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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1)ndg@euh kepemimpinan
melalui keterampilan terhadap prestasi kerja, @ygaruh motivasi kerja melalui
keterampilan terhadap prestasi kerja, (3) peng&agemimpinan melalui motivasi
dan keterampilan terhadap prestasi kerja, (4) Rahdaterampilan terhadap prestasi
kerja. Penelitian ini dilaksanakan di PT Nusamﬁéa\Eérma dan yang menjadi
populasi penelitian ini adalah seluruh karyawanl\%@tara Beta Farma berjumlah
68 orang. Teknik pengambilan sampel yang c(gL}naidﬂiahStratlsfled Random
Sampling secara proporsional dengan sazmp\gi 758 orang. Umhamperoleh
instrument yang valid dan reliabel dllalgukarmujl)MS dan uji reliabilitas. Data
yang digunakan adalah data primer ag;iz data sekuri@énik analisis data yang
digunakan adalah analisis deskriptif da n analisiduktif dengan menggunakan
teknik analisis jalur dengan program SPSS‘ erg)d.6.

Hasil penelitian menunjul(kan\ ‘bahwa: (1) Kepemimpinanelalui
keterampilan tidak berpengaruh srgﬁlﬁ(an terhapiagstasi kerja, (2) Motivasi kerja
melalui keterampilan berpengarl;lh‘ \slgnlflkan teripad@restasi  kerja, (3)
kepemimpinan melalui motlvasr\\kerja dan keteranmpilaerpengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja, (4) Kéteyampllan berpergaignifikan terhadap presasti
kerja

Berdasarkan haS|7\e§1eI|tlan dalam variabel preskasja yang perlu
mendapat perhatian, disarankan perusahaars mempu meningkatkan
keterampilan karyaw @% dengan cara memberikaatilpah terhadap karyawan,
disamping pihak p ahaan juga harus mempeahatiotivasi karyawan dalam
bekerja.
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BAB |
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Organisasi adalah suatu sistem yang terdiri dda aktivitas kerja sama yang
dilakukan secara teratur dan berulang-ulang desgl®lompok orang untuk men-
capai tujuan. Organisasi yang berhasil yaitu o&gmiiyang secara efektif dan efi-

sien dapat mengkombinasikan sumber daya gunmatrategl strateginya.
NN N
Pusat bagi setiap strategi penggunaan sumb@rda%zkaryawan -karyawan or-
/- /\ //
ganisasi. Seberapa baik sebuah orgamsaék mpnipemale memelihara dan mem-

suatu organisasi. ‘
[\M\ /;
Keberhasilan suatu orgamsasr\atau institusi ditemrt oleh dua faktor utama
//
yakni sumber daya manusu\a karyawan atau tenagda, Keamudian sarana dan

prasarana pendukung ‘té%fasilitas kerja. Darpfalitama tersebut sumber daya

manusia atau karyawa lebih penting dari pada aadan prasarana. Secanggih

dan selengkapﬁﬁ\ib\dn fasilitas pendukung yang ikirsilatu organisasi, tanpa

adanya sumber daya yang memadai, baik jumlah (kashtatau kemampuan

(kualitas) maka niscaya orgnisasi tersebut tidgdatienewujudkan visi, misi, dan
tujuan organisasi. Kualitas sumber daya manusselerit diukur dengan prestasi
kerja karyawangerformancg atau kinerja.

Tingkat tinggi rendahnya hasil kerja yang dihasill@eh karyawan dalam

pekerjaannya sering dinamakan prestasi kerja. &dehrh jelas yang dimaksud



dengan prestasi kerja adalsdsuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam me
laksanakan tugas-tugas dibebankan kepadanya ydagadkan kecakapan, penga-
laman dan kesungguhan serta waktu, Hasibuan (200%®¢®estasi kerja juga dis-
ebut dengan kinerja, menurut Mangkunegara (2009%@¥rja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitag g&capai oleh seorang pegawai

dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggaag ang diberikan kepa-
\‘/\\\
NS

danya. = \\>

Prestasi kerja (kinerja) sangat pentlng\gef(all lmmganisasi sebagai tolak
\ /
ukur untuk menentukan tingkat keef Iz;;[tan @elakaarwekerjaan dari seorang ka-

ryawan atau pegawai. Kinerja menU@t Griffin (2QB24) adalah “evaluasi formal

/
N\
terhadap seorang karyawan umDKmenentukan kefafegelaksanaan pekerjaan

iij* \7

karyawan tersebut”. Prest@srkena merupakan aafysangat penting bagi ka-
\\\ii;i;/‘/j
ryawan maupun perusa}faan@ sehingga faktor-fakioy yaempengaruhi prestasai

kerja harus dlperhatrl%n \n ditingkatkan.

Penilaian St\SI kerja yang dilakukan oleh pdrama sangatlah penting,

baik dari segi/pé‘j?ahaan maupun bagi karyawasendiri. Bagi perusahaan hasil
penilaian prestasi kerja digunakan dalam mengakepiitusan dalam berbagai hal
seperti: pelatihan, rekrutmen, seleksi, prograngpealan, penempatan, promosi,
sistem imbalan dan aspek manajemen sumber dayasmdainya. Sedangkan

bagi karyawan hasil dari prestasi kerja tersebbaga umpan balik bagi karya-

wan itu sendiri dan mengetahui: kemampuan, kelebikekurangan, dan potensi



yang ada, hal itu bermanfaat unuk menentukan tujadur, rencana dan pengem-
bangan karir karyawan.

PT Nusantara Beta Farma adalah perusahaan yangréledjbidang farma-
si. Perusahaan ini memproduksi obat-obatan yang yammasuk kedalam obat

generik. Perusahaan ini berada di jalan PadangtBuokigi KM 25. Dalam peru-

N N
jadi lebih | baik h lokal [\M\\\\\\ h [tinasional
jadl yang lebin unggul Dalk perusanaan Io af’{)}@g@msa aan multinasional.

sahaan farmasi tentunya banyak perusahaan lainsalimg bersaing untuk men-

N, ..
Mengingat semakin ketatnya persain@%ﬁ»—e{ntar pesasablewasa ini, ten-
N/
Ios —
tunya semua perusahaan saling b Hg@\\rpp@tisi untak teertahan dalam dunia

usaha, begitu juga dengan PT N@é@td

N

mengetahui kompetensi yang t@}d@ﬂét dalam perusatiaagan cara melakukan
Q\‘77\\j

Y —

Beta Faam@ selalu berusaha untuk

penilaian prestasi kerja untukfmélihat kelebiham kilemahan dari karyawannya.
NN ) )

N/
Berdasarkan hasil‘\ %l@an dokumentasi yang dilakybada perusahaan PT

/~

Nusantara Beta Farma,-

5?:;:‘:38

/‘ ptimal, hal tersebut dapahétrtlari pencapaian prestasi

‘éka terlihat prestasi kamgawan PT Nusantara Beta

Farma masih kuran

kerja karyawan- a tahun 2011 seperti yang tergapdrla Tabel 1 berikut:



Tebel 1. Prestasi kerja karyawan PT Nusantara Bataa tahun 2011

Grade Rentang nilai pres-Jumlah karyawan | Persentase
tasi
A 100-85 23 33,82%
B 84-70 37 54,41%
C 69-55 8 11,77%
D 54-40 - -
E 39-0 - -
Total karyawan 68 100%

Sumber: Departemen SDM PT Nusantara Beta F/aﬁﬁgldmm (2011)
Dari data Tabel 1. dapat dilihat masih bghmkmakﬁwa prestasi kerja ka-

ryawan PT Nusantara Beta Farma, dlman&\ﬁamé 33821 23 orang karyawan
))

éfiﬁgad\eA yaalg $esuai dengan yang diha-

rapkan oleh perusahaan, sedangka&é ‘;41% ataunB@ karyawan berada pada

grade B yang kurang dalam mehﬁa\g\al target sehibglyan maksimal terhadap

yang memperoleh prestasi kerja pa

hasil yang diharapkan, dani\/%l,\?\?/o atau 8 orancpkany yang masih pada grade
N/
C yang mengindikasikafxbahwa karyawan tersebutniguraampu menjalankan

tugas, dan tanggunc

‘é\‘ b yang diberikan dan memRID, karyawan tersebut
jarang mencapa\ar t Jadi dapat disimpulkan hmada 66,18% atau 45 orang
lagi karyawarfy\; ) belum memiliki prestasi kerjagy@ptimal.

Jika prestasi karyawan PT Nusantara Beta Farma textada dalam posisi
seperti itu, maka perusahaan akan sulit bersailagndglobalisasi saat ini dan sulit
untuk mewujudkan visi perusahaan untuk “menjadusgtd farmasi yang terke-

muka dipulau Sumatera”. Maka dari itu sebaiknyaabimanajemen tentunya ha-

rus meninjau penyebab dari kurang maksimalnya Huordr yang diberikan oleh



karyawan PT Nusantara Beta Farma, agar menemukalpesunasalah dan dapat
mengatasi masalah tersebut.

Banyak faktor yang menyebabkan rendahnya prestaf Kkinerja) suatu
perusahaan diantaranya, menurut Sastrohardiwi§@2(22) pada umumnya pres-
tasi kerja seseorang tenaga kerja antara lain ggrahi oleh kecakapan, keteram-

pilan, pengalaman dan kesungguhan tenaga kerj&@@s;angkutan Sedangkan
f\

menurut Gibson (1977) dalam Notoatmodjo (ZGQQ ]fak)or yang mempenga-

ruhi kinerja seseorang di dikelompokan menfédﬂ(édla
a. Variabel individu, yang ter 'n;ﬂarl\@e/mahaman tethp pekerjaan, pen-
galaman kerja, latar belakaq\gilg \r;a, tingkat sataal demografi.
b. Variabel organisasi, yaﬁ&;érdlr dari, kepemimpjndisain pekerjaan,

sumber daya yang/lain; s*[ruktur organisasi, dangahya.
\\\ii;i;/‘/j

c. Variabel psikol‘\‘ is yang terdiri dari persepsi setap pekerjaan, sikap

terhadap pe erj \“n motivasi, kepribadian dan sebya

‘“‘x‘menyadarl bahwa banyak faktor giglnga menyebabkan

karyawan yang- ‘t\f‘;miliki prestasi yang rendah atasitimeurang optimal. Berda-
sarkan pengamatan dan dugaan sementara menunjakesa laktor yang mem-
pengaruhi prestasi kerja karyawan PT Nusantara Batma diantaranya adalah
kepemimpinan, motivasi dan keterampilan.

Menurut Farland dalam Danim (2004:55) kepemimpiadalah suatu proses

dimana pimpinan melukiskan akan memberi perintalu gengaruh, bimbingan



atau proses mempengaruhi pekerjaan orang lain dakamilih dan mencapai tu-
juanya.

Pemimpin yang beorientasi pada peningkatan prekséagawan akan beru-
saha mempengaruhi kemampuan dan keterampilan kanysa tersebut. Usaha
yang lebih spesifik yang dapat dilakukan oleh segpg@impinan adalah memberi-
kan latihan dan bimbingan terhadap karyawanya/z\jste@gemberikan latihan dan
bimbingan tersebut dapat meningkatkan ketgnaﬁﬁ[bgiayawan sehingga karya-
wan mampu melaksanakan tugas dengan, bak )

Namun masalah kepemimpin ngmagt} gellhat pada PSamara Beta Far-

RS
n kepemimpieaigan baik. Pimpinan

ma, dimana pimpinan kurang mené@b}(
N
yang selalu sibuk dlruangannya\sQrYdlrl dan jaraeginjau kerja karyawan, se-

—

hingga hubungan antara kgryawan dengan pimpinakugng dekat. Berdasar-
\\\ii;i;/‘/j
kan penuturan beberap““N\(ar@!awan, pemimpin jaramgb@ekan pujian terhadap

karyawan yang mel“ ukan pekerjaan dengan baik tseppat dalam menyelesai-

kan pekerjaan,ﬂ \j‘élakukan pekerjan dengan Baikpinan menganggap itu
hal yang wajafr\.:‘ffll kurangnya respon pemimpiratiap karyawan akan membe-
rikan dampak yang negatif yaitu karyawannya kurtargiotivasi untuk bekerja
sehingga dapat menurunkan motivasi karyawan ureggkrestasi.

Pimpinan juga kurang memberikan arahan, intruksi kigelasan tugas ter-
hadap karyawan, sehingga karyawan merasa binggalagndmelakukan peker-

jaan. Karena kebingungan tersebut banyak karyaaag gering melakukan kesa-

lahan dalam bekerja, dan sering menunggu atasarsdbklum melakukan peker-



jaan. Akhirnya pekerjaan tidak efektif dan banyadkiu yang terbuang. Disisi lain
pimpinan kurang memperhatikan dan memonitor kemamgaryawan, perusa-
haan tidak mengetahui kemampuan karyawan yang geihgkatkan lagi karena
adanya perubahan sistem dan alat bantu dalam nasajen pekerjaan seperti
dalam menggunakan mesin-mesin dan komputer.

Setiap karyawan tentunya memiliki kemglrla;\r\d@mkeban dalam hidup-
nya. Kebutuhan tersebutlah yang menjadi dgsaﬁ/i\gmoseseorang Demi me-
menuhi kebutuhan, karyawan akan senan’t\gse( berumatigguh-sungguh dan
mengarahkan kemampuan atau ke e%p\lia;nya untokemehi kebutuhan ter-

RS
Karena tad@nya kemampuan dan ke-

sebut, agar kebutuhnya dapat terpeq\uhj

terampilan karyawan tidak akan maf\ri;pu melaksanak&ker@man dengan baik, wa-
[,iij* J

laupun dengan usaha yanqd(é@s, sehingga kebukalngaawvan tidak akan terpe-

nuhi. Motivasi itu sendi‘r‘:jm;g;‘u:r/ut Danim (2004:K8&bagai setiap kekuatan yang

muncul dari dalam d iin "\\‘)idu untuk mencapai ajuatau keuntungan tertentu di
\é}"\:‘iatau dalam kehidupan padammya.

Kurang fnékslmalnya kinerja dari karyawan pada PUsdxtara Beta Farma
juga diindikasikan dari rendahnya motivasi untukpbestasi yang ditunjukkan
oleh beberapa karyawan yang bekerja hanya kalapiaganan saat bekerja. Me-
reka tidak secara mandiri menyelesaikan pekerjaagah baik dan cepat, selalu
menunda-nunda pekerjaannya.

Selain itu motivasi karyawan masih rendah jugahatipada saat observasi.

Setelah jam istirahat siang adanya beberapa karnygareg menunda-nunda untuk



memulai bekerja dengan alasan belum shalat, pddaatistirahat mereka malah
berbincang-bincang, yang akhirnya telat makan siarg shalat menjadi alasan
agar mereka lambat memulai pekerjaanya. Pada egabanyak karyawan yang
santai-santai di loker, padahal belum waktunyanylaan pekerjaan masih ada
yang harus diselesaikan. Dengan alasan menunda mpekeérjaan, akan mengaki-
batkan target dari pekerjaan tersebut tidak teﬂp»epu\\ <
Disamping kedua faktor tersebut dlatas ké/?iggampqhxyawan diduga juga

mempengaruhi kurang optimalnya prestasyké(ja/ kanyRT Nusantara Beta Far-
N ar?dd;tuk melaksantugas mental atau

N
i oleimkenpuan, dimana kemampuan

ma. Keterampilan merupakan kem

tugas fisik tertentu. Keterampilan dngs/
N
terdiri dari kemampuan mtelektuﬁl Qaﬂ kemampusik {iRobbins, 1996:82).

Untuk melakukan pek@fr]aan/tersebut karyawan harmpunyai keterampi-
\\\ii;i;/‘/j

lan karena tanpa adany%swatu keterampilan segesudih untuk melakukan pe-

kerjaan, apalagi pel /;i%i ‘

tuhkan keahlian dan keterampilan. Dengan adanyadmpilan akan mempermu-

‘yang dilakukan adalatuspekerjaan yang membu-

dah karyawaﬁ\é;‘m melakukan pekejaan, lebih éfééti efisien, sehingga pe-
kerjaan akan cepat terselesaikan. Karyawan yangilikieketerampilan yang ba-

gus tentunya memilki prestasi yang bagus. Berbesmah karyawan yang me-
munyai keterampilan yang rendah, prestasi kerja akadah karena sulit dalam
melakukan pekerjaan.

Berdasarkan informasi dari pihak HRD perusahaater&mpilan karyawan

juga masih kurang memadai untuk mengerjakan peleygg dimana masih ada



beberapa karyawan yang kurang memahami tentang damfungsi dari formula
bahan baku yang digunakan dalam pembuatan obafglbsghingga dengan ku-
rangnya pengetahuan dan keterampilan dalam meoheitkkobatan tersebut dapat
memperlambat dari tugas yang telah diberikan.

Saat melakukan obeservasi peneliti menemukan baérdapat beberapa

karyawan yang masih melakukan pekerjaan seca’v’&hgrulang karena melaku-
/\\

kan kesalahan, masih lambat dalam menyelgsa#kagnpah serta belum optimal

dalam menggunakan alat bantu penyelesa{an ﬁekels}aamgga menyebabkan
kurang efektif dan efisien dalam be e%]@ y\@pé jogearti menunjukan bahwa ka-
ryawan belum memiliki keterampllarké(éh \>ba|k
Dari uraian tersebut terllhat\id%\ indikasi pernasah prestasi kerja karya-
N
wan pada PT Nusantara Bgtiai‘Egrma yang dipengdrthberbagai faktor seperti,
N/

motivasi kerja, kepemimpinan, keterampilan. Sehgaandengan itu peneliti in-

agPengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja Dan

Keterampilan Terha p Prestasi Kerja Karyawan Pt Nusantara Beta Farma
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B. Identifikasi Masalah
Untuk mempermudah masalah yang akan dibahas dapenemmdah dalam
pengumpulan data, maka perlu adanya pembatasahama&dapun pembatasan
masalah ini adalah:
1. Prestasi karyawan yang masih kurang optimal

2. Pelaksanaan fungsi kepemimpinan padafPiﬂ\Nusan'estm fBarma yang
(Y
A \\\

- . \
belum berjalan semestinya | //j’i\\\%
. . a ‘\\ ))
3. Kurangnya pendekatan pimpinan Q(aﬁba’r’/karyawannya
I\
Kurangnya motivasi kerja k tfygv\va@ untuk menyelemaikekerjaannya
RN

(o))
oy}
c
)
<
Q
o
=
(@]
Q
=.
(%)
/* \g —
a()
3
Q
@,
>
Py
c
=
QD
>
(@]
(ep
D,
=

1 faktor lain yang mempengaruhi predtaga, namun berda-
sarkan identifikasi masalah maka pembahasan pelahasaprestasi kerja karya-
wan dalam penelitian ini difokuskan pada variaymhg diduga erat kaitannya
dengan prestasi kerja dan mempengaruhi prestgai kayawan yaitu kepemim-

pinan, motivasi kerja dan keterampilan.
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D. Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskaalahagang diteliti se-

bagai berikut:

1.

Apakah kepemimpinan melalui keterampilan berpertgdarhadap prestasi
kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma

Kepemiminan melalui motivasi kerja dan keter/amgkbemengaruh signifikan
terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusgnfa\@%ma

Apakah motivasi kerja melalui keteramrﬂar’( berpengaterhadap prestasi

AN
N

kerja karyawan PT Nusantara B tagEarr@a
N

Pengaruh ke "\‘pinan melalui keterampilan terhgutaptasi kerja karya-
wan PT Nﬁsé?féra Beta farma

Pengaruh kepemimpinan melalui motivasi kerja daterkenpilan terhadap
prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma

Pengaruh motivasi kerja melalui keterampilan kegfaadap prestasi kerja ka-
ryawan PT Nsantara Beta Farma

Pengaruh keterampilan terhadap prestasi kerja warya®T Nusantara Beta

Farma
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F. Manfaat Penelitian
Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat menminanfaat antara lain:
1. Bagi Penulis

Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yargasaerarti dalam mene-
rapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangHliatkderutama pengeta-
huan di bidang manajemen khususnya manayemqn sufapamanusia. Ser-
ta sebagai salah satu syarat untuk men)périlg% Salgana Ekonomi pada
Fakultas Ekonomi Universitas Negeri P/aagﬂg/

N
2. Bagi Pengembangan lImu Pen t%hua@

Sebagai sarana pengembanga&ll pengetahuan managimber daya
&
manusia khususnya tentangbéﬂtmgnya kepemimpmatiyasi kerja dan ke-

7

termapilan terhadap prefstasl }(erja

meningkatkan;‘:festasi kerja karyawan.

4. Bagi Peneliti Lebih Lanjut
Sebagai bahan informasi dan bahan pertimbangarpbagiiti yang melakukan

penelitian berikutnya yang sejenis.



BAB Il
KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

A. KAJIAN TEORI
1. Prestasi Kerja

a. Pengertian Prestasi Kerja p
/\\\
Menurut Hasibuan (2009:94) menyatak\\mbahwa piekéam adalah
// \\\>
sesuatu hasil kerja yang dicapai sesegﬁang daldaksamakan tugas-tugas
N

dibebankan kepadanya yang d@s\rka(n kecakapagalpeman dan ke-

sungguhan serta waktu. Prest%kgrja merupakamgah dari tiga faktor
_ \\

penting, yaitu kemampuan/dgn mlnat seorang pekezgfmampuan dan pe-
\

nerimaan atas penjel§san ijelega3| tugas, serta gdaratingkat motivasi

seorang pekerja. S makfr( tinggi ketiga faktor dias@makin besarlah pres-

tasi kerja karya a\g

I owo (2007:7) menyatakan bahwa kinerjaabal dari

rmance.Ada pula yang memberi pengertiperformance
sebagai ha\s:il kerja atau prestasi kerja. Pre#t@aga merupakan hasil
pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan ntujsiaategis
organisasi. Dengan demikian prestasi kerja adatattamg melakukan

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaaeier.

13



14

Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkawdarestasi kerja
adalah hasil kerja yang dicapai seseorang mentantia yang ditetapkan
oleh perusahaan dalam suatu periode.

. Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
Menurut Wibowo (2007:85) kinerja pekerjaan dipemgaroleh: (a)

pengetahuan, kemampuan, dan sikap, (b) gayekb,ekegdbadian kepen-
/\\

tingan/minat, (c) dasar-dasar nilai 3|ka9, l@e\gglaaydan gaya kepemimpi-

nan. Sedangkan menurut Mathis &Jécsén (2001:9%tprfayang dapat
mempengaruhi kinerja individ \t@gﬁag\@:erja kemaamponereka, motivasi,
dukungan yang diterima, kebé@d :n pekerjaan yaergka lakukan dan
hubungan mereka dengah\éxgg\mlsaa Menurut Gib$8ri7§ dalam No-

g

toatmodjo (2009:124) n}aktgr« yang mempengaruhi kineeseorang di dike-
N/
lompokan menjadi 3 faktor:
ae

' ¢ ‘1d\yang terdiri dari pemahantarhadap pekerjaan, pen-

galaman&ér‘;:‘latar belakang kerja, tingkat safaal demografi.

b. Variekfffganisasi, yang terdiri dari, kepemimap, disain pekerjaan,
sumber daya yang lain, struktur organisasi, daagahya.

c. Variabel psikologis yang terdiri dari persepsi tefp pekerjaan, sikap

terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian dan sebyga
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Kinerja mempunyai hubungan yang kausal dengan ktenpk kinerja
merupakan fungsi dari kompetensi. Kompetensi mskai pengetahuan,
keterampilan dan pengetahuan untuk melakukan eleryang efektif
(Wirawan, 2009:9)

Pada dasarnya prestasi kerja ditentukan oleh tigh yaitu:
kemampuan, keinginan, dan lingkungan. Orékbkar&naa'gar mempunyai

N\
kinerja yang baik, seseorang harus memp%hqyal k&angyang tinggi untuk

mengerjakan serta mengetahui pekeﬁaaﬁnya Tanpagatadui ketiga
\ /
faktor ini kinerja yang baik tid rqua@ tercapaerigan demikian, kinerja

2. /‘Uktivitas, kuantitas dan efisiensi yang dilkasilpekerjaan da-
lam periode waktu tertentu

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan, keahlian pra&ksiki infor-
masi yang digunakan dipekerjaan.

4. Keandalan, kapabiltitas individu yang dapat diakaaldan mam-

pu, menyelesaikan tugasnya sesuai dengan yan@gpkaar.
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5. Keterpercayaan, tingkat dimana karyawan yang ddjpsrcaya

berkaitan dengan penyelesaian pekerjaan dan pénizajatan.

6. Ketersedian, tingkat dimana karyawan tepat wakengobservasi

penentuan waktu istirahat/jam makan, dan keselarchtatan ke-

hadiran.
\
7. Kebebasan, tingkat dimana pekgq dengan seatikit tanpa
— Y
supervisor. e 7\ )
( \\ 2
Menurut Mangkunegara 7<5) mdikator untuk mekuy prestasi

kerja karyawan adalah:

/

. Kualitas kerja, terdiri dari keteb tan, ketelitiaeterampilan, dan kebersihan

— >N\
AN

. Kuantitas kerja. Kuatlta&kepja yang diperhatikpakala mengikuti instruksi,

\e jian.

inisiatif, hati-hati d/q \

. Dapat tidaknya- dalkan. Kemampuan karyawan datemecahkan masa-

lah, pengua; terhadap pepkerjaan, dan tangawal jerhadap pekerjaan.

Berdasarkan uraian indikator diatas maka indik&ioerja yang dapat digu-
nakan adalah sebagai berikut:

1) Kualitas kerja
2) Kuantitas kerja

3) Dapat tidaknya diandalkan
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d. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja
Menurut Hasibuan (2009:89) Penilaian prestasi kaayaberguna un-
tuk perusahaan serta harus bermanfaat bagi karyawaran dan kegunaan
penilaian prestasi kerja karyawan sebagai berikut :
1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yangadkign untuk
promosi, demosi, pemberhentian, danqaangtapamrbeslaalaSJasa

2) Untuk mengukur prestasi kerja yat‘tmﬁejauh manayaean bisa

sukses dalam pekerjaannya. /- 7\ -
1 \\ . )
3) Sebagai dasar untuk meng \qlug& efektivitas dekegiatan didalam
/> N
perusahaan. B \\ \/ )
// \\ _

4) Sebagai dasar untukﬁﬂh@ngevaluaﬁ program pelatibanefektifitas

jadwal kerja, met@desk\erja struktur organisasyagaengawasan, kon-

/~

ryawan berada didalam organisasi.

6) Sebe alat untuk meningkatkan motivasi kerja &aan sehingga
dicapai tujuan untuk mendapatka@erformancekerja yang baik.

7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakarafzsan fupervi-
sor, managers, administratpuntuk mengobservasi perilaku bawahan

(subordinatg supaya diketahui minat dan kebutuhan — kebutddzan

wahannya.
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8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan ateemadhan — kelema-
han di masa lampau dan meningkatkan kemampuanvkanyaelan-
jutnya.

9) Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi daempeatan karya-
wan.

10) Sebagai alat untuk mengidentifikasi l(eLeQahan —kalemn personel
dan dengan demikian bisa sebagal\l\s@ban pertimbaygganbisa di-
ikutsertakan dalam program Iaﬂﬁé@ I(erja tambahan.

11) Sebagai alat untuk me \\ t

ryawan.

12) Sebagai dasar untulbh;remperbalkl dan mengembangkan pe-

—

kerjaan job desgﬁptto
\\\\7 ) )|

1) Metéﬁg‘?‘édisional

a) Rating scale
Metode ini banyak digunakan supervisor atau atasdok
mengukur karakteristik. Misalnya mengenai inserk#ter-
gantungan, kematangan, dan konstribusinya terhagapn

kerjanya

b) Employee comparation
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Metode penilaian dengan cara membandingkan antara
seorang pekerja dengan pekerja lainnya
c) Check list
Metode dengan cara memilih kalimat atau kata-katagy
menggambarkan prestasi kerja dan karakteristikitidjwidu
-
karyawan. X
d) Freeform essay RN
. . 7,‘\ \\\~J M .
Dengan metode ini seoranq}pémfél diharuskan metnbua

N
aan dengan orang/karyawan yang
>

karangan yang berke n
SN N

sedang dinilainya. 7\\

e) Critical incident ¢ >~/
[,{:‘ jj\\)
Penilai mencatgfi:safBap kejadian mengenai tingkéth ba-
\\\ii;i;/‘/j
wahannya sehari-hari dan dimasukkan kedalam butatace

a) A/Sé ‘f‘?‘ent center
Metode ini basanya dilakukan dengan pembentukan tim
penilai khusus. Cara penilaian tim dilakukan dengawan-
cara, permainan bisnis, dan lain-lain.

b) Management by objecti\&BO=MBS)

Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertafatam

perumusan dan pemutusan persoalan dengan memkanhati
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kemampuan bawahan dalam menentukan sasarannysgmasin
masing yang ditekankan pada pencapaian sasarasapean.

¢) Human asset accounting
Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagadlivwdu
modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kanijaid
dengan cara membandingkan terhadam@rlabel -vagahg

O
dapat mempengaruhi keberhasna}nbﬁysahaan

2. Kepemimpinan

a. Pengertian Kepemimpinan
/

Kepemimpinan Ieaderékmif/yang ditentukan oleh seorang manajer

dalam organisasi dapat {ne\wptakan integrasi yangsisdan mendorong
N/

satian kéqg\untuk mempengaruhi perilaku orang fgirutama bawahannya,
untuk berpikir dan bertindak sedemikian rupa sefgngnelalui perilaku
yang positif ia memberikan sumbangsih nyata dalancapaian tujuan
organisasi.

Menurut Davis (1990:152) kepemimpinan adalah prosesdorong
dan membantu orang lain untuk bekerja dengan astusencapai tujuan.

Sedangkan menurut Robbins (2002:163) berpendapatebkepemimpinan
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adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu keloraptlk mencapai
tujuan. Ivancevich (2005:194) menjelaskan kepemmapisebagai proses
mempengaruhi orang lain untuk mendukung pencapai@an organisasi
yang relevan. Kepemimpinan memakai pengaruh daleghup atau situasi
organisasi, untuk menghasilkan efek yang berarti lerdampak langsung
terhadap pencapaian tujuan yang menanta/ng\\s
Berdasarkan para ahli di atas m%ﬂ;;\ dapat disimpulkahwa
kepemimpinan adalah proses mengarahkaﬁ] dan mesiobeavahan serta
"N

kemampuan berkomunikasi d ngan k@ryawan agar adretsedia untuk
RS

sebagai upaya untekingkatkan

mengubah suatu penlaku $@rtaw
N
kesadaran dan kesediaan é{seorang mentaati senabarge perusahaan
[,iij*\)

dan norma-norma sos,fr‘a?'lfyang berlaku.
\\_//

. Teori Kepemlmplﬁs\x
Glbsong\ m Anoraga (1996:200) mengemukakan balteoai

kepemim n dapat dibedakan atas empat golongam be

1) Teori Slfat Trait Theory
Teori ini sering disebut teoriThe Great Man”yang menyatakan
bahwa seseorang yang dilahirkan menjadi pemimpiak@n menjadi
pemimpin apakah ia mempunyai sifat atau tidak meyppusifat sebagai

pemimpin. Apabila ia tidak mempunyai sifat tersebuaka ia akan
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berusaha memperolehnya dengan cara mempelajaralsgp@mimpin-
pemimpin besar untuk menemukan ciri yang dimililereka.
2) Teori Kelompok
Anggapan dari teori ini adalah supaya kelompok bisancapai
tujuan maka harus terdapat suatu pertukaran yargitifpdiantara

pemimpin dan pengikutnya. \
\\
NN
3) Teori Situasional dan Model Kontuengf \\;
Model kepemimpinan kontij ensik/erla tentang hulamantara
n N
gaya kepemimpinan denga %m,la% yang menyenandidapun situasi
SN
yang menyenangkan |tu d{t& ngkan oleh Fiedler ndalanoraga
N
(1996:202) dalam hubunig‘qrmya dengan dimensi-dimeamngiris seperti

berikut: /F\\ \
\ \\‘7 ) )]

C) /05| kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat wemgf@mal.
Manakala terjadi hal yang sebaliknya maka menuied|& akan tercipta
situasi yang tidak menyenangkan bagi pemimpin.

4) Teori Jalur-TujuanRath-Goal Theory
Teori ini menganalisis dampak kepemimpinan (terat@@mimpin)

terhadap motivasi bawahan, kepuasan dan pelaksaegn Martin
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Evans dan Robert House dalam Anoraga (1996:202)asgkkan empat
tipe atau gaya kepemimpinan:

a) Kepemimpinan Direktif = Directive Leadership bawahan
mengetahui apa yang diinginkan karyawan, jadwajakgang
harus diselesaikan dan memberikan pedoman yangi&hestang
bagaimana menyelesaikan tugasn/ya\\\

b) Kepemimpinan SuportlfS{uppogwé/\\geadersh)pber5|kap ramah
tamah dan melihatkan kepedbﬂ\an {erhadap kebutahggotanya.

=
c) Kepemimpinan P rtgﬁpattf; Participative Leadership

berkonsultasi dengan\ba/ han dan menerima saram-saareka
N
sebelum membuaﬂqgﬂutusan
[,iij*\)
d) Kepemimpinaﬁhiyang berorientasi pada prestasthigevement
N,

Orlented)jmengatur tujuan-tujuan yang memiliki tantangan dan

ra an anggotanya bekerja dengan kinerjandggit

x??‘::‘:;x

» Pemimpin akan bersifat fleksibel dan mampnjalankan

“f‘irapa atau keseluruhan perilaku yang tergantpada
situasinya. Situasi tersebut meliputi faktor kogénsi, lingkungan
yang diluar kendali pimpinan (struktur tugas sistewritis formal
dan kelompok kerja).

c. Tipe-tipe Kepemimpinan
Menurut Hasibuan (2009:170) tipe kepemimpinan adpae

1) Kepemimpinan Otoriter
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Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atavemang seba-
gian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atkw kpemimpin itu
menganut sistem sentralisasi wewenang. Orientgsrkenpinan difo-
kuskan untuk peningkatan produktivitas kerja kagmavdengan kurang
memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan.

2) Kepemimpinan Partisipatif /, \\
AN

Kepemimpinan partisipatif adalgh[\éh@\lla dalam kdp®ginannya
dilakukan dengan cara persuasif, meh\c p/takan larjasyang serasi, me-
N
numbuhkan loyalitas dan ag&lpqsl bawahan Pemindgngan gaya

N

mpuan bawahan meigkeputusan.

partisipatif akan mendorong{@

\\f
3) Kepemimpinan Delegatlf\ - /<
[,iij* N

Kepemimpinarfde{egatlf adalah seorang pemimpin elegdsikan
N/
wewenang kepa@% b@wahan dengan agak lengkap. Ddegakian, ba-

‘ambll keputusan dan kebijaksarer@yad bebas atau

wahan dapa@

T*\melaksanakan pekerjaannya.

leluasa
4) Kepefm}wjnan Situasional
Kepemimpinan situasional adalah kepemimpinan yaegekankan
perilaku pimpinan untuk membuat keputusan dari wiet waktu secara
efektif dalam rangka mempengaruhi orang lain.
d. Fungsi Kepemimpinan
Rivai (2009:34) mengemukakan bahwa secara opeeddiertapat li-

ma fungsi pokok kepemimpinan, yaitu:
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1) Fungsi Instruksi
Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpisabagai komu-
nikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagainbilamana,
dan di mana perintah itu dikerjakan agar keputusgrat dilaksana-
kan secara efekitif.

2) Fungsi konsultasi R

Fungsi ini bersifat komunikasi duz{ a\aﬁ Konsuliisidimaksudkan

// / AN //
untuk memperoleh masukan b@rupa umpan béikd( back untuk
%\ o
memperbaiki dan menye ,,,\\umakan keputusan-keputysag telah
u\\ )/
ditetapkan dan d|Iaksaﬁ ka

/ )

T

«f:\\ i
3) Fungsi Partisipasi ~ *ij?

//
Dalam menjalankan/ fun95| ini pemimpin berusaha raktiiian

//

J

orang-oran
s

A\ ©
\\éﬁg dipimpinnya, baik dalam keikutst mengambil

Fuﬁégi/ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpakeawenang
membuat/menetapkan keputusan, baik melalui peusgtumaupun
tanpa persetujuan dari pimpinan.

5) Fungsi Pengendalian
Bermaksudkan bahwa kepemimpinan yang sukses/efekémpu

mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dEmdeoordinasi yang
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efektif,. Sehingga memungkinkan tercapainya tujbarsama secara mak-

simal.

Sedangkan menurut Sondang P. Siagian dalam Antiraléan Haris

Budiono (2004:245) mengemukakan bahwa terdapat fimgsi kepemim-

pinan yang hakiki, yaitu:

1)

2)

3)

Fungsi Penentu Arah (N
O
Keterbatasan sumber daya organlsa\s\ engharuslmimpm untuk

//

mengelolanya dengan efektif, dreﬁ@an/kata lain gaaly hendak dica-
ho N/

pai oleh organisasi men 'ugtuluwnya harus sedamikipa sehingga
NS

mengoptimalkan pemanf‘@ataw

dari segala sarana da@arpna yang

A / \\\\‘\ -
ada. AN
o ,{\‘ — ‘\\)
Fungsi Juru Bicara
\\\ii:ﬂ/‘/

Fdngéij‘omunlkator
Ini lebih ditekankan pada kemampuan pemimpin umbekgkomuni-
kasikan sasaran-sasaran, strategi dan tindakan hyamug dilakukan

oleh bawahan.
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4) Fungsi Mediator
Konflik-konflik yang terjadi atau adanya perbeddapentingan da-
lam organisasi menuntut kehadiran seorang pemiaogdaom menyele-
saikan permasalahan yang ada.

5) Fungsi Integrator
Fungsi ini yang bertujuan untuk menya:ukkan paradbmamnya yang

pada dasarnya memiliki berbagai mab@m perbedaan.

. Q)
e. Indikator Kepemimpinan /(7 0
AN
Vad

Sebagai seorang pemim mgseh@rusnya didalam graeéteri-hari se-
X

lalu berusaha memperhatlkan Qan/
\\’
lam kehidupan organlsaSL BQdAsarkan beberapadiatas, indikator yang

empraktekkan ifllcegemimpinan da-

digunakan untuk menlral peléep& karyawan tentapgkimpinan adalah :
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f. Hubungan kepemimpinan dengan prestasi kerja melaluketerampilan

karyawan

Visi yang Dukungan

memberi »| dari pengi-

inspirasi kut
Kualitas Unit keun-
+produktivi —>| tungsn
tas

Latihan + Keterampi- N

bimbingan » lan pengikut

pinan
(Sumber: Yulk 2001:12

= ttj* \7

mimpinan dapat merubah perrtal@l karyawannya yainjy@ka mempengaruhi kete-

N/

rampilan karyawan untuk Qer@apatkan hasil kerjagyi@bih baik, dengan usaha

yang dilakukan pimpinan y\; u dengan memberikanbiigan. Dampak dari perila-

ku kepemimpinan ter “:‘:t‘Ung pada seberapa baikpesgikut melaksanakan tugas-

tugasnya denga{n;ff‘adaran yang dimiki oleh pengdi&ntseberapa besar pimpinan
dapat meyakinkan para pengikutnya untuk bekerjié ledik dan meningkatkan kete-
rampilannya.
g. Hubungan kepemimpinan dengan motivasi kerja karyawa
Teori path goal dalam Thoha (2009:43) menyatakémvbhaperilaku

pimpinan akan menjadi faktor motivasi (misalnya aikan usaha-usaha pa-

ra bawaha) jika:
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1) Perilaku tersebut dapat dapat memuaskan kebuukgtarniuhan ba-
wahan sehingga memungkinkan tercapainya efektifitdam pelak-
sanaan pekerjaan.

2) Perilaku tersebut merupakan komplemen dari lingkangara bawa-
han yang memberi latihan, dukungan dan penghargkanpenga-

hargaan yang diperlukan untuk mengefektlfkan pela&kan kerja, ji-

A
(O
ka tidak dengan cara demikian, g]z;[ik\ég\pﬁra bawaham mlerasa ke-
¢\
\\ /“
kuranga ( /\A"/
\)

Kemudian dijelaskan se rghg pemimpinan berusaha pewgaruhi

persepsi bawahanya dan memg@ smya dengan camgamahkan kepada
kejelasan tugas-tugas, penba};a\lan tujuan, kepues@n dan pelaksanaan
pekejaan secara efekﬁf i)an didukung oleh YulkO@2®@) kepemimpinan
meliputi memotlva&\ba\wéﬁan dan menciptakan kondisg menyengankan

\pekeﬁaan

3. Motivasi Kerj \
a. Pengertié;li\i\?lotivasi
Banyak istilah yan digunakan untuk menyebut motifawotivatian)
atau menurotif, antara lain kebutuhamedd3, desakan urge) keinginan
(wish) dan dorongandfive). Menurut Handoko (2000:252) istilah motivasi

diartikan sebagai keadaan dalam pribadi seseoramg mendorong keingi-
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nan individu untuk melakukan kegiatan-kegiataretgrt guna mencapai tu-
juan.

Motif merupakan suatu perangsang keinginan dan qeeyeggerak
kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempuojart tertentu yang
ingin dicapai. Keinginan tersebut terdiri dari kgiiman untuk hidup, keingi-

nan untuk suatu posisi, keinginan akan kekufs:s@nkdinginan akan pen-
/\\\
gakuan 7 \\\\;
Motivasi adalah suatu yang selaiuﬁ(if Klrkan atdnginkan seseorang
NS )
yang dapat mengarahkan, m &@[0@ atau menyebalobgkag melakukan

RS

suatu tindakan. Bentuk dorongan ini berupa motivielsitivasi ini menga-

N
rahkan seseorang untuk méh\enmkan atau menetapkiakan yang meng-
= ttj AN

hasilkan tujuan yang dmarapkan (Robbins, 1996:197)
)

Winardi (2004: 6) % erlkan pengertian motivasieggld berikut:
“motiva pakan kekuatan potensial yang adandaliri
seseora anu5|a yang dapat dikembangkan sextaliri
i kan oleh sejumlah kekuatan luar yang pditeya
isa imbalan moneter dan imbalan non monegary yla-
mempengaruhi hasil kerjanya secara positif ataara
negatif, hal mana tergantung pada situasi ataui&ogdng
dihadapi orang yang bersangkutan.

Sedangkan menurut Robbins (1996:198) motivasi nadap kese-
diaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tirkggirah tujuan-tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upayak memenuhi sua-
tu kebutuhan individual. Kebutuhan disini menyatals#bagai suatu kea-

daan internal yang menyebabkan hasil-hasil tertemtypak menarik.
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Menurut Anoraga (1998:35) motivasi kerja adalahtsyang menim-
bulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh sebatnativasi kerja dalam
psikologi kerja karyawan biasa disebut pendorongasgat kerja. Kuat le-
mahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikutemierkan besar kecilnya
prestasinya. Untuk itu dalam motivasi keryawan, ipgnmn harus mampu

memperhatikan dan mempertimbangkan kemarqpuan dangp@sikis me-
O

reka agar dapat disumbangkan semaks;nhhngungkuk Weberhasilan sua-

tu organisasi dan juga perlu memperha?t\}gar( kebutkbayawan.
oﬁ@asikéna menurut Dar{k004:23) ada-
lah dorongan yang muncul pad§\dl \|>|nd|V|du untekaga sadar melakukan
pekerjaan yang dlhadapl Kés;eiaran yang dimaksaidi diapat bersumber

Lebih lanjut pengertian

dari faktor internal matﬂoun darl faktor eksternal.

\W),

Dari beberap%pe@dapat para ahli diatas dapat plitkan motivasi

tor internal- :éupun eksternal.
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. Tipe-Tipe motivasi
Menurut Danim (2004:17) secara umum motivasi dalidasifikasi-
kan kedalam empat jenis yang satu sama lain memiaena terhadap akti-
vitas manusia, diantaranya adalah:
1) Motivasi positif
Motivasi positif didasarkan atas ke;mgw@n manusituk mencari

keuntungan-keuntungan tertentu. I\ﬂgﬁ\/?%l positif rupakan proses

pemberian motivasi atau usaha mem\jqarfgkltkan nwbtifana hal itu di-
% p;@g;aruhl orang lamdaay bekerja se-

RS
ara memberikanegan tertentu pa-

arahkan pada usaha untuk

cara baik dan antusias denqaﬁ/
N
danya. Jenis motivasi poi\hﬁantara lain: imbatang menarik, informasi
tentang pekerjaan, ﬁaba{an dII.
\\\ii;i;/‘/j
2) Motivasi negatif\% o

Motiva ne \tif sering dikatakan sebagai motiyasig bersumber

Yary

dari ras: ta misalnya; takut dikeluarkan, tatkdak diberi gaji, dan
takut/d[\&;hl oleh rekan kerja. Motivasi negatifngaberlebihan akan
membuat organisasi tidak mampu mencapai tujuasppatia organisasi
tidak kreatif, serba takut dan serba terbatas garafa

3) Motivasi dari dalam

Motivasi dari dalam timbul pada diri pekerja waktia menjalan-

kan tugas-tugas atau pekerjaan dan bersumberalamdliri pekerja itu
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sendiri. Motivasi muncul dari dalam diri inidividarena memang indivi-
du itu mempunyai kesadaran untuk berbuat.
4) Motivasi dari luar
Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sghaakibat
adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan damadidiri pekerja itu

sendiri. Motivasi dari luar biasanya dlka|tkamd@ngnbalan kesehatan,
f\
N
kesempatan cuti, dll. 7 \\\>
Menurut Pasolong (2010:151) adapun- a\@t ﬁ10t|vaaye(qoerangsang) yang
n N
diberikan kepeda seeorang dapat beru Sg( o

N

a) Materil incentive: yalt m\Qny si yang bersifat imbalan prestasi yang
N
diberikan oleh karthasepertl uang dan barangrgar
b) Non materil |ricent|}/ealat perangsang yang diberikan kepada ka-
N/

ryawan yal bukan berupa materil, seperti: pengalaar, bintang

periakuan yang baik, dil

1) Hieréft’(i?f‘t)ri kebutuharh{erarchical of needs thj)y
Menurut Maslow pada setiap diri manusia itu teisias lima kebutuhan,
yaitu:
c) Kebutuhan fisiologis; dimana adanya kebutuhanlbgis, kebutu-

han makan, minum, perlidungan fisik, seksual
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d) Rasa aman; adanya kebutuhan rasa aman, kebututhaayegan
dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkundap h

e) Kepemilikan social; kebutuhan rasa memiliki, kelmato untuk di-
terima dikelompok, beafiliasi, berinteraksi, kethan untuk men-
cintai dan dicintai

f) Penghargaan diri; kebutuhan akan ha}ga drii, diatirrdan dihar-

\\
gai orang lain. \\\5

g) Aktualisasi; kebutuhan untuk\\m}%nggunakan kemampslah, po-

tensi, kebutuha untu \%pgndapat dengan mengguridkade,

// \
memberikan penllalar@iarf kritik.

\\ /‘/’
2) Teori X dan teori Y ( daiamﬁ?&ym 2005:460-461)
/-
Douglas McGQ/e\g()} mengajukan dua pandangan yangderten-

tang manusia, %@tif dengan tanda label X, daitifpdengan tanda la-
=N -

akan menghindar atau bemalas-malasan dalam bekerja.
b) Semenjak karyawan tidak suka dan tidak menyukaernpeknnya,
mereka harus diatur dan dikontrol bahkan haruskuitaintuk me-

nerima sanksi hukuman jika tidak bekerja dengamgguin-sungguh.
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c) Karyawan akan menghindari tanggung jawabnya darcanetujuan
formal sebisa mungkin
d) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan diat&sr flakn
yang berhubungan erat dengan pekerjaan.
Sebaliknya teori Y memiliki asumsi-asumsi:

a) Karyawan memandang pekerjaan sua;'ttuang wajar
N\

b) Manusia akan melatih tujuan prlpadr\dgn mengordirksendiri jika

mereka melakukan komltmen/yahg éangat objektif
¢) Kemampuan untuk mel \@karik;putusan yang cerdamadeaatif.
Semua manejer harus/\i@e/;;unakan kedua jenis mptvasalah
utama dari teori ini adaléh\r;v;)pom penggunaanjika,para pemimpin

—

percaya bahwa ketaktttan akan mengakibatkan segeeemera bertin-
\\\ii;i;/‘/j
dak, mereka Ieb: banyak menggunakan motivasi ¥¢osebaliknya jika

\“kesenangan menjadi dorongan bekegka akan di-

}‘aS| yang positif
3) Teorifﬁréfési dari McClelland

Menurut David McClelland dalam Handoko, (2000:2&RP me-
nemukan bahwa ada korelasi positif antara kebutbleaprestasi dengan
prestasi dan sukses pelaksanaan. McCleland melakti empiriknya,
menemukan bahwa para usahawan, ilmuan dan prafessmempunyai

tingkat motivasi berprestasi diatas rata-rata.
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Mc Cleland juga menemukan bahwa kebutuhan prestasgbut
dapat dikembangkan pada orang dewasa. Orang yamigeogasi prestasi
mempunyai karakteristik tertentu:

1. Menyukai pengambilan resiko yang layak (moderabgagai fungsi
keterampilan, bukan kesempatan. Menyukai suattartgan, dan

menginginkan tanggung jawab pnbathle hasilihasig dicapai.
~

2. Mempunyai kecenderungan untukm\ggletapkan tujuaruprestasi

yang layak dan mengahdapi resﬁge %ang sudah dipedkan.
\@ﬁqk\@a; akan umpan balik
4. Mempunyai keterampllén\/\fam perencanaan jangkgampgrdan
memiliki kemampuahxgglgnampuan organisasi
Melalui prograjin\ﬁengembangan manejemen, para nadajeat
mendasarkan pa a\woﬁ prestasi dari McClellandniik meningkatkan

3. Mempunyai kebutuhan

prestasi kerj pa karyawan, karena motivasi bstasi dapat diajarkan

melalui berbz \ai bentuk latihan

4) TeorlfF’afn
Menurut Patton dalam Danim (2004:28) motivasi mekam feno-
mena kehidupan yang kompleks. Setiap individu metygumotivasi
yang berbeda dan banyak jenisnya. Motivasi merfatton dipengaruhi
oleh dua hal, yaitu individu itu sendiri dan situgeng dihadapi atau mo-
tivasi internal dan motivasi eksternal. Motivatang dimaksud adalah

sebagai berikut:
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a) Tuntutan akan dunia kerja
b) Posisi

c) Kepemimpinan

d) Persaingan

e) Ketakutan dan uang

5) Teori dua faktor ( \\ N
// \\\>
Teori dua faktor the two factg(s theojyyang dikemukan oleh
Herzberg, teori ini juga dlken@geﬁgHthvator higienesHezberg ber-

pedapat bahwa ada faktor lﬁs
. \\

garuhi seseorang dalamft\@rja Termasuk faktoinetgk adalah pretasi

" Slk dan faktorraglsk yang mempen-

yang dicapai peng;;kuaﬁy dunla kerja, tanggung jade kemajuan.

Termasuk kedal m?aR(or ekstrinsik adalah huburnigi@npersonal antara

atasan dan a\f‘h n, tekmsikpervise kebijakanadministrative kondisi

Shic pan pribadi. Baik faktor instrinsilaupun faktor ekstrin-
I’;,Ih besar terhadap motivasi seseorang.
6) Teori per;é;harapan
Konsep ini berhubungan dengan motivasi, dimanaviddidiperki-
rakan akan menjadi pelaksana dengan prestasi tiilgginereka melihat:
a) suatu kemungkinan (probabilitas) tinggi bahwahasmereka mengacu
pada prestasi yang tinggi, b) suatu probabilitaggi bahwa prestasi ting-

gi akan mengarah ke hasil-hasil yang menguntung&pmahwa hasil-
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hasil tersebut akan menjadi pada keadaan keseirmbapgnarik efetif
bagi mereka.

Teori pengharapan menyatakan bahwa perilaku kargalvan da-
pat dijelaskan dengan kenyataan para karyawan reke@enterlebih da-
hulu apa perilaku yang dapat dijalankan dan naaigydiperkirakan seba-

gai hasil alternatif dar perilakunya. (N

{( S
“? 7\\\\\

Menurut Victor Vroom, dikeneg,,iggshgbai teori nilafgharapan
\"\/\\\\

W\ /‘]
Vroom, orang dimotivasi untuk qakiég}é«/bila mereky: mengharapkan

\\\7::;/‘/3
usaha-usaha yang ditingka Oﬁ\\m@ngarah balas gasmtu, b) menilai
AN
balas jasa sebagai usaha hé\sdlg r usaha-usabkamer
N
7) Pembentukan perilaku «(\\f\fg—:/
N

R\ V
B.F.Skinner h@n@émukakan pendekatan lain terhadapvasi

N\
yang mepengag\; o%n merubah perilaku kerja yabui tpembentukan

/~

perilaku @ ‘%}@éonditioningatau sering disebut dengan istilah lain se-
/;\1:1
perti: f‘;}viojr modification, positive reinforecememtan Skinnerian

L~

conditiéﬁihg Pedekatan ini didasarkan terutama atas hukumapeimg
(law of effect, yang menyatakan bahwa perilaku yang diikuti deng
konsekuensi-konsekuensi pemuasan cenderung didadgngkan peri-
laku yang diikuti konsekuensi-konsekuensi hukumamderung tidak di-
ulang. Dengan demikian perilaku individu diwaktundatang dapat di-

perkirakan atau dipelajari dari pengalaman di waing lalu.



39

d. Indikator Motivasi
Menurut mangkunegara (2009:111) indikator motieakilah
1. Kerja keras
2. Orientasi masa depan
3. Tingkat cita-cita yang tinggi
4. Orientasi tugas/sasaran (R
5. Usaha untuk maju N
6. Ketekunan at
7. Rekan kerja yang '“Hh\olg\h

8. Pemanfaatn waktu | \\\/

O
Sedangkan menurut M 1e\tt&h§> orang-orang yang rmegg kebutuhan
// \
prestasi mempunyai kaj<akjerlst|k

4. Memph\ﬁyai perencanaan jangka panjang

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka indikatog digunakan ada-
lah:

1. Menyukai pengambilan resiko yang layak

2. Mempunyai kecenderungan untuk tujuan prestasi
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3. Mempunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balik
4. Mempunyai perencanaan jangka panjang
e. Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Menurut Danim (2004:30) ada bebrapa faktor yang pesrgaruhi

motivasi, yaitu:
a) Gaya kepemimpinan administaror
b) Sikap individu |
c) Dan situasi kerja

f. Tujuan motivasi kerja

gai berikut:

1) menlngkatkan{néral dan kepuasan kerja karyawan;
N/
kan produktivitas kerja karyawan;

\‘atkan disiplin karyawan;
Tf‘hgektifkan pengadaan karyawan;
6) menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik;
7) menigkatkan loyalitas, kreativitas dan partisigasiyawan;
8) mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhddgps-
tugasnya;

9) meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat daarbbbku.
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g. Metode Motivasi

Menurut Hasibuan (2006:149) ada dua metode yaittiva®sy lang-
sung dan motivasi tidak langsung.

1) Motivasi langsung

Motivasi langsung adalah motivasi yang diberikargkung kepada

individu karyawan untuk memenuhi kebLgu\fﬁn serfausannya. Jadi
N

sifatnya khusus, seperti pujian, pengﬁaﬁgaan ngaja hari raya, bonus,
o SN/

/

dan bintang jasa. \\\

~

2) Motivasi tak langsung ;
¢ \
- \\ )

Motivasi tak Iangsquédalah motivasi yang dibaerikanya meru-

/

RN NS
pakan fasilitas-fasili }as yx';\ng mendukung serta mgmg gairah kerja

\ -

atau kelancaran tug}as sehlngga pegawai bersemanegmkukan peker-

jaan. Misalnya. yang empuk, suasana pekesjang serasi, ruangan

a g dan nyaman, serta penempatantgpag
v tivasi Terhadap prestasi kerja melalui keterampilan
Hubur;g/]an motivasi terhadap prestasi kerja tida& bexara langsung,
yang mana harus melalui variabel perantara dakalah satunya adalah ke-
terampilan. Hal tersebut dapat terlihat pada Garhbar

Proses motivasi yang digambarkan oleh Kast (193:4
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Pentingnya kekuatan, nilai,
potensi rangsangan, kebutu-
han, ketegangan, kekece- Kesempatan,
waan, keinginan (Motivasi) kesanggupan,
pengetahuan,
keterampilan,
l teknologi
l Prestasi
usaha ,
¢
C?‘“\\\s
O
7N
. P\el%épSI
Elrasak?(nnya ({ \pggranan
emungkinan Q
’ A Lo
Gambar 2. Proses Motivasi,
s
N\

7

Berdasarkan Gamba’r\iﬁdapat dilihat bahwa mottirabul karena
i\ \*\\\/

P S
adanya keinginan dagjge\b\ytuhan, kemudian adanye wsduk memenuhi

/

N—

\‘\\774
kebutuhan terseb1<t, \yQar{ diarahkan dan didorong késempatan, ke-

sanggupan, pe\nf‘%uan, keterampilan dan tekrmolipun persepsi pe-

ranan untuk\‘:‘:“é}mapai prestasi yang diinginkan. dagat disimpulkan

bahwa/h:“‘ii gan antara motivasi dan prestasi bdsk secara langsung,
harus mela]ui beberapa variabel perantara dahplertsegang terdapat pa-
da Gambar 1. Penjelasan tersebut juga didukungRuefer-Lawler dalam
Luthan (2006:288) bahwa usaha (kekuatan atau nsoftitelak secara
langsung menghasilkan kinerja. Kinerja dihubungllangan kemampuan

dan karakter serta persepsi peran
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4. Keterampilan
a. Pengertian Keterampilan
Membahas tentang kualitas dan kemampuan akan sesmgait den-
gan prestasi kerja, serta beberapa faktor yangehggouh pada prestasi ker-
ja tersebut. Sedangkan menurut Hasibuan (2000:&#ydmpilan merupa-

kan kemampuan seseorang dalam menyelesfa'tl@n pekgaag ditugaskan
\‘/\\\
kepadanya. 7 \\\\>
Menurut Gibson (1996:127) ket&@m{pllan adalah kdems yang
N/
berhubungan dengan tugas, s pg?rtl keterampilan operasikan komputer,

RS
ngan jelas unfulan dan misi kelom-

atau keterampilan berkomunleQ Ei
pok [\ \\j\i
' RIS

Keterampilan diqra's{aﬂ«oleh kemampuan. Keterampilkeamampuan)

ra lain:
1) Kemampuan intelektual
Kemampuan intelektual yaitu kemampuan yang diparulintuk
menjalankan keinginan mental. Secara umum, semadmnyak pem-
prosesan informasi yang ada dalam suatu pekergganakin banyak

kecerdasan umum dan kemampuan verbal yang dipaerlukiak mela-
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kukan pekerjaan tersebut dengan sukses. Berbaggang dirancang
untuk mengetahui tingkat kemampuan intelektual@esegy (1Q) namun
tidak selamanya 1Q menentukan kinerja. Maka kemampuotelektual
ini diikuti oleh kemampuan verbal, numeris, rungan perceptual.

2) Kemampuan fisik

Kemampuan fisik yaitu kemampua@m%njalankan tugen) yne-
NN N

nuntut stamina, keterampilan, kekﬁa‘cﬁﬁdan kariskiterserupa. Se-
dangkan menurut Wirawan (200@27;A kéterampllan ddjp@lompokan
sebagai berikut: ;“?\ v
a) Keterampilan horlzon@ {/altu luas cakupan ketgritan dalam
bentuk jumlah tuﬁqa\s\}l;?/g/as secara horizontal yapatdadilakukan

//
oleh seorang peg@wal

C) /Két “r‘ampilan mendalam, yaitu tinggi rendahnya letgrilan un-

tuk melaksanakan sejumlah bidang pekerjaan yang.sam

d) Keterampilan dasar, yaitu tinggi rendahnya keahdatam kete-
rampilan dasar, seperti matematika, kefasihan lbahssg, kete-

rampilan komunikasi.
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c. Indikator keterampilan
Griffin (2002:160) membagi keterampilan dalam beabpear ketegori
sebagai berikut:
1) Keterampilan teknistéchnical skil). Merupakan keterampilan yang
diperlukan untuk melakukan tugas-tugas khusus. &ahgan menge-

nai metode, proses, prosedur, dan tekn%qntuk kukén sebuah ke-
O

giatan dan kemampuan untuk meryg[ghhgan peralatan.

N\ J/
2) Keterampilan untuk melakukan hub}mgan antar pripaterpersonal
\/Z
skill). Merupakan kemam ,>“ﬁq\yntuk mengerti dan bekansasden-

/"'\

gan orang lain. Pengefai’tuah tentang perilaku mandsn proses-
\\ //

proses hubungan aniap\piﬁ)adl kemampuan berkommsinikerta ke-

mampuan untuk‘\@ggﬁbuat hubungan yang efektif dapdwdif

mehiti)\éjntuk konsep yang didalam terdapat terdpatifiteesa dan pe-

mecahan masalah, berfikir secara induktif dan defduk
Berdasarkan pernyataan diatas maka keterampilaeorseg) dalam
bekerja dapat dinilai dari beberapa indikator sabbgrikut:
1) Kemampuan melaksanakan pekerjaan sesuai dengaupros

2) Kemampuan bekerjasama dalam menyelesaikan pekerjaan
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3) Kemampuan mengantisipasi munculnya permasalahamdatkerja.
B. Penelitian Terdahulu
Untuk mendukung penelitian ini, terdapat penelitis@belumnya yang
mengkaji dan meneliti masalah serupa yaitu:
1. Penelitian yang dilakukan oleh Afrial (2007) tergdiengaruh Kepemimpi-

nan, Situasi Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerjgdeai Pada Proyek Iriga-
\‘;x/\/’\\\\\\\>
si Dan Rawa Andalan Sumatera Barat” p@f\h\m;}\hasielnm tentang kepe-
“'\/ \\\ \

\ ‘\\ ) )
mimpinan dan motivasi berpengaruh s;gmﬁkaﬁ tedpekinerja.
\\\//
2. Penelitian yang dilakukan oleh Fe?g’g\(Z@ll) tentdPgngaruh Budaya Orga-

nisasi, Locus Of Controdan Ke‘gé\lfarﬁ ilan Terhadap Kinerja Pegawai Perum
N
Pegadaian Kantor Wilayah ﬁé?:{agg bahwa hasil gemetentang keterampi-
[/ =N\
lan menunjukan pengaquFyahg signifikan terhadapria
\\\ii;i;/‘/j

bila prestasi Ké’r\,i‘;;‘aryawan bagus, maka prest@ berusahaan juga akan baik.
Namun sebaliknya jika prestasi kerja karyawan rendaaka prestasi kerja peru-
sahan juga akan rendah sehingga tujuan perusaitznakan tercapai dengan
baik.

Seorang pemimpin yang efektif adalah pimpinan yaagpu merubah peri-

laku karyawannya dan membangun hubungan yang leaigash bawahannya. Pe-

rilaku pimpinan merupakan faktor motivasional bbgwahanya. Seorang pemim-
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pin tentunya mampu untuk mengarahkan, membimbing ™dandukung karya-
wannya agar lebih semangat dalam bekerja. Dengdivasiodan dorongan yang
diberikan oleh pimpinan terhadap karyawannya akamberikan dampak yang
baik bagi perusahaan, karena dengan kesunggulsabierakan mendapatkan ha-
sil yang baik.

Seorang pemimpin yang yang berorientasi padq pkaiag prestasi kerya-
wan, pimpinan harus mampu memperkuat kz;rthf:}\nymdbbkerja yang bukan
berarti memberikan orang lain kekuatan, meﬁ@mkmnbebaskan menggunakan

N

kekuatan dan keahlian yang mere aﬁmhl@ Mencmtalsebuah iklim dimana

RS

orang merasa dilibatkan dan dlpentiQ\gF/

but tidak hanya mengarahkan dé?{%emotlvaa karyss@gay namun juga harus
,iij* J

mampu memberdayakan Igé\m@mpuan atau keterampilgavkan dan berusaha

ar\@n;/a agar menggunakan kauaanatau keterampi-

. Dimatiayia adalah pimpinan terse-

untuk mempengaruhi ba

lan secara maksimql@{ﬁ\ mendaparkan kinerja ety baik.

Karyawan yant nemiliki motivasi mempunyai hasrat #ainginan untuk

memenuhi kébu“f‘an mereka. Untuk memenuhi kebutkbeyawan akan beru-
saha dan mengarahkan segenap kemampuan atau let@ngm untuk menda-
patkan hasil yang lebih baik. Mereka akan berjuamgk memenuhi ambisi seca-
ra pribadi dan mencapai kesuksesan dalam bentukhpegaan oleh perusahaan,
penghargaan akan diraih apabila karyawan memiligstasi kerja yang bagus.

Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan tidak bisgahdengan usaha yang ke-

ras tapi juga harus menggunakan keterampilan datemyelesaikan pekerjaan-
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nya, sehingga mendapatkan hasil yang bagus datagr&srja yang tinggi. Kere-
na tanpa adanya keterampilan dan pengetahuan oaiaksanakan pekerjaan ka-
ryawan tidak akan mampu melakasanakan pekerjadapwadengan usaha yang
keras.

Keterampilan yang dimiliki oleh karyawan adalah @lodasar untuk mela-
kukan pekerjaan, karena tanpa adanya suatu ke{r@rgpseorang akan sulit un-
tuk melakukan pekerjaan. Karyawan yang pr pfé%eehilu menggunakan kete-
rampilan dalam menyelesaikan pekenaanya%eﬁmg@arjaan diselesaikan den-
gan baik. Dengan keterampilan ya \g;ﬂmll\le/olemy@avan akan mempermudah

RS
n akan marepghadapi kendala dan

dalam melaksanakan pekerjaan. Kéé(a/
hambatan dalam bekerja sehlnggé\p\e\kerjaan didedessecara efektif dan efisien
dan memperoleh prestasi kgé\rje\wang bagus.

Berdasarkan penjgfis%;gd/iatas dapat disusun kex&ogiseptual dari pene-

litian ini adalah sebagai berikut:

Kepemimpinan e
X1 /;\:\::L

Keterampilan Pretasi Kerja
X3 Y

A 4

Motivasi Kerja
X2

Gambar 3. Kerangka konseptual
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D. Hipotesis:

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori, damgksaakonseptual diatas

maka dalam penelitian ini dapat dirumuskan hipstegbagai berikut:

1. Kepemimpinan melalui keterampilan berpengaruh 8lgm terhadap prestasi
kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma

2. Kepemimpinan melalui motivasi kerja dazr\\I\(eterarrlplldnerpengaruh
signifikan terhadap prestasi kerja karyawanﬂ/:k?\ﬁtma Beta Farma

3. Motivasi kerja melalui keterampilan be;péngérumslgan terhadap prestasi
kerja karyawan PT Nusantara Betfgfa%]a

terhadap psedtarja karyawan PT




BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Dalam bagian ini akan dikemukan beberapa kesimpuéarg berkaitan
dengan pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja, e&erkmpilan terhadap pres-

tasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma\\B&kiaB hasil analisis data

N N
dan pembahasan pada bab sebelumnya yaﬁtuxBﬁB lakardapat disimpulkan
e N/
beberapa ahal antara lain: \\ Q‘
X

1. Kepemimpinan melalui

/ N

érg;npllan tidak berpengasigmifikan

terhadap prestasi ker;a 1§aﬁ/awan PT Nusantara Bataa, dimana
\\ //
berdasarkan pengﬂahaNata terdapat pengaruh kepiran terha-
/—
dap keterampllaQ( p@da dengardy= 1.437 sig. 0.156>0.05, artinya

kepemimp| ‘Ndak berpengaruh terhadap keteramgdayawan PT

Nusantaﬁi eta Farma

N

2. Kep@\% pinan melalui motivasi kerja dan keterammpbarepengaruh
signifil;an terhadap prestasi kerja karyawan PT Nizma Beta Far-
ma, Dimana berdasarkan pengolahan data terdapgtménkepe-
mimpinan terhadap motivasi kerja pada dengamgt= 4.792 sig.
0.00>0.05, sedangkan pengaruh secara tidak langsbesar 4,11%,

artinya dengan kepemimpinan yang baik akan mentkghgprestasi

101
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kerja karyawan dengan cara memotivasi kerja kargaslean menge-

rahkan segenap kemampuannya.

3. Motivasi melalui keterampilan berpengaruh signifikerhadap pres-
tasi kerja karyawan pada PT Nusantara Beta Farnmarix berda-
sarkan pengolahan data terdapat pengaruh motiggai terhadap ke-

terampilan pada dengaguhg= 2.382 srg\{) ®21>0 05, artinya motiva-
N N
si kerja berpengaruh terhadap kétem?ﬁpnan karyaBmMusantara
pu N/
Beta Farma. Besarnya pengaﬁQh ﬁwtlvaa melalur&etgilan terha-

2 5;9/0 Artinya dengdivasokerja yang

/ \

tinggi dapat menmptkam ﬁres‘ra& kerja yang bailalaaketerampilan
\\ /‘/"

kerja yang memadakyaﬁgbdlmlllkl oleh karyawan.

dap prestasi kerja sebes

//\

4. Keterampilan beber(garuh signifikan terhadap prek&af karyawan

PT Nusant\a}f? eta Farma. Dengan nifah4= 3.271 sig. 0.002<005.

Denga\nfg aruh langsung sebesar 16%. Hal initbapabila kete-

karyawan PT Nusantara Beta Farma

karyawan diperbaiki tentunya meningkatkaestasi kerja

B. Saran

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka pemuéimberikan saran ke-
pada pimpinan perusahaan agar dapat meningkatlketaBir kerja karyawan PT

Nusantara Beta Farma guna tercapainya tujuan gleaas:
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1. Untuk variabel keterampilan, kepemimpinan merupafarmy mempunyai
pengaruh dan kontribusi yang besar terhadap priest@ karyawan. Un-
tuk itu keterampilan harus selalu menjadi perhatitama oleh manaje-
men perusahaan, karena untuk menyelesaikan pakegaginya membu-
tuhkan keterampilan yang memadai. Untuk meningkatketerampilan

tentutnya pihak perusahaan memberikan pengarahapelatihan terha-
\)

NN
dap k N
ap karyawannya. N

( t\\ ) 3‘
2. Variabel motivasi kerja, seorang ge’r’ﬂh;ﬁﬁn harus pmamendorong dan
N/
memotivasi karyawannya, d nggg cara menciptakadisioyang menye-
NN

1

nangkan bagi karyawannyaﬁqrtrjﬁ/ﬁ

( emperhatikan sikg@kanya dimana
N
karyawan harus mampu;jxﬁ}é\mpersiapkan diri untuk ryasg akan datang
—\- *j\\)
dan menyukai tantarigan dalam bekerja
N/

3. Untuk variabel k emimpinan, pimpinan peusahaanNB3antara Beta

L~

Farma harus%né‘ \adari kekurangannya untuk memgerali tersebut

4

pimpinan\ar mampu memotivasi dan dan mempedmtkemampuan

karyawal ya pimpinan harus menjelaskan bagimamyetsaikan peker-

jaan dengan efektif dan efisein kepada bawahanya.
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