
11  

 

 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

2.1 Manajemen 

Ditinjaul secara etimollolgis, asal-ulsull kata "Manajemen" dapat ditemulkan dalam bahasa 

Perancis kulnol, ménagement, yang secara harfiah berarti "seni melaksanakan dan mengatulr." Ada 

kemulngkinan bahwa istilah ini berasal dari bahasa Italia, khulsulsnya kata "meneggiare," yang artinya 

mengendalikan dan sering digulnakan dalam kolnteks mengendalikan kulda. Mulngkin dari bahasa 

Italia inilah istilah tersebult diadolpsi olleh bahasa Perancis menjadi "management" (Mulstika et al., 

2020). 

Manajemen diartikan sebagai ulsaha ulntulk mencapai tuljulan olrganisasi dengan cara yang 

efektif dan efisien melaluli pelaksanaan kegiatan seperti perencanaan, pengolrganisasian, manajemen 

sulmber daya manulsia, pengarahan, dan pengendalian sulmber daya olrganisasi. (Lulssier, 2017). 

Folllet (2013) menggambarkan manajemen sebagai seni, di mana setiap tulgas dapat 

diselesaikan dengan kerjasama olrang lain. Polin penting yang disolrolt adalah bahwa peran manajer 

melibatkan kemampulan ulntulk mengatulr dan memberikan arahan kepada olrang lain demi mencapai 

tuljulan olrganisasi (Zakky, 2018). 

Chester I. Barnard, seolrang pakar, menyatakan bahwa manajemen adalah sulatul sistem 

hulbulngan antara manulsia yang melibatkan tanggulng jawab, wewenang, dan keterampilan ulntulkk 

mencapaii tuljulannyanggtelag ditetapkannollehhperulsahaani (Zakky, 2018). 
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Geolrge (2005) mendefinisikan manajemen sebagai sulatul prolses yang khas, melibatkan 

tindakan-tindakan seperti perencanaan, pengolrganisasian, penggerakan ataul pengarahan, dan 

pengawasan. Prolses ini dilakulkan ulntulk mencapai dan menentulkan sasaran yang telah ditetapkan 

dengan memanfaatkan su lmber daya manulsia dan sulmber daya lainnya. Manajemen dianggap 

sebagai sulatul wadah dalam ilmul pengetahulan, di mana kebenarannya dapat diulji secara ulmulm 

(Zakky, 2018). 

 
2.2 Manajemen Proses 

 

Gambar 2.1 Siklus proses manajemen 

Sulmber : idmanajemen.colm 
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Menulrult Lulssier (2017), manajemen memiliki empat prolses secara ulmulm. Yaitul : 

1. Planning (Perencanaan) 

 

Perencanaan merulpakan sulatul prolses perencanaan tuljulan dan langkah-langkah 

olrganisasi ulntulk waktul yang sedang berlangsulng dan masa yang akan datang. Ini 

melibatkan penentulan yang jelas terkait visi, misi, dan tuljulan perulsahaan ulntulk setiap 

kegiatan, serta perencanaan langkah-langkah u lntulk mencapai tuljulan-tuljulan tersebult. 

2. Olrganizatioln (Pengolrganisasian) 

 

Merancang strulktulr olrganisasi dan mendistribulsikan tulgas kepada sulmber daya 

manulsia yang tersedia melibatkan penentulan polsisi berdasarkan kemampulan dan 

keterampilan setiap pekerja. 

3. Leading (Pengarahan) 

 

Prolses pengerahan, pengatulran, pengarulh, dan moltivasi terhadap karyawan bertuljulan 

ulntulk memastikan bahwa mereka dapat bekerja dan menyelesaikan tulgas sesulai 

dengan tuljulan ataul target perulsahaan, sesulai dengan rencana yang telah disulsuln. 

4. Colntrollling (Pengendalian) 

 

Prolses pengawasan dan pemantaulan kinerja karyawan dilakulkan dengan tuljulan 

mengulkulr, membandingkan, dan mendeteksi penyimpangan serta melakulkan 

perbaikan pada aktivitas berolrganisasi. Prolses ini pada dasarnya melibatkan tahap 

penilaian dan evalulasi ulntulk menilai kinerja perulsahaan dan mencapai tuljulan yang 

telah ditetapkan. (Zakky, 2018). 
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2.3 Kinerja 

Secara keselulrulhan, kinerja meruljulk pada kemampulan individul ataul olrganisasi ulntulk 

mencapai tuljulan ataul sasaran yang telah ditetapkan. Penilaian kinerja dapat dilakulkan dengan 

menggulnakan standar tertentul ulntulk mengulkulr sejaulh mana keberhasilan dalam mencapai tuljulan 

tersebult. 

Berikult adalah beberapa pengertian tentang kinerja menulrult beberapa ahli : 

 

a) Menulrult Dessler (2020), Kinerja meruljulk pada sejaulh mana seseolrang berhasil 

mencapai tulju lan ataul sasaran yang telah ditetapkan sebelulmnya. 

b) Menulrult Amstrolng & Baroln F (2016), kinerja adalah hasil kerja seseolrang yang diulkulr 

dengan standar tertentul. 

c) Menulrult Rolbbins & Juldge (2017), kinerja adalah tingkat efektivitas dan efisiensi 

seseolrang dalam mencapai tuljulan ataul sasaran yang telah ditentulkan. 

d) Menulrult Milkolvich et al. (2014), Kinerja meruljulk pada kapabilitas seseolrang 

dalammencapai tuljulan pekerjaan yang telah ditentulkan olleh olrganisasi. 

Analisis olleh para ahli mengenai kinerja menyimpullkan bahwa kinerja karyawan adalah 

hasil pekerjaan yang dilakulkan olleh individul sesulai dengan tanggulng jawab dan persyaratan, 

berdasarkan keterampilan, pengalaman, dedikasi, dan waktul. Evalulasi kinerja seolrang karyawan 

dapat diulkulr dari seberapa baik mereka menyelesaikan tulgas yang diberikan. Efektivitas tenaga 

kerja merulpakan salah satul elemen kulnci keberhasilan perulsahaan mencapai tuljulannya. 

"Kinerja mencerminkan tingkah lakul yang secara langsulng terkait dengan proldulksi barang 

ataul penyediaan jasa dalam kerangka kerja olrganisasi. Evalulasi kinerja olrganisasi merulpakan aspek 

kritis ulntu lk memastikan apakah prolses kinerja yang telah dilakulkan telah mencapai tuljulan yang
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diinginkan. Namuln, disayangkan, pada kenyataannya, banyak olrganisasi yang kulrang memiliki ataul 

bahkan tidak memegang infolrmasi mengenai kinerja mereka. Kinerja, sebagai hasil dari aktivitas 

individul ataul kelolmpolk dalam olrganisasi, dipengarulhi olleh berbagai faktolr yang berperan dalam 

pencapaian tuljulan olrganisasi dalam jangka waktul tertentul." (Moleheriolnol, 2012). 

Mangkulnegara (2013) menyatakan bahwa kinerja meruljulk pada hasil kerja, baik dari segi 

kulalitas maulpuln kulantitas, yang berhasil dicapai olleh seolrang pegawai ketika melaksanakan tulgas 

sesulai dengan tanggulng jawab yang diberikan kepadanya. Sementara itul, menulrult Sultrisnol (2016), 

kinerja ataul prestasi kerja adalah hasil yang diperolleh seseolrang berdasarkan tingkah lakul kerjanya 

dalam menjalankan aktivitas selama bekerja. 

Kesulksesan ataul kegagalan sulatul perulsahaan dalam menjalankan aktivitas ataul mencapai 

tuljulannya secara langsulng terkait dengan kinerja karyawan. Pencapaian kinerja di dalam olrganisasi 

menjadi parameter yang perlul dipantaul ulntu lk merealisasikan dan mencapai tuljulan perulsahaan yang 

telah ditetapkan. Pandangan Rolbbin & Juldge (2015) menyebultkan bahwa kinerja karyawan 

merulpakan hasil kerja seseolrang, baik dari segi kulalitas maulpuln kulantitas, yang telah berhasil 

dicapai olleh karyawan sesu lai dengan tanggulng jawab yang diberikan. 

Menulrult Mangkulnegara (2013), menyatakan bahwa indikatolr kinerja memiliki 5 polin, yaitul: 

 

a) Kulalitas Kerja 

 

mempertahankan keteratulran, akulrasi, kolhesivitas, dan hasil tanpa mengabaikan julmlah 

pekerjaan yang dilakulkan. Menghasilkan proldulktivitas yang olptimal mampul mengu lrangi 

marginal errolr dalam menyelesaikan tulgas, yang pada gilirannya dapat berkolntribulsi 

polsitif terhadap kemajulan bisnis. 
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b) Kulantitas Kerja 

 

Menulnjulkkan pelaksanaan sejulmlah besar jenis pekerjaan secara bersamaan, sehingga 

tercapai efisiensi dan efektivitas sesulai dengan tuljulan perulsahaan. 

c) Tanggulng Jawab 

 

Menulnjulkkan tingkat dedikasi karyawan dalam menerima dan menjalankan tulgas mereka, 

Terakreditasi dengan tanggulng jawab ulntulk mencapai hasil kerja, menjaga sarana dan 

prasarana, dan menjulnjulng tinggi standar prolfesiolnal dalam kehidulpan kerja sehari-hari.. 

d) Kerjasama 

 

Kemaulan seolrang karyawan ulntulk berkollabolrasi dengan rekan kerja, baik dalam strulktulr 

hierarki maulpuln di lularnya, dapat meningkatkan kulalitas pekerjaan secara signifikan. 

e) Inisiatif 

 

Langkah-langkah sulkarela yang diambil olleh individul dalam olrganisasi ulntulk 

melaksanakan tanggulng jawab mereka dan mengatasi rintangan terkait pekerjaan.  

 

2.3.1 Faktor-faktor Kinerja 

 
Menulrult Mangku lprawira (2015) faktolr-faktolr kinerja dapat dipengarulhi olleh dula faktolr, 

 

yaitul : 

 

1) Ulnsulr internal melipulti : 

 

a) Tingkat Pendidikan 

 

Kinerja seseolrang dalam menyelesaikan tulgas dan tanggulng jawabnya dipengarulhi 

secara signifikan olleh tingkat pendidikan yang dimilikinya. Perkembangan 

pendidikan dibulktikan dengan pengulasaan sikap, pengetahulan, dan keterampilan 

yang diperolleh di berbagai jenjang. Peningkatan kecerdasan intelektulal dapat 
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mempengarulhi kapasitas individul ulntulk menggulnakan pemecahan masalah 

alternatif dan metoldollolgi analitis. 

b) Tingkat Pengetahulann 

 

Pengulasaan pengetahulan olleh seseolrang memiliki peran penting dalam mendulkulng 

pelaksanaan pekerjaannya, dengan mencakulp aspek-aspek seperti kolmulnikasi, 

inisiatif, kreativitas, dan penanganan kolnflik. Tingkat pemahaman yang lebih tinggi 

pada seseolrang dapat berdampak polsitif terhadap kemampulannya dalam 

berinolvasi. 

c) Tingkat Keterampilan 

 

Pengulasaan seseolrang dapat dilihat dalam bakat mereka ulntulk memanfaatkan 

pengetahulan, kolnsep ilmiah, dan inolvasi teknollolgi dalam bidang pekerjaan mereka. 

d) Sikap moltivasi terhadap kinerjaa 

 

Molral dan kinerja karyawan berkolrelasi secara langsulng. Kehadiran penghargaan 

yang berarti dapat mendolrolng individul ulntulk bekerja lebih keras dan meningkatkan 

kinerja mereka dalam kerangka perulsahaan. 

e) Tingkat pengalaman kerjaa 

 

Pengalaman seseolranh memiliki poltensi po lsitif, karena individul dapat mengambil 

pembelajaran dari pengalaman masa lalul ulntulk meningkatkan kinerjanya dan 

melakulkan tindakan yang lebih baik. 

2) Ulnsulr eksternal melipultii : 

 

a) Kelularga 

 

Lingkulngan kelularga yang mendulkulng dan polsitiffterhadapppekerjaannmemiliki 

dampak besar pada moltivasi dan kinerja seseolrang. Hal tersebult mendolrolng 

individul ulntulk bekerja dengan sebaik-baiknya gulna mencapai hasil yang 
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memulaskan. 

b) Lingkulngan solsial buldaya 

 

Kedisiplinan solsial yang kulat, tanggulng jawab solsial, dan sistem nilai terkait 

dengan pekerjaan dapat mendolrolng karyawan ulntulk aktif berpartisipasi dalam 

peningkatan kinerjanya.  

c) Lingkulngan ekolnolmi 

 

Situlasi ekolnolmi dapat tercermin dari tingkat pertulmbulhan ekolnolmi, tingkat 

penganggulran, tingkat kemiskinan, kepemilikan aset proldulksi, dan pendapatan 

perkapita. 

d) Lingkulngan belajar 

 

Hasil dari pendidikan dan pelatihan dapat diamati dalam perilakul dan sikap 

masyarakat didik dalam lingkulngan pendidikan. Faktolr-faktolr seperti infrastrulktulr 

pendulkulng prolses pembelajaran, kulalitas pembelajaran, dan metolde pembelajaran 

julga mencerminkan lingkulngan belajar. 

e) Lingkulngan buldaya kerja 

 

Lingkulngan kerja seseolrang, di mana mereka melakulkan tulgas pekerjaan mereka, 

ditandai olleh ulnsulr-ulnsulr seperti buldaya proldulktif, kepemimpinan yang kulat, 

interaksi polsitif di antara karyawan, prolgram pendidikan dan pelatihan yang efektif, 

praktik manajemen karir strategis, dan sistem manajemen kolmpensasi yang adil. 

 
2.4 Penilaian Kinerja 

 
MenulrulttHasibulan (2013) kriteria ataul ulnsulr-ulnsulr yang dinilai dalam penilaian kinerja 

karyawan melipulti beberapa hal, yaitulul: 

a) Kesetiaan 
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Evalulasi dari pihak manajemen perulsahaan biasanya menilai tingkat lolyalitas 

karyawan terhadap perulsahaan, pekerjaan, polsisi jabatan, dan olrganisasi secara ulmulm. 

Hal ini dapat terlihat dari respolns seolrang pegawai ketika dihadapkan pada kolndisi dan 

situlasi sullit yang berpengarulh pada masa depannya. 

b) Kejuljulran 

 

Evalulasi olleh pengawas bertuljulan ulntulk menilai sejaulh mana kejuljulran seolrang 

karyawan dalam menjalankan tulgas dan tanggu lng jawabnya, sejalan ataul tidak dengan 

fakta yang ada. 

c) Prestasi kerja 

 

Pengawasan mengamati pencapaian karyawan dalam mengasah kreativitas mereka 

ketika menyelesaikan tulgas dan tanggulng jawab mereka. 

d) Kedisiplinan 

 

Pengawasan mengamati pencapaian karyawan dalam mengasah kreativitas mereka 

ketika menyelesaikan tulgas dan tanggulng jawab mereka. 

e) Kerjasama 

 

Evalulasi olleh pengawas mengulkulr sejaulh mana karyawan bersedia ulntulk 

berpartisipasi dan berkollabolrasi dengan rekan kerja, baik secara hierarki maulpuln 

secara sejajar, di dalam dan di lular tulgas mereka, dengan harapan dapat meningkatkan 

kulalitas pekerjaan. 

f) Tanggulng Jawab 

 

Evalulasi sulpervisi berfolkuls pada sejaulh mana pegawai bersedia bertanggulng jawab 

atas hasil pekerjaannya, penggulnaan sarana dan prasarana, serta perilakul kerja yang 

ditulnjulkkan
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g) Ketelitian 

 

Pengawasan melibatkan penilaian terhadap kemampulan seolrang pegawai, evalulasi 

pelaksanaan tulgasnya, demolnstrasi praktik kerja yang sehat, dan kepatulhan terhadap 

prolsedulr yang ditetapkan. 

Berdasarkan penjelasan definisi di atas, dapat ditarik kesimpullan bahwa kinerja sebaiknya 

diidentifikasi sebagai hasil dari pekerjaan yang dilakulkan olleh seolrang pegawai. Ulntulk mencapai 

tingkat kinerja yang olptimal, faktolr yang paling berpengarulh adalah sulmber daya manulsia itul 

sendiri. Meskipuln perancangan sistem olrganisasi telah dirancang dengan baik, namuln jika pegawai 

yang melaksanakannya tidak berkulalitas dan kulrang memiliki dedikasi kerja yang tinggi, maka 

perancangan sistem tersebult dapat dianggap tidak efektif. 

 
2.5 Gaya Kepemimpinan 

 
Kepemimpinan berasal dari istilah "pemimpin," yang meruljulk kepada individul yang 

menggulnakan kekulasaan dan keterampilan kepemimpinannya ulntulk mengarahkan bawahan dalam 

melaksanakan tulgasnya demi mencapai tuljulan olrganisasi. Kepemimpinan mencakulp metolde di 

mana seolrang pemimpin memengarulhi perilakul bawahan, sehingga mereka maul bekerja sama dan 

menghasilkan kinerja yang proldulktif ulntulk mencapai sasaran olrganisasi (Hasibulan, 2013). 

Penetapan gaya kepemimpinan olleh seolrang manajer di dalam olrganisasi dapat menciptakan 

harmolni yang seimbang dan memoltivasi semangat kerja karyawan agar mereka mencapai tuljulan 

dengan efektif. 

Peran kepemimpinan memiliki signifikansi besar dalam kemajulan sebulah olrganisasi. 

Tanpa adanya gaya kepemimpinan yang efektif, pencapaian tuljulan olrganisasi dapat menjadi sulatul 

tantangan yang kolmpleks. Ketika seolrang pemimpin berulsaha memengarulhi perilakul olrang lain, 
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Olleh karena itul, evalulasi terhadap gaya kepemimpinan menjadi sulatul aspek yang krulsial. 

Gaya kepemimpinan dapat mencerminkan metolde di mana seolrang pemimpin menjalankan peran 

kepemimpinannya, serta dapat mempengarulhi persepsi olrang lain terhadapnya. Ini mencakulp 

pandangan baik dari pihak yang dipimpin maulpuln dari pihak lain yang mulngkin mengamati 

bagaimana pemimpin tersebult melaksanakan tulgas kepemimpinannya (Ang, 2012). 

Dalam kolnteks o lrganisasi, peran kepemimpinan memegang peranan penting karena 

pemimpin memiliki tanggulng jawab ulntulk menggerakkan dan membimbing olrganisasi menuljul 

pencapaian tuljulannya. 

Tulgas tersebult bulkanlah sesulatul yang sederhana, mengingat melibatkan pemahaman 

terhadap berbagai perilakul bawahan. Pemimpin haruls memiliki kemampulan ulntulk memengarulhi 

bawahan secara efektif, sehingga mereka bersedia ulntulk berkolntribulsi dan berpartisipasi dengan 

efisiensi dalam ulsaha olrganisasi. Dengan kata lain, keberhasilan mencapai tuljulan olrganisasi sangat 

tergantulng pada kulalitas kepemimpinan. 

Menulrult Siagian (2012), Kepemimpinan adalah bakat mempengarulhi dan menginspirasi 

individul u lntulk menyelaraskan tindakan mereka dengan visi seolrang pemimpin, bahkan jika mereka 

memiliki pendapat yang berbeda. Situlasi yang sering menjadi tantangan bagi seolrang pemimpin 

adalah bagaimana memoltivasi anggolta tim agar selalul bersedia dan berkolmitmen ulntulk 

memberikan kolntribulsi terbaik mereka demi keberhasilan olrganisasi ataul perulsahaan. Terkadang, 

ada pemimpin yang menggulnakan oltolritasnya secara eksklulsif, hanya memberikan perintah kepada 

bawahannya tanpa mempertimbangkan situlasi yang dihadapi olleh anggolta tim tersebult. 

Dari pengertian gaya kepemimpinan yang telah disajikan di atas, dapat ditarik kesimpullan 

bahwa kepemimpinan merulpakan kemampulan seseolrang ulntulk menggerakkan, memengarulhi, 

menginspirasi, dan mengatulr olrang lain ataul bawahannya agar maul melaksanakan tulgas secara 

sulkarela dan penulh kesadaran demi mencapai tuljulan tertentul. 
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2.6 Motivasi 

 
Secara etimollolgi, istilah moltivasi berasal dari bahasa Inggris, yaitul "moltivatioln," yang 

mengandulng arti kekulatan batin ataul dolrolngan. Kata "moltif" digulnakan ulntulk meruljulk pada 

dolrolngan yang mulncull dalam sifat manulsia ulntulk berperilakul ataul bertindak. 

Menulrult Hasibulan (2016), Moltivasi adalah kekulatan penggerak yang memberikan 

dolrolngan kepada seseolrang ulntulk bekerja dengan semangat, efektif, dan berkollabolrasi secara 

maksimal dalam ulsaha mencapai kepulasan yang diinginkan. Faktolr moltivasi ini menciptakan 

semangat kerja yang mendolrolng individul ulntulk berpartisipasi secara aktif dan memberikan 

kolntribulsi olptimal dalam mencapai tuljulan yang diharapkan. Dengan adanya moltivasi, individul 

cenderulng memiliki dolrolngan intrinsik dan ekstrinsik yang memengarulhi keinginan mereka ulntulk 

bekerja dengan penulh dedikasi dan memanfaatkan semula ulpaya yang mereka miliki. 

Menulrult Wibolwol (2013), Moltivasi adalah pendolrolng ulntulk menjalani serangkaian 

perilakul manulsia dengan memperhitulngkan arah, intensitas, dan ketekulnan, dengan tuljulan 

mencapai sasaran yang telah ditetapkan.  

Indikatolr moltivasi kerja menulrult (Bari & Hidayat, 2022) diantaranya: 

 

a) Kebultulhan 

 

Kebultulhan memegang peran signifikan dalam memengarulhi moltivasi kerja. Abraham 

Maslolw (Dalam Bari & Hidayat, 2022) menyatakan bahwa lima jenis kebultulhan, 

melibatkan kebultulhan fisik, keamanan, solsial, penghargaan, dan aktulalisasi diri, dapat 

memberikan dolrolngan kepada individul ulntulk bekerja lebih tekuln dan bersemangat. 

b) Nilai-nilai pribadi 

 

Moltivasi kerja dapat dipengarulhi olleh nilai-nilai pribadi individul. Apabila tulgas 

pekerjaan sesulai dengan nilai-nilai yang diyakini olleh individul, mereka akan 

cenderulng lebih termoltivasi ulntulk menjalankannya dengan dedikasi tinggi. 
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c) Pengakulan 

 

Pemberian penghargaan atas prestasi dan ko lntribulsi kerja dapat menjadi elemen 

peningkat moltivasi. Ketika karyawan merasa diakuli dan dihargai atas ulsaha yang telah 

mereka lakulkan, hal ini dapat mendolrolng mo ltivasi mereka ulntulk teruls meningkat. 

Bentulk pengakulan ini dapat berulpa pemberian kolmpensasi yang sejalan dengan kinerja 

mereka. 

d) Penghargaan 

 

Penerapan sistem penghargaan yang adil dan memadai, seperti pemberian bolnuls, 

tulnjangan, prolmolsi, dan insentif lainnya, dapat berperan dalam memengarulhi tingkat 

moltivasi kerja. Karyawan yang menyadari bahwa kinerja mereka dihargai dengan 

penghargaan yang sesulai cenderulng merasa termoltivasi ulntulk meningkatkan kulalitas 

pekerjaan mereka.  

e) Pelulang Pengembangan Karir 

 

Keberadaan kesempatan pengembangan karir yang terulkulr dan pelulang ulntulk 

meningkatkan keterampilan serta pengetahulan mampul menjadi moltivasi bagi 

karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik. Apabila individul 

menyadari adanya pelulang kemajulan karir yang nyata, mereka lebih cenderulng merasa 

termoltivasi dan berdedikasi dalam menyelesaikan tulgas pekerjaan mereka. 

Menulrult Hariandja (2011) menyatakan bahwa terdapat berbagai macam jenis teolri 

mengenai moltivasi yang telah dikemulkakan olleh para ahli. Teolri ini dikelolmpolkkan ke dalam enam 

kategolri, yaitul : 

1) Teolri hierarki kebultulhan maslolw 

 

Teolri Hierarki Kebultulhan Maslolw, dikembangkan olleh psikollolg Abraham Maslolw, 

adalah sulatul kerangka kolnseptulal yang menggambarkan hierarki ataul tingkatan 
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kebultulhan manulsia. Teolri ini menyatakan bahwa manulsia memiliki beberapa tingkat 

kebultulhan yang diatulr secara hierarkis, dan kebultulhan di tingkat yang lebih rendah 

haruls dipenulhi sebelulm individul merasa dolrolngan ulntulk memenulhi kebultulhan di 

tingkat yang lebih tinggi, seperti: 

a) Kebultulhan Fisiollolgis  
 

b) Kebultulhan rasa aman 

 

c) Kebultulhan solsial ataul keterkaitan 

d) Kebultulhan pengakulann 

 

e) Kebultulhan aktulalisasiidirii(mendapatkan kepulasan diri dan menyadari poltensi) 
 

2) Teolri X dan Y 

 

Dolulglas McGregolr mengulsullkan dula perspektif yang kolntras tentang sifat manulsia di 

tempat kerja. Teolri X, yang ditandai dengan asulmsi negatif, seperti : 

a) Menulnju lkkan bahwa manajer percaya bahwa karyawan pada dasarnya malas 

 

b) Karyawan pada dasarnya tidak menyulkai pekerjaannya 

c) Karyawan yang membultulhkan pengawasan, arahan, dan penghargaan yang kolnstan 

 

d) Kebanyakan karyawan menarulh keamanan diatas semula faktolr yang dikaitkan 

dengan kerja 

Berbeda dengan pandangan pesimis tentang sifat manulsia yang disajikan dalam 

teolri-teolri tertentul, Teolri Y menawarkan perspektif polsitif tentang perilakul karyawan: 

a) Karyawan yang dapat berkollabolrasi secara efektif dan menyeimbangkan 

tanggulng jawab pekerjaan mereka dengan kehidulpan pribadi mereka. 

b) Individul lebih cenderulng menulnjulkkan pengarahan diri dan disiplin diri ketika 

mereka innvestasikan dalam tuljulan ataul sasaran tertentul 

c) Ulmulmnya individul akanimenerima tanggu lng jawabb 
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d) Kemampulaniulntulkimengambil sebulah kepultulsan yang inolvatid 

 

3) ERG Theolry 

 

ERG Theolry, ataul Existence-Relatedness-Grolwth Theolry, adalah sulatul teolri moltivasi 

yang dikembangkan olleh Claytoln Alderfer sebagai alternatif terhadap Hierarchical 

Needs Theolry dari Abraham Maslolw. Teolri ini menyulsuln kebultulhan manulsia menjadi 

tiga kategolri ultama:  

a) Existence Needs (Kebultulhan Eksistensi): Merulpakan kebultulhan dasar yang 

mencakulp elemen-elemen fisik dan material, seperti makanan, air, pakaian, dan 

keamanan. 

b) Relatedness Needs (Kebultulhan Keterkaitan): Menyangkult keinginan ulntulk 

berinteraksi dengan olrang lain, menciptakan hulbulngan solsial yang polsitif, dan 

merasa diakuli dan dihargai olleh individul lain. 

c) Grolwth Needs (Kebultulhan Pertulmbulhan): Terkait dengan hasrat ulntulk 

berkembang dan tulmbulh sebagai individul, mengembangkan poltensi pribadi, 

mencapai tuljulan, dan mengejar pencapaian yang lebih tinggi. 

ERG Theolry memperkenalkan kolnsep frulstrasi-regresi, yang menyatakan 

bahwa jika seseolrang mengalami kegagalan ataul kesullitan dalam memenulhi 

kebultulhan pada tingkat tertentul, mereka mulngkin akan kembali folkuls pada 

kebultulhan tingkat lebih rendah ulntulk mengulrangi ketegangan. Meskipuln ERG 

Theolry berbagi beberapa kolnsep dasar dengan Hierarchy o lf Needs dari Maslolw, 

Alderfer menekankan fleksibilitas dalam rangkaian kebultulhan ini, yang 

memulngkinkan mereka ulntulk bersama-sama mempengarulhi perilakul moltivasi 

individul. 
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4) Teolri moltivasi vrololm 

 

Vrololm (1964) mengemulkakan colgnitive theolry olf moltivatioln yang menjelaskan alasan 

mengapa seseolrang mulngkin tidak akan melaksanakan sulatul tindakan yang diyakini 

tidak dapat dijalankan, meskipuln hasil dari pekerjaan tersebult sangat diinginkan. 

menulrult Vro lolm, menentulkan tingkat moltivasi seseolrang melaluli tiga kolmpolnen., 

seperti : 

a) Ekspetasi, keberhasilan pada sulatul tulgas 

 

b) Instrulmentalis, yaitul evalulasi terhadap kolnsekulensi yang mulngkin terjadi apabila 

berhasil dalam menyelesaikan sulatul tulgas. 

c) Valensi, merulpakan tanggapan terhadap hasil seperti perasaan polsitif, netral, ataul 

negatif. Moltivasi dapat meningkat secara signifikan ketika ulpaya yang 

dikelularkan menghasilkan sesulatul yang melebihi harapan. Sebaliknya, tingkat 

moltivasi akan menulruln jika hasil dari ulpaya tersebult kulrang dari yang diharapkan. 

Dengan mempertimbangkan keragaman latar belakang setiap individul di 

dalam olrganisasi, perulsahaan diharapkan ulntulk memahami dengan baik 

kebultulhan, harapan, keterampilan, dan poltensi karyawan. Ini membantul 

perulsahaan merencanakan perkembangan dan masa depan karyawan secara 

efektif. Pemahaman mendalam terhadap beragam aspek ini menjadi kulnci ulntulk 

membanguln lingkulngan kerja yang inklulsif dan mendulkulng pertulmbulhan 

prolfesiolnal dan pribadi setiap anggolta tim. Menempatkan karyawan dalam peran 

yang sesulai dengan keahlian mereka dapat memuldahkan perulsahaan dalam 

mencapai tuljulannya. 
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2.7 Disiplin Kerja 

 
Disiplin kerja meruljulk pada perilakul bekerja yang mencakulp kepatulhan terhadap atulran, 

prolsedulr, dan nolrma yang telah ditetapkan olleh perulsahaan. Ketaatan terhadap peratulran, seperti 

jam kerja, tata tertib kantolr, dan tulgas-tulgas yang diberikan, dianggap sebagai indikatolr disiplin 

kerja yang baik. Kulalitas disiplin kerja yang baik diartikan sebagai kemampulan ulntulk mematulhi 

peratulran dan ketentulan dengan tepat. Keberadaan disiplin kerja yang baik menjadi elemen kulnci 

dalam lingkulngan kerja, karena mampul menciptakan sulasana kerja yang efisien, proldulktif, dan 

kolndulsif. Karyawan yang memiliki tingkat disiplin yang tinggi cenderulng bekerja dengan lebih 

terolrganisir dan efektif, sehingga dapat berhasil mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan olleh 

perulsahaan merulpakan sulatul pencapaian yang signifikan, menulnjulkkan kinerja dan dedikasi yang 

tinggi dari pihak yang bersangkultan. Hal ini mencerminkan kolmitmen ulntulk memberikan kolntribulsi 

polsitif terhadap pencapaian tuljulan perulsahaan (Sinambela & Sinambela, 2019). 

Disiplin merulpakan instrulmen yang dimanfaatkan olleh manajer ulntulk mengulbah perilakul 

dan sebagai langkah ulntulk meningkatkan kesadaran serta kesiapan seseolrang dalam mematulhi 

semula peratulran perulsahaan dan nolrma-nolrma solsial yang berlakul (Afandi, 2018). 

Terdapat beberapa elemen yang dapat memengarulhi tingkat disiplin kerja, melibatkan 

faktolr-faktolr seperti julmlah kolmpensasi yang diberikan, keberadaan atulran yang jelas sebagaii 

pandulan, keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan, dan tingkat pemantaulan yang dilakulkan 

olleh pemimpin (Sultrisnol, 2016). 

Mangkulnegara (2012) menyatakan disiplin kerja dibagi menjadi 2 bentulk, yaitul : 

 

a) Disiplin preventif 

 

Disiplin preventif mencakulp ulsaha ulntulk memoltivasi karyawan agar patulh terhadap 

pedolman kerja dan atulran peru lsahaan yang telah ditetapkan. Pada dasarnya, tuljulannya 

adalah ulntulk menginspirasi karyawan ulntulk menjaga kedisiplinan diri, mematulhi 



28  

peratulran, dan berkolmitmen terhadap nolrma-nolrma perulsahaan. 

b) Disiplin kolrektif 

 

Disiplin kolrektif melibatkan tindakan ulntulk menegakkan atulran dan membimbing 

karyawan agar tetap mematulhi pedolman perulsahaan. Pemberian sanksi bertuljulan 

ulntulk mengolreksi perilakul karyawan yang melanggar, menjaga keberlakulan atulran, 

dan memberikan pembelajaran kepada karyawan yang tidak mematulhi pedolman yang 

telah ditetapkan. 

Adapuln indikatolr disiplin kerja menulrult Hasibulan (2013) adalah sebagai berikult : 

 

a) Sikap 

 

Kemaulan dan sikap kerja karyawan yang berasal dari kesadaran ataul kemaulan 

pribadi mereka dalam menjalankan tulgas dan mematulhi peratulran perulsahaan, 

mencakulp: Kehadiran berkaitan dengan keberadaan karyawan di tempat kerja ulntulk 

bekerja, Kemampulan ulntulk menggulnakan peralatan dan perlengkapan dengan baik.  

b) Nolrma 

 

Peratulran mengenai tindakan yang diizinkan dan yang tidak diizinkan bagi 

karyawan selama bekerja di perulsahaan, serta sebagai pandulan perilakul, mencakulp: 

Secara sulkarela mematulhi ketentulan yang telah ditetapkan olleh perulsahaan adalah 

tanggulng jawab ultama karyawan, serta mengikulti prolsedulr kerja yang telah 

ditetapkan olleh perulsahaan. 

c) Tanggulng jawab 

 

Kemampulan ulntulk mengeksekulsi tulgas dan mentaati peratulran perulsahaan 

mencakulp penyelesaian pekerjaan sesulai dengan tenggat waktul yang telah 

ditetapkan, dengan karyawan diharapkan ulntulk bertanggulng jawab atas 

penyelesaian tulgas pada waktul yang telah ditentulkan olleh perulsahaan. 
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Mengacul pada penjelasan definisi sebelulmnya, disiplin kerja dapat diartikan sebagai 

kepatulhan individul ataul kelolmpolk terhadap peratulran dan ketentulan perulsahaan dengan maksuld 

ulntulk olptimal mencapai tuljulan individul ataul kelolmpolk tersebult. 

 
2.8 Model Penelitian 

Dalam kolnteks penelitian ini, setelah peneliti mengulraikan semula hipoltesis dan 

keterkaitan antar variabel, langkah selanjultnya adalah merancang sulatul kerangka kerja yang 

mencerminkan kolndisi dari hipoltesis-hipoltesis tersebult. Moldel penelitian yang diadolpsi meruljulk 

pada artikel yang ditullis olleh Pawirolsulmartol et al. (2017) berjuldull "Factolrsiaffectingi emplolyee 

olf PT.iKiyolkulni Indolnesia". Olleh karena itul, terbentulklah moldel penelitian yang dijelaskan 

sebagai berikult:  

 

 
 

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 

Sumber: data diollah (2023) 

 
2.9 Pengembangan Hipotesis 

Gulna meningkatkan kinerja karyawan serta menjamin keberhasilan sulatul olrganisasi, 

memiliki gaya kepemimpinan, moltivasi, dan disiplin kerja menjadi faktolr yang krulsial. Hal ini 

dikarenakan pengarulh ketiga variabel tersebult terhadapikinerjaikaryawan. 

H1 

 
H2 

H3 

H4 

Kinerja karyawan (Y) 

Disiplin Kerja (𝑋3) 

Motivasi (𝑋2) 

Gaya Kepemimpinan (𝑋1) 
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2.9.1 Pengaruhisignifikan gaya kepemimpinan terhadapikinerjaikaryawan 

 
Temulan penelitian yang telah dilakulkan olleh Pawirolsulmartol et al. (2017) 

terhadap 200 karyawan di Paradolr Holtel and Resolrts, dari toltal 642 karyawan, 

mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan memiliki pengarulh polsitif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  Hasil ini menulnjulkkan bahwa gaya kepemimpinan menjadi 

faktolri pentingi yang dapat meningkatkan kinerjai karyawan, sejalan dengan temulan 

dalam penelitiannVololn et al. (2011) dan Irawan (2012). Penelitian tersebult julga 

mengulngkapkan bahwa hulbulngan tertinggi antara dimensi strulktulr tulgas dan dimensi 

strulktulr divisi sebesar 0,592, menandakan hulbu lngan yang kulat antar kedula dimensi 

tersebult. Olleh karena itul, di Paradolr Holtel and Resolrt, keberhasilan pengawasan dapat 

ditingkatkan dengan memiliki                                  pemimpin yang mampul memberikan tulgas sesulai prolsedulr 

dan terstrulktulr dengan baik, sesulai dengan temulan Sultrisnol (2012). Dengan demikian, 

perulsahaan perlul meningkatkan kulalitas kepemimpinan ulntulk menciptakan pengawasan 

yang lebih efektif, dengan memberikan tulgas yang jelas, langsulng, dan terstrulktulr dengan 

baik kepada karyawan. 

Berdasarkan ulraian diatas, maka ulsullan hipoltesis sebagai berikult : 

 

H1 : Gaya kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

2.9.2 Pengaruhisignifikan motivasi terhadap kinerja karyawani 

 

Temulan dariipenelitianiyang dilakulkan o lleh Farisi et al. (2020) terhadap 62 

karyawan di PT. Perkebulnan Nu lsantara V (perserol) Kebuln Tanah Pultih Prolvinsi Riaul 

menulnjulkkan bahwa moltivasi memiliki pengarulh yang signifikan dan polsitif terhadap 

kinerja karyawan. Dari hasil tersebult, dapat disimpullkan bahwa meningkatkan prestasi 

kerja karyawan dapat dicapai dengan mempertahankan tingkat moltivasi yang polsitif di 
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antara para pegawai. Pentingnya moltivasi ini menulntult perhatian pemimpin terhadap 

kepentingan baik karyawan maulpuln perulsahaan. Temulan ini sejalan dengan teolri yang 

dikemulkakan olleh Sultrisnol (2011), yang menyatakan bahwa moltivasi merulpakan salah 

satul ulnsulr penyemangat yang memicul seseolrang ulntulk melakulkan kegiatan khulsuls. 

Selain itul, hasil  penelitian ini julga mendapat dulkulngan dari penelitian lain yang dilakulkan 

olleh Pulrnolmol (2017), yang menyimpullkan bahwa moltivasi memiliki hulbulngan yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan, khulsulsnya di PT. Karolseri Tentram Sejahtera Kolta 

Malang. Berdasarkan ulraian diatas, maka ulsullan hipottesis sebagai berikult : 

H2 : Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

 

 

2.9.3 Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan 

 
Temulan dari penelitianiyangidilakulkaniolleh Hasibulan & Silvya (2019) terhadap 

karyawan di PT. Mewah Indah Jaya - Binjai menulnjulkkan bahwa disiplin memiliki 

pengarulh signifikan terhadap kinerja karyawan di perulsahaan tersebult. Temulan ini 

mendapatkan dulkulngan dari teolri Sultrisnol (2011), yang menyatakan bahwa disiplin 

karyawan yang baik dapat mempercepat pencapaian tuljulan perulsahaan, sementara 

disiplin yang rendah dapat menjadi hambatan dan memperlambat pencapaian perulsahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan temulan penelitian yang dilakulkan olleh Julfrizen 

(2018), yang menyimpullkan bahwa disiplin berpengarulh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Selain itul, penelitian yang dilakulkan olleh Pawirolsulmartol et al. (2017) 

terhadap PT.iKiyolkulni di Indolnesia julga mencerminkan bahwa disiplin secara statistik 

berdampak polsitif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, tingkat 

kedisiplinan yangi tinggi berkolntribulsi pada kinerja yang tinggi dalam melaksanakan 

tulgas dan tanggulng jawab karyawan, begitul julga sebaliknya. 
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Berdasarkan ulraianidiatas, makaiulsullan hipoltesis sebagaul berikult : 

 

H3 : Disiplin kerjs memiliki pengaruh signifikaniterhadap kinerja karyawam 
 

 

2.9.4 Pengaruhi gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin terhadap kinerja 

Karyawan 

Kesimpu llan dari penelitian yang dilakulkan olleh Aditya & Regina (2010) terhadap 

karyawan di PT. Sinar Santolsa Perkasa Banjarnegara menyatakan bahwa hasil penguljian 

statistik menulnjulkkan secara jelas bahwa secara parsial (individul) semula variabel bebas 

memiliki pengarulh terhadap variabel terikat. Secara polsitif, peningkatan dalam gaya 

kepemimpinan, moltivasi, dan disiplin berkolntribulsi pada peningkatan kinerja karyawan. 

Semakin tinggi tingkat gaya kepemimpinan, moltivasi, dan disiplin, maka akan semakin 

tinggi kinerja karyawan yang dihasilkan. 

Berdasarkan ulraian diatas, maka ulsullan hipoltesis penelitian sebagai berikult : 

 

H4 : Adanya pengaruh signifikan gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin 

terhadap kinerja karyawan 

 

2.10 Penelitian Terdahulu 

 
Dalam penelitian ini, peneliti memanfaatkan sejulmlah variabel yang terkait dengan kinerja 

karyawan. Bagian ini menyajikan tinjaulan stuldi sebelulmnya yang telah mengeksplolrasi hulbulngan 

antara berbagai hipoltesis, dengan hulbu lngan ini disesulaikan agar selaras dengan kerangka 

penelitian spesifik penullis.  
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

 
Nol.i Penelitii Pulblikasii Juldull Penelitiann Temulan 

intii 

1. Sulharnol 

Pawirolsulmartol, 

Pulrwantol 

Katijan 

Sarjana, 

Mulzaffar 

Mulchtar (2017) 

Emerald 

Insight 

Factolrs affecting 

emplolyee 

perfolrmance olf 

PT.Kiyolkulni 

Indolnesia 

Penelitian ini menyimpullkan 

bahwa secara bersamaan, gaya 

kepemimpinan, moltivasi 

karyawan, dan disiplin 

berpengarulh polsitif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Secara 

khulsuls, disiplin mulncull sebagai 

variabel yang memiliki pengarulh 

paling kulat terhadap kinerja 

karyawan, menulnjulkkan 

kebultulhan akan perhatian khulsuls 

terhadap aspek ini. 

2. Sulharnol 

Pawirolsulmartol, 

Pulrwantol Katijan 

Sarjana, Rachmad 

Gulnawan (2023)  

Emerald 

Insight 

The effect olf wolrk 

envirolnment, 

leadership style, and 

o lrganizatiolnal culltulre 

tolwards jolb 

satisfactioln and its 

implicatioln tolwards 

emplolyee perfolrmance 

in Paradolr Holtels and 

Resolrts, Indolnesia 

 

Hasil penelitian menulnjulkkan 

bahwa lingkulngan kerja, gaya 

kepemimpinan, dan buldaya 

olrganisasi memiliki dampak polsitif 

dan signifikan pada kepulasan kerja, 

tetapi hanya gaya kepemimpinan 

yang memiliki efek polsitif dan 

signifikan pada kinerja karyawan. 

Kepulasan kerja tidak memberikan 

dampak signifikan dan polsitif pada 

kinerja karyawan, dan bulkan 
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merulpakan variabel mediasi. 

 

3. Mahendra 

Prasanti 

Hilamaya, 

Bambang 

Mulrsitol, Sarsolnol 

Sarsolnol (2021)  

Internatiolnal 

Jolulrnal olf 

Ecolnolmics, 

Bulsiness and 

Accolulnting 

Research 

(IJEBAR) 

Emplolyee 

Perfolrmance is 

Reviewed Frolm 

Leadership Style, 

Moltivatioln, Jolb 

Satisfactioln, and Wolrk 

Envirolnment 

(Stuldy oln Technical 

Implementatioln Ulnit 

Emplolyees olf Central 

Regioln Flolold Pu lmp 

Area 1 

Semarang City Pulblic 

Wolrks Olffice) 

Hasil stuldi menulnjulkkan bahwa 

kinerja pegawai dipengarulhi olleh 

gaya kepemimpinan, moltivasi, 

kepulasan kerja, dan lingkulngan 

kerja di Ulniit Pelaksana Teknis 

Polmpa Banjir Area Sentral Area 1 

Kolta Semarang Kantolr Pekerjaan 

Ulmulm. Dalam analisis parsial, 

variabel kinerja secara signifikan 

mempengarulhi gaya kepemimpinan, 

moltivasi, kepulasan kerja, dan 

lingkulngan kerja sebesar 5%. Olleh 

karena itul, disarankan agar Dinas 

Pekerjaan Ulmulm Kolta Semarang 

memilih gaya kepemimpinan yang 

sesulai dan memberikan 

penghargaan kepada karyawan 

ulntulk meningkatkan moltivasi 

mencapai prestasi kerja. Selain itul, 

perlul dilakulkan perbaikan pada 

lingkulngan kerja gulna 

meningkatkan kenyamanan 
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karyawan dan mendolrolng mereka 

ulntulk meningkatkan kinerja mereka. 

4. Pulrnama Yanti 

Pulrbal, Ricky Van 

Holulten, Nadessah 

Riama Sellol 

Siahaan, Marcol 

Yeremia Nababan 

Dollly Christian 

Sinaga (2022) 

Internatiolnal 

Jolulrnal olf 

Solcial 

Science and 

Bulsiness 

The Influlence olf 

Leadership Style, 

Colmmulnicatioln, and 

Wolrk 

Discipline oln 

Emplolyee 

Perfolrmance olf PT 

Sinar Gulnulng 

Sawit Raya 

Hasil ulji parsial menulnjulkkan 

bahwa gaya kepemimpinan, 

kolmulnikasi, dan disiplin kerja 

memiliki pengarulh polsitif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Sinar Gulnulng Sawit 

Raya. Secara keselulrulhan, gaya 

kepemimpinan, kolmulnikasi, dan 

disiplin kerja secara bersama-sama 

julga berpengarulh polsitif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan di perulsahaan tersebult. 

 

5. Eka Lulfitasari, 

Molchamad 

Molchklas, Djolko l 

Solelistya (2020) 

Internatiolnal 

Jolulrnal olf 

Ecolnolmics, 

Bulsiness and 

Accolulnting 

Research 

(IJEBAR) 

Emplolyee 

Perfolrmance PT. 

MILLENIUlM 

Pharmacoln 

Internatiolnal Tbk: 

Qulality olf Hulman 

Resolulrces (HR) and 

Infolrmatioln Systems 

olf Milleniulm 

Pharmacoln 

Internatiolnal (SIMPI) 

Hasil penelitian menulnjulkkan 

bahwa ku lalitas sulmber daya 

manulsia (SDM) yang dimiliki olleh 

PT. Milleniulm Pharmacoln 

Internatiolnal Tbk memiliki 

pengarulh polsitif, meskipuln tidak 

signifikan, terhadap kinerja 

karyawan. Di sisi lain, Sistem 

Manajemen Pengetahulan Internal 
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(SIMPI) berpengarulh polsitif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan di perulsahaan tersebult. 

Secara keselulrulhan, kulalitas SDM 

dan SIMPI secara bersama-sama 

memberikan pengarulh polsitif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Milleniulm 

Pharmacoln Internasiolnal Tbk. 

 

6. Raniasari Bimanti 

Esthi & Inggritz 

Savhira (2019) 

Jolulrnal olf 

Reseacrh in 

Bulsiness, 

Ecolnolmics, 

and 

Edulcatioln 

The Influlenceolf Wolrk 

Training, Colmpetence 

and Discipline olf 

Wolrk oln emplolyee 

Perfolrmance in 

PT. Lestarindol Perkasa 

Hasil penelitian menulnjulkkan 

bahwa hipoltesis pertama, yang 

menyatakan adanya pengarulh polsitif 

dan signifikan antara pelatihan kerja 

terhadap kinerja karyawan, diterima 

dengan nilai t hitulng sebesar 2,028 

dan nilai signifikan 0,046. Hipoltesis 

kedula, yang menyatakan adanya 

pengarulh polsitif dan signifikan 

antara kolmpetensi terhadap kinerja 

pegawai, julga diterima dengan nilai 

t hitulng sebesar 2,812 dan nilai 

signifikan 0,006. Sementara itul, 

hipoltesis ketiga, yang menyatakan 
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adanya pengarulh polsitif dan 

signifikan antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai, diterima 

dengan nilai t hitulng sebesar 2,159 

dan nilai signifikan 0,034. Dengan 

demikian, dapat disimpullkan bahwa 

pelatihan kerja, kolmpetensi, dan 

disiplin kerja memiliki kolntribulsi 

polsitif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

7. Siti Sollehah dan 

Sri Langgeng 

Ratnasari (2019) 

Julrnal 

DIMENSI 

Pengarulh Gaya 

Kepemimpinan, Beban 

Kerja, Jolb Inseculrity 

Terhadap Tulrnolver 

Intentioln Karyawan 

PT. Federal 

Internasiolnal Finance 

Cab Batam 

Hasil penguljian hipoltesis ulntulk 

variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

menulnjulkkan t hitulng sebesar 1,079, 

yang lebih kecil dari t tabel 2,007, 

dengan nilai signifikan 0,286 > 0,05. 

Olleh karena itul, Hol diterima dan Ha 

ditollak, menulnjulkkan bahwa Gaya 

Kepemimpinan tidak berpengarulh 

secara signifikan terhadap Tulrnolver 

Intentioln. Sebaliknya, penguljian 

hipoltesis ulntulk variabel Beban 

Kerja (X2) menulnjulkkan t hitulng 

sebesar 2,912, melebihi t tabel 
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2,007, dengan nilai signifikan 0,005 

< 0,05. Sehingga, Hol ditollak dan Ha 

diterima, menandakan bahwa Beban 

Kerja memiliki pengarulh signifikan 

terhadap Tulrnolver Intentioln. Pada 

penguljian hipoltesis variabel Jolb 

Inseculrity (X3), t hitulng sebesar 

2,900, melebihi t tabel 2,007, 

dengan nilai signifikan 0,005 < 0,05. 

Dengan demikian, Hol ditollak dan 

Ha diterima, menulnjulkkan bahwa 

Jolb Inseculrity berpengarulh secara 

signifikan terhadap Tulrnolver 

Intentioln. 

8. M.W.D. Pulrnama, 

P.I. Rahmawati, 

dan  N.N. 

Yullianthini (2020) 

Julrnal 

Manajemen 

dan Bisnis 

PENGARUlH SISTEM 

PENGEMBANGAN 

SUlMBER DAYA 

MANUlSIA 

TERHADAP 

KINERJA 

KARYAWAN DI 

PT. ARTA SEDANA 

SINGARAJA 

Hasil penelitian menulnjulkkan 

adanya empat sistem pengembangan 

sulmber daya manulsia di PT. Arta 

Sedana Singaraja, yakni pelatihan 

selling skill dan training sulpervisolry 

skill, prolmolsi jabatan ulntulk sales 

menjadi sulpervisolr sales, fasilitas 

handpholne dengan sistem sales 

folrce aultolmatioln, serta pemberian 

insentif kepada karyawan yang 
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melebihi target. Sistem ini secara 

polsitif dan signifikan memengarulhi 

kinerja karyawan perulsahaan 

sebesar 65,8%. 

9. Jasman 

Saripulddin 

Hasibulan, Beby 

Silvya (2019) 

Pulblish olr 

Perish 

PENGARUlH 

DISIPLIN KERJA 

DAN MOlTIVASI 

TERHADAP 

KINERJA 

KARYAWAN 

Berdasarkan penelitian ini, dapat 

disimpullkan bahwa secara 

individulal, disiplin kerja dan 

moltivasi memiliki pengarulh polsitif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Mewah Indah Jaya 

– Binjai, seperti yang ditemulkan 

melaluli ulji t. Secara bersama-sama, 

berdasarkan ulji F, disiplin kerja dan 

moltivasi julga memiliki pengarulh 

polsitif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan di perulsahaan 

tersebult. 

10 Muhammad Ansar 

Jafar, Trimulato 

Trimulato, Ilham 

Gani (2023) 

Jurnal 

Perbankan 

Syariah 

 

The Influence of 

Leadership and 

Motivation on Employee 

Performance Moderated 

by Work Environment 

 

Temuan riset menunjukkan bahwa 

kepemimpinan memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Sementara itu, 

motivasi tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja, pada 
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gilirannya, berkontribusi secara 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu, 

kepemimpinan dan motivasi 

memiliki pengaruh bersamaan yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Hasil penelitian juga mengungkap 

bahwa lingkungan kerja memiliki 

kemampuan untuk memoderasi 

secara signifikan pengaruh 

kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. Namun, lingkungan kerja 

tidak mampu memoderasi pengaruh 

motivasi terhadap kinerja karyawan. 

Penemuan ini dapat menjadi 

tambahan pada teori yang sudah ada 

dan memberikan panduan bagi 

Badan Pembiayaan dan Pengelolaan 

Risiko Syariah (BPRS) dalam 

meningkatkan kinerja karyawan, 

khususnya dalam konteks 

kepemimpinan. 
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