

Menguji nilai — nilai persoal dan keyakinan dirinya yang berkaitan dengan
asumsi tentang kepemimpinan dan bawahannya

Memahami sejumlah peranan kepemimpinan

Mengenal hubungan antara pemimpin berorientasi tugas dan berorientasi
hubungan manusia

Mengenal pentingnya tujuan moral dan nilai etika dalam kepemimpinan.
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Dari uraian mengenai manfaat kepemipinan diatas maka peneliti
menyimpulkan bahwa seorang pemimpin besar seharusnya terbuka untuk
mendengarkan pegawainya dan secara aktif mencoba untuk menemukan solusi
tentang pengembangan bakat pegawainya. Seorang pemimpin besar adalah
seseorang yang tidak melihat diri mereka sebagai peringkat lebih tinggi darirekan-
rekan mereka, tetapi lebih diartikan sebagai perpanjangan dari mereka dan
mementingkan pengembangan karir pegawainya.

2.1.4 Tipe — Tipe Kepemimpinan

Tipe kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku seorang pemimpin
yang khas pada saat memengaruhi anak buahnya, apa yang dipilih oleh pemimpin
untuk dikerjakan, cara pemimpin indak dalam memengaruhi anggota
kelompok membentuk‘%’@ah banyak gaya

kepemimpinan, namun gaya udah untuk ditentukan.
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Sedangkan menurut Purba (2021:55) mengemukakan bahwa tipe — tipe
kepemimpinan yaitu :

1. Tipe otokratik, yaitu seorang yang sangat egois. Egonya yang sangat besar
menumbuhkan dan mengembangkan persepsinya bahwa tujuan
organisasinya identik dengan tujuan pribadinya.



2. Tipe paternalistik, yaitu pemimpin yang bersifat kebapakan dan dapat
dijadikan sebagai tempat bertanya untuk memperoleh petunjuk

3. Tipe kharismatik, yaitu seorang yang dikagumi oleh banyak pengikut
meskipun para pengikut tersebut tidak selalu dapat menjelaskan secara
konkret mengapa orang tertentu itu dikagumi

4. Tipe laissez faire, yaitu seorang pemimpin yang melihat perannya sebagai
“polisi lalulitnas” dan cenderung memilih peranan yang pasif serta
membiarkan organisasi berjalan menurut temponya sendiri

5. Tipe demokratik, yaitu pemimpin yang memandang perannya selalu
koordinator dan integrator dari berbagai unsur dan komponen organisasi
sehingga bergerak sebagai suatu totalitas

Dari uraian mengenai tipe — tipe kepemimpinan diatas maka peneliti

menyimpulkan bahwa tipe kepemimpinan kharismatik memiliki kekuatan energi,

daya tarik dan pembawaan ya i mempengaruhi orang lain,
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Kemampuan memotivasitadalah daya pendorong yang mengakibatkan
seorang anggota organisa ausdan  rela untuk menggerakkan
kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya.

3. Kemampuan Komunikasi
Kemampuan komunikasi adalah  kecakapan atau kesanggupan
penyempaian pesan, gagasan atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan
orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara

langsung lisan atau tidak langsung.
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4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan
Seorang pemimpin memiliki keinginan untuk membuat orang lain
mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau
kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan
jangka panjang perusahaan. Termasuk didalamnya memberitahukan orang
lain apa yang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai dari nada
tegas sampai meminta atau bahkan mengancam. Tujuannya adalah agar
tugas-tugas dapat terselesaikan dengan baik.

5. Kemampuan Mengendalikan Emosi
Emosi Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat
penting bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan Kita
mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih kebahagian.

2.2 Motivasi

2.2.1 Pegertian Motivasi
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Sukatin (2022:122) mengemukaka

yang menimbulkan inspirasi dan semangat kemudian mendorong seseorang agar

mengemu gahwa' moti

pahwa motivasi kerja adalah sesuatu

bekerja dengan baik untuk mencapai tujuan. Ajabar (2020:39) mengemukakan
motivasi kerja adalah suatu keahlian dalam mengarahkan pengawai dan organisasi
agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan rasa pengawai dan tujuan

organisasi sekaligus tercapai.



Susanto (2017:39-40) mengemukakan bahwa motivasi merupakan proses
psikis yang mendorong orang untuk melakukan sesuatu, dalam memotivasi
bawahannya seorang manajer akan berhadapan dengan dua hal yang memengaruhi
orang dalam pekerjaan, yaitu kemauan dan kemampuan, kemauan dapat diatasi
dengan pemberian motivasi, sedangkan kemampuan dapat diatasi dengan
mengadakan diklat, dengan demikian dapat dirumuskan bahwa kinerja manusia
dipengaruhi oleh fungsi motivasi dan kemampuannya.

Dari uraian mengenai motivasi diatas maka peneliti menyimpulkan bahwa
motivasi sebagai daya pendorong yang mengakibatkan seseorang anggota
organisasi mau dan rela untuk mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian

dan keterampilan, ten arakan berbagai
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Adapun Faktor — faktor yang:mempengaruhi motivasi kérja dapat dibedakan atas
faktor internal dan faktor eksternalyAjabar (2020:39)waitu :

yang sebe

1. Faktor internal
a. Keinginan untuk dapat hidup
b. Keinginan untuk dapat memiliki
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan
e. Keinginan untuk berkuasa

2. Faktor eksternal
a. Kondisi lingkungan kerja yang baik
b. Kompensasi yang memadai
c. Supervisi yang baik



d. Adanya jaminan pekerjaan
e. Status dan tanggung jawab
f. Peraturan yang fleksibel

Sariani (2020:3361) menyebutkan motivasi kerja seseorang di dalam
melaksanakan pekerjaanya dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu faktor internal
yang berasal dari proses psikologis dalam diri seseorang dan faktor eksternal yang
berasal dari luar diri (environment factors).

a. Faktor Internal Faktor Internal terdiri dari:
1) Kematangan pribadi orang yang bersifat egois dan kemanjamanjaan
biasanya akan kurang peka dalam menerima motivasi yang diberikan
sehingga agak sulit untuk dapat bekerjasama dalam membuat motivasi
kerja. Oleh sebab itu kebiasaan yang dibawa sejak kecil, nilai yang dianut

dan sikap bawaan seseorang sangat mempengaruhl motivasinya.
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perusahaan.

b. Faktor Eksternal Faktor Eksternal terdiri dari:

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 itu sendiri.
Lingkungan pekerjaan meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan
kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut.




2) Kompensasi yang memadai kompensasi yang memadai merupakan alat
motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk memberikan dorongan
kepada para karyawan untuk bekerja secara baik.

3) Supervisi
Pemberian dorongan ini dimaksudkan untuk mengingatkan orang-orang
atau pegawai agar mereka bersemangat dan dapat mencapai hasil
sebagaimana dikehendaki dari orang tersebut. Oleh karena itu seorang
supervisor dituntut pengenalan atau pemahaman akan sifat dan
karakteristik bawahannya, suatu kebutuhan yang dilandasi oleh motif
dengan penguasaan supervisor terhadap perilaku dan tindakan yang
dibatasi oleh motif, maka supervisor dapat mempengaruhi bawahannya
untuk bertindak sesuai dengan keinginan organisasi.

4) Ada jaminan Kkarir (penghargaan atas prestasi) Karir adalah rangkaian
posisi yang berkaitan dengan kerja yang ditempati seseorang sepanjang
hidupnya. Para karyawan mengejar karir untuk dapat memenuhi kebutuhan
individual secara mendalam. Setiap _orang akan bersedia untuk bekerja
secara keras dengan kan ap da,pada dirinya untuk
perusahaan, kalua yang be a'ada Jaminan karir yang jelas
dalam melakukan peke terwujud bila perusahaan
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2.2.3 Asas — Asas Motivasi

Asas motivasi untuk setiap keputusan, menghendaki bahwa setiap
pengambilan keputusan/ketetapan harus berdasarkan atas alasan yang jelas, benar
dan adil sehingga masyarakat yang tidak dapat menerima dapat melakukan
kontrol, mengajukan argumen yang tepat untuk naik banding guna memperoleh

keadilan. Motivasi atau alasan dalam pengambilan keputusan/ketetapan yang



dipakai sebagai dasar pertimbangan harus benar dan jelas, sehingga adanya asas
ini diharapkan dapat membuat pihak yang dikenai keputusan memperoleh
pengertian yang cukup jelas tentan keputusan yang dijatuhkan kepadanya.
menurut Arifion (2017:134) mengemukakan bahwa asas — asas dalam motivasi
adalah :

1. Asas mengikutsertakan

2. Asas komunikasi

3. Asas pengakuan

4. Asas wewenang yang didelegasikan
5. Asas perhatian timbal balik

Menurut Firdaus (2022:66), asas — asas motivasi adalah sebagai berikut :

1. Asas mengikutsertakan, artlnya mengajak bawahan untuk ikut
berpartisipasi dan membe Kepada mereka mengajukan
pendapat, reka d

. Asas komunikasi, arti
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1. Asas mengikutsertakan, yaitu"mengajaksbawahan untuk ikut berpartisipasi
dan memberikan kesempatan kepada mereka untuk mengajukan ide — ide
dan rekomendasi dalam proses pengambilan keputusan. Dengan cara ini
bawahan akan merasa bertanggung jawab atas tercapainya tujuan
organisasi, sehingga moral dan gairah kerjanya akan meningkat

2. Asas komunikasi, maksudnya menginformasikan secara jelas tentang
tujuan yang ingin dicapai, cara mengerjakannya dan kendala yang
dihadapi. Dengan asas komunikasi, motivasi kerja bawahan akan
meningkat. Sebab banyak seseorang megetahui suatu soal, semakin besar
minat dan perhatiannya terhadap hal tersebut



3.

5.

Asas pengakuan, yaitu memberikan penghargaan dan pengakuan yang
tepat serta wajar kepada bawahan atas prestasi kerja yang dicapainya.
Bawahan akan bekerja keras dan semain rajin, jika mereka terus menerus
mendapat pengakian dan kepuasan dari usaha — usahanya

Pendelegasian wewenang, yaitu mendelegasikan sebagian wewenang serta
kebebasan pada bawahan untuk mengambil keputusan dan beraktivitas
dalam menjalankan tugas atasannya. Dalam pendekatan ini, pimpinan
harus menyakinkan bawahannya mampu dan dipercaya dapat
menyelesaikan tugas — tugas itu dengan baik

Asas perhatian timbal balik, yaitu memotivasi bawahan dengan cara
mengemukakan keinginan dan harapan organisasi serta memenuhi
kebutuhan — kebutuhan yang diharapkan bawahannya

Dari uraian mengenai asas — asas motivasi diatas maka peneliti

menyimpulkan bahwa asas motivasi dapat memberikan motivasi pada orang lain

dengan cara menyampaikan
memberikan motivasi. Selain
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Motivasi negatif

Dalam motivasi negatif, pimpinan metovasi dengan memberikan hukuman
bagi mereka yang bekerja dibawah standar yang ditentukan. Dengan

motivasi negatif semanggat bawahan dalam jangka waktu pendek akan



mengingkat karena takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu yang

panjang dapat berakibat kurang baik

Sedangkan menurut Limakrisna (2019:108) jenis — jenis motivasi dapat
dikelompokkan menjadi dua jenis yaitu :

1. Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan
motivasi positif ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena
manusia pada umumnya sengan menerima yang baik — baik saja

2. Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahannya

dengan memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjaannya kurang

baik (prestasi rendah). Dengan ivasi negatif ini semangat kerja
bawahan dalam‘%mt hukuman

Dari. uraian mengena si diatas maka peneliti

menyimp 1 bahwa penggunaan_kedua 'motivasi_diatas haruslah d

pa dan”kapan agar berjalan efektif merangsang gairah

Motivasi
egawm_plmpman_harus

Degawa @ Q&; ingi
kebl@ar@n@sz@l me

ateri atau_non materi J;ebutuha un rohani.
2020:5)

tidak disadari, ?@.

Adapun indika otivasi menurut Gunawan Sumpto da
ain.adalehs |1 T Y
DERASTAGI
lan gaji, pemberi

ainya.

Indikator

1. Kebutuhan fisik
Ditunjukan dengan pembe
makan, fasilitas perumahan, da

2. Kebutuhan rasa aman
Ditunjukan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan kerja, yang
diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, tunjangan
kesehatan, dana pensiun, perlengkapan keselamatan kerja, dan asuransi
kecelakaan.

3. Kebutuhan sosial
Ditunjukan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang
diantaranya kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, kebutuhan untuk
mencintai, dan dicintai.

asi kerja a

ponus, uang transport, uang



4. Kebutuhan akan penghargaan
Ditunjukan dengan pengakuan maupun penghargaan berdasarkan dengan
kemampuan yang dimiliki, kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh
pegawai lain dan pimpinan terhadap prestasi kerjanya.

5. Kebutuhan perwujudan diri
Ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menantang dan menarik, dimana
pegawai akan mengerahkan kemampuan dan potensinya.

2.3 Kinerja Pegawai
2.3.1 Pengertian Kinerja
Kinerja pegawai merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pegawai tersebut
dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan

tertentu. kinerja pegawai adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan

dan motivasi. Dalam st awai ada hal yang

memerlukan pertimbangan ya ividual seorang pegawai

asi merupakan I, dan dapat menentukan

h

ganisasi tersebut. Berhasil tida Knya k I’j£ pegawsa
5 n.\ -

pu akanélpengaruhl oleh tlngkat

ompok. —
adnya (2022‘ mengem

pegawai ada : mend@k@ma@ebih ‘

n % a
y rsyarat ﬁ @” gﬁmp

tujuan da
nerja pegawal adalah haS|I kerja se Ualitas dan

2 ra&pﬁgaﬂaldziainglel anakan tu esual

dengan tanggung jawab yangdiberikan kepadanya. |
Muryati (2022:45) mengemukakan kinerja,suatu keadaan yang berkaitan

mengemukak

kuantitas apa

dengan keberhasilan organisasi dalam alankan misi yang dimilikinya yang
dapat diukur dengan tingkat produktifitas, tingkat layanan, responsivitas,
responsibilitas dan akuntabilitas. Purwanta, et.al (2022:51) mengemukakan
Kinerja pegawai kerja merupakan pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi
dalam menentukan hasil secara kuantitas, kualitas, efisien, efektif dan sesuai
dengan tingkat kepatuhan personil dalam menjalankan jataban struktural dan

fungsional dari keseluruhan jajaran personil dalam organisasi.




Indrasari (2018:156) mengemukakan bahwa kinerja merupakan suatu
fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan
seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu.
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan
sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan
bagaimana mengejakannya.

Dari urailan mengenai pengertian Kinerja diatas maka peneliti
menyimpulkan bahwa kinerja adalah suatu keadaan pelaksanaan kerja disuatu
organisasi yang didasarkan pada perasaan emosional seorang pegawai. Hal ini

akan tampak dari sikap pegawai terhadap aspek — aspek yang dihadapinya di

lingkungan kerja yang menyangku suaian diri yang sehat termasuk
didalamnya gaji, kon%m yang ada.

2.3.2 Penilaian K
an Kinerja pegawa pkinerja pega

ala oleh pimpinan organisasi: Penilaian kinefja

scara periodik dan sistemati

kerja termas

tensi penge

:11) menge kan.bahwa

ataslangkah — ah da eninja@d@pe@ian ki
l..lm@ @( @a@eg
Kinerja, atasan yang pil me@_be-rilfan l_erpafpbalik berkenaan
dengan ele elemen yang pantas «dari kinerja pegawa 1 juga
mengamb area — a inérja'yang membutth ingkatan. Pegawai
dapat menggunakan informasrin "L?r*tuk"rﬁ%ﬁgtfbé‘h(ld' erjanya.

Budihardjo (2017:13) mengemukakansbahwa penilaian kinerja pada

penilaian,da

dasarnya adalah upaya penilaian terhadap kinerja pegawai. Secara umum dapat
diartikan sebagai upaya mengadakan pengukuran atas Kinerja dari setiap pegawai
perusahaan. Hal ini dikaitkan dengan produktivitas dan efektivitas kerja dari
pegawai tersebut dalam menghasilkan karya tertentu, sesuai dengan job
description (deskipsi tugas) yang diberikan perusahaan kepada karyawan/pegawai

yang bersangkutan.



Warella (2021:22) mengemukakan bahwa tujuan penilaian kineja adalah
sebagai berikut :
1. Menyediakan kesempatan bagi pegawai untuk mengikhtisarkan

a. Berbagai tindakan yang telah diambil pegawai dalam kaitan dengan
aneka fungsi yang bertalian dengan perannya

b. Keberhasilan dan kegagalan pegawai sehubungan dengan fungsi —
fungsi itu

c. Kemampuan — kemampuan yang pegawai perlihatkan dan kemampuan
yang dirasakan kurang dalam melaksanakan kegiatan — kegiatan dan
berbagai dimensi manajerial, serta perilaku yang telah diperlihatkan
selama setahun

2. Mengenali a@engm membuat

repeana bagi per : organisasi _dengan

Jentifikasi dukungan_yang erlukan_dari pimpinan da
di dalamorganisasi ©~ @ T
epada pimpinan yang berkepenting
a agar ia maz meninjau p
dan dalam.p lan.yang lek
proseQer@quan p
isas@tu@er@rl@per

sendiri guna e pai keef.eknfan manajenal.

A

Me aus (2022:31) mengemhkakan bahwa penilaia aitu:

QUALITY

Ada kaitan yang jela htara standard rtzﬂ"hﬁ)‘ll n kerja dari satu tugas dan
tujuan organisasi, dan adaykaitan yang_jelas antara elemen tugas dan
dimensi — dimensi yang dinilai da paran penilaian
2. Sensitivity
Sistem penilaian yang digunakan dapat membedakan antara karyawan
yang efektif dan pegawai yang tidak efektif
3. Reliability
Hasil penilaian yang diperoleh menunjukkan konsistensi yang tinggi.
System vyang digunakan harus dapat diandalkan, dipercaya bahwa
mengunakan tolak ukur yang objektif, akurat, konsiten dan stabil




4. Acceptability
Jenis dan tingkat perilaku kerja yang dinilai dapat diterima oleh kedua
belah pihak (atasan dan bawahan)

5. Practicality
Mudah dimengerti dan digunakan oleh manajer dan karyawan tidak rumit
dan tidak terbelit — belit

Dari uraian mengenai penilaian kinerja diatas maka peneliti

menyimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah proses melalui masa organisasi —

organisasi mengevaluasi dan menilai kinerja pegawai untuk memperbaiki
keputusan — keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada pegawai
2.3.3 Upaya Peningkatan Kinerja
Kinerja pegawai sangat memengaruhi kelangsungan organisasi. Pegawai

yang memiliki kinerja baik j i semakin berkembang.

Namun, sayangnya pegawal performa terbaiknya saat

bekerja. a, tugas sebagai k meningkatka erja

mereka

A" A

20'21:%) meﬁgjémhkakan bahw
pagai berikut :

ekurangan d Kinerja
ngan dalam Kkinerja.dapat dil

an mas%h.%la% ta
st pegal <

et

C. :"v masalé@ng ada
2. Mengen gandantmgkatkeserlusan

R - e L e
salah séfeﬁﬁ mﬁﬁ‘bklﬁ

Mengidentifikasi

Menentukan tingkat Keseriusan masalah.dengan mempertimbangkan

Harga yang harus dibayar bila ada kegiatan

Harga yang harus dibayar bila ada campur tangan dan penghematan

yang diperoleh apabila ada penutupan kekurangan kinerja

3. Mengidentifikasikan hal — hal yang mungkin terjadi penyebab kekurangan,
baik yang berhubungan dengan system maupun yang berhubungan dengan

pegawai itu sendiri

oo o

4. Megembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab
kekurangan tersebut

5. Melakukan rencana tindakan tersebut

6. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi

atau

belum



Menurut Megarani (2017:24) adapun upaya untuk meningkatkan kinerja

sebagai berikut:

1. Dorongan Positif (Positif Reinforcement)
Sistem dorongan yang positif dapat dirancang berdasarkanprinsip-prinsip teori
dorongan. Dorongan positif melibatkanpenggunaan penghargaan positif untuk
meningkatkan terjadinyakinerja yang diinginkan. Dorongan ini berprinsip
pada dua prinsip fundamental yaitu (1) orang berkinerja sesuai dengan cara
yang mereka pandang paling menguntungkan bagi mereka, (2) dengan
memberikan penghargaan yang semertinya.

2. Program Disiplin Positif

Beberapa organisasi memperbaiki Kinerja melalui penggunaan disiplin positif
atau disiplin yan tanggung jawab

perilaku karyawan di tang“

Pro antuan Karyawan
karyawan menolong karyawan mengatasi mase
menghambat kinerja dan kehadiran

h suatOen@atQ/ang r
n. ki@a.@l @rr@aj.a
menjalankan kena adap perilakunya sendiL_L v

Me /ﬂ bagian besar?a;yémﬁ F\an menjalanka aannya
cara yang'bisa diterima; oleh organisasivdan reka anya,
masalah absensi, kinerja dan p ﬁdéal}aﬁ‘{bfﬂaﬁé‘bﬁ)éf an semakin meningkat.

Dari uraian mengenai upayaspening inerja diatas maka peneliti

sendiri d

menyimpulkan bahwa, upaya peningkatan kinerja dapat berupa hukuman yang
meliputi konsekuensi material, seperti pemotongan gaji, skorsing disipliner tanpa
gaji, penurunan jabatan atau akhirnya pemberhentian. Hukuman yang lebih umum
bersifat interpersonal dan mencakup teguran lisan dan petunjuk-petunjuk
nonverbal, seperti kerut di dahi dan bahasa tubuh agresif.



2.3.4 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi Kinerja
pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai ada yang berasal dari intenal dan eksternal
perusahaan maupun dari diri pegawai itu sendiri serta dari lingkungan sekitar
perusahaan. Jika kinerja pegawai baik, maka target dan sasaran yang ingin
dicapai dalam sebuah perusahaan akan lebih mudah tercapai. Faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai menurut Adiyadnya (2022:44), adalah
faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).

1. Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampua ili egawai terdiri dari kemampuan
potensi (1Q) . Artinya pegawai
yang memiliki 1Q di & 120) dengan pendidikan

emadai  untuk .mm‘Am--.m dalam me

ari —hari, maka ia akan lebih mudah mencay
arena itu pegawai perlu ditempa

eahliannya. 'i
dari @aant(be) se
(sjtu@w)@j@o@si.

mengg 2gawai-yang terarah untuk-men rganisasi,
(tuj e &

Sedangkan menurut'Ardial (2018:25) faktor:
DERASTAGI

yang mempengaruhi
Kinerja pegawai antara lain :
1. Efektivitas dan efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik
buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisensi. Dikatakan efektif

bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai
pendorong mencapai tujuan.



2. Otoritas dan tanggung jawab
Wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan
mendukung kinerja pegawai tersebut. Kinerja pegawai akan dapat
terwujud bila pegawai mempunyai komitmen dengan organisasinya dan
ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi

3. Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri pegawai terhadap pertauran dan ketetapan perusahaan.
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat
antara perusahaan dan pegawai

4. Insiatif

Inisiatif seseo@ms dalam bentuk

idesuntuk merencanaka ¢ dengan tujuan organisasi.

inisiatif sebaiknya mendap erhatian _atau tanggapan pe ari
kalau memang dia atasan yang baik = *
aian mengenai faktor — faktor yang mempeng S

an bahwa fa

<tor-faktor yang
dari diri.pegawai.tersebut

ataup@n@g@rang F
G000,

P }u--- or Klnel:}a.
Seti an penilaian terhadapasuatu klnerja dib

indikator yang' ditetapkanisebelumnya. /Untuk itu,sebagai tolak uku adap
2 digunakan untuk

hari demi hari organisasi/unit kerja . be utan menunjukkan kemampuan

o

kinerja pegawai. Indikator k akinkan bahwa kinerja

I

dalam rangka atau menuju tujuan dan sasaran yang ditetapkan. Tahap indikator
kinerja sulit untuk menilai kinerja (keberhasilan/ketidakberhasilan) kebijakan/
program/kegiatan, dan pada akhirnya kinerja organisasi/unit pelaksananya.
Menurut Riyadi (2022:27) mengemukakan bahwa indikator kinerja pegawai dapat
dinilai dari beberapa unsur, yaitu



1. Prestasi kerja
Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas menjadi tolak
ukur Kinerja

2. Kualitas
Merupakan sikao yang ditunjukkan oleh karyawan berupa hasil kerja
dalam bentuk kerapian, ketelitian dan keterkaitan hasil tidak mengabaikan
volume pekerjaan di dalam mengerjakan pekerjaan

3. Kuantitas
Merupakan volume kerja yang dihasilkan di bawah kondisi normal. Hal ini
dapat dilihat dari banyaknya beban kerja dan keadaan yang didapat atau
dialami pekerja selama bekerja

4. Kerja sama
Diukur dari kesediaan pegawai atau karyawan dalam berpartisipasi dan
bekerja sama dengan karyawan atau pegawai lain secara vertikal dan
horizontal sehingga hasil pekerjannya akan semakin baik

5. Tanggung jawab
Tanggung ja

karyawan atau pega

hasil kerjanya, sarana
ya

dari kesediaan
Jawabkan pekerjaan dan
rgunakan, serta perilaku
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(2020) anDan antara Gaya Kepemimpinan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan,
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=0,648. Membuktikan bahwa
variabelGaya Kepemimpinan dan
Motivasiberpengaruh  terhadap
KinerjaKaryawan

sebesar 42% sedangkansisanya
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dipengaruhi  oleh  variabel lain
diluar model yang diteliti seperti
lingkungan kerja dan kompetensi.
Secara  parsial variabel gaya
kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan sebesar
37,3 persen dan variabel motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan sebesar 46,2 persen.

Ni Pengaruh Gaya Hasil ~ penelitian ~ menunjukkan
Nengah Kepemimpinan bahwa Ada pengaruh yang positif
Suarni Dan Motivasi dan signifikan secara parsial antara
dan Ni KerjaTerhadap gayakepemimpinan terhadap kinerja
Nyoman Kinerja karyawan pada Kantor Camat Ubud.
Sudiyani Karyawan Pada Ada pengaruh  yang  positif
(2020) Kantor Camat dan

Ubud signifikan secara parsial antara




motivasi terhadap kinerja karyawan
pada Kantor Camat Ubud. Adanya
pengaruh yang positif dan signifikan
secara simultan antara gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan pada
Kantor Camat Ubud
5 Ni Pengaruh Hasil penelitian ini menunjukkan
Nyoman Gaya bahwa a) Gaya kepemimpinan
Ayu Kepemimpina berpengaruh positif dan signifikan
Pebri n Dan terhadap kinerja pegawai pada
Trinita Motivasi Kantor Desa Padangsambian Kelod-
dan Putu Terhadap Denpasar. b) Motivasi berpengaruh
Bagus Kinerja positif dan signifikan terhadap
Suthanay Pegawai kinerja pegawai pada Kantor Desa
a (2021) Pada Kantor Padang sambian Kelod -Denpasar.
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Variabel X1
Gaya Kepemimpinan

Indikator:
1. Kemampuan mengambil
keputusan
2. Kemampuan memotivasi
3. Kemampuan komunikasi
4. Kemampuan
mengendalikan bawahan
5. Kemampuan Variabel Y
mengendalikan emosi Kinerja Pegawai
(Sari dan Putra, 2019:6) Indikator:
1. Prestasi kerja
i 2. Kualitas
_ 3. Kuantitas
Variabel X2 4. Kerjasama
M(Ijlv_a5| Kerja Tanggung jawab
1. Kebutuhan fisik a022:27)
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mengukur variabel itu, yang““kemudian askan dalam table 2.2.
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Tabel 2.2 Defenisi Operasional Variabel Penelitian

. L . - Skala
Variable Definisi Indikator Subindikator Pengukur
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Gaya Gaya 1. 1. Pimpinan Ska
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Motivasi
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berhasil, 2. Kebutuhan 1. Adanya
sehingga rasa aman perhatian
keinginan kantor
rasa terhadap
pengawai jaminan sosial
dan tujuan pegawai (yang
organisasi berupa jaminan
sekaligus kesehatan)
tercapai . Adanya
(Ajabar, perhatian
2020:39) kantor
terhadap
jaminan hari
tua pegawai
(pemberian
pensiun)
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Kebutu
han
sosial

1. Adanya
hubungan yang
baik
interpesonal
kerja dengan
atasan

2. Adanya
hubungan yang
baik
interpesonal
kerja dengan
bawahan

Kebutuh
an akan

1. Adanya
pemberian
bonusyang

— o
e ———
— N

INIVERS
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> Gl |

diberikan kantor
da.pegawai
[2-Adanya
berian
ghargaan
promosi
| Jabatan yan(
diberikar
kanta
kepe
peg
l. Ka

L me

GO

“w...udan
i : -

QUALI

{00 504 T 2.1 Kantor selalu

kes
UQt
_—-—'berk
" sendir
melaksa

1Y peketjaan

emberikan
kesempatan
untuk
meningkatkan
prestasi kerja

pegawai

Kinerja Kinerja 1. Prestasi 1. Prestasi kerja Ska
Pegawai pegawai kerja merupakan la
Y) adalah hasil sebuah ukuran Lik

kerja secara untuk menilai ert

kualitas dan sejauh mana

kuantitas loyalitas sebagai

yangdicapai pegawai di

oleh dalamsebuah

seorang organisasi

pegawai 2. Untuk

dalam meningkatkan

melaksanaka
n

prestasi kerja

di




tugasnya dalam sebuah
sesuai organisasi,
dengan makayang
tanggung harus
jawab yang dilakukan
diberikan pihak
kepadanya organisasi
(Ardial, adalah
2018:24) senantiasa
memberikan
apresiasi yang
bersifat
membangun
Q\-\ pekerja
2. Kualitas™ | 1..Pekerjaan
iselesaikan
A olehpegawai

gan tu

INIVERSITAS L.

sehingga

| QUAL'T Uai dengan
g
pekerjaann
ya

3. Kuantitas 1. Dapat
menyelesaikan
tugas sesuai
dengan
permintaan
atasan

2. Dapat
menyelesaika
n pekerjaan
sesuaidengan
rencana




4. Kerjasama | 1. Mampu
berkerja sama
dengan baik
dengan
pengawailain
dalam
melakukan
pekerjaan

2. Dapat
membangun
hubungan

yang
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baik

dengan

atasan

5. Tanggung 1. Melapor
jawab kepadaatasan
jika ada
masalah
dalam
pekerjaan

2. Datang dan
pulang kerja
tepatwaktu

2.7Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan sementara tentang permasalahan suatu penelitian.

kebenaran hipotesis harus di i elaksanaan penelitian dan
mendapatkan data yang gan kenyataan yang
sesungguhnya. Berdasarkan ;“ka peneliti me kan

hipotesis penelitian iniadalah
Ho: cepemimpinan dan motivasi kerja ‘secara parsie

9 kinerja pegawai Kantor Camat Sin

; — ;
dan motlva.erja secara

erjap aéar&%mat
Jan moﬁsvi rja secara si
nridpstatalpicartor

dan motivasi kerja secara si
—— A—

ap kinerja pegawai Kantor Camat
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