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ABSTRAK 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh gaya 

kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT Tri Regional 

Logistik di Kota Batam, Variabel dalam penelitian ini adalah variabel gaya 

kepemimpinan (X1), motivasi (X2), terhadap kinerja karyawan (Y) di PT Tri 

Regional Logistik.Metode dalam penelitian ini mengunakan metode penelitian 

kuantitatif.Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Tri Regional 

Logistik, jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 102 responden dengan 

mengunakan rumus slovin dan dengan mengunakan teknik purposive 

sampling.Dalam penelitian ini mengunakan menggunakan analisis regresi linear 

bergandan dan analisis koefisien determinasi (R2), sedangkan uji hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan uji t dan uji f dengan menggunakan software SPSS 

Versi 21. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan 

dengan nilai thitung (3,271)  > ttabel (1,983) dan nilai signifikansi  = 0,001 < 0,05 

untuk variabel gaya kepemimpinan Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan, sedangkan nilai thitung (5,122)  > ttabel (1,983) dan nilai signifikansi  = 

0,000< 0,05 untuk variabel motivasi Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

kepemimpinan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja 

karyawan. Gaya Kepemimpinan dan Motivasi secara bersamaan berpengaruh dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan yang dibuktikan dengan hasil nilai Fhitung  

(142,457) > Ftabel 3,09 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

 

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to determine how much influence leadership style and motivation 

on employee performance at Tri Regional Logistics PT in Batam City, the 

variables in this study are leadership style variables (X1), motivation (X2), on 

employee performance (Y) in PT Tri Regional Logistics. The method in this study 

uses quantitative research methods. The population in this study were employees 

of PT Tri Regional Logistics, the number of samples in this study were 102 

respondents using the Slovin formula and using purposive sampling technique. In 

this study using dressed linear regression analysis and analysis of the coefficient 

of determination (R2), while hypothesis testing in this study using the t test and f 

test using SPSS Version 21 software. The results showed that leadership style and 

motivation had a positive and significant effect on employee performance as 

evidenced by the tcount (3.271)> ttable (1.983) and significance value = 0.001 < 

0.05 for leadership style variables So it can be concluded that leadership 

variables have a positive and significant effect on employee performance 

variables, while tcount (5.122)> ttable (1.983) and significance value = 0.000 

<0.05 for motivation variables Then it can be concluded that leadership variable 

has influence positively and significantly on employee performance variables. 

Leadership and Motivation styles simultaneously influence and significantly affect 

employee performance as evidenced by the results of the Fcount (142.457)> 

Ftable 3.09 and the significance value of 0.000 <0.05. 

Keywords: Leadership Style, Motivation and Employee Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1  Latar Belakang Masalah 

Setiap perusahaan harus dapat menggunakan sumber daya yang dimiliki 

sebaik mungkin, dalam sebuah perusahaan harus dapat menciptakan keunggulan – 

keunggulan melalui pengelolaan sumber daya manusia secara efektif dan efisien 

supaya dapat bersaing dengan para pesaing.Sumberrdaya manusia yangaada di 

perusahaannsalah satunya adalah karyawannatau pegawai. 

Seorang pemimpinnsebagai individu merupakannsuatu kepribadiannyang 

berhadapanddengan beberapa individu lainnyaayang masing – masing juga 

merupakanssuatu kepribadian.Dalam situasi ini pemimpin harus mengenali setiap 

kepribadian yang berbeda dengan kepribadiannya sendiri.Perubahan lingkungan 

organisasi yang semakin kompleks dan kompetitif.Menuntut setaip organisasi dan 

perusahaan untuk bersikap lebih responsif agar sanggup bertahan dan terus 

berkembang.Untuk mendukung perubahan organisasi tersebut, maka diperlukan 

adanya perubahan individu. Proses menyesuaikan perubahan organisasi dengan 

perubahan induvidu ini tidaklah mudah. Pemimpin adalah panutan dalam 

organisasi, oleh karena itu perubahan harus dimulai dari tingkat yang paling atas 

yaitu pemimpin itu sendiri. Maka dari itu, organisasi memerlukan pemimpin 

reformis yang mampu menjadi motor penggerak dan mendorong perubahan 

organisasi.
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Michael Armstrong (2006) menjelaskan bahwa leadership is a process that 

involves influence that occurs within a group, and it involves attainment of a goal. 

Pandangan ini mendeskripsikan bahwa kepemimpinan adalah suatu proses yang 

melibatkan pengaruh yang terjadi dalam suatu kelompok, dan ini melibatkan 

pencapaian tujuan. (Suryadana, 2015:94) 

Seoranggpemimpin juga harus memberikannmotivasi kepada karyawan, 

karena dengan adanya motivasi dapat memberikan dorongan kepada karyawan 

untuk melakukan pekerjaannya dengan kinerja yang tinggi dan sesuai dengan 

tujuan yang ingin dicapai perusahaan tersebut. Pada Awalnya kepemimpinan 

merupakan gaya seorang pemimpin yang berpengaruh pada bawahannya dan juga 

berpengaruh terhadap kinerja bawahan yaitu karyawan tersebut. Kinerja karyawan 

yang ada disuatu perusahaanndapat di pengaruhiooleh gayaakepemimpinan. 

Gayaakepemimpinan dan motivasi juga merupakannhal yanggpenting 

dalammera global dimana perusahaanamenghadapi adanyaddemokratis dalam 

pelaksanaankkerja dan motivasiikerja yangbbaik. Sesuatu yang mungkinttimbul 

dariaadanya kepemimpinanddan motivasi yangbburuk merupakan penurunan 

kinerjaayang akannmembawa dampakppenurunan suatu kinerja karyawan pada 

perusahaan tersebut. 

Untuk menyesuaikan antara kepentingannperusahaan dan kepentingan 

karyawan, seoranggpemimpin harus menggabungkan keduaahal tersebuttsalah 

satunya yaitu dengan memberikan motivasi.suatu motivasiyyang terinspirasi dapat 

mengarahkanndan mendoronggkaryawan untuk melakukanppekerjaan dengan 

kinerja yang tinggissesuai denganntujuan yang hendak dicapaipperusahaan. 
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Menurut Kadarisman (2012:278) motivasi adalahmmenggerak atau 

mendorong seseoranguuntuk berprilaku dan bekerjaddengan giat dan baikssesuai 

denganntugas dan kewajibannyang telah di berikan kepadanya. Dalamssuatu 

organisasi motivasi kerja dapat dianggappsederhana dan dapatmmenjadikan 

masalah yang komplit, karena pada awalnya manusiammudah untuk dimotivasi 

dengan memberikan apa yang menjadi keinginannya. Motivasi yang baik akan 

sangatbberguna untuk membangunnkesadaran akan pentingnyaakerja yang 

optimal,ddisiplin dannprofesional. Salah satu contoh motivasi yang rendah yaitu 

saattjam istirahatttelah berakhir tapi masih ada karyawannyang belummberada di 

dalam ruangan pekerjaannya sedangkan pekerjaannya yang ada sudahhmenumpuk 

dan juga ada pelanggan yang ingin melakukannkonsultasi atau pengecekan 

dengan karyawanntersebut untuk melakukan pembelian atau melakukan 

pembayaran sehingga pelanggan tersebut harus menunggu sangat lama karena 

tidakaadanya motivasi yanggtinggi dan tidak adanyaaatasan maupun rekannkerja 

yang menegurtketidak disiplinan karyawanntersebut. 

Kurangnya motivasi mempengaruhi kesadaran akan tanggung jawab 

karyawan ini untuk menghindari hal ini, harus memotivasi karyawan untuk lebih 

termotivasiuuntuk bekerja lebihddisiplin dan bekerja secara.aMotivasi yang baik 

bagi karyawan akan membantu meningkatkan kinerja karyawan mereka sendiri 

dan tentunya memberikan dampak positif bagi perusahaan sehingga perusahaan 

akan semakin sukses dan sukses dalam mencapai tujuannperusahaan. 

Motivasi yangaakan diberikan perusahaannharus mengetahuiiterlebih 

dahulu apa yang menjadi sasaran atau keingginan para karyawan, sehingga benar 
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– benar menjadi persetujuan antara perusahaan dan karyawannya dalam bekerja 

sama dan membawaaperusahaan kepada kinerjaayang maksimal.uUntuk 

meningkatkan motivasisseseorang dapat dilakukanndengan cara meningkatkan 

kemampuannya dalam menyelesaikan sesuatu. Peningkatan kemampuan 

seseorang dapat dilakukan dengan cara melatih. 

Salah satuufaktor yang menentukan keberhasilannsuatu perusahaan adalah 

kinerja karyawan. Keberhasilan suatu perusahaanddapat dilihat darippekerjaan 

yang telahhdicapai oleh karyawan, sehingga setiap perusahaan berusaha keras 

agar karyawannya mampummenampilkan hasil kinerjaayang baik dalam 

melaksanakannkewajibannya, karena suatu kinerja yang baik maupun buruk akan 

berpengaruh  pada keberhasilan perusahaan secara menyeluruh. 

Menurut (Rivai, 2011:50) Kinerja adalah hasil dari kesuksesan seseorang 

pada waktu tertentu dalam melakukan tugas-tugas dibandingkan dengan kapasitas 

bersama, seperti standar hasik kerja, tujuan atau tujuan sebelumnya. 

Kinerjaaseorang karyawannmerupakan hal yang bersifattindividual, karena setiap 

karyawan masing – masing mempunyaikkemampuan yang berbeda 

dalammmengerjakan tugas. Kinerjaakaryawan dapat ditingkatkannmelalui 

seorang pemimpin yanggbaik dalam memotivasiikaryawan tersebut dan selalu 

memperhatikannkaryawan dalam bekerja. Pemimpin juga merupakannproses yang 

mempengaruhiaatau memberikan contoh kepadaabawahannya dalam 

mencapaissuatu organisasi. Sebagaipproses, kepemimpinanndifokuskan kepada 

apaayang dilakukan oleh paraipemimpin, yaitu dimana seorang pemimpin dapat 

menjelaskan sebuah tujuan organisasi bagi para karyawan. Maka dari seorang 
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pemimpin harus dapat memotivasi atau menginspirasi para karyawan untuk 

mencapai tujuan tersebut, dan membantu menciptakan suatu kinerja karyawan 

dalam sebuah organisasi. 

Penempatan karyawan pada bidang yang sesuai dengan kemampuan kinerja 

karyawan akan sangat berpengaruh, karena penempatan karyawan yang tepat pada 

bidangnya akan menjadi tantangan bagi manajemen perusahaan. Dalam 

menentukan atau menempatkan seorang karyawan yang sesuai dengan tugas 

mereka bukan merupakan hal yang sangat mudah apabila mutu kerja seorang 

karyawan secara langsung dapat berpengaruh pada kinerja karyawan. 

Jika perusahaannmemiliki sumber dayaamanusia yang baik dannkinerja 

tinggi, tujuan ini lebih mudah dicapai. Organisasi tidak selalu tumbuh dan kadang-

kadang kinerja karyawan menurun. Menciptakan kinerja sangat sulit karena 

kinerja dapat diciptakan ketika suatu organisasi dapat menciptakannkondisi yang 

memberdayakan karyawan dannmemungkinkan mereka untuk meningkatkan 

keterampilan dan kemampuannmereka sehingga karyawan dapat membuat / 

mencapai tujuan di luar organisasi. Motivasi adalahhfaktor terpentingddalam 

suatu perusahaan yangddiberikan kepada karyawanuuntuk meningkatkan kinerja 

yanggtinggi. 

PT Tri Regional Logistik didirikan pada tahun 2015 merupakannsuatu 

perusahaannyang bergerakkdi bidang jasa,yyaitu ekspor impor suatu barang ke 

luarnnegeri dengan mengunakan sistemppembayaran,akualitas,kkuantitas dan 

syaratppenjualan lainnya yanggtelah disetujuiooleh pihakeeksportir daniimporter. 

Proseseekspor pada umumnyaaadalah tindakan untuk mengeluarkanibarang dalam 
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negeriuuntuk memasukan ke negeri lain,bbarang tersebut akan terlibat denganibea 

cukaiidi Negaraapengirim maupunnpenerima.  

Setiappperusahaan memiliki tujuan yang sama dalam mencapaikkeuntungan 

dan berusahaamempertahankan kelangsunganahidupnya dalam jangkaapanjang. 

Untuk itu sangat diperlukan adanya pengkajian ulang dalam upaya untuk 

memperbaiki kinerjaakaryawan padaaPT Tri Regional Logistik di kotaabatam, 

dan perlu melakukan pencarian solusi yanggdapat meningkatkan kinerjaikaryawan 

yang berkualitas melalui gayaakepemimpinan dan motivasi yang diberikan 

perusahaan kepada karyawannya. 

Tabel 1.1 Data Kinerja karyawan Berdasarkan persentase impor dan ekspor 

PT TRI REGIONAL LOGISTIK Tahun 2018 

Bulan  Impor ( Ton )   Ekspor ( Ton )   Persentase  

Januari 639,500 477,037 0.75 

Februari 723,300 540,401 0.75 

Maret 752,500 655,832 0.87 

April 655,500 507,489 0.77 

Mei 675,500 556,890 0.82 

Juni 691,500 479,480 0.69 

Juli 650,100 610,792 0.94 

Agustus 688,000 690,423 1 

September 669,300 607,422 0.91 

Oktober 700,100 598,093 0.85 

November 650,320 656,352 1.01 

Desember 610,223 401,211 0.66 

Rata-rata 0.84 

Sumber : PT Tri Regioanl Logistik 

Berdasarkanntabel di atasddapat menjelaskan bahwaaPT. Tri Regional 

Logistik mengalami naik turunya suatu persentase, dan di bulan desember pt tri 

regional logistik hanya mendapatkan 0.66 persen karena pada awalnya jasa 
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merupakan suatu saingan berat di kota batam dan di sebabkan oleh penurunan 

kinerja karyawan yang berhubungan antara gaya kepemimpinan dan motivasi 

yang di berikan suatu perusahaan kepada karyawan tersebut. 

 Masalah yang dialami suatu perusahaan adalah lemahnya suatuikinerja 

karyawannyang dipengaruhiooleh gayaakepemimpinan dannmotivasi pada PT Tri 

Regional Logistik. Dengan memandang lemahnya tingkat kinerja terlihat bahwa 

kinerja karyawan PT Tri Regional Logistik masih belum menunjukkan 

keandalannya, dengan demikian, perluudilakukan penelitian mengenai “Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT 

Tri Regional Logistik Di Kota Batam.” 
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1.2  Identifikasi Masalah 

 Berdasarkannlatarbbelakang penelitian diatas,ddapat disimpulkan sebagai 

berikut : 

1. Menempatan karyawannyang tidak sesuaiddengan bidangnya. 

2. Motivasi yang diberikan kepada karyawan masih kurang. 

3. Pemimpin kurang memberikan kesempatan pada bawahan untuk 

memberikan pendapatnya. 

1.3 Batasan Masalah 

 Batasan masalah didasarkan pada identifikasi masalah di atas. Penelitian ini 

kemudian terbatas pada pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi pada kinerja 

karyawan PT TRI REGIONAL LOGISTIK. 

1.4 Rumusan Masalah 

1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadappkinerja 

karyawannPT Tri Regional Logistik? 

2. Apakah Motivasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerjaakaryawan 

PT Tri Regional Logistik? 

3. Apakah gaya kepemimpinan dan motivasiisecara silmutan berpengaruh 

terhadappkinerja karyawan pada PT Tri Regional Logistik di KotaaBatam? 

1.5 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui apakahhgaya kepemimpinanbberpengaruh signifikan 

terhadapkkinerja karyawan PT Tri Regional Logistik di kotabbatam. 

2. Untukmmengetahui apakah motivasibberpengaruh signifikannterhadap 

kinerjakkaryawan PT Tri Regional Logistik di kota batam. 
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3. Untuk mengetahui apakahggaya kepemimpinanndan motivasi secara 

silmutan berpengaruh signifikannterhadap kinerjakkaryawan pada PT Tri 

Regional Logistik di kotabbatam. 

1.6  Manfaat Penelitian 

1.6.1  Manfaat Teoritis 

 Dengan penelitiannini diharapkannsebagaibbahan referensiuuntuk peneliti 

lain danhhasil penelitian iniddiharapkan sebagai referensi tambahan bagi 

penelitiannselanjutnyaaserta sebagai pertimbangannbagi organisasi yang 

menghadapimmasalah yang sama. 

1.6.2  Manfaat Praktis 

1. Bagi Objek Penelitian 

Diharapkanhhasil penelitian iniddapat menjadimmasukan bagi PT Tri Regional 

Logistik dalam menentukannlangkah-langkah peningkatanssumber daya 

manusia. 

2. Bagi Universitas Putera Batam 

Hasil penelitianddiharapkan dapat menjadibbahan pembelajaranadan 

pengaplikasiannilmu pengetahuan di bidangmmanajemen. 

3. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian iniddiharapkan dapat membantuuperusahaan dalam 

meningkatkangGaya Kepemimpinan dan Motivasi kerja agarddapat 

mengoptimalkannkinerja karyawannserta melengkapi atauumemperbaiki 

kelemahan – kelemahanyyangada melalui kritik dan saran. 
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4. Bagi Masyarakat 

Diharapkan hasil penelitian ini dapatmmemberikan pengetahuanddan sumber 

informasibbagi masyarakat yang dapatddiaplkasikan ke dalammkehidupan 

sehari-hari. 

 



 
 

 
 

BAB II 

 TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Konsep Teoritis 

2.1.1 Gaya Kepemimpinan 

2.1.1.1 Pengertian Gaya Kepemimpinan 

 Menurut Irham ( 2013: 15) Kepemimpinan adalah ilmu yang 

mengeksplorasi cara mengarahkan, memengaruhi, dan membimbing orang lain 

untuk melakukan tugas seperti yang diharapkan. 

 Menurut (Michael, 2006) dalam (Suryadana, 2015: 94-95) menjelaskan 

bahwa leadership is a process that involves influence that occurs within a group, 

and it involves attainment of a goal. Yang mendeskripsikan bahwa kepemimpinan 

adalah proses yang melibatkan pengaruh yang terjadi dalam suatu kelompok, dan 

akan melibatkan suatu pencapaian tujuan yang di inginkan. 

 Dalam definisi di atas, eksekutif dapat menyimpulkan bahwa mereka dapat 

bertindak sebagai motivator atau motivator untuk mendorong orang dan tindakan 

yang dapat memperhatikan kepentingan bawahan yang mendefinisikan kemitraan. 

2.1.1.2 Tipe-Tipe Gaya Kepemimpinan 

Menurut Arifin (2012:89)  tipe – tipe kepemimpinanddalam suatu 

organisasiaatau kelompok masyarakatddapat digolongkan dalam enamtipe sebagai 

berikut: 
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1. Tipe otokratis 

Seorangppemimpin yang otakratis memiliki ciri–ciri dalam 

kepemimpinannyassebagai berikut : 

a. Menggangap organisasi sebagaimmilik pribadi  

b. Mengindentifikasi tujuan pribadiddengan tujuanoorganisasi 

c. Menganggapbbawahan sebagai alatssemata – mata  

d. Tidak maummenerima kritik , saran dannpendapat  

Berdasarkancciri–ciri di atas dapatddilihat bahwa tipekkepemimpinan 

otakratis kurang atau bahkanntidak tepet untuk suatuuorganisasi atau 

kelompokmmasyarakat saat iniddimana hak – hak asasimmanusia yang 

menjadi anggotaaorganisasi atau kelompokmmasyarakat tersebut jikaaharus 

dihormati. 

2.  Tipe Militeristis  

Seorangppemimpin dengangtipe militeristis tidakbberarti selalu seorang 

pemimpinndari organisasi militer. Seorangppemimpin yang bertipe 

militeristis adalahhseorang pemimpin yangmmemiliki ciri – ciri dalam 

kepemimpinannyaasebagai berikut: 

a. Dalamimenggerakkan bawahannyailebihssering mempergunakanisistem 

perintah.. 

b. Dalam menggerakkan bawahanasenangbbergantung pada pangkatddan 

jabatannya.. 

c. Senangapadaaformalitas yanggberlebih – lebihan. 

d. Sukar menerima kritik dari bawahannya. 



13 
 

 

Berdasarkan ciri – ciri diatas makaddapat di lihat bahwaaseorang pemimpin 

yang militeristik bukanlahhpemimpin yang idealddalam suatu 

masyarakatssipil karena akanamembungkam aspirasiwwarga. 

3. Tipe Paternalistik  

Seorang kepimpin paternalistik memiliki ciri – ciri dalamkkepemimpinan 

sebagai berikut  : 

a. Menganggap bawahannyaasebagai manusiaatidak dewasa  

b. Bersikap terlaluumelindungi 

c. Jarangmmemberikan kesempatannkepada bawahannyauuntuk ikut 

mengambilkkeputusan  

d. Seringgbersikap mahaatahu 

Tipeeini sedikitbbanyak juga merupakannreproduksi polaohubungan dalam 

keluarga di masyarakatyyang menganut sistemppaternalistis dimana 

peranuutama ada pada seorangobapak / suami , dimana istri dan anakkharus 

tundukkpada suami / bapak. 

4.    Tipe kharismatik 

Tipekkepemimpinan kharismatik iniaadalah tipeekepemimpinan yang 

dipandanghsulit untukudianalisis, karena literaturayang adaatentang 

kepemimpinannkharismatik tidakmmemberikan petunjukyyang cukup artinya 

tidakbbanyak hal yang dapatddisimak dari literaturryang adaatentang 

kepemimpinannkharismatik ini. 
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5.  Tipe Demokratis  

Seorang pemimpinyyang demokratismmemiliki ciri – ciri dalam 

kepemimpinannsebagai berikut : 

a. Dalam prosesppenggerakan bawahan melaluikkritik tolakddari 

pendapat bahwammanusia adalah mahluk yanggtermulia 

b. Selalu berusahammenyelaraskan kepentinganndan tujuannorganisasi 

dengankkepentingan dan tujuan pribadiddari parabbawahannya 

6. Tipe Laissez faire 

Jenis kepemimpinannlaissez-faire ini mirip dengan kepemimpinan 

karismatik, bahkan literaturrkepemimpinan tidak banyakkmembahas 

kepemimpinannini. Seorang pemimpinnyang laissez faireeberpandangan, 

bahwa padauumumnya organisasi akannberjalan lancar dengannsendirinya 

karena paraaanggota organisasi akannberjalan lancar dengannsendirinya 

karena para anggota organisasitterdiri darioorang – orang yang 

sudahddewasa yang mengetahuiaapa yang terjadittujuan organisasi , 

sasaranssasaran apa yang inginddicapai, tugas apa yangyharus 

ditunaikannoleh masing- masingaanggota dan seorangppemimpin tidak 

perlu terlalussering melakukanmintervensi dalammkehidupan 

organisasional. 

2.1.1.3 Jenis-jenis Gaya Kepemimpinan 

Adapunnjenis-jenisskepemimpinan untuk mempelajari bagaimana menjadi 

seorang pemimpin maka harus memperhatikan beberapa jenis gaya kepemimpinan 
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yang terdapat dalam pengertian atau berbagai bagian menurut para ahli, menurut 

(Hasibuan, 2012: 170-173)yyaitu: 

1. Kepemimpinan Otoriter 

Kepemimpinan adalah ketika kekuasaan atau otoritas mutlak dalam 

banyak kasus, atau ketika pemimpin menyetujui sistem pemerintahan yang 

tersentralisasi. Pengambilannkeputusan dan kebijakan semata-mata 

ditentukanooleh manajer, bawahanntidak terlibat dalam proposal, ide, dan 

perspektif dalam pengambilan keputusan. Kebijakan manajemennya secara 

eksklusif ditujukan untuk meningkatkannproduktivitas karyawan dan 

kuranggmemperhatikan perasaan dannkesejahteraan bawahan. 

2. Kepemimpinan Partisipatif 

Kepemimpinan partisipasi adalah perjuangan dalamnkepemimpinan 

mereka yang berlangsung dengan cara kerja yang memupuk samaayang 

bersatu, menumbuhkannloyalitas dan kemudian partisipasi 

bawahan.aPemimpin mendorong bawahan untuk melanjutkan bisnis. 

Bawahan harussberpartisipasi dalammmemberikan saran, ide,edan poin 

keputusan. Stylist yang berpartisipasi mendoronggkemampuan bawahan 

untuk membuat keputusan.dDengan demikian, kepemimpinan selalu 

membantu bawahan untuk melakukan tugas yangglebih penting. 

3. Kepemimpinan Delegatif 

Kepemimpinan didelegasikan ketika seorang pemimpinImendelegasikan 

wewenanggkepada bawahan dengan sangat komprehensif. Olehhkarena 

itu, bawahanndapat secara bebas atau bebas membuat keputusanndan 
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pedoman dalam kinerja pekerjaannmereka. Pemimpin tidak keberatan 

bagaimana bawahan membuat dan mengerjakan keputusan, tetapi 

menyerahkannya kepada bawahan. Biasanya, pemimpin bertindak sebagai 

kapitulator dan memberi tahu bawahannya bahwa ini adalah pekerjaan 

yang perlu anda lakukan. Kedewasaan pekerjaan bergantung pada 

kemampuanuuntuk melakukan sesuatuuberdasarkan pengetahuan dan 

keterampilan.nKelemahan psikologissterkait dengan kemauannuntuk 

melakukan sesuatu yang terkait eratddengan perasaan percaya dan 

keterikatan. 

4. Kepemimpinannsituasional  

Penekanannpendekatan situasionalaadalah perilaku pemimpinndan 

anggota pengikutddalam kelompok dannsituasi yang variatif.dDalam 

kepemimpinannsituasional, tidak adaasatu pun caraayang terbaikuuntuk 

mempengaruhioorang lain. Gayaakepemimpinan mana yanggharus 

digunakan terhadappindividu atau kelompokktergantung pada 

tingkatkkesiapan orang yang akanndipengaruhi. 

Sedangkan menurutsSutrisno ( 2013 : 222 ) adapun gayaakepemimpinan 

yangaadaayaitu : 

1. Gayaapersuasif 

Gaya persuasif, gaya kepemimpinan dengan pendekatan yang membangkitkan 

undangan dan kepercayaan pada emosi, pemikiran, atau kata lain. 

2. Gaya refresif 
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Gaya ekspresif melalui tekanan dan ancaman, yaitu gaya kepemimpinan, 

sehinggaabawahan merasa takut. 

3. Gaya pertisifatif 

Gaya pertisifatif, yaitu gayaakepemimpinan yang memungkinkan bawahan 

untuk mempraktikkan hal-hal mental, spiritual,afisik dan materialddalam 

pekerjaan mereka dalam organisasi. 

4. Gaya inofatif 

Gaya inofatif, yaitu gaya pemimpin yanggselalu berusaha memastikan upaya 

dalam setiap aspek, baik itu politik,eekonomi, budaya atau setiap produk yang 

memenuhi kebutuhannmanusia. 

5. Gaya investigatif 

Gaya investigatif,yyaitu gaya pemimpinnyang selalu melakukannpenelitian 

sebelumnya dengan kecurigaan yang mengarah pada nasionalisme, 

kecerdikan dan antusiasme terhadap ketakutan para internasionalisme 

membuat kesalahan. 

6. Gaya inspektif 

Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka membuat kode etik, seorang 

pemimpin gaya yang inspiratif membutuhkan rasa hormat terhadappbawahan 

atau pemimpintyang dihormati. 

7. Gaya motivatif 

Gaya motivatif, yaituupemimpin yanggdapat mengkomunikasikan ide, 

program,adan kebijakannya secara efektif untuk motivasi, gaya, dan 

bawahannya. Akan ada pemimpin yang bisa memahami kebijakan tersebut. 
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8. Gaya naratif 

Gaya naratif, yaitu pemimpin yang bergaya naratif adalah pemimpin yang 

banyak berbicara tetapi pemimpin yang tidak cocok dengan apa yang dia 

lakukan, dengan kata lain pemimpin yang banyak berbicara. 

9. Gaya edukatif 

Gaya edukatif, yaituupemimpin yang senang mengembangan bawahannya 

dengan memberikan pendidikan dan keterampilan untuk mendapatkan 

pemahaman dan pengalaman yangglebih baik setiapphari. 

10. Gaya retrogesif,  

Gaya retrogesif, yaitu pemimpin yang tidaksuka melihat bawahannya maju, 

apalagi melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin yang bergaya retrogesif selalu 

menghalangi bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan 

keterampilan.Sehingga dengan kata lain, pemimpin yang bergaya retrogesif 

sangat senang melihat bawahannya selalu terbelakang, bodoh, dan 

sebagainya. 

2.1.1.4 Indikator Gaya Kepemimpinan  

Menurut Kartono ( 2013:34 )indikatorggaya kepemimpinan adalah : 

1. Kemampuannmengambilkkeputusan  

Pengambilannkeputusan adalahssuatu pendekatanyyang sistematis terhadap 

hakikataalternative yang dihadapiddan mengambil tindakannyang menurut 

perhitunganmmerupakan tindakannyang palinggtepat. 

2.     KemampuanmMemotivasi 
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Kemampuanmmemotivasi adalah dayappendorong yangmmengakibatkan 

seorang anggotaoorganisasi mau dan rela untukmmenggerakkan 

kemampuannyaa( dalam bentukkkeahlian ataukketerampilan ) tenaga dan 

waktunya untukmmenyelenggarakan berbagaikkegiatan yangmmenjadi 

tanggung jawabnya danmmenunaikan kewajibananya, dalammrangka 

pencapaianntujuan dan berbagaissasaran organisasiyyanggtelahdditentukan 

sebelumnya.. 

3.     Kemampuannkomunikasi  

Kemampuannkomunikasi adalah kecakapanbatau kesanggupanppenyampaian 

pesan, gagasan, atau pikirandkepada orang lainddengan tujuanoorang lain 

tersebutmmemahami apaayang dimaksudkanddengan baik, secaraalangsung 

lisan atauutidak langsung.. 

4.     Kemampuan Mengendalikan Bawahan  

Seorang pemimpinnharus memiliki keinginanuuntuk membuatoorang lain 

mengikutikkeinginannya denganmmengunakan kekuatannpribadi atau 

kekuasaannjabatan secara efektiffdan pada tempatnyaddemi kepentingan 

jangka panjanggperusahan. Termasuk didalamnyammemberitahukan orang 

lain apa yanghharus dilakukan dengananada yang bervariasimmulai dari nada 

tegasssampai memintaaatau bahkanmmengancam. Tujuannyaaadalah agar 

tugas – tugassdapataterselesaikan dengannbaik. 

5.    Tanggunggjawab 

Seoranggpemimpin harusmmemiliki tanggungjawab kepadabbawahan nya. 

Tanggungjawab bisa diartikanssebagai kewajiban yangwwajib menanggung, 
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memikulajawab, menanggung segalassesuatunya atau memberikannjawab dan 

menangunggakibatnya. 

6.    Kemampuan mengendalikan emosional 

Kemampuan mengendalikaneemosional adalahhhal yangysangat pentinggbagi 

keberhasilannhidup kita.Semakinbbaik kemampuan kitammengendalikan 

emosissemakin mudah kitaaakan meraihkkebahagiaan. 

2.1.2 Motivasi  

Peranan motivasiddalam sebuah perusahaanssangat menentukannkinerja  

motivasi  yanggbaik tentu akan menimbulkanddampak yang bagus bagi 

perusahaanddengan meningkatnya kinerjadkaryawan.  

Motivasiiberasal dariibahasa latin motive yang berartiddorongan atau daya 

pengerak.sSetiap orang dalam suatuuaktivitas berbeda satuddengan yang lain 

tergantung padaakemampuan, kemauan, keinginan,hharapan, kebutuhan, tujuan, 

sasaran,iimbalan atau motif dan dorongan.dDorongan dalam dirisseseorang 

menyebabkannmengapa ia berusahaamencapai tujuan yang direncanakannbaik 

secara sadaraatau tidakksadar. 

2.1.2.1 Pengertian Motivasi  

Hasibuan ( 2012: 141 )mmenyatakan bahwa motivasimmempersoalkan 

bagaimana caranyammengarahkan daya danppotensi bawahan, agar maubbekerja 

sama secarapproduktif berhasil mencapai dan mewujudkanntujuan yanggtelah 

ditentukan. Motivasioorang bekerja adalahmmendapatkan keuntungan atau 

manfaatyyang pantas dari yang telahmmereka lakukan untukpperusahaan, salah 

satunyaaadalah dalam bentukkfinansial insentif. 



21 
 

 

Menurut Kadarisman ( 2012: 278) motivasi adalahppenggerak atau 

pendorongddalam diri seseoranguuntuk berprilaku dan bekerjaddengan giat dan 

baikssesuai dengan tugasddan kewajibanyyang telah diberikankkepadanya 

Menurut Mathis & Jackson ( 2006 ) dalambBangun ( 2012 : 313) motivasi 

adalah hasratadi dalam seseorangmmenyebabkan orang tersebutmmelakukan 

suatuutindakan. 

Selain itu George R Terry dalam Sedarmayanti (2014:233) mengemukakan 

bahwaamotivasi adalah “keinginannyang terdapat pada seorangiindividu yang 

merangsangnyaamelakukan tindakan.” Sedangkan menurut Sedarmayanti 

(2014:233) motivasi adalah “kesediaannmengeluarkan tingkat upaya tinggiikearah 

tujuannorganisasi yang dikondisikannoleh kemampuan upaya itu untukimemenuhi 

kebutuhan individual.” 

2.1.2.2 Jenis-jenis Motivasi 

MenuruthHasibuan ( 2012 : 150 )aada duaajenis motivasiyyaitummotivasi 

positiffdannmotivasi kerja.. 

1.   Motivasi Positif 

Memotivasibbawahan dengan memberikanbhadiah kepada merekayyang 

berprestasi diatassprestasi standar.Dengannmotivasippositif semangatkkerja 

bawahan akanmmeningkat karenauumumnya manusia senangmmenerima 

yanggbaik-baik saja. 

2   Motivasi Negatif 

Memotivasibbawahan dengan standarmmereka akan mendapathhukuman. 

Dengan motivasinnegatif ini semangatbbawahan dalam jangkappendek akan 
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meningkat karenammereka takut dihukummtetapi untuk jangkappanjang dapat 

berakibatkkurang baik.. 

2.1.2.3 Teknik – teknik Motivasi 

Menurut Arifin ( 2012 : 157 ) adapun teknik motivasi yang bisa 

dilaksanakan menggunakan langkah – langkah sebagai berikut : 

1. Motivasi tidak langsung 

a. Pengertian tentanggtujuan organisasi yang memberikan manfaatppada 

individu. 

b. Pengertian bahwa tujuanoorganisasi tidak betentangan aspirasisindivisu. 

c. Pemberian kesempatannkerja untuk menentukanccara pencapaianntujuan. 

d. Cara pencapaianntujuan yang tidakmmerugikan pekerja 

2.  Motivasi langsung 

Terdiri dari insentif material dan nonmaterial.Insentifmmaterial dapat berupa 

uangddan jaminan sosial.Insentif nonmaterial berupappemberian gelar, tanda 

jasaaatau mendali, pujiannlisan maupunntulisan, ucapan kasihddan hak 

menggunakannatribut jabatan. 

Menurut Hackman dan Oldham ( 1974 ) dalam Arifin (2012:158)memberikan 

gagasan job enrichement, dimana mereka menemukan enam didemensi inti 

yang mempertinggi motivasi kerja bawahan yaitu sebagai berikut : 

1. Variasi keterampilan 

Penggunaan keterampilan yang berbeda – beda akan mempunyai dampak 

terhadap motivasi. Orang – orang yang mengumpulkan berbagai ragam 
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kemampuan dan melaksanakannya secara terampil akan ditawarkan 

kesempatan untuk menerima tanggung jawab baru 

2. Identitas tugas 

Merupakan pengembangan suatu pengertian tanggung jawab yang telah 

dipahami oleh pengurus organisasi, untuk melakukan tanggung jawab 

tersebut dari awal sampai akhir. 

3. Arti pekerjaan  

Pada tahapan ini dimaksudkan untuk memperkenalkan lebih jauh para 

anggota organisasi terhaap masyarakat untuk terjun langsung dalam 

menangani masalah – masalah yang ada. 

4. Otonomi 

Disamping keinginan staff organisasi untuk melaksanakan tanggung jawab 

dari awal sampai akhir, mereka juga ingin diberikan otonomi atau 

kekuasaan untuk melakukan kegiatan tersebut. 

5.  Umpan balik 

Penilaian pelaksaan pekerjaan bahwa telah dicapai prestasi yang baik 

dapat disampaikan kepada karyawan, sehingga tercipa kepuasan terhadap 

hasil kerjanya tersebut. 

6    Hubungan – hubungan 

Merupakan suatu bentuk motivasional yang bisa dibina dengan 

mempererat hubungan antar elemen organisasi. 
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2.1.2.4 Teori-Teori Motivasi 

MenurutbBangun ( 2012: 317) teorimmotivasi mulai di kenal padaatahun 

1950 – an secaraakhusus padaaawalnya terdapat tigaateori motivasiaantara lain : 

1. Teori hierarki kebutuhan  

Teori ini petama sekali dikemukakanooleh Abraham Maslow, memungkinkan 

bisaadikatakan teori inilah yanggpaling popular bilaadi bandingkan dengan 

teori – teoriimotivasi lainnya.Teori ini menjelaskannbahwa setiap manusia 

mempunyaikkebutuhan yang menculnyaasangat bergantung padaakepentingan 

secaraaindividu. Berdasarkan hal tersebut ,Maslowqmembagi kebutuhan 

manusiaatersebut menjadi limaatingkatan, sehingga teoriamotivasi ini disebut 

manusiaasebagai “ the fiveehierarchy need “ mulai dari kebutuhannpertama 

sampaippada kebutuhan yanggtertinggi. Adapun kelima tingkattkebutuhan 

tersebut adalah sebagai berikut : 

a. Kebutuhan fisiologis 

Kebutuhanfisiologis adalah kebutuhan palinggdasar dalam kehidupan 

manusia.aManusia dalam kehidupan lebih mengutamakannkebutuhan 

fisologis,akarena kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang paling 

mendasarrbagi hidup manusia.sSetelah kehidupan ini terpenuhimmanusia 

baru dapat memikirkannkebutuhan yang lebih tinggi.kKebutuhan fisiologis 

ini sering jugaadisebut sebagai kebutuhannyang lebih tinggiikebutuhan 

fisiologissini juga disebut sebagaiakebutuhan tingkatppertama ( the first 

need ) antara lain : kebutuhannmakan, tempatatinggal, dan istirahat.  
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b. Kebutuhan rasa aman  

Setelah kebutuhan tingkat pertama terpenuhi maka mncul kebutuhan 

tingkat kedua sebagai penggantinya, yaitu kebutuhan rasa aman. Ini 

merupakan kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan atas kerugian 

fisik. Manusia mendirikan rumah yang bebas dari bahaya, seperti 

mendirikan rumah bukan di tepi pantai, atau mendirikan rumah yang bebas 

dari ancaman binatang buas, dan bebas banjir. 

a. Kebutuhan sosial 

Setiapmmanusia inginhhidup kelompok , kebutuhana social 

mencakupkkasih saying, rasa memiliki, diterimaddengan baik 

dalam kelompokktertentu dannpersahabatan.  

b. Kebutuhan harga diri  

Kebutuhan harga diri menyangkut faktorppenghormatan diri 

seperti , hargaddiri, otonomi dannprestesi dan fektorpenghormatsn 

dari luar misalnya stetus, pengakuan, dannperhatian  

c. Kebutuhan aktualisasi diri 

Kebutuhan yang mendorong agarsseseorang yang sesuai dengam 

ambisinya yangmmencakup pertumbuhanppencapaian potensi, dan 

pemenuhankkebutuhan diri. 

2. Teori dua faktor  

Teori dua faktor pertama sekaliddikemukakan oleh FrederickhHerzberg. Teori 

ini membagi dua faktor yang memengaruhi kerja seseorang dalam organisasi 

yaitu: 
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a. Faktor kepuasan  

Faktor – faktor yang dapat menimbulkankkepusan bagippekerja, antara 

lain, prestasiiitu sendiri , tanggunggjawab, dannkemajuan . 

b. Faktor ketidakpuasan  

Faktor –factor yanggbukan menimbulkankkepuasan, tetapibbila di 

tinggalkan dapatmmengurangi ketidakpuasan,aantara lain, kebijakan dan 

administrasipperusahan, pegawai pengajian, hubungan kerja,ikondisi kerja, 

keamanan kerja, dan statusspekerjaan. 

3 .Teori x dan y 

Teori x dan y pertama sekali dikemukakan oleh Douglas mcgregor. Dalam 

teori ini akan dikemukakan dua pandangan berbeda mengenai manusia, pada 

dasarnya yang ditandai dengan teori x, dan yang lainnya adalah bersifat positif 

yang ditandai dengan teori y 

4. Teori ERG  

Teoriiini pertama sekaliddikemukakan olehcClayton alderfer yang melenjutkan 

teori hirarki kebutuhan.aAlderfer melanjutkannteori hierarkikkebutuhan yang 

dihubungkanssecara lebih dekatddengan hasilppenelitian empiri, sehinga 

hasilnyammendekati padaakenyataan.aAlderfer membagi tigaakelompok 

kebutuhanamanusia antara lain,eeksistensi (existence/e),hhubungan ( 

relatedness/r),ddan pertumbuhan ( growth/ g ). Dariisingkatan ketiga jenis 

kebutuhanntersebut maka teori ini dkisebutssebagai teori erg. 

5. Teori keadilan  
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Konsep ini sering membandingkan input yang diberikan orang untuk pekerjaan 

mereka dan hasil yang mereka dapatkan dari pekerjaan mereka. Input atau 

output dalam bentuk instruksi, pengalaman, pelatihan dan kedalaman, dan 

hasilnya dalam bentuk hadiah. Perbandingan dapat dilakukan pada level yang 

sama dengan orang-orang di organisasi yang sama. 

6. Teori pengharapan 

Teorippengharapan pertamaasekali dikemukakanooleh Victorrvroommyang 

mengatakannbahwaamotivasi seseorang mengarahapada suatu tindakannyang 

bergantunggpada kekuatan pengharapan.aTindakan tersebut akanndiikuti oleh 

hasil tertentuudan bergantung padaahasil bagi seseoranggtersebut.tTeori 

pengharapan berargumennbahwa karyawan menentukannterlebih dahulu 

tingkah lakuaapa yang dilaksanakanndan nilai yang diperolehaatas perilaku 

tersebut.aTeori ini berpendapatbbahwa seseorang akanntermotivasi untuk 

melakukan sesuatuuhal dalam mencapaittujun apabila merekaayakin bahwa 

tingkah lakummereka mengarah padaapencapaian tujuanntersebut. 

7 Teori penguatan 

Teori penguatannpertama sekali dikemukakanooleh seorang ahlippsikolog 

Skinner,ayang mengatakan bahwa bagaimanaatingkah lakuudi masaalampau 

memengaruhittindakan dimasa yangaakanndatang dalampprosessbelajar siklis. 

Teori penguatan berargumenppada tingkah lakuuindividu (respon)  terhadap 

situasittertentu (rangsangan) merupakannpenyebab dari konsekuensittertentu. 

Jikaakonsekuensi tersebut positifmmaka pada masa depanaakan menjadi 

pengulanganayang serupa dalammsituasi yang serupaapula. Tetapi bila 
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konsekuensittersebut tidak menyenangkan,amaka orang akanmmengubah 

tingkahhlakunya dan menghinar dari konsekuensittadi.aTeori penguatan ini 

berkaitan dengan pemberianhhadiah (reward). Berarti bahwaapenguatan ( 

reinforcement) adalahhpengulangan kegitan karena mendapatkan hadiah. 

Hadiahabisa dalam bentukmmaterial dan jugaadalam bentuk pekerjaan. 

Sebagaiccontoh orang akanamematuhi peraturan karena kalauutaat pada 

peraturannmakin meningkatkan prestasikkerjanya karena tindakannatas itu 

adalah pemberiannhadiah.  

8   Teori motivasi Mcclelland 

David Mcclelland telah memberikannkontribusi bagi pemahamanmmotivasi 

denganmmengidentifikasi tiga macammkebutuhan.mMenurut Mcclelland 

menidentifikasikkebuyuhan akan prestasi,bberkuasa dan berafiliasi.oOleh 

sebab ituumotivasi juga dibagi menjadittiga bagian yaituu; 

a. Motivasi berprestasi  

Motivasibberprestasi tercermin padaoorientasinya dalam mencapaiatujuan 

organisasi.nSeseorang yang mempunyaimmotivasi berprestasi akan 

memyukaippekerjaan yang menantang.mMereka tidak percaya padaanasib 

baik dalammmencapai sesuatu, karena segalaasesuatu dapatddicapai 

melalui kerjaakeras. 

b. Motivasi berkuasa  

Orang – orang yang memilikikkebutuhan yanggtinggi untk berkuasaaakan 

menaruhpperhatian besar untukddapat memengaruhi danmmengendalikan 

orang lain dalamoorganisasi. Orang-orang seperti ini mempunyaihhasrat 
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untuk memengaruhi dan mengendalikanoorang lain dalamoorganisasi 

dalam mencapaittujuannya.  

c. Motivasi berafiliasi 

Mencerminkanipada keinginansseseorang untukimenciptakan,amemelihara 

danmmenghubungkan dengan suasanaakebatinan dan perasaannyang 

salinggmenyenangkan antar sesame manusia dalamoorganisasi. 

9     Teori porter – lawler 

Suatu upaya yang bergantunggpada nilai penghargaannyang mereka terima 

ditambahidengan penghargan yang dirasakan. Prestasiiyang dicapai ditentukan 

oelh upaya yang mereka lakukan, tetapi hal ini sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan  dan karakter individu tentang pekerjaan yang mereka lakukan.  

10   Teori evaluasi kognitif 

Dalam akhir dasawarsa 1860 – an seorang peneliti mengemukkan bahwa 

diperkenalkannya penghargaan – penhargan ekstrinsik seperti upah, untuk 

upah kerja yang sebelumnya secara intrinsik telah memberi penghargaan 

karena adanya kesenangan yang dikaitan dengan kerja itu sendiri, akan 

cenderung mengurangi tingkat motivasi keseluruhan. Pendapat ini disebut 

teori evaluasi kognitif yang telah diteliti secara ekstensif. Banyak para ahli 

teori motivasi yang umumnya mengasumsikan bahwa motivasi intrinsic 

seperti prestasi, tangung jawab , dan kompetensi tidak bergantung pada 

motivasi ekstrinsik seperti upah tinggi, promosi, hubungan kerja dan kondisi 

kerja yang baik.  

2.1.2.5 Tujuan Motivasi Kerja 
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MenurutsSaydam (2000) dalammKadarisman (2012:291-292)lberpendapat,p 

padahhakikatnya tujuan pemberianmmotivasi kerja padakkaryawan 

adalahhsebagai berikut : 

1. Mengubahaperilakukkaryawan sesuai dengankkeinginan perusahaan 

2. Meningkatkanggairah dan semangatkkerja 

3. Meningkatkanndisiplin kerja  

4. Meningkatkannprestasi kerja 

5. Meningkatkannrasastanggungjawab 

6. Meningkatkannproduktivitasddan efesisensi. 

7. Menumbuhkannloyalitaskkaryawan terhadappperusahaan. 

2.1.2.6 Faktor – faktor motivasi kerja 

Menurut Sunyoto (2013 : 13-17) faktor-faktor motivasi ada tujuhyaitu: 

1. Promosi 

Promosiaadalah kemajuannseorang karyawanapada suatuutugas yang lebih 

baik,bbaikkdipandang dari sudut tanggungjawab yang lebihiberat, 

martabat atau statussyang lebihhtinggi, kecakapan yang lebih baik, 

dannterutama tambahan pembayaranuupah atau gaji. 

2. Prestasi Kerja 

Pangkal tolak pengembangannkarier seseorang adalah prestasikkerjanya 

melakukanntugas – tugas yang dipercayakan kepadanyaasekarang.tTanpa 

prestasikkerja yang memuaskan,ssulit bagi seorang karyawanuuntuk 

diusulkanooleh atasannya agar dipertimbangkannuntuk dipromosikan ke 

jabatanaatau pekerjaan yangglebih tinggi di masaadepan. 
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3. Pekerjaan itu sendiri 

Tanggungjawab dalammmengembangkan karier terletakkpada masing-

masingapekerja.sSemua pihakiseperti pimpinan,aatasan langsung,kkenalan 

dan parasspesialis di bagiannkepegawaian,hhanya berperannmemberikan 

bantuan,ssemua terserahapada karyawannyang bersangkutan, apakahaakan 

memanfaatkannberbagai kesempatannmengembangkan diri atau tidak. 

4. Penghargaan 

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan,, 

sepertipenghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan 

sebagainya. Hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi 

pada karyawan. Penghargaan di sini dapat merupakan tuntutan faktor 

manusiawi atas kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu 

tantangan yang harus dihadapi. 

5. Tanggung Jawab 

Pertanggungjawaban atas tugas yang diberikan perusahaan kepadapara 

karyawan merupakan timbal balik atas kompensasi yangditerimanya. 

Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan olehpara karyawan, 

namun di sisi lain para karyawan pun harusmemberikan kontribusi 

penyelesaian pekerjaan dengan baik pula danpenuh dengan tanggung 

jawab sesuai dengan bidangnya masing-masing. 

 

6. Pengakuan 
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Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu 

pekerjaan merupakan suatu kewajiban oleh perusahaan.Karena pengakuan 

tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus diberikan oleh 

perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai suatu keahlian 

tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik pula. Hal ini akan 

dapat mendorong para karyawan yang mempunyai kelebihan di bidangnya 

untuk berprestasi lebih baik lagi. 

7. Keberhasilan dalam Bekerja 

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih 

bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh 

perusahaan. Dengan keberhasilan tersebut setidaknya dapat memberikan 

rasa bangga dalam perasaan karyawan bahwa mereka telah mampu 

mempertanggungjawabkan apa yang menjadi tugas mereka. 

2.1.2.7 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Maslowwdalam bukuukarangan Sanusi ( 2012: 68)yangmmenjadi 

indikatormMotivasi yaitu sebagaibberikut: 

1. KebutuhanfFisiologis (physiologicalnneeds), adalah kebutuhanddasar untuk 

mempertahankannhidup seperti kebutuhanmmakan dannminum, tempatttinggal 

bebasddari sakit. 

2. Kebutuhan keamananddan rasaaaman (safetyaand securitynneeds), adalah 

kebutuhanaakan kebebasan dariaancaman dan terjadinyakkeselamatan yang 

meliputikkeselamtan dan perlindungannterhadap kerugiannfisik danemosional. 
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3. Kebutuhanbsosial (social needs), adalah kebutuhannyang maliputi akankkasih 

sayang , rasammemiliki, diterimaabaik, danapershabatan. 

4. Kebutuhan Hargaddiri (esteem needs), adalah kebutuhannyang meliputi akan 

hargaddiri dan penghargaanddiri dari orang lainsseperti pengakuanaakan 

prestasi, harge diri, danpperhatian. 

5. Kebutuhan aktualisasiddiri (selfaactualization), meliputi tercapainyaapotensi 

diri dan pemenuhanddiri. 

2.1.3 Kinerja 

2.1.3.1. Pengertian Kinerja 

 Menurut Rivai (2011:50) kinerja merupakan hasil atauutingkat keberhasilan 

seseoranggsecara keseluruhannselama periode tertentuudalamimelaksanakan 

tugas dibandingkanndengan berbagai kemungkinan,sseperti standar hasilkkerja, 

targetaatau sasaran yang telahiditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.  

 MenuruttTorang (2016:74) kinerjammerupakan kuantitas atauukualitas 

hasilkkerja individual atau sekelompok di dalam organisasiddalam melaksanakan 

tugasspokok dan fungsiyyang berpedomanppada norma, standar,ooperasional 

prosedur,akriteria dan ukurannyang telah ditetapkanatau yang berlakuddalam 

organisasi. 

 Menurut Sunyoto ( 2012: 25) kinerja merupakan suatu cara untuk 

mendapatkan hasil yang lebih baik bagi organisasi, dengan memahami dan 

mengelola kinerja sesuai dengan target, standar persyaratan kompentensi yang 

telah direncanakan . 
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Dari pendapat – pendapat paraaahli diatas, maka penulismmenyimpulkan 

bahwa kinerja merupakan hasilkkerja dalam menjalankan pekerjaaan yang 

diperoleh oleh seseorangaatau organisasi sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan untuk mencapai sasaran atau target yang telah disepakati bersama 

dalam jangka waktu tertentu.  

2.1.3.2. Tujuan dan Sasaran Kinerja 

MenurutwWibowo (2009) dalamsSinambela (2017: 503) tujuan dan sasaran 

kinerjaddisusun bersumber padavvisi, misi, dannrencana strategi suatuoorganisasi. 

Tujuan danssasaran kinerja tidak lain adalahuuntuk menjaminaagar proses kinerja 

dapatbberlangsung seperti yang diharapkanddan tercapainya kinerjaatinggi. 

1. TujuankKinerja 

Kinerja merupakannkegiatan pengolahannsumber daya organisasiuuntuk 

mencapaittujuan organisasi.Tujuan adalahatentang arah secarauumum, 

sifatnyaaluas, tanpa batasanwwaktu, dan tidak berkaitanndengan prestasi 

tertentu dalam jangkawaktu tertentu.Tujuan merupakanssebuah 

aspirasi.Sedangkankkinerja merupakan tanggungjawab setiap 

individuuterhadap pekerjaan, membantummendefinisikan harapankkinerja, 

mengusahakan kerangkakkerja bagi supervisor. Tujuannkinerja adalah 

menyesuaikan harapannkinerjanindividual denganntujuan organisasi 

(Sinambela, 2017: 503) 

2. SasarankKinerja 

MenurutwWibowo (2009) dalammSinambela (2017: 510) sasarankkinerja 

adalah suatu pernyataannsecara spesifik yangmmenjelaskan hasil yang harus 
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dicapai,akapan, dan olehssiapa. Sifatnya dapatddihitung, prestasi 

yanggdapat diamatati, dan dapatddiukur. Menurut Furtwengler (2000) 

dalammSinambela (2017: 510), sasaran kinerjaamencakup perbaikan 

kinerja,apengembangannkaryawan,kkepuasannkaryawan,akeputusannkomp

ensasi, dan keterampilannberkomunikasi. Sebagaissasaran, suatu kinerja 

mencakuppunsur-unsur diantaranya: thepperformers, yaitu orangayang 

menjalankannkinerja; theaaction atau performance,ayaitu tentanggtindakan 

atau kinerjayyang dilakukan oleh performer; a timeeelement, menunjukan 

waktu kapanppekerjaan dilakukan; an evaluationmmethod, tentang cara 

penilaiannbagaimana hasil pekerjaanddapat dicapai; dan thepplace, 

menunjukkanntempat di manappekerjaan dilakukan. 

2.1.3.3 Penilaian Kinerja  

Penilaian kinerjayyaitu proses yang dilakukaoorganisasi untuk 

mengevaluasi ataummenilai keberhasilankkaryawan dalam melaksanakan 

tugasnya.aPenilaian dapatddilakukan denganmmembandingkan hasil Kerjayyang 

dicapaikkaryawan dengan standarppekerjaan. Bila hasil Kerjayyang diperoleh 

sampai atauumelebihi standar pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang 

karyawanttermasuk padaakategori baik. Demikianasebaliknya, seorangakaryawan 

yang hasilppekerjaannya tidak mencapaisstandar pekerjaan termasukppada kinerja 

yang tidakabauk atau berkinerjarrendah (Bangun, 2012:231). 

2.1.3.4 Manfaat Penilaian Kinerja 

Secara umummkegunaan atau manfaatddari penilaianppelaksanaan 

pekerjaanaadalah sebagai berikut : 
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1. Untuk memperbaikippelaksanaan pekerjaan yangssalah oleh paraakaryawan, 

sebagaimmasukan bagi paraapimpinan dalam membantuudan mengarahkan 

karyawanddalam memperbaiki pelaksanaannpekerjaannya di masaadepan. 

2. Untukamelaksanakan perbaikan danapenyempurnaan kegiatanmmanajemen 

SDM lainnyasseperti. 

a. Menyelaraskanaupah/gaji atau intensifnlainnya bagi parakkaryawan yang 

berprestasiddalam bekerja. 

b. Memperbaiki kegiatanapenempatan, promosi,apindah danddemosisjabatan 

sesuai denganaprestasi atau kegagalankkaryawan yang dinilai. 

c. Membantummemperbaiki kegiatan pelatihan, baikddalam menyusun 

kurikulumnya maupunmmemilih karyawan yang akanddiikutsertakandalam 

kegiatannpelatihan. 

d. Memberikan informasidbagi karyawan dalam menyusunnperencanaan 

karier. 

e. Hasil penilaianspelaksanaan pekerjaan dapatddigunakan untuk mendiagnosa 

ataummengidentifikasi masalah-masalahoorganisasi nonprofittyanggharus 

dicarikanscara penyelesainnya.. 

2.1.3.5 Faktor –faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

Menurut Wirawan (2009 : 6), faktor yangmmemengaruhi kinerja karyawan 

adalah: 

1. Faktor internalakaryawan, yaituufaktor-faktoradari dalamidiri karyawanyyang 

merupakannfaktorabawaan dari lahir danafaktor yang diperolehhketika ia 

berkembang.  
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2. Faktor-faktoralingkungan internaloorganisasi. Dalam melaksanakanttugasnya, 

karyawan memerlukanddukungan organisasi tempat iabbekerja. Dukungan 

tersebutssangat memengaruhittinggi rendahnya kinerjakkaryawan. 

3. Faktoralingkungan eksternaloorganisasi. Faktor-faktor lingkunganeeksternal 

organisasi adalahkkeadaan, kejadian,aatau situasi yanggterjadi di lingkungan 

eksternaloorganisasi yang memengaruhikkinerja karyawan. 

Faktor-faktor internalkkaryawan bersinergiidengan faktor-faktorllingkungan 

internaloorganisasi dannfaktor-faktor lingkunganeeksternal organisasi.sSinergi ini 

memengaruhipperilaku kerja karyawannyang kemudianmmemengaruhi kinerja 

karyawan.Kinerja karyawan kemudianmmenentukan kinerjaoorganisasi.Dari 

ketigaajenis fakotr tersebut, faktoryyang dapat dikontrolddan dikondisikanooleh 

para manajeraadalah fakotr lingkunganainternal organisasiddan faktor internal 

karyawan.Sementaraaitu, fakotr-faktoralingkungan eksternaloorganisasi di luar 

kontrolnmanajer.Tugas manajer adalahamengontrol dan mengembangkanafaktor 

lingkunganninternal organisasi danafaktor internalkkaryawan. 

2.1.3.6 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerjaamenurut ( Robbins, 2006 ) dalam buku (Sulaksono, 2019 : 

119 - 120 ) adalah sebagaibberikut: 

1. Kualitas kerja 

Diukurrdari pendapat karyawanaterhadap kualitasspekerjaan yang 

dihasilkanaserta kesempurnaanmtugas terhadapmketerampilan dan 

kemampuannkaryawan. 

2. Kuantitas kerja 
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Menunjukan banyaknya jumlahyyang dihasilkanndinyatakan dalamsistilah 

seperti jumlahuunit, junlah siklusaaktivitas yangadiselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Menunjukan tingkat aktivitasadiselesaikan padaaawal waktu yang 

dinyatakan,ddilihat dari sudutkkoordinasi dengan hasilaoutput serta 

memaksimalkannwaktu yangatersedia untuk aktivitasalain. 

4. Efektivitas   

Merupakanatingkat penggunaanasumber daya organisasi ( tenaga,uuang, 

teknologi,abahan baku ) dimaksimalkanadengan maksud menaikkannhasil 

dari setiapaunit dalam penggunaanasumber daya. 

5. Kemandirian 

Merupakanntingkat seorang karyawannyang nantinya akanadapat 

menjalankannfungsi kerjanya komitmennKerja. Merupakan suatuutingkat 

dimanaakaryawan mempunyaiakomitmen Kerja denganninstansi dan 

tanggung jawabbkaryawan terhadappkantor. 

2.2 Penelitian Terdahulu 

Dalam penelitian menurut (Suwandhani,2018:14) Berdasarkan penelitian 

yang dilakukan didapatkan bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi berpengruh 

terhadap kinerja. Kedua aspek tersebut sangat penting untuk diperhatikan 

mengingat kinerja karyawan sangat perlu untuk mempertahankan dan ditingkat 

yang akan berdampak langsung terhadap berkelanjutan lansung terhadap 

keberlansungan perusahaan. 
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Penelitian menurut  (Hartono,2018:41) Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinanadan motivasikkerja baik secarassimultan maupun parsial 

mempengaruhi kinerja pembangunan di Desa Besuki KecamatanaBesuki 

KabupatenaSitubondo. Pembangun rencana yang telah ditentukan seperti itu 

sangat tergantung pada kinerja semua pemangku kepentingan yang ada. Faktor 

yang paling berpengaruh terhadap kinerja pembangunan di desa Besuki adalah 

faktor gaya kepemimpinan dan motivasi kerja kepala desa sebagai pemimpin 

tertinggi di desa Besuki. 

Penelitian menurut (Nurjanah,2017:50)Hasil analisis data dalamppenelitian 

ini menyimpulkan bahwaakepemimpinan danimotivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sumber Bengawan 

PlasindoKaranganyar baik sebagian atau simultan. 

Menurut (Ni Nengah Rupadi Kertiriasih, I Wayan Sujana, 2018 : 

20592 )Dari hasil penelitian diketahui bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap keterlibatan karyawan, gaya kepemimpinan tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi gaya kepemimpinan 

akan mempengaruhi pekerjaan karyawan melalui mediasi kerja. Dan keterlibatan 

karyawan, kepuasan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap keterlibatan 

karyawan, keterlibatan karyawan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan keterlibatan karyawan memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Menurut (Abdul Razak, Sarpan Sarpan, 2018: 16 )gaya kepemimpinan, 

motivasi, disiplin kerja dan kinerja karyawan PT. ABC Makassar termasuk dalam 

kategori cukup baik, sehingga masih membutuhkan perhatian, perbaikan dan 

peningkatan. Secara simultan pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial hanya 

disiplin kerja yang berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sedangkan gaya kepemimpinan dan motivasi tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan, tetapi memiliki dampak positif pada kinerja karyawan. 

Disiplin kerja memiliki pengaruh terbesar pada kinerja karyawan. 

 Penelitian terdahulu yangadigunakan penelitian adalah sebagaiddasar dalam 

penyusunanppenelitian.Tujuannya adalahuuntuk mengetahui hasilyyang telah 

dilakukanooleh peneliti terdahulu,ssekaligus sebagai perbandinganndan gambaran 

yang dapatnmendukung kegiatan penelitiannberikutnya yang sejenis.Kajiannyang 

digunakanyyaitu mengenai Gayaakepemimpinan dan motivasitterhadap kinerja 

karyawan.aBerikut ini adalah tabel perbandingan penelitian terdahulu yang 

mendukung penelitian. 

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu 

No 
Nama 

Peneliti 
Judul penelitian Variabel Hasil 

1 
(Suwandh

ani, 2018) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Motivasi  

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

 

X1= Gaya 

kepemimpinan 

X2= Motivasi 

Y = Kinerja 

Karyawan 

Gaya kepemimpinan 

dan Motivasi 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja Karyawan. 

2 
(Hartono, 

2018) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pembangunan 

X1 = Gaya 

Kepemimpinan 

X2 = Motivasi 

Y = Kinerja 

Pembangunan 

gaya kepemimpinan 

dan motivasi 40erja 

mempengaruhi 

kinerja pembangunan 
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3 
(Nurjanah, 

2017) 

Pengaruh 

Kepemimpinan Dan 

Motivasi terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada PT. Sumber 

Bengawan Plasindo 

Karanganyar 

X1 = 

Kepemimpinan 

X2 = Motivasi 

Y=Kinerja 

Karyawan 

kepemimpinan dan 

motivasiberpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

4 

(Ni 

Nengah 

Rupadi 

Kertiriasih

, I Wayan 

Sujana, 

2018) 

The Effect of 

Leadership Style to 

Job Satisfaction, 

Employee 

Engagement and 

Employee 

Performance (Study 

at PT. 

Interbat, Bali, Nusra, 

and Ambon 

X1 = 

Kepemimpinan 

Y1 = Kepuasan 

41erja 

Y2 = Keterlibatan 

Y = Kinerja 

Karyawan 

gaya kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kepuasan 41erja, dan 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

keterlibatan kinerja 

karyawan 

5 

(Abdul 

Razak, 

Sarpan 

Sarpan, 

2018) 

effect of leadership 

style, motivation and 

work discipline on 

employee 

performance in PT. 

ABC Makassar 

X1 = Gaya 

Kepemimpinan 

X2 = Motivasi 

X3 = Disiplin Kerja 

Y=Kinerja 

Karyawan 

 

Gaya kepemimpinan, 

motivasi dan disiplin 

Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

H1 
Gaya Kepemimpinan(X1) 

 

H3 Kinerja Karyawan (Y) 

Motivasi  (X2) 

 

 

H2 
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2.4 Hipotesis Penelitian  

Berdasarkannrumusansmasalah dan beberapaaasumsi yanggtelah di 

kemukakanahipotesis yanggmerupakanndugaanssementara, penulisbmerumuskan 

hipotesis berkenaansdengan masalah yangdditeliti sebagaibberikut : 

H1: Gayaakepemimpinana berpengaruhssignifikan terhadap kinerjaakaryawan 

H2: Motivasibberpengaruh signifikan terhadapkkinerja karyawan 

H3: Gayaakepemimpinan dan motivasissecara silmutan berpengaruhssignifikan 

terhadappkinerjaakaryawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1  Desain Penelitian  

Desain atauupenelitian perluddisusun terlebih dahulussebelum peneliti 

melakukan penelitian. Besaran populasi dan sampel Desain mencerminkan 

tentang hubungan antarvariabel penelitian, cara mengumpulkanddata, teknik 

samplingyyang dipilih dan menggunakanaalat analisis data. Menurut (Sanusi, 

2012 : 14) Dalamapenelitian ini adalah desainapenelitian kualitas kuantitatip, ialah 

desain penelitianayang disusun dalam penelitian kemungkinanaadanya hubungan 

sebab-akibataantara dua variabel aau lebih yanggmeliputi variabel independent 

dan dependent dengan tujuanmmengetahui apakah terdapat pengaruh gaya 

kepemimpinan dan motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT  Tri Regional 

Logistik. 

3.2  Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah suatu nilai atau sifat dari orang, objek atau 

kegiatan yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti dalam 

mempelajari dan kemudian menghasilkan kesimpulan. Dalam penelitian ini 

penulis menggunakan dua macam variabel yang mengajuk padaaaspek hubungan 

antarvariabel yangddigunakan untukkpenelitian, yaituavariabel independen 

danavariabel dependen dalam (Sanusi, 2012 : 38). 

3.2.1 Variabel Independen 

Dalam (Sugiyono, 2016 : 96) Variabeliini seringddisebut sebagaivvariabel 

stimulus,pprediktor,aantecedent. Dalam bahasa Indonesiassering dikatakan 
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sebagai variabel bebas.Variabelbbebas adalah merupakannvariabel yang 

mempengaruhiaatau yang menjadissebab perubahannyaaatau timbulnya 

variabelddependen (terikat).Dalam Penelitiannini terdapat dua variabel bebas 

yaitu Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi (X2). 

1. Gaya Kepemimpinan (X1) 

Menurut Irham ( 2013 : 15 ) kepemimpinan merupakan suatu pengetahuan 

yang mengkaji tentang bagaimana menepatkan, mempengaruhi dan mengontrol 

orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan tugas yang direncanakan. 

Dalam penelitian ini, indikatorggaya kepemimpinannmenurut ( Kartono, 2013 : 

34 ) yaitu : 

a. Kemampuannmengambil keputusan  

Pengambilan keputusanaadalah pendekatan sistematissterhadap sifat dari 

alternatifddan kinerja, dimana perhitungan adalah tindakanyyang paling 

tepet. 

b. KemampuannMemotivasi 

Kemampuannmemotivasi adalah suatu dorongan yangmmengakibatkan 

seorang anggotaoorganisasi mau dannrela untuk memulai kemampuannya 

( dalammbentuk keterampilan atau keahlian) energi dan waktuuuntuk 

mengatur berbagaikkegiatan yangmmenjadi tanggungjawabnya dan 

memenuhikkewajibannya,ddalam rangkammewujudkan tujuan dan 

berbagai tujuan organisasiyyang telah ditetapkanssebelumnya. 
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c. Kemampuan komunikasi  

Kemampuan komunikasi adalah kemampuan dalam penyampaianppesan, 

gagasan,aatau pikirankkepada orang lainddengan tujuanoorang lain 

tersebut dapatmmengerti apa yang telahhdisampaikan, secaraalangsung 

maupun tidakklangsung. 

d. Kemampuan Mengendalikan Bawahan  

Seorangppemimpin harusmmemiliki kemampuan untuk membuatoorang 

lain mengikutiaapa  yang diinginkanddengan mengunakan kekuatan 

pribadiaatau kekuasaan jabatanssecara efisien dan pada tempatnyaddemi 

kepentingan jangkaapanjang perusahan. Termasuk didalamnya 

memberitahukanoorang lain apa yang harusddilakukan dengan nadayyang 

bervariasi mulaiddari nada ketatssampai meminta atau bahkan 

mengancam.aTujuannya adalahaagar tugasnya dapatddiselesaikanddengan 

baik. 

e. Tanggung jawab 

Seorangipemimpin harusmmemiliki tanggunggjawab kepadaabawahannya. 

Tanggungajawab dapat di artikan sebagaikkewajiban yang harus 

menoleransi, memikul tanggung jawab, menanggung segalassesuatunya 

atauamemberikan solusi dan mengatasi konsekuensinya. 

f. Kemampuan mengendalikan emosional 

Kemampuanamengendalikan emosionalaadalah hal yanggsangat penting 

bagi kesuksesannhidup kita.sSemakin baik kemampuan kita 

mengendalikannemosi semakinmmudahhkita mencapaikkebahagiaan. 
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2. Motivasi (X2). 

Motivasi adalahppenggerak atauppendorong dalam dirisseseorang untuk 

berprilaku dan bekerjaddengan giat dannbaik sesuai denganntugas dan 

kewajibanyyang telah diberikankkepadanya Kadarisman ( 2012 : 279 ) 

Motivasi yang ada pada seseorang akan meyujudkan suatu perilaku yang 

diarahkan pada tujuan mencapai sasaran kepuasan . 

menurut Maslowwdalam buku karangan Sanusi ( 2012 : 68 ) adalahhsebagai 

berikut : 

1. KebutuhannFisiologis ( Physiologicalnneeds ), adalah kebutuhanndasar 

untuk mempertahankannhidup, seperti kebutuhanmmakan dan minum, 

tempat tingal, bebassdari sakit. 

2. Kebutuhannkeamanan dan rasaaaman ( safetyaand securitynneeds ) adalah 

kebutuhan anakn kebebasanddari ancaman dan terjadinya 

keselamatannyang meliputi keselamatanadan perlindungannterhadap 

kerugiannfisik dannemosional . 

3. Kebutuhannsosial ( sosial kerja), kebutuhannyang meliputi akannkasih 

sayang,rrasaamemiliki, diterimaabaik, dannpersahabatan. 

4. Kebutuhannharga diri ( esteemmneeds) adalah kebutuhanyyang meliputi 

akannharga diriddan penghargaanndiri darioorang lainsseperti pengakuan 

akannprestasi,hharga diri dannperhatian. 

5. Kebutuhanaaktualisasi diri ( selfaactualization ) , meliputittercapainya 

potensi diri dannpemenuhan diri. 
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3.2.2 Variabel Dependen 

Dalam (Sugiyono, 2016 : 97) variabel dependen seringgdisebut sebagai 

variabel output,tkriteria, konsekuen.dDalam bahasa Indonesiaasering disebut 

sebagaiivariabel terikat.Variabelaterikat merupakan variabel yangadipengaruhi 

atau yanggmenjadi akibat, karena adanyaavariabel bebas.Jadi, penelitianaini yang 

menjadiavariabel dependen adalahhKinerja Karyawan (Y). 

Menurut ( Rivai, 2011 : 50 ) kinerja karyawan merupakannhasil atau tingkat 

keberhasilanaseseorang secara keseluruhanaselama periode tertentu dalam 

melaksanakanatugas dibandingkan denganaberbagai kemungkinan,sseperti standar 

hasilakerja, Menurut Wibowo ( 2016 : 84 ) Kinerja adalah tingkatanppencapaian 

hasilkkerja atasppelaksanaan tugasddengan tanggungg jawabnya. Menurut ( 

Robbins, 2006 ) dalam buku ( Sulaksono, 2019 : 119  - 120 )  adalah sebagai 

berikut: 

1. Kualitas Kerja 

Diukur dari pendapat karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan 

serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas kerja 

Menunjukan banyaknya jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, junlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu 

Menunjukan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu 

yang tersedia untuk aktivitas lain. 
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4. Efektivitas   

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi ( tenaga, uang, 

teknologi, bahan baku ) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari 

setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

5. Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan 

fungsi kerjanya komitmen Kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan 

mempunyai komitmen Kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan 

terhadap kantor. 

 

Tabel 3.1.Operasional Variabel 

Defenisi Variabel Indikator 
Skala 

pengukuran 

Kepemimpinannmerupakan 

seorangppribadi yang 

memilikissuperioritas 

tertentu, sehinggaiia 

memilikikkewajiaban dan 

kekuasaanuuntuk 

menggerakkanoorang lain 

melakukan usahaabersama 

guna mencapaissuatu 

tujuanttertentu . 

 

 

 

Kepemimpinan 

(XI) 

1. Kemampuan mengambil  

keputusan 

2. KemampuannMemotivasii 

3. Kemampuankomunikasii 

4. Kemampuan 

    mengendalikan bawahan 

5. Tanggunggjawab 

6. Kemampuan       

mengendalikanemosional 

 

 

 

Likert 

Motivasi adalah suatu 

kekuatannsumber daya 

yang menggerakkanddan 

mengendalikannperilaku 

manusia.motivasii 

mempersoalkannbagaimana 

cara mendorongggairah 

48erja karyawan, agar 

merekaamau bekerja keras  

dengan memberikanssemua 

kemampuan dan 

keterampilannyauuntuk 

mengwujudkanttujuan 

perusahaan. 

 

 

Motivasi(X2) 

1. KebutuhannFisiologis 

2. Kebutuhannkeamanan 

dan rasaaaman  

3. Kebutuhanssosial  

4. Kebutuhannharga dir 

5. Kebutuhanaaktualisasi 

diri   

 

 

 

Likert 
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Kinerjaaadalah tingkatan 

pencapaianhhasil kerjaaatas 

pelaksanaanatugasddengan 

tanggunggjawabnya.a 

 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

 

1. Kualitas 49erja  

2. Kuantitas 49erja 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

 

 

 

 

 

Likert 

Sumber : Kartono ( 2013 : 34 ) , Maslow dalam buku karangan Sanusi ( 2012 : 

68) , (Sulaksono, 2019119-120) 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2016 : 148) menyatakannbahwa populasi 

adalahhwilayah generalisasiyyang terdiri atasoobyek/subyek yangmmempunyai 

kualitas dankkarakteristik tertentuuyang ditetapkan olehhpeneliti untuk 

dipelajariddan kemudian ditarik kesimpulannya.aDalam penelitian ini 

yanggmenjadi populasi adalah paraakaryawan yang bekerja di PT Tri Regional 

Logisitik dengan jumlahppopulasi 137 oranggkaryawan. 

3.3.2 Sampel 

Dalam (Sugiyono, 2012:81) menyatakanssampel adalahhbagian darijjumlah 

dan karakteristikgyanggdimiliki oleh populasittersebut. Teknik 

pengumpulanssampel pada penelitian iniaadalah pengumpulannsampel dilakukan 

berdasarkannteknik sampel peluang atau probabilityasampling yaitu 

teknikppengambilan sampel yangmmemberikan peluang yang samabbagi setiap 

unsur (anggota) populasi untukddipilih menjadiaanggota sampelddalam 

(Sugiyono, 2012:82). 

Tabel 3.1 Lanjutan 
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         Jumlah sampeldditentukan berdasarkanndengan menggunakannrumus 

Slovin dengan tingkatkkesalahan yang ditoleransii5%, yaitu: 

Rumus 3.1 Slovin 

 

Sumber: (Sanusi, 2012: 101) 

Keterangan : 

n = ukuran sampel, 

N = ukuran populasi, 

a = toleransi ketidak telitian (dalam persen)  

Dengannmenggunakan rumus diatassmaka akan diperoleh jumlahssampel yaitu: 

n = 137 

1 + 137 (0,05)2 

=  102,048 atau 102 orang 

Dari jumlahppopulasi sebesar 137 responden dengankkelonggarannketidak 

telitian karena kesalahanppengambilanssampel yang ditolerirrsebesar 5% maka di 

dapattjumlah sampelmminimal yang harus diambilaadalah 102 responden. 

Teknikapengambilan sampel yangppenulis gunakan dalam penilitian ini adalah 

teknik purposive samplinggyaituu teknik pengambilans sumber data 

denganspertimbangan tertentu. 

n= 

    N 

1+Na2 
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3.4    Teknik dan Alat Pengumpulan Data 

3.4.1 Teknik Pengumpulan Data  

Pengumpulan dataadalam penelitian dilakukanddengan carammelakukan 

pengamatannlangsung denganmmengajukan daftarppertanyaan kepada 

objekppenelitian . 

Sumberddata yang digunakanddalam penelitianaadalah : 

1. DataaPrimer adalah datayyangddikumpulkanapeneliti langsungddari 

sumbernya (Kountur, 2009:182)Datapprimer diperolehddari 

menyebarkankkuesioner secara langsungkkepada respondenyyaitu karyawan 

PT Tri Regional Logistik untuk mengumpulkan data saya menggunakan 

TeknikkKuesioner. Kuesioner merupakantteknik pengumpulanddata yang 

dilakukanddengan cara memberikansseperangkat pertanyaanaatau pernyataan 

tertuliskkepada respondenmuntuk dijawab. Kuesioner merupakan 

teknikppengumpulan data yangeefisien bilaapeneliti tahuddengan pastiivariabel 

yangaakan diukur dan tahuaapa yang bisaddiharapkan dari responden. 

Dalamapenelitian ini pengukuran variabel menggunakansskala likert yang 

secarauumum menggunakanpperingkat 5 (lima) angkaapenilaian (Sugiyono, 

2012:142) yaitussebagai berikut. 
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Tabel 3.2 Skala Likert 

No Keterangan Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral ( N ) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 Sumber (Sugiyono, 2012:94) 

2. Data Sekunder adalahadata yang bersumberddari hasil penelitianoorang lain 

yang dibuatuuntuk maksudbberbeda (Kountur, 2009:178) Data 

sekunderddiperoleh dari arsipaatau dokumenyyang bersumberddari HRD PT 

Tri Regional Logistik dengan StudipPustaka Dalam penelitian,apeneliti merasa 

perlummelakukan studi perpustakaanuuntuk menunjangppenelitian yang 

sedangddilakukan. Studippustaka merupakan metodeepengumpulan data yang 

dilakukanddengan membacaabuku - buku jurnal - jurnalddan refrensi 

yangbberkaitan denganapenelitian,ppenelitian terdahulu yang 

berkaitanndengan penelitian yangssedang dilakukan, terutamaayang 

berhubunganddengan gaya kepemimpinan,mmotivasi, dan kinerjaakaryawan. 

3.5 Metode Analisis Data 

MenuruttSanusi (2012:115) mengatakanbbahwa teknik analisisddata adalah 

menjelaskannteknis analisis dataaakan di gunakan olehppeneliti untuk 

menganalisisddata yang telahddikumpulkan. Teknik analisis yanggdigunakan 

dalamppenelitian ini adalah teknikaanalisis kuantitatif yangaakan menjelaskan 

pengaruhddari variabellindependen terhadappvariabel dependen. 
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Dalam penelitiannkuantitatif, analisissdata adalah kegiatanssetelah seluruh 

respondenaatau sumber dataalain dikumpulkan.aSetelah data diperolehddari 

sampel yang mewakilippopulasi langkah berikutnyaaadalah menganalisis 

untukppengujian hipotesis penelitian.a 

3.5.1 Analisis Deskriptif 

Menuruta(Sanusi, 2012:115)Analisissdeskriptif adalah statistikkyang 

berfungsi untuk menjelaskanddata dari suatu variabel yang diteliti . 

Analisissdeskriptif bertujuan untuk mengubahhkumpulan data mentahmmenjadi 

mudah dipahamiddalam bentuk informasiyyang lebihrringkas. Dalammpenelitian 

ini, alanisisddata yanggdigunakan berdasarkannhasil jawabanddari 

kuesioneryyang telah dibagikannkepada karyawan PT Tri Regional Logistik yang 

hasilnya akan diolahddengan statistikadeskriptif. Untuk memperoleh 

rentanggskala untuk skortterendah sampai tertinggiidapat dikerjain dengan 

rumusssebagai berikut: 

Rumus 3.2 Rentang Skala 

RS = 
n (m-1) 

m 

   

Sumber :Umar, 2009 : 162 

Keterangan : 

RS : RentangaSkala 

n : JumlahsSampel 

m : Jumlahaalternatif jawabannper item 
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Berdasarkannrumus diatassmaka rentang skaladdalam penelitiannini dapat 

dihitungssebagai berikut: 

a. Skorrterendah = bobottterendah x jumlahssampel = 1 x 102 = 102 

b. SkortTertinggi = bobotttertinggi x jumlahssampel = 5 x 102 = 510 

Setelah itubbaru kita mencarirrentang skalanyaddengan cara sebagai berikut : 

Jadi, rentanggskala untuk setiapkkriteria adalah 81.6 penjelasan dalam rentang 

skala dapat dilihat dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 3.3 Kriteria Analisis Deskriptif 

No Nilai Interval Kriteria 

1 102-183.6 Sangat Tidak Setuju 

2 183.7-265.3 Tidak Setuju 

3 265.4-347 Netral 

4 347.1-428,7 Setuju 

5 428.8-510 Sangat Setuju 

Sumber : Diolah Peneliti (2019)  

3.5.2 Uji Kualitas Data 

Data yangddiperoleh dari penggunaannkuesioner sebagaiaalat pengumpulan 

data selanjutnyapperlu dilakukanaanalisis dengan mengunakan uji validitasddata 

dan uji reliabilitasddata. 

3.5.2.1 Uji Validitas Data 

MenurutmWibowo (2012:35) menyatakanbbahwa uji validitasddigunakan 

untuk mengetahuiaapakah alatppengukur yang digunakannmampu mengukuraapa 

yang ingin diukurkan. Secarauumum pengujian validitasyyang sering 

digunakannyaitu korelasi BivariatepPearson (Pearson ProducMoment) dengan 

membandingkannnilai koefisien koefisiennkorelasi rhitung terhadappnilai rtabel. 
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Dalam menentukanaapakah layak atau tidaknyaasuatu item, 

seringgdilakukan uji signifikansikkoefisien korelasippada taraf 0,05 artinya 

suatuuitem dianggapmmemiliki tingkatkkeberterimaan atauuvalid jika 

memilikinnilai koefisien korelasimminimal 0.30 dianggapddaya pembedayyang 

cukup memuaskanaatau dianggapvvalid. 

Tabel 3.4 Tingkat Validitas 

Interval Koefisien Korelasi Tingkat Hubungan 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

Sumber: Wibowo (2012:36) 

Penguji menggunakannuji dua sisi denganntaraf signifikansii0,05. Kriteria 

pengujianaadalah sebagaibberikut. 

a. Jikarr hitung> r tabel(uuji dua sisisdengan sig 0,05 ) makaaitem–item 

padaapertanyaan dinyatakannberkorelasissignifikan terhadapsskor total 

itemttersebut, maka item dinyatakannvalid. 

b. Jikarr hitung< r tabel(uuji duaasisi dengannsig 0,05 ) makaaitem–itemmpada 

pertanyaan dinyatakanntidak berkorelasi signifikannterhadap skorrtotal 

item tersebut,amaka itemmdinyatakanntidak valid.. 

3.5.2.2 Uji Reliabilitas 

Sanusi (2012:80)amenyatakan bahwarreliabilitas adalah alatppengukur yang 

menanpilkankkonsistensi hasil pengukuranddalam kasus alat pengukurddigunakan 
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oleh orangyyang sama dalammwaktu yang berbeda atauddigunakan oleh 

orangyyang berbeda pada waktuyyang sama ataubberbeda. 

Wibowo (2012:52) menyatakannbahwarreliabilitas indeksyyang 

menunjukkan sejauhmmana pengukur dapatmmenunjukkan sejauh manaaalat 

pengukur dapatddipercaya atau tidak.Ujiiini berfungsi untukmmengetahui dan 

mengukurttingkat konsistensiaalat pengukuran.Denganuuji Cronbach’s Alpha 

untukkmengetahui apakahssuatu variabel atau tidak. Nilaiuuji dibuktikan 

denganmmenggunakan ujiddua sisi padaataraf 0,05. Kriteria untukmmengetahui 

diterimaaatau tidaknyaasuatu data reliabelaatau tidakkjika: nilaiaalpha > nilai 

kritispproductmmoment, atauanilai r table. Dapattpula dilihatadengannmenggunakan 

nilai batasannpenentu, yaitu 0,06. Berikut adalahkkriteria indekskkoefisien 

reliabilitas:. 

 

Tabel 3.5 Indeks Koefisien Reliabilitas 

No Nilai Interval Kriteria 

1 < 0,20 Sangat Rendah 

2 0,20-0,399 Rendah 

3 0,40 – 0,599 Cukup 

4 0,60 – 0,799 Tinggi 

5 0,80 -1,00 Sangat Tinggi 

Sumber: Wibowo (2012:53) 

3.5.3 Uji Asumsi Klasik 

Wibowo (2012:61) menyatakanbbahwa ujiaasumsi digunakanuuntuk 

memberikan uji awaltterhadap suatuuperangkat atau instrumennyang digunakan 

dalamppengumpulan data, bentukddata, dan jenis dataayang diperolehhlebih 

lanjut dari koleksiddata awal telah diperoleh.a 
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3.5.3.1 Uji Normalitas 

Wibowo (2012:61)menyatakannbahwa ujinnormalitas dilakukan gunaauntuk 

mengetahuiaapakah nilairresidu ( perbedaannyang ada ) yang di teliti 

memilikiddistribusi normal atauutidak normal. 

Nilairresidu berdistribusi normal jikaagambar menunjukannsuatu kurva 

yang berbentukklonceng, bell – shaped curve. UjinNormalitas dapat di 

lakukanddengan menggunakanahistogram RegressionnResidual yang sudahddi 

standarkan, analisissChi Squareedan jugammenggunakan NilaikKolmogorov – 

Smirnov.kKurva nilairresidual terstandarisasiidi katakannnormal jika; nilai 

Kolmogorov – Smirnov Z < Ztabelaatau menggunakannnilai ProbabilitysSig (2 

tailed) >α;sig>0.05 Wibowo (2012:62). 

3.5.3.2 Uji Multikolonieritas 

Dalam persamaannregresi tidakbboleh terjadimmultikolinearitas, 

maksudnya tidak boleh adaakorelasi variabelbbebas yang membentuk 

persamaanntersebut. Jikaapada model persamaanntersebut terjadiggejala 

multikolinearitassitu berarti sesamaavariabel bebasnya terjadikkorelasi Wibowo 

(2012:87). 

Melaluissuatu uji yangmmendeteksi dan mengetahui apakahapersamaan 

yang di bentuk terjadiggejala multikolinieritas. Pendeteksianaterhadap 

multikolinieritasddapat di lakukan denganmmelihat nilaivVariance 

InflatinggFactor (VIF) dari hasilanilai regresi. Jikaanilai VIF > 10, maka 

terdapatggejala multikolinieritas yanggtinggi. Jika nilai VIF < 10, itu 
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menunjukannnilai model tidak terdapatggejala multikolinieritas,aartinya tidak 

terdapathhubungan antara variabelbbebas (Sanusi, 2012:136). 

3.5.3.3 Uji Heteroskedastisitas 

Menurut (Wibowo, 2012 : 93) Modelddi 58erja58na telah 

terjadihheteroskedastisitas berarti terdapatvvarian darivvariabel – variabel 

padammodel yang tidakssama. Gejalaaini jugaabisa berarti bahwa variannmodel 

ketidaksetaraan sisaaterjadi dalam beberapa pengamatanntentangmmodel 

regresi.uUji heteroskedastisitasddi perlukan untukkmenguji adanyaaatau tidak 

adanyaagejala ini. 

3.5.4 Analisis Regresi Linear Ganda 

Wibowo ( 2012 : 126 ) Regresi linierbberganda merupakanssuatu 

bentukhhubungan linier antara duaaatau lebih variabel bebasddengan variabel 

terikat. Didalamapenggunaan analisis inibbeberapa hal yang bisaadibuktikan 

adalahhbentuk dan arahhhubungan yanggterjadi antaraavariabel independen dan 

variabelddependen, serta dapatmmengetahui nilaieestimasi atauuprediksi nilai 

darimmasing – masinggvariabel independen terhadappvariabel 

dependennya.aRegresi bergandaadapat di jabarkanssebagai berikut: 

Rumus 3.3.Regresi Linear Berganda 

     

Keterangan : 

Y = Variabeltterikat (Kinerja Karyawan) 

 a = NilaikKonstanta 

Y= a+b1X1 + b2X2+ € 
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 b = Nilai KofesiennRegresi 

X1 = Variabel BebassPertama (Gaya Kepemimpinan) 

X2 = Variabel BebassKedua(Motivasi) 

€ = error 

3.5.5 Uji Hipotesis 

Hipotesis merupakan ujissignifikasi koefisien regresiilinier bergandaasecara 

parsiallyang berkait dengan pernyataannhipotesis penelitian Sanusi(2012:144). 

Dalam penelitiannini peneliti hanyaamengunakan dua  metode untukuuji 

hipotesis, yaituuuji T dan ujifF. 

3.5.5.1 Uji T (Pengujian Secara Parsial) 

(Sugiyono, 2016) Uji t padaaawalnya menunjukan seberapaajauh pengaruh 

variableepenjelasan secara individualddalam menerangkan variasivvariable 

terkait, rumusnyaaadalah sebagai berikut. 

 Rumus 3.4t hitung 

Keterangan: 

t = thitung yang selanjutnyaadikonsultasikan ke ttabel 

r = korelasipparsial yanggditemukan 

n= jumlahhsampel 

Dasar pengambilanakeputusan pengujian adalah: 

1. Jikaat hitung > t tableeatau signifikansii< 0.05 maka H0oditolak, Haaditerima. 

2. Jikaat hitung < t tableeatau signifikansii> 0.05 maka H0oditerima, Haaditolak. 

 

thitung =( r√n-2) / (√1-r2) 
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Rumusan Hipotesis: 

H0 = Gayaakepemimpinan tidakkberpengaruh positif terhadap KinerjaaKaryawan 

H1 = Gayaakepemimpinan berpengaruhhpositif terhadap KinerjaaKaryawan 

H0 = Motivasi tidakkberpengaruh positif terhadap KinerjaaKaryawan 

H1 = Motivasi berpengaruhhpositif terhadap KinerjaaKaryawan 

3.5.5.2 Uji F (Uji Simultan) 

Menurut (Misbahuddin, 2013) Uji F dilakukanndengan tujuannmenguji 

signifikansi atauutidaknya hubungan lebihhdari dua variabel secaraasilmutan. 

Rumus untuk mencarifFhitungsebagai berikut: 

 Rumus 3.5 F hitung 

Keterangan: 

F  = NilaiiF yanggdihitung 

R2 = Koefisiennkolerasi bergandaa 

K =  Jumlahvvariable independenn 

N = Jumlahssampel 

Menentukannkriteriaapegujian: 

1. H0 diterimaadan H1 ditolakkjika Fhitung ≤ Ftabel 

2. H0 ditolakddan H1aditerima jika Fhitung> Ftabela 

3.5.6 Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut Wibowo (2012:135) koefisienadeterminasi (R2) digunakanadalam 

hubungannyauuntuk mengetahui jumlahaatau presentase sumbangannpengaruh 

variabel bebassdalam modelrregresi yang secaraaserentak atau bersama – 

samaamemberikan pengaruhhterhadap variabelatidak bebas. Jadi koefisienaangka 

F =      ( R2/k ) / (1-R2) / (n-k-1) 
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yang ditunjukkan memperlihatkanssejauh mana modelyYang terbentuk dapat 

menjelaskannkondisi yang sebenarnya. Koefisienntersebut dapat 

diartikannsebagai besaran proporsiaatau persentase keragamanaY ( variabel 

terikat )ayang diterangkanooleh X ( variabel babas )  

Nilai koefisienndeterminasi adalah antara nolddan satu. Bila R = 0oberarti 

di antara variabelbbebas ( independent Variable ) denganvvariabel terikat 

(adependent variable ) tidak adaahubungannya, sedangkannbila R = 1 berarti 

diantaraavariabel bebas ( independentvvariable ) dengan variabeltterikat ( 

dependenttvariable ) mempunyai hubungannyang kuat. 

3.6  Lokasi Dan Jadwal Penelitian 

3.6.1    Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitianmmerupakan tempatddimana penelitimmengadakan 

penelitian untukkmemperolehadata – data yanggdi perlukan.aAdapun lokasi 

penelitianndi laksanakan di Tri Regional Logistik yangbberlokasi di Kawasan 

Batu Ampar, Komplek Kawasan Industrial Park di kotaaBatam. Pemilihan 

lokasiddilakukan karenapperusahan cukup dikenal dibbatam sehingga 

penulissingin mengetahui adanyaapengaruh gaya kepemimpinanndan motivasi 

terhadappkinerja karyawan pada Tri Regional Logistik di KotaaBatam. 

3.6.2 Jadwal Penelitian 

Penelitian iniddilakukan selama 6 bulan mulaiddari bulan Maret2019 

sampaii dengan Agustus 2019. Jadwal penelitian iniimeliputippengajuan 

judul,ppengumpulanndata; pengolahanadata;aanalisis dan pembahasan;sserta 

saranndankkesimpulan. 



62 
 

 
 

Tabel 3.6 Jadwal Penelitian 

No Kegiatan 

Minggu 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1 Penentuan Judul               

2 Pembuatan Proposal               

3 PenyusunannPenelitian               

4 Penyebaran Kuesioner               

5 Penyelesain Skripsi               

 

 

 

 

 

 

 


