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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) Pengaruh kepemimpinan 
melalui keterampilan terhadap prestasi kerja, (2) Pengaruh motivasi kerja melalui 
keterampilan terhadap prestasi kerja, (3) pengaruh kepemimpinan melalui motivasi 
dan keterampilan terhadap prestasi kerja, (4) Pengaruh keterampilan terhadap prestasi 
kerja. Penelitian ini dilaksanakan di PT Nusantara Beta Farma dan yang menjadi 
populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Nusantara Beta Farma berjumlah 
68 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah Stratisfied Random 
Sampling secara proporsional dengan sampel 58 orang. Untuk memperoleh 
instrument yang valid dan reliabel dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Data 
yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik analisis data yang 
digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis induktif dengan menggunakan 
teknik analisis jalur dengan program SPSS Versi 16.00. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepemimpinan melalui 
keterampilan tidak berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, (2) Motivasi kerja 
melalui keterampilan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, (3) 
kepemimpinan melalui motivasi kerja dan keterampilan berpengaruh signifikan 
terhadap prestasi kerja, (4) Keterampilan berpengaruh signifikan terhadap presasti 
kerja  

Berdasarkan hasil penelitian dalam variabel prestasi kerja yang perlu 
mendapat perhatian, maka disarankan perusahaan harus mempu meningkatkan 
keterampilan karyawanya, dengan cara memberikan pelatihan terhadap karyawan, 
disamping pihak perudasahaan juga harus memperhatikan motivasi karyawan dalam 
bekerja. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Organisasi adalah suatu sistem yang terdiri dari pola aktivitas kerja sama yang 

dilakukan secara teratur dan berulang-ulang dengan sekelompok orang untuk men-

capai tujuan. Organisasi yang berhasil yaitu organisasi yang secara efektif dan efi-

sien dapat mengkombinasikan sumber daya guna menerapkan strategi-strateginya. 

Pusat bagi setiap strategi penggunaan sumber daya adalah karyawan-karyawan or-

ganisasi. Seberapa baik sebuah organisasi memperoleh atau memelihara dan mem-

pertahankan sumber daya manusianya merupakan determinan utama keberhasilan 

suatu organisasi.   

Keberhasilan suatu organisasi atau institusi ditentukan oleh dua faktor utama 

yakni sumber daya manusia: karyawan atau tenaga kerja, kemudian sarana dan 

prasarana pendukung atau fasilitas kerja. Dari faktor utama tersebut sumber daya 

manusia atau karyawan lebih penting dari pada sarana dan prasarana. Secanggih 

dan selengkap apapun fasilitas pendukung yang dimiliki suatu organisasi, tanpa 

adanya sumber daya yang memadai, baik jumlah (kuantitas), atau kemampuan 

(kualitas) maka niscaya orgnisasi tersebut tidak dapat mewujudkan visi, misi, dan 

tujuan organisasi. Kualitas sumber daya manusia tersebut diukur dengan prestasi 

kerja karyawan (performance) atau kinerja. 

Tingkat tinggi rendahnya hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam 

pekerjaannya sering dinamakan prestasi kerja. Secara lebih jelas yang dimaksud 
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dengan prestasi kerja adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam me-

laksanakan tugas-tugas dibebankan kepadanya yang didasarkan kecakapan, penga-

laman dan kesungguhan serta waktu, Hasibuan (2009:94). Prestasi kerja juga dis-

ebut dengan kinerja, menurut Mangkunegara (2009:67) kinerja (prestasi kerja) 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepa-

danya. 

Prestasi kerja (kinerja) sangat penting sekali bagi organisasi sebagai tolak 

ukur untuk menentukan tingkat keefektifan pelaksanaan pekerjaan dari seorang ka-

ryawan atau pegawai. Kinerja menurut Griffin (2002:254) adalah “evaluasi formal 

terhadap seorang karyawan untuk menentukan keefektifan pelaksanaan pekerjaan 

karyawan tersebut”.  Prestasi kerja merupakan hal yang sangat penting bagi ka-

ryawan maupun perusahaan, sehingga faktor-faktor yang mempengaruhi prestasai 

kerja harus diperhatikan dan ditingkatkan.  

Penilaian prestasi kerja yang dilakukan oleh perusahaan sangatlah penting, 

baik dari segi perusahaan maupun bagi karyawan itu sendiri. Bagi perusahaan hasil 

penilaian prestasi kerja digunakan dalam mengambil keputusan dalam berbagai hal 

seperti: pelatihan, rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, 

sistem imbalan dan aspek manajemen sumber daya manusia lainya. Sedangkan 

bagi karyawan hasil dari prestasi kerja tersebut sebagai umpan balik bagi karya-

wan itu sendiri dan mengetahui: kemampuan, kelebihan, kekurangan, dan potensi 
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yang ada, hal itu bermanfaat unuk menentukan tujuan, jalur, rencana dan pengem-

bangan karir karyawan. 

PT Nusantara Beta Farma adalah perusahaan yang bergerak dibidang farma-

si. Perusahaan ini memproduksi obat-obatan yang yang termasuk kedalam obat 

generik. Perusahaan ini berada di jalan Padang-Bukit tinggi KM 25. Dalam peru-

sahaan farmasi tentunya banyak perusahaan lain yang saling bersaing untuk men-

jadi yang lebih unggul baik perusahaan lokal maupun perusahaan multinasional.  

Mengingat semakin ketatnya persaingan antar perusahaan dewasa ini, ten-

tunya semua perusahaan saling berkompetisi untuk tetap bertahan dalam dunia 

usaha, begitu juga dengan PT Nusantara Beta Farma yang selalu berusaha untuk 

mengetahui kompetensi yang terdapat dalam perusahaan, dengan cara melakukan 

penilaian prestasi kerja untuk melihat kelebihan dan kelemahan dari karyawannya. 

Berdasarkan hasil tinjauan dokumentasi yang dilakukan pada perusahaan PT 

Nusantara Beta Farma, maka terlihat prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta 

Farma masih kurang optimal, hal tersebut dapat terlihat dari pencapaian prestasi 

kerja karyawan pada tahun 2011 seperti yang tergambar pada Tabel 1 berikut: 
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Tebel 1. Prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma tahun 2011 

Grade Rentang nilai pres-
tasi 

Jumlah karyawan Persentase 

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 Farma dan diolah (2011) 

Dari data Tabel 1. dapat dilihat masih belum maksimalnya prestasi kerja  ka-

ryawan PT Nusantara Beta Farma, dimana hanya 33,82%  atau 23 orang karyawan 

yang memperoleh prestasi kerja pada grade A yang telah sesuai dengan yang diha-

rapkan oleh perusahaan, sedangkan 54,41% atau 37 orang karyawan berada pada 

grade B yang kurang dalam mencapai target sehingga belum maksimal terhadap 

hasil yang diharapkan, dan 11,77% atau 8 orang karyawan yang masih pada grade 

C yang mengindikasikan bahwa karyawan tersebut kurang mampu menjalankan 

tugas, dan tanggung jawab yang diberikan dan menurut HRD, karyawan tersebut 

jarang mencapai target. Jadi dapat disimpulkan masih ada 66,18% atau 45 orang 

lagi karyawan yang belum memiliki prestasi kerja yang optimal. 

Jika prestasi karyawan PT Nusantara Beta Farma terus berada dalam posisi 

seperti itu, maka perusahaan akan sulit bersaing dalam globalisasi saat ini dan sulit 

untuk mewujudkan visi perusahaan untuk “menjadi industri farmasi yang terke-

muka dipulau Sumatera”. Maka dari itu sebaiknya pihak manajemen tentunya ha-

rus meninjau penyebab dari kurang maksimalnya kontribusi yang diberikan oleh 



5 
 

 

karyawan PT Nusantara Beta Farma, agar menemukan sumber masalah dan dapat 

mengatasi masalah tersebut. 

Banyak faktor yang menyebabkan rendahnya prestasi kerja (kinerja) suatu 

perusahaan diantaranya, menurut Sastrohardiwiryo (2002:22) pada umumnya pres-

tasi kerja seseorang tenaga kerja antara lain dipengaruhi oleh kecakapan, keteram-

pilan, pengalaman dan kesungguhan tenaga kerja yang bersangkutan. Sedangkan 

menurut Gibson (1977) dalam Notoatmodjo, (2009:124) faktor yang mempenga-

ruhi kinerja seseorang di dikelompokan menjadi 3 faktor: 

a. Variabel individu, yang terdiri dari pemahaman terhadap pekerjaan, pen-

galaman kerja, latar belakang kerja, tingkat sosial dan demografi. 

b. Variabel organisasi, yang terdir dari, kepemimpinan, disain pekerjaan, 

sumber daya yang lain, struktur organisasi, dan sebagainya. 

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

terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian dan sebagainya 

Perusahaan juga menyadari bahwa banyak faktor yang diduga menyebabkan 

karyawan yang memiliki prestasi yang rendah atau masih kurang optimal. Berda-

sarkan pengamatan dan dugaan sementara menunjukan bahwa faktor yang mem-

pengaruhi prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma diantaranya adalah 

kepemimpinan, motivasi dan keterampilan. 

Menurut Farland dalam Danim (2004:55) kepemimpinan adalah suatu proses 

dimana pimpinan melukiskan akan memberi perintah atau pengaruh, bimbingan 
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atau proses mempengaruhi pekerjaan orang lain dalam memilih dan mencapai tu-

juanya.  

Pemimpin yang beorientasi pada peningkatan prestasi karyawan akan beru-

saha mempengaruhi kemampuan dan keterampilan karyawannya tersebut. Usaha 

yang lebih spesifik yang dapat dilakukan oleh seorang pimpinan adalah memberi-

kan latihan dan bimbingan terhadap karyawanya, dengan memberikan latihan dan 

bimbingan tersebut dapat meningkatkan keterampilan karyawan, sehingga karya-

wan mampu melaksanakan tugas dengan baik.  

Namun masalah kepemimpinan masih telihat pada PT Nusantara Beta Far-

ma, dimana pimpinan kurang menerapkan kepemimpinan dengan baik. Pimpinan 

yang selalu sibuk diruangannya sendiri dan jarang meninjau kerja karyawan, se-

hingga hubungan antara karyawan dengan pimpinannya kurang dekat. Berdasar-

kan penuturan beberapa karyawan, pemimpin jarang memberikan pujian terhadap 

karyawan yang melakukan pekerjaan dengan baik seperti cepat dalam menyelesai-

kan pekerjaan, dan melakukan pekerjan dengan baik. Pimpinan menganggap itu 

hal yang wajar. Jadi kurangnya respon pemimpin terhadap karyawan akan membe-

rikan dampak yang negatif yaitu karyawannya kurang termotivasi untuk bekerja 

sehingga dapat menurunkan motivasi karyawan untuk berprestasi.  

Pimpinan juga kurang memberikan arahan, intruksi dan kejelasan tugas ter-

hadap karyawan, sehingga karyawan merasa binggung dalam melakukan peker-

jaan. Karena kebingungan tersebut banyak karyawan yang sering melakukan kesa-

lahan dalam bekerja, dan sering menunggu atasan dulu sebelum melakukan peker-
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jaan. Akhirnya pekerjaan tidak efektif dan banyak waktu yang terbuang. Disisi lain 

pimpinan kurang memperhatikan dan memonitor kemampuan karyawan, perusa-

haan tidak mengetahui kemampuan karyawan yang perlu ditingkatkan lagi karena 

adanya perubahan sistem dan alat bantu dalam menyelasaikan pekerjaan seperti 

dalam menggunakan mesin-mesin dan komputer. 

Setiap karyawan tentunya memiliki keinginan dan kebutuhan dalam hidup-

nya. Kebutuhan tersebutlah yang menjadi dasar memotivasi seseorang. Demi me-

menuhi kebutuhan, karyawan akan senantiasa berusaha sungguh-sungguh dan 

mengarahkan kemampuan atau keterampilannya untuk memenuhi kebutuhan ter-

sebut, agar kebutuhnya dapat terpenuhi. Karena tanpa adanya kemampuan dan ke-

terampilan karyawan tidak akan mampu melaksanakan pekerjaan dengan baik, wa-

laupun dengan usaha yang keras, sehingga kebutuhan karyawan tidak akan terpe-

nuhi. Motivasi itu sendiri menurut Danim (2004:15) sebagai setiap kekuatan yang 

muncul dari dalam diri individu untuk mencapai tujuan atau keuntungan tertentu di 

lingkungan dunia kerja atau dalam kehidupan pada umumnya.  

Kurang maksimalnya kinerja dari karyawan pada PT. Nusantara Beta Farma 

juga diindikasikan dari rendahnya motivasi untuk berprestasi yang ditunjukkan 

oleh beberapa karyawan yang bekerja hanya kalau ada pimpinan saat bekerja. Me-

reka tidak secara mandiri menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat, selalu 

menunda-nunda pekerjaannya. 

Selain itu motivasi karyawan masih rendah juga terlihat pada saat observasi. 

Setelah jam istirahat siang adanya beberapa karyawan yang menunda-nunda untuk 
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memulai bekerja dengan alasan belum shalat, pada hal saat istirahat mereka malah 

berbincang-bincang, yang akhirnya telat makan siang dan shalat menjadi alasan 

agar mereka lambat memulai pekerjaanya. Pada saat sore banyak karyawan yang 

santai-santai di loker, padahal belum waktunya pulang, dan pekerjaan masih ada 

yang harus diselesaikan. Dengan alasan menunda-nunda pekerjaan, akan mengaki-

batkan target dari pekerjaan tersebut tidak terpenuhi. 

Disamping kedua faktor tersebut diatas, keterampilan karyawan diduga juga 

mempengaruhi kurang optimalnya prestasi kerja karywan PT Nusantara Beta Far-

ma. Keterampilan merupakan kemampuan untuk melaksanakan tugas mental atau 

tugas fisik tertentu. Keterampilan didasari oleh kemampuan, dimana kemampuan 

terdiri dari kemampuan intelektual dan kemampuan fisik (Robbins, 1996:82).  

Untuk melakukan pekerjaan tersebut karyawan harus mempunyai keterampi-

lan karena tanpa adanya suatu keterampilan seseorang sulit untuk melakukan pe-

kerjaan, apalagi pekerjaan yang dilakukan adalah suatu pekerjaan yang membu-

tuhkan keahlian dan keterampilan. Dengan adanya keterampilan akan mempermu-

dah karyawan dalam melakukan pekejaan, lebih efektif dan efisien, sehingga pe-

kerjaan akan cepat terselesaikan. Karyawan yang memiliki keterampilan yang ba-

gus tentunya memilki prestasi yang bagus. Berbeda dengan karyawan yang me-

munyai keterampilan yang rendah, prestasi kerja akan rendah karena sulit dalam 

melakukan pekerjaan. 

Berdasarkan informasi dari pihak HRD perusahaan, keterampilan karyawan 

juga masih kurang memadai untuk mengerjakan pekerjaanya, dimana masih ada 
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beberapa karyawan yang kurang memahami tentang nama dan fungsi dari formula 

bahan baku yang digunakan dalam pembuatan obat-obatan, sehingga dengan ku-

rangnya pengetahuan dan keterampilan dalam meracik obat-obatan tersebut dapat 

memperlambat dari tugas yang telah diberikan. 

Saat melakukan obeservasi peneliti menemukan bahwa terdapat beberapa 

karyawan yang masih melakukan pekerjaan secara berulang-ulang karena melaku-

kan kesalahan, masih lambat dalam menyelesaikan pekerjaan, serta belum optimal 

dalam menggunakan alat bantu penyelesaian pekerjaan, sehingga menyebabkan 

kurang efektif dan efisien dalam bekerja, yang juga berarti menunjukan bahwa ka-

ryawan belum memiliki keterampilan yang baik. 

Dari uraian tersebut terlihat ada indikasi permasalahan prestasi kerja karya-

wan pada PT Nusantara Beta Farma yang dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti, 

motivasi kerja, kepemimpinan, keterampilan. Sehubungan dengan itu peneliti in-

gin mengkaji lebih lanjut lagi Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi Kerja Dan 

Keterampilan Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pt Nusantara Beta Farma    
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B. Identifikasi Masalah 

Untuk mempermudah masalah yang akan dibahas dan mempermudah dalam 

pengumpulan data, maka perlu adanya pembatasan masalah. Adapun pembatasan 

masalah ini adalah: 

1. Prestasi karyawan yang masih kurang optimal 

2. Pelaksanaan fungsi kepemimpinan pada PT Nusantara Beta Farma yang 

belum berjalan semestinya 

3. Kurangnya pendekatan pimpinan dengan karyawannya 

4. Kurangnya motivasi kerja karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya 

dengan cepat dan baik 

5. Keterampilan kayawan yang masih kurang dalam menyelesaikan peker-

jaan 

6. Budaya organisasi yang masih kurang baik 

 

C. Batasan Masalah 

Masih banyak faktor lain yang mempengaruhi prestasi kerja, namun berda-

sarkan identifikasi masalah maka pembahasan permasalahan prestasi kerja karya-

wan dalam penelitian ini difokuskan pada  variabel yang diduga erat kaitannya 

dengan prestasi kerja dan mempengaruhi prestasi kerja karyawan yaitu kepemim-

pinan, motivasi kerja dan keterampilan. 
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D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan masalah yang diteliti se-

bagai berikut: 

1. Apakah kepemimpinan melalui keterampilan berpengaruh terhadap prestasi 

kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

2. Kepemiminan melalui motivasi kerja dan keterampilan berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

3. Apakah motivasi kerja melalui keterampilan berpengaruh terhadap prestasi 

kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

4. Apakah keterampilan berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusan-

tara Beta Farma 

 

E. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis: 

1. Pengaruh kepemimpinan melalui keterampilan terhadap prestasi kerja karya-

wan PT Nusantara Beta farma 

2. Pengaruh kepemimpinan melalui motivasi kerja dan keterampilan terhadap 

prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

3. Pengaruh motivasi kerja melalui keterampilan kerja terhadap prestasi kerja ka-

ryawan PT Nsantara Beta Farma 

4. Pengaruh keterampilan terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta 

Farma 
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F. Manfaat Penelitian 

Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberi manfaat antara lain: 

1. Bagi Penulis 

Penelitian ini sebagai tambahan pengalaman yang sangat berarti dalam mene-

rapkan ilmu pengetahuan yang diperoleh di bangku kuliah terutama pengeta-

huan di bidang manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia. Ser-

ta sebagai salah satu syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada 

Fakultas Ekonomi Universitas Negeri Padang. 

2. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan 

Sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan manajemen sumber daya 

manusia khususnya tentang pentingnya kepemimpinan, motivasi kerja dan ke-

termapilan terhadap prestasi kerja 

3. Bagi perusahaan 

Sebagai masukan kepada perusahaan untuk memperbaiki majemen perusahaan. 

Sebagai umpan balik untuk mengambil keputusan manajemen, sehingga dapat 

meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

4. Bagi Peneliti Lebih Lanjut 

Sebagai bahan informasi dan bahan pertimbangan bagi peneliti yang melakukan 

penelitian berikutnya yang sejenis. 

 

  
 



 

 

1 

BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

A. KAJIAN TEORI 

1. Prestasi Kerja 

a. Pengertian Prestasi Kerja 

Menurut Hasibuan (2009:94) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah 

sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 

dibebankan kepadanya yang didasarkan kecakapan, pengalaman dan ke-

sungguhan serta waktu. Prestasi kerja merupakan gabungan dari tiga faktor 

penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan pe-

nerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi 

seorang pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas, semakin besarlah pres-

tasi kerja karyawan yang bersangkutan. 

Menurut Wibowo (2007:7) menyatakan bahwa kinerja berasal dari 

pengertian performance. Ada pula yang memberi pengertian performance 

sebagai hasil kerja atau  prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan hasil 

pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis 

organisasi. Dengan demikian prestasi kerja adalah tentang melakukan 

pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut.  
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Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja 

adalah hasil kerja yang dicapai seseorang menurut standar yang ditetapkan 

oleh perusahaan dalam suatu periode. 

b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Menurut Wibowo (2007:85) kinerja pekerjaan dipengaruhi oleh: (a) 

pengetahuan, kemampuan, dan sikap, (b) gaya bekerja, kepribadian, kepen-

tingan/minat, (c) dasar-dasar nilai sikap, kepercayaan dan gaya kepemimpi-

nan. Sedangkan menurut Mathis & Jacson (2001:97) faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja: kemampuan mereka, motivasi, 

dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan dan 

hubungan mereka dengan organisasi. Menurut Gibson (1977) dalam No-

toatmodjo (2009:124) faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang di dike-

lompokan menjadi 3 faktor: 

a.. Variabel individu, yang terdiri dari pemahaman terhadap pekerjaan, pen-

galaman kerja, latar belakang kerja, tingkat sosial dan demografi. 

b. Variabel organisasi, yang terdiri dari, kepemimpinan, disain pekerjaan, 

sumber daya yang lain, struktur organisasi, dan sebagainya. 

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

terhadap pekerjaan, motivasi, kepribadian dan sebagainya 
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Kinerja mempunyai hubungan yang kausal dengan kompetensi, kinerja 

merupakan fungsi dari kompetensi. Kompetensi melukiskan pengetahuan, 

keterampilan dan pengetahuan untuk melakukan pekerjaan yang efektif 

(Wirawan, 2009:9) 

Pada dasarnya prestasi kerja ditentukan oleh tiga hal yaitu: 

kemampuan, keinginan, dan lingkungan. Oleh karena itu, agar mempunyai 

kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk 

mengerjakan serta mengetahui pekerjaannya. Tanpa mengetahui ketiga 

faktor ini kinerja yang baik tidak akan tercapai. Dengan demikian, kinerja 

individu dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan 

kemampuan 

c. Indikator Prestasi Kerja 

Menurut Desler (2003:329) indikator kinerja pegawai antara lain: 

1. Kualitas kerja, akurasi, ketelitian, tingkat yang dapat diterimanya 

kinerja dari pekerjaan. 

2. Produktivitas, kuantitas dan efisiensi yang dihasilkan pekerjaan da-

lam periode waktu tertentu 

3. Pengetahuan mengenai pekerjaan, keahlian praktis, teknik, infor-

masi yang digunakan dipekerjaan. 

4. Keandalan, kapabiltitas individu yang dapat diandalkan dan mam-

pu, menyelesaikan tugasnya sesuai dengan yang diharapkan. 
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5. Keterpercayaan, tingkat dimana karyawan yang dapat dipercaya 

berkaitan dengan penyelesaian pekerjaan dan penindak lanjutan. 

6. Ketersedian, tingkat dimana karyawan tepat waktu, mengobservasi  

penentuan waktu istirahat/jam makan, dan keseluruhan catatan ke-

hadiran. 

7. Kebebasan, tingkat dimana pekerjaan dengan sedikit atau tanpa 

supervisor. 

Menurut Mangkunegara (2009:75) indikator untuk mengukur prestasi 

kerja karyawan adalah: 

1. Kualitas kerja, terdiri dari ketepatan, ketelitian, keterampilan, dan kebersihan 

2. Kuantitas kerja. Kuatitas kerja yang diperhatikan apabila mengikuti instruksi, 

inisiatif, hati-hati dan kerajian. 

3. Dapat tidaknya diandalkan. Kemampuan karyawan dalam memecahkan masa-

lah, penguasaan terhadap pepkerjaan, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan. 

Berdasarkan uraian indikator diatas maka indikator kinerja 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 karyawan berguna un-

tuk perusahaan serta harus bermanfaat bagi karyawan. Tujuan dan kegunaan 

penilaian prestasi kerja karyawan sebagai berikut : 

1) Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

promosi,  demosi, pemberhentian, dan penetapan besarnya balas jasa. 

2) Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mana karyawan bisa 

sukses dalam pekerjaannya. 

3) Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan didalam 

perusahaan. 

4) Sebagai dasar untuk mengevaluasi program pelatihan dan efektifitas 

jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kon-

disi kerja, dan peralatan kerja. 

5) Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi ka-

ryawan berada didalam organisasi. 

6) Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga 

dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik. 

7) Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan para atasan (supervi-

sor, managers, administrator) untuk mengobservasi perilaku bawahan 

(subordinate) supaya diketahui minat dan kebutuhan – kebutuhan ba-

wahannya. 
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8) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan – kelema-

han di masa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selan-

jutnya. 

9) Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi dan penempatan karya-

wan. 

10) Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan–kelemahan personel 

dan dengan demikian bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa di-

ikutsertakan dalam program latihan kerja tambahan. 

11) Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan ka-

ryawan. 

12) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan  mengembangkan uraian pe-

kerjaan (job description) 

e. Metode Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Hasibuan (2009:96) metode penilaian prestasi kerja pada 

dasarnya dikelompokan metode tradisional dan metode modern: 

1) Metode tradisional 

a) Rating scale 

Metode ini banyak digunakan supervisor atau atasan untuk 

mengukur karakteristik. Misalnya mengenai insentif, keter-

gantungan, kematangan, dan konstribusinya terhadap tujuan 

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-kata yang 

menggambarkan prestasi kerja dan karakteristik tiap individu 

karyawan. 

d) Freeform essay 

Dengan metode ini seorang penilai diharuskan membuat 

karangan yang berkenaan dengan orang/karyawan yang 

sedang dinilainya. 

e) Critical incident 

Penilai mencatat setiap kejadian mengenai tingkah laku ba-

wahannya sehari-hari dan dimasukkan kedalam buku catatan 

khusus. 

2) Metode modern 

a) Assement center 

Metode ini basanya dilakukan dengan pembentukan tim 

penilai khusus. Cara penilaian tim dilakukan dengan wawan-

cara, permainan bisnis, dan lain-lain. 

b) Management by objective (MBO=MBS) 

Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertakan dalam 

perumusan dan pemutusan persoalan dengan memperhatikan 
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kemampuan bawahan dalam menentukan sasarannya masing-

masing yang ditekankan pada pencapaian sasaran perusahaan. 

c) Human asset accounting 

Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagai individu 

modal jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja dinilai 

dengan cara membandingkan terhadap variabel-variabel yang 

dapat mempengaruhi keberhasilan perusahaan 

 

2. Kepemimpinan 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan (leadership) yang ditentukan oleh seorang manajer 

dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong 

gairah serta kepuasan kerja karyawan untuk mencapai sasaran yang 

maksimal. Menurut Sunindhia (1993:27) kepemimpinan adalah kemampuan 

dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai pimpinan 

satian kerja untuk mempengaruhi perilaku orang lain, terutama bawahannya, 

untuk berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku 

yang positif ia memberikan sumbangsih nyata dalam pencapaian tujuan 

organisasi.  

Menurut Davis (1990:152) kepemimpinan adalah proses mendorong 

dan membantu orang lain untuk bekerja dengan antusias mencapai tujuan. 

Sedangkan menurut Robbins (2002:163) berpendapat bahwa kepemimpinan 
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adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok untuk mencapai 

tujuan. Ivancevich (2005:194) menjelaskan kepemimpinan sebagai proses 

mempengaruhi orang lain untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi 

yang relevan. Kepemimpinan memakai pengaruh dalam lingkup atau situasi 

organisasi, untuk menghasilkan efek yang berarti dan berdampak langsung 

terhadap pencapaian tujuan yang menantang 

Berdasarkan para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan memotivasi bawahan serta 

kemampuan berkomunikasi dengan karyawan  agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan 

dan norma-norma sosial yang berlaku. 

b. Teori Kepemimpinan 

Gibson dalam Anoraga (1996:200) mengemukakan bahwa teori 

kepemimpinan dapat dibedakan atas empat golongan besar 

1) Teori Sifat (Trait Theory) 

Teori ini sering disebut teori ”The Great Man” yang menyatakan 

bahwa seseorang yang dilahirkan menjadi pemimpin ia akan menjadi 

pemimpin apakah ia mempunyai sifat atau tidak mempunyai sifat sebagai 

pemimpin. Apabila ia tidak mempunyai sifat tersebut, maka ia akan 
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berusaha memperolehnya dengan cara mempelajari sejarah pemimpin-

pemimpin besar untuk menemukan ciri yang dimiliki mereka. 

2) Teori Kelompok 

Anggapan dari teori ini adalah supaya kelompok bisa mencapai 

tujuan maka harus terdapat suatu pertukaran yang positif diantara 

pemimpin dan pengikutnya. 

3) Teori Situasional dan Model Kontijensi 

Model kepemimpinan kontijensi berisi tentang hubungan antara 

gaya kepemimpinan dengan situasi yang menyenangkan. Adapun situasi 

yang menyenangkan itu diterangkan oleh Fiedler dalam Anoraga 

(1996:202) dalam hubungannya dengan dimensi-dimensi empiris seperti 

berikut: 

a) Hubungan pemimpin-anggota (pemimpin diterima oleh para 

pengikutnya) 

b) Derajat dari struktur tugas 

c) Posisi kekuasaan pemimpin yang dicapai lewat wewenang formal. 

Manakala terjadi hal yang sebaliknya maka menurut Fiedler akan tercipta 

situasi yang tidak menyenangkan bagi pemimpin. 

4) Teori Jalur-Tujuan (Path-Goal Theory)  

Teori ini menganalisis dampak kepemimpinan (terutama pemimpin) 

terhadap motivasi bawahan, kepuasan dan pelaksanaan kerja. Martin 
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Evans dan Robert House dalam Anoraga (1996:202) memasukkan empat 

tipe atau gaya kepemimpinan:  

a) Kepemimpinan Direktif  (Directive Leadership), bawahan 

mengetahui apa yang diinginkan karyawan, jadwal kerja yang 

harus diselesaikan dan memberikan pedoman yang khusus tentang 

bagaimana menyelesaikan tugasnya. 

b) Kepemimpinan Suportif (Supportive Leadership), bersikap ramah 

tamah dan melihatkan kepedulian terhadap kebutuhan anggotanya. 

c) Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership), 

berkonsultasi dengan bawahan dan menerima saran-saran mereka 

sebelum membuat keputusan 

d) Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi (Achievement 

Oriented), mengatur tujuan-tujuan yang memiliki tantangan dan 

mengharapkan anggotanya bekerja dengan kinerja tertinggi 

mereka. Pemimpin akan bersifat fleksibel dan mampu menjalankan 

beberapa atau keseluruhan perilaku yang tergantung pada 

situasinya. Situasi tersebut meliputi faktor kontingensi, lingkungan 

yang diluar kendali pimpinan (struktur tugas sistem teoritis formal 

dan kelompok kerja). 

c. Tipe-tipe Kepemimpinan 

Menurut Hasibuan (2009:170) tipe kepemimpinan ada empat : 

1) Kepemimpinan Otoriter 
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Kepemimpinan otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang seba-

gian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau kalau pemimpin itu 

menganut sistem sentralisasi wewenang. Orientasi kepemimpinan difo-

kuskan untuk peningkatan produktivitas kerja karyawan dengan kurang 

memperhatikan perasaan dan kesejahteraan bawahan. 

2) Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya 

dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerjasama yang serasi, me-

numbuhkan loyalitas dan partisipasi bawahan. Pemimpin dengan gaya 

partisipatif akan mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusan. 

3) Kepemimpinan Delegatif 

Kepemimpinan delegatif adalah seorang pemimpin mendelegasikan 

wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, ba-

wahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau 

leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya. 

4) Kepemimpinan Situasional 

Kepemimpinan situasional adalah kepemimpinan yang menekankan 

perilaku pimpinan untuk membuat keputusan dari waktu ke waktu secara 

efektif dalam rangka mempengaruhi  orang lain. 

d. Fungsi Kepemimpinan 

Rivai (2009:34) mengemukakan bahwa secara operasional terdapat li-

ma fungsi pokok kepemimpinan, yaitu: 
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1) Fungsi Instruksi 

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpinan sebagai komu-

nikator merupakan pihak yang menentukan apa, bagaimana, bilamana, 

dan di mana  perintah itu dikerjakan agar keputusan dapat dilaksana-

kan secara efektif. 

2) Fungsi konsultasi 

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu dimaksudkan 

untuk memperoleh masukan berupa umpan balik (feed back) untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah 

ditetapkan dan dilaksanakan. 

3) Fungsi Partisipasi 

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha mengaktifkan 

orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan mengambil 

keputusan maupun dalam melaksanakannya. 

4) Fungsi Delegasi 

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelimpahan wewenang 

membuat/menetapkan keputusan, baik melalui persetujuan maupun 

tanpa persetujuan dari pimpinan. 

5) Fungsi Pengendalian 

Bermaksudkan bahwa kepemimpinan yang sukses/efektif mampu 

mengatur aktivitas anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi yang 
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efektif,. Sehingga memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara mak-

simal. 

Sedangkan menurut Sondang P. Siagian dalam Amirullah dan Haris 

Budiono (2004:245) mengemukakan bahwa terdapat lima fungsi kepemim-

pinan yang hakiki, yaitu: 

1) Fungsi Penentu Arah 

Keterbatasan sumber daya organisasi mengharuskan pemimpin untuk 

mengelolanya dengan efektif, dengan kata lain arah yang hendak dica-

pai oleh organisasi menuju tujuannya harus sedemikian rupa sehingga 

mengoptimalkan pemanfaatan dari segala sarana dan prasarana yang 

ada. 

2) Fungsi Juru Bicara 

Fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin untuk berperan sebagai 

penghubung antara organisasi dengan pihak-pihak luar yang berkepen-

tingan. 

3) Fungsi Komunikator 

Ini lebih ditekankan pada kemampuan pemimpin untuk mengkomuni-

kasikan sasaran-sasaran, strategi dan tindakan yang harus dilakukan 

oleh bawahan. 
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4) Fungsi Mediator 

Konflik-konflik yang terjadi atau adanya perbedaan kepentingan da-

lam organisasi menuntut kehadiran seorang pemimpin dalam menyele-

saikan permasalahan yang ada. 

5) Fungsi Integrator 

Fungsi ini yang bertujuan untuk menyatukan para bawahanya yang 

pada dasarnya memiliki berbagai macam perbedaan. 

e. Indikator Kepemimpinan  

Sebagai seorang pemimpin, seharusnya didalam praktek sehari-hari se-

lalu berusaha memperhatikan dan mempraktekkan fungsi kepemimpinan da-

lam kehidupan organisasi. Berdasarkan beberapa teori diatas, indikator yang 

digunakan untuk menilai persepsi karyawan tentang kepemimpinan adalah : 

1) Mengarahkan. 

2) Komunikator. 

3) Fungsi partisipasi.  

4) Mediator 
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f. Hubungan kepemimpinan dengan prestasi kerja melalui keterampilan 
karyawan 

 

Berdasarkan gambar diatas dapat disimpulkan bahwa perilaku kepe-

mimpinan dapat merubah perilaku karyawannya yang akhirnya mempengaruhi kete-

rampilan karyawan untuk mendapatkan hasil kerja yang lebih baik, dengan usaha 

yang dilakukan pimpinan yaitu dengan memberikan bimbingan. Dampak dari perila-

ku kepemimpinan tergantung pada seberapa baik para pengikut melaksanakan tugas-

tugasnya dengan kesadaran yang dimiki oleh pengikut dan seberapa besar pimpinan 

dapat meyakinkan para pengikutnya untuk bekerja lebih baik dan meningkatkan kete-

rampilannya. 

g. Hubungan kepemimpinan dengan motivasi kerja karyawan 

Teori path goal dalam Thoha (2009:43) menyatakan bahwa: perilaku 

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

ra bawaha) jika: 

Visi yang 
memberi 
inspirasi 

Latihan + 
bimbingan 

Dukungan 
dari pengi-
kut 

Keterampi-
lan pengikut 

Kualitas 
+produktivi
tas 

Unit keun-
tungsn 

Gambar. Rantai sebab akibat dampak dari dua jenis perilaku kepemim-
pinan 
(Sumber: Yulk 2001:12) 
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1) Perilaku tersebut dapat dapat memuaskan kebuutuhan-kebutuhan ba-

wahan sehingga memungkinkan tercapainya efektifitas dalam pelak-

sanaan pekerjaan. 

2) Perilaku tersebut merupakan komplemen dari lingkungan para bawa-

han yang memberi latihan, dukungan dan penghargaan, dan penga-

hargaan yang diperlukan untuk mengefektifkan pelaksanaan kerja, ji-

ka tidak dengan cara demikian, maka para bawahan akan merasa ke-

kuranga  

Kemudian dijelaskan seorang pemimpinan berusaha mempengaruhi 

persepsi bawahanya dan memotivasinya, dengan cara mengarahkan kepada 

kejelasan tugas-tugas, pencapaian tujuan, kepuasan kerja dan pelaksanaan 

pekejaan secara efektif. Dan didukung oleh Yulk (2001:7) kepemimpinan 

meliputi memotivasi bawahan dan menciptakan kondisi yang menyengankan 

dalam melaksanakan pekerjaan  

3. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi 

Banyak istilah yan digunakan untuk menyebut motifavi (motivation) 

atau menurotif, antara lain kebutuhan (needs), desakan (urge) keinginan 

(wish) dan dorongan (drive). Menurut Handoko (2000:252) istilah motivasi 

diartikan sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang mendorong keingi-
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nan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tu-

juan. 

Motif merupakan suatu perangsang keinginan dan daya penggerak 

kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang 

ingin dicapai. Keinginan tersebut terdiri dari keinginan untuk hidup, keingi-

nan untuk suatu posisi, keinginan akan kekuasaan, dan keinginan akan pen-

gakuan 

Motivasi adalah suatu yang selalu difikirkan atau diinginkan seseorang 

yang dapat mengarahkan, mendorong atau menyebabkan orang melakukan 

suatu tindakan. Bentuk dorongan ini berupa motivasi. Motivasi ini menga-

rahkan seseorang untuk menentukan atau menetapkan tindakan yang meng-

hasilkan tujuan yang diharapkan (Robbins, 1996:197).  

Winardi (2004:6) memberikan pengertian motivasi sebagai berikut: 
“motivasi merupakan kekuatan potensial yang ada dalam diri 
seseorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau 
dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya 
berkisar imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang da-
pat mempengaruhi hasil kerjanya secara positif atau secara 
negatif, hal mana tergantung pada situasi atau kondisi yang 
dihadapi orang yang bersangkutan. 

Sedangkan menurut Robbins (1996:198) motivasi merupakan kese-

diaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan-tujuan 

organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi sua-

tu kebutuhan individual. Kebutuhan disini menyatakan sebagai suatu kea-

daan internal yang menyebabkan hasil-hasil tertentu tampak menarik. 
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Menurut Anoraga (1998:35) motivasi kerja adalah suatu yang menim-

bulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu motivasi kerja dalam 

psikologi kerja karyawan biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat le-

mahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya 

prestasinya. Untuk itu dalam motivasi keryawan, pemimpin harus mampu 

memperhatikan dan mempertimbangkan kemampuan dan potensi psikis me-

reka agar dapat disumbangkan semaksimal mungkin untuk keberhasilan sua-

tu organisasi dan juga perlu memperhatikan kebutuhan karyawan. 

Lebih lanjut pengertian motivasi kerja menurut Danim (2004:23) ada-

lah dorongan yang muncul pada diri individu untuk secara sadar melakukan 

pekerjaan yang dihadapi. Kesadaran yang dimaksud disini dapat bersumber 

dari faktor internal maupun dari faktor eksternal. 

Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan motivasi 

kerja merupakan dorongan dan keinginan sesorang dalam melakasanakan 

suatu kegiatan atau  pekerjaan dengan cara sadar yang dipengaruhi oleh fak-

tor internal maupun eksternal. 
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b. Tipe-Tipe motivasi 

Menurut Danim (2004:17) secara umum motivasi dapat diklasifikasi-

kan kedalam empat jenis yang satu sama lain memberi warna terhadap akti-

vitas manusia, diantaranya adalah:  

1) Motivasi positif 

Motivasi positif didasarkan atas keinginan manusia untuk mencari 

keuntungan-keuntungan tertentu. Motivasi positif merupakan proses 

pemberian motivasi atau usaha membangkitkan motif, dimana hal itu di-

arahkan pada usaha untuk mempengaruhi orang lain agar dia bekerja se-

cara baik dan antusias dengan cara memberikan keuntungan tertentu pa-

danya. Jenis motivasi positif antara lain: imbalan yang menarik, informasi 

tentang pekerjaan, jabatan dll.  

2) Motivasi negatif 

Motivasi negatif sering dikatakan sebagai motivasi yang bersumber 

dari rasa takut, misalnya; takut dikeluarkan, takut tidak diberi gaji, dan 

takut dijauhi oleh rekan kerja. Motivasi negatif yang berlebihan akan 

membuat organisasi tidak mampu mencapai tujuan, personalia organisasi 

tidak kreatif, serba takut dan serba terbatas gerakannya 

3) Motivasi dari dalam 

Motivasi dari dalam timbul pada diri pekerja waktu dia menjalan-

kan tugas-tugas atau pekerjaan dan bersumber dari dalam diri pekerja itu 
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sendiri. Motivasi muncul dari dalam diri inidividu karena memang indivi-

du itu mempunyai kesadaran untuk berbuat.  

4) Motivasi dari luar 

Motivasi dari luar adalah motivasi yang muncul sebagai akibat 

adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan di luar diri pekerja itu 

sendiri. Motivasi dari luar biasanya dikaitkan dengan imbalan , kesehatan, 

kesempatan cuti, dll. 

Menurut Pasolong (2010:151) adapun alat motivasi (daya perangsang) yang 

diberikan kepeda seeorang dapat berupa: 

a) Materil incentive: yait motivasi yang bersifat imbalan prestasi yang 

diberikan oleh karyawa seperti: uang dan barang-barang. 

b) Non materil incentive: alat perangsang yang diberikan kepada ka-

ryawan yang bukan berupa materil, seperti: pengahargaan, bintang 

jasa, perlakuan yang baik, dll. 

c. Teori Motivasi  

1) Hierarki teori kebutuhan (hierarchical of needs thry) 

Menurut Maslow pada setiap diri manusia itu tersiri atas lima kebutuhan, 

yaitu: 

c) Kebutuhan fisiologis; dimana adanya kebutuhan fisiologis, kebutu-

han makan, minum, perlidungan fisik, seksual 
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d) Rasa aman; adanya kebutuhan rasa aman, kebutuhan perlindungan 

dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup 

e) Kepemilikan social; kebutuhan rasa memiliki, kebutuhan untuk di-

terima dikelompok, beafiliasi, berinteraksi, kebutuhan untuk men-

cintai dan dicintai 

f) Penghargaan diri; kebutuhan akan harga drii, dihormati, dan dihar-

gai orang lain. 

g) Aktualisasi; kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, po-

tensi, kebutuha untuk berpendapat dengan menggunakan ide-ide,  

memberikan penilaian dan kritik. 

2) Teori X dan teori Y ( dalam Rivai, 2005:460-461) 

Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang berbeda ten-

tang manusia, negatif dengan tanda label X, dan positif dengan tanda la-

bel Y.  McGregor mengasumsikan perilaku manusia dalam organisasi: 

Teori X 
a) Karyawan sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada kesempatan 

akan menghindar atau bemalas-malasan dalam bekerja. 

b) Semenjak karyawan tidak suka dan tidak menyukai pekerjaannya, 

mereka harus diatur dan dikontrol bahkan harus ditakuti untuk me-

nerima sanksi hukuman jika tidak bekerja dengan sungguh-sungguh. 
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c) Karyawan akan menghindari tanggung jawabnya dan mencari tujuan 

formal sebisa mungkin 

d) Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan diatas faktor lain 

yang berhubungan erat dengan pekerjaan. 

Sebaliknya teori Y memiliki asumsi-asumsi: 

a) Karyawan memandang pekerjaan suatu yang wajar 

b) Manusia akan melatih tujuan pribadi dan mengontrol diri sendiri jika 

mereka melakukan komitmen yang sangat objektif 

c) Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan inovatif. 

Semua manejer harus menggunakan kedua jenis motivasi, masalah 

utama dari teori ini adalah proporsi penggunaannya, jika para pemimpin 

percaya bahwa ketakutan akan mengakibatkan seseorang segera bertin-

dak, mereka lebih banyak menggunakan motivasi teori X, sebaliknya jika 

pemimpin percaya kesenangan menjadi dorongan bekerja, maka akan di-

gunakan motivasi yang positif 

3) Teori prestasi dari McClelland  

Menurut David McClelland dalam Handoko, (2000:261-262)  me-

nemukan bahwa ada korelasi positif antara kebutuhan berprestasi dengan 

prestasi dan sukses pelaksanaan. McCleland melalui riset empiriknya,  

menemukan bahwa para usahawan, ilmuan dan professional mempunyai 

tingkat motivasi berprestasi diatas rata-rata.  
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Mc Cleland juga menemukan bahwa kebutuhan prestasi tersebut 

dapat dikembangkan pada orang dewasa. Orang yang berorientasi prestasi 

mempunyai karakteristik tertentu: 

1. Menyukai pengambilan resiko yang layak (moderat) sebagai fungsi 

keterampilan, bukan kesempatan.  Menyukai suatu tantangan, dan 

menginginkan tanggung jawab pribadi bagi hasil-hasil yang dicapai. 

2. Mempunyai kecenderungan untuk menetapkan tujuan-tujuan prestasi 

yang layak dan mengahdapi resiko yang sudah diperhitungkan. 

3. Mempunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balik 

4. Mempunyai keterampilan dalam perencanaan jangka panjang dan 

memiliki kemampuan-kemampuan organisasi 

Melalui program pengembangan manejemen, para manajer dapat 

mendasarkan pada teori prestasi dari McClelland ini untuk meningkatkan 

prestasi kerja para karyawan, karena motivasi berprestasi dapat diajarkan 

melalui berbagai bentuk latihan  

4) Teori Patton 

Menurut Patton dalam Danim (2004:28) motivasi merupakan feno-

mena kehidupan yang kompleks. Setiap individu mempunyai motivasi 

yang berbeda dan banyak jenisnya. Motivasi menurut Patton dipengaruhi 

oleh dua hal, yaitu individu itu sendiri dan situasi yang dihadapi atau mo-

tivasi internal dan motivasi eksternal. Motivator yang 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 

Teori dua faktor (the two factors theory) yang dikemukan oleh 

Herzberg, teori ini juga dikenal dengan motivator-higienes. Hezberg ber-

pedapat bahwa ada faktor instrinsik dan faktor ekstrinsik yang mempen-

garuhi seseorang dalam bekerja. Termasuk faktor instrinsik adalah pretasi 

yang dicapai pengakuan, dunia kerja, tanggung jawab dan kemajuan. 

Termasuk kedalam faktor ekstrinsik adalah hubungan interpersonal antara 

atasan dan bawahan, teknik supervise, kebijakan administrative, kondisi 

kerja dan kehidupan pribadi. Baik faktor instrinsik maupun faktor ekstrin-

sik berpengaruh besar terhadap motivasi seseorang.  

6) Teori pengharapan 

Konsep ini berhubungan dengan motivasi, dimana individu diperki-

rakan akan menjadi pelaksana dengan prestasi tinggi bila mereka melihat: 

a) suatu kemungkinan (probabilitas) tinggi bahwa usaha mereka mengacu 

pada prestasi yang tinggi, b) suatu probabilitas tinggi bahwa prestasi ting-

gi akan mengarah ke hasil-hasil yang menguntungkan, c) bahwa hasil-
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hasil tersebut akan menjadi pada keadaan keseimbangan, penarik efetif 

bagi mereka. 

Teori pengharapan menyatakan bahwa perilaku kerja karyawan da-

pat dijelaskan dengan kenyataan para karyawan menentukan terlebih da-

hulu apa perilaku yang dapat dijalankan dan nilai yang diperkirakan seba-

gai hasil alternatif dar perilakunya. 

Menurut Victor Vroom, dikenal sebagai teori nilai-pengharapan 

Vroom, orang dimotivasi untuk bekerja bila mereka: a) mengharapkan 

usaha-usaha yang ditingkatkan mengarah balas jasa tertentu, b) menilai 

balas jasa sebagai usaha hasil dari usaha-usaha mereka. 

7) Pembentukan perilaku 

B.F.Skinner mengemukakan pendekatan lain terhadap motivasi 

yang mepengaruhi dan merubah perilaku kerja yaitu teori pembentukan 

perilaku (operant conditioning) atau sering disebut dengan istilah lain se-

perti: behavior modification, positive reinforecement, dan Skinnerian 

conditioning. Pedekatan ini didasarkan terutama atas hukum pengaruh 

(law of effect), yang menyatakan bahwa perilaku yang diikuti dengan 

konsekuensi-konsekuensi pemuasan cenderung diulang, sedangkan peri-

laku yang diikuti konsekuensi-konsekuensi hukuman cenderung tidak di-

ulang. Dengan demikian perilaku individu diwaktu mendatang dapat di-

perkirakan atau dipelajari dari pengalaman di waktu yang lalu. 
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d. Indikator Motivasi 

Menurut mangkunegara (2009:111) indikator motivasi adalah 

1. Kerja keras 

2. Orientasi masa depan 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi 

4. Orientasi tugas/sasaran 

5. Usaha untuk maju 

6. Ketekunan 

7. Rekan kerja yang dipilih oleh ahli 

8. Pemanfaatn waktu 

Sedangkan menurut McClelland, orang-orang yang mempunyai kebutuhan 

prestasi mempunyai karakteristik: 

1. Menyukai pengambilan resiko yang layak 

2. Mempunyai kecenderungan untuk tujuan prestasi 

3. Mempunyai kebutuhan yang kuat akan umpan balik 

4. Mempunyai perencanaan jangka panjang 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka indikator yang 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 mempengaruhi 

motivasi, yaitu: 

a) Gaya kepemimpinan administaror 

b) Sikap individu 

c) Dan situasi kerja 

f. Tujuan motivasi kerja 

Tujuan motivasi kerja menurut Hasibuan (2006:146) antara lain seba-

gai berikut: 

1) meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan; 

2) meningkatkan produktivitas kerja karyawan; 

3) mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan; 

4) menigkatkan disiplin karyawan; 

5) mengektifkan pengadaan karyawan; 

6) menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik; 

7) menigkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan; 

8) mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya; 

9) meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 
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g. Metode Motivasi 

Menurut Hasibuan (2006:149) ada dua metode yaitu motivasi lang-

sung dan motivasi tidak langsung. 

1) Motivasi langsung 

Motivasi langsung adalah motivasi yang diberikan langsung kepada 

individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan serta kepuasannya. Jadi 

sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan, tunjangan hari raya, bonus, 

dan bintang jasa. 

2) Motivasi tak langsung  

Motivasi tak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya meru-

pakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja 

atau kelancaran tugas sehingga pegawai bersemangat melakukan peker-

jaan. Misalnya kursi yang empuk, suasana pekerjaan yang serasi, ruangan 

kerja yang terang dan nyaman, serta penempatan yang tepat. 

h. Hubungan Motivasi Terhadap prestasi kerja melalui keterampilan 

Hubungan motivasi terhadap prestasi kerja tidak bisa secara langsung, 

yang mana harus melalui variabel perantara dahulu, salah satunya adalah ke-

terampilan. Hal tersebut dapat terlihat pada Gambar 1. 

Proses motivasi yang digambarkan oleh  Kast (1995:403) 
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Gambar 2. Proses Motivasi 

Berdasarkan Gambar 2. dapat dilihat bahwa  motivasi timbul karena 

adanya keinginan dan kebutuhan, kemudian adanya usaha untuk memenuhi 

kebutuhan tersebut, yang diarahkan dan didorong oleh kesempatan, ke-

sanggupan, pengetahuan, keterampilan dan teknolgi  maupun persepsi pe-

ranan untuk mencapai prestasi yang diinginkan. Jadi dapat disimpulkan 

bahwa hubungan antara motivasi dan prestasi  tidak bisa secara langsung, 

harus melalui beberapa variabel perantara dahulu seperti yang terdapat pa-

da Gambar 1. Penjelasan tersebut juga didukung oleh Porter-Lawler dalam 

Luthan (2006:288) bahwa usaha (kekuatan atau motivasi) tidak secara 

langsung menghasilkan kinerja. Kinerja dihubungkan dengan kemampuan 

dan karakter serta persepsi peran 
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4. Keterampilan  

a. Pengertian Keterampilan 

Membahas tentang kualitas dan kemampuan akan sangat terkait den-

gan prestasi kerja, serta beberapa faktor yang berpengaruh pada prestasi ker-

ja tersebut. Sedangkan menurut Hasibuan (2000:54) keterampilan merupa-

kan kemampuan seseorang dalam menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan 

kepadanya.  

Menurut Gibson (1996:127) keterampilan adalah kompetensi yang 

berhubungan dengan tugas, seperti keterampilan mengoperasikan komputer, 

atau keterampilan berkomunikasi dengan jelas untuk tujuan dan misi kelom-

pok. 

Keterampilan didasari oleh kemampuan. Keterampilan (kemampuan) 

merupakan kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pe-

kerjaan tertentu (Robbins, 2006:52) 

b. Jenis-Jenis Keterampilan 

Menurut Robbins (2006:52) jenis keterampilan atau kemampuan anta-

ra lain: 

1) Kemampuan intelektual 

Kemampuan intelektual yaitu kemampuan yang diperlukan untuk 

menjalankan keinginan mental. Secara umum, semakin banyak pem-

prosesan informasi yang ada  dalam suatu pekerjaan, semakin banyak 

kecerdasan umum dan kemampuan verbal yang diperlukan untuk mela-
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kukan pekerjaan tersebut dengan sukses. Berbagai uji yang dirancang 

untuk mengetahui tingkat kemampuan intelektual seseorang (IQ) namun 

tidak selamanya IQ menentukan kinerja. Maka kemampuan intelektual 

ini diikuti oleh kemampuan verbal, numeris, runga, dan perceptual. 

2) Kemampuan fisik  

Kemampuan fisik yaitu kemampuan menjalankan tugas yang me-

nuntut stamina, keterampilan, kekuatan dan karakteristik serupa. Se-

dangkan menurut Wirawan (2009:29) keterampilan dapat dikelompokan 

sebagai berikut: 

a) Keterampilan horizontal, yaitu luas cakupan keterampilan dalam 

bentuk jumlah tugas-tugas secara horizontal yang dapat dilakukan 

oleh seorang pegawai 

b) Keterampilan vertikal, yaitu tinggi rendahnya keterampilan dalam 

level birokrasi 

c) Keterampilan mendalam, yaitu tinggi rendahnya keterampilan un-

tuk melaksanakan sejumlah bidang pekerjaan yang sama. 

d) Keterampilan dasar, yaitu tinggi rendahnya keahlian dalam kete-

rampilan dasar, seperti matematika, kefasihan bahasa asing, kete-

rampilan komunikasi. 
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c. Indikator keterampilan 

Griffin (2002:160) membagi keterampilan dalam beberapa ketegori 

sebagai berikut: 

1) Keterampilan teknis (technical skill). Merupakan keterampilan yang 

diperlukan untuk melakukan tugas-tugas khusus. Pengetahuan menge-

nai metode, proses, prosedur, dan teknik untuk melakukan sebuah ke-

giatan dan kemampuan untuk menggunkan peralatan. 

2) Keterampilan untuk melakukan hubungan  antar pribadi (interpersonal 

skill). Merupakan kemampuan untuk mengerti dan bekerja sama den-

gan orang lain. Pengetahuan tentang perilaku manusia dan proses-

proses hubungan antar pribadi, kemampuan berkomunikasi, serta ke-

mampuan untuk membuat hubungan yang efektif dan kooperatif 

3) Keterampilan konseptual (conceptual skill). Merupakan kemampuan 

untuk berfikir pada hal yang abstrak, mendiagnosa, dan menganalisa 

situasi yang berbeda serta melihat jauh ke depan kepandaian dalam 

membentuk konsep yang didalam terdapat terdpat kreatifitas dan pe-

mecahan masalah, berfikir secara induktif dan deduktif. 

Berdasarkan pernyataan diatas maka keterampilan seseorang dalam 

bekerja dapat dinilai dari beberapa indikator sebagai berikut: 

1) Kemampuan melaksanakan pekerjaan sesuai dengan prosedur 

2) Kemampuan bekerjasama dalam menyelesaikan pekerjaan 
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3) Kemampuan mengantisipasi munculnya permasalahan dalam bekerja. 

B. Penelitian Terdahulu 

Untuk mendukung penelitian ini, terdapat penelitian sebelumnya yang 

mengkaji dan meneliti masalah serupa yaitu: 

1. Penelitian yang dilakukan oleh Afrial (2007) tentang “Pengaruh Kepemimpi-

nan, Situasi Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Proyek Iriga-

si Dan Rawa Andalan Sumatera Barat” bahwa hasil penelitian tentang kepe-

mimpinan dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

2. Penelitian yang dilakukan oleh Ferry (2011) tentang “Pengaruh Budaya Orga-

nisasi,  Locus Of Control dan Keterampilan Terhadap Kinerja Pegawai Perum 

Pegadaian  Kantor Wilayah Padang” bahwa hasil penelitian tentang keterampi-

lan menunjukan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja  

 

C. Kerangka Konseptual 

Prestasi kerja karyawan adalah cerminan dari prestasi kerja perusahaan, apa-

bila prestasi kerja karyawan bagus, maka prestasi kerja perusahaan juga akan baik. 

Namun sebaliknya jika prestasi kerja karyawan rendah, maka prestasi kerja peru-

sahan juga akan rendah sehingga tujuan perusahaan tidak akan tercapai dengan 

baik. 

Seorang pemimpin yang efektif adalah pimpinan yang mampu merubah peri-

laku karyawannya dan membangun hubungan yang baik dengan bawahannya. Pe-

rilaku pimpinan merupakan faktor motivasional bagi bawahanya. Seorang pemim-
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pin tentunya mampu untuk mengarahkan, membimbing dan mendukung karya-

wannya agar lebih semangat dalam bekerja. Dengan motivasi dan dorongan yang 

diberikan oleh pimpinan terhadap karyawannya akan memberikan dampak yang 

baik bagi perusahaan, karena dengan kesungguhan tersebut akan mendapatkan ha-

sil yang baik. 

Seorang pemimpin yang yang berorientasi pada peningkatan prestasi kerya-

wan, pimpinan harus mampu memperkuat karyawanya dalam bekerja, yang bukan 

berarti memberikan orang lain kekuatan, malainkan membebaskan menggunakan 

kekuatan dan keahlian yang mereka miliki. Menciptakan sebuah iklim dimana 

orang merasa dilibatkan dan dipentingkan. Dimana intinya adalah pimpinan terse-

but tidak hanya mengarahkan dan memotivasi karyawan saja, namun juga harus 

mampu memberdayakan kemampuan atau keterampilan karyawan dan berusaha 

untuk mempengaruhi bawahanya agar menggunakan kemampuan atau keterampi-

lan secara maksimal, untuk mendaparkan kinerja yang lebih baik.  

Karyawan yang memiliki motivasi mempunyai hasrat dan keinginan untuk 

memenuhi kebutuhan mereka. Untuk memenuhi kebutuhan karyawan akan beru-

saha dan mengarahkan segenap kemampuan atau keterampilanya untuk menda-

patkan hasil yang lebih baik. Mereka akan berjuang untuk memenuhi ambisi seca-

ra pribadi dan mencapai kesuksesan dalam bentuk penghargaan oleh perusahaan, 

penghargaan akan diraih apabila karyawan memiliki prestasi kerja yang bagus. 

Dalam melaksanakan pekerjaan karyawan tidak bisa hanya dengan usaha yang ke-

ras tapi juga harus menggunakan keterampilan dalam menyelesaikan pekerjaan-
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nya, sehingga mendapatkan hasil yang bagus dan prestasi kerja yang tinggi. Kere-

na tanpa adanya keterampilan dan pengetahuan untuk melaksanakan pekerjaan ka-

ryawan tidak akan mampu melakasanakan pekerjaan, walapun dengan usaha yang 

keras.  

Keterampilan yang dimiliki oleh karyawan adalah modal dasar untuk mela-

kukan pekerjaan, karena tanpa adanya suatu keterampilan seseorang akan sulit un-

tuk melakukan pekerjaan. Karyawan yang professional selalu menggunakan kete-

rampilan dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga pekerjaan diselesaikan den-

gan baik. Dengan keterampilan yang dimiliki oleh karyawan akan mempermudah 

dalam melaksanakan pekerjaan. Karyawan akan mampu menghadapi kendala dan 

hambatan dalam bekerja sehingga pekerjaan diselesaikan secara efektif dan efisien 

dan memperoleh prestasi kerja yang bagus. 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disusun kerangka konseptual dari pene-

litian ini adalah sebagai berikut: 

  
   

    
  

   

    
    
 
 

 
 

Gambar 3. Kerangka konseptual 
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Keterampilan 
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D. Hipotesis: 

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori, dan kerangka konseptual diatas 

maka dalam penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

1. Kepemimpinan melalui keterampilan berpengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

2. Kepemimpinan melalui motivasi kerja dan keterampilan berpengaruh 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

3. Motivasi kerja melalui keterampilan berpengaruh signifikan terhadap prestasi 

kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma 

4. Keterampilan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT 

Nusantara Beta Farma. 
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BAB V 

SIMPULAN  DAN SARAN 

A. Simpulan 

Dalam bagian ini akan dikemukan beberapa kesimpulan yang berkaitan 

dengan pengaruh kepemimpinan, motivasi kerja, dan keterampilan terhadap pres-

tasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma. Berdasarkan hasil analisis data 

dan pembahasan pada bab sebelumnya yaitu BAB IV , maka dapat disimpulkan 

beberapa ahal antara lain: 

1. Kepemimpinan melalui keterampilan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Farma, dimana 

berdasarkan pengolahan data terdapat pengaruh kepemimpinan terha-

dap keterampilan pada dengan thitung = 1.437 sig. 0.156>0.05, artinya 

kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap keterampilan karyawan PT 

Nusantara Beta Farma 

2. Kepemimpinan melalui motivasi kerja dan keterampilan berepengaruh 

signifikan terhadap prestasi kerja karyawan PT Nusantara Beta Far-

ma, Dimana berdasarkan pengolahan data terdapat pengaruh kepe-

mimpinan terhadap motivasi kerja pada dengan thitung = 4.792 sig. 

0.00>0.05, sedangkan pengaruh secara tidak langsung sebesar 4,11%, 

artinya dengan kepemimpinan yang baik akan meningkatkan prestasi 
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kerja karyawan dengan cara memotivasi kerja karyawan dan menge-

rahkan segenap kemampuannya. 

3. Motivasi melalui keterampilan berpengaruh signifikan terhadap pres-

tasi kerja karyawan pada PT Nusantara Beta Farma. Dimana berda-

sarkan pengolahan data terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap ke-

terampilan pada dengan thitung = 2.382 sig. 0.021>0.05, artinya motiva-

si kerja berpengaruh terhadap keterampilan karyawan PT Nusantara 

Beta Farma. Besarnya pengaruh motivasi melalui keterampilan terha-

dap prestasi kerja sebesar 8,52%. Artinya dengan motivasi kerja yang 

tinggi dapat menciptkan prestasi kerja yang baik malalui keterampilan 

kerja yang memadai yang dimiliki oleh karyawan. 

4. Keterampilan bepengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan 

PT Nusantara Beta Farma. Dengan nilai thitung = 3.271 sig. 0.002<005. 

Dengan pengaruh langsung sebesar 16%. Hal ini berarti apabila kete-

rampilan karyawan diperbaiki tentunya meningkatkan prestasi kerja 

karyawan PT Nusantara Beta Farma 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan saran ke-

pada pimpinan perusahaan agar dapat meningkatkan Prestasi kerja karyawan PT 

Nusantara Beta Farma  guna tercapainya tujuan perusahaan: 
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1. Untuk variabel keterampilan, kepemimpinan merupakan yang mempunyai 

pengaruh dan kontribusi yang besar terhadap prestai kerja karyawan. Un-

tuk itu keterampilan harus selalu menjadi perhatian utama oleh manaje-

men perusahaan, karena untuk menyelesaikan pekerjaan tentunya membu-

tuhkan keterampilan yang memadai. Untuk meningkatkan keterampilan 

tentutnya pihak perusahaan memberikan pengarahan dan pelatihan terha-

dap karyawannya. 

2. Variabel motivasi kerja, seorang pemimpin harus mampu mendorong dan 

memotivasi karyawannya, dengan cara menciptakan kondisi yang menye-

nangkan bagi karyawannya dan memperhatikan sikap karyawanya dimana 

karyawan harus mampu mempersiapkan diri untuk masa yang akan datang 

dan menyukai tantangan dalam bekerja 

3. Untuk variabel kepemimpinan, pimpinan peusahaan PT Nusantara Beta 

Farma harus menyadari kekurangannya untuk memperbaiki hal tersebut 

pimpinan harus mampu memotivasi dan dan memperhatikan kemampuan 

karyawannya, pimpinan harus menjelaskan bagimana menyelsaikan peker-

jaan dengan efektif dan efisein kepada bawahanya. 
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