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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Unsur utama dalam kemajuan organisasi adalah Sumber Daya Manusia, sebagai 

motor penggerak, insipirasi dan juga sebagai otak berjalannya suatu perusahaan, Sumber 

Daya Manusia memberikan pengaruh yang sangat besar. Semakin baik SDM yang 

dimiliki oleh perusahaan maka akan semakin baik kinerja dari perusahaan itu sendiri, 

sebaliknya, semakin rendah kualitas mutu SDM yang dimiliki oleh perusahaan akan 

menjadi kinerja perusahaan menurun dan pada akhirnya akan mengekibatkan 

perusahaan hancur.  

Setiap perusahaan dalam melakukan aktivitasnya memiliki tujuan yang harus 

dicapai, untuk mencapai atau mewujudkan tujuan tersebut setiap perusahaan harus 

pandai dalam memilih strategi utama yaitu perencanaan sumber daya manusia yang 

pada intinya adalah terfokus pada langkah-langkah tertentu yang diambil oleh 

manajemen, atas tersedianya tenaga kerja yang tetap untuk menempati jabatan dengan 

Motivasi  yang dimiliki serta watu yang tepat dalam rangka pencapaian tujuan dan 

berbagai sasaran yang ditetapkan. Tidak dapat dipungkiri dalam meghadapi era baru ini, 

perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang tangguh untuk memenuhi suatu 

bentuk persaingan yang semakin kompleks dengan variasi, intensitas, dan cakupan yang 

mungkin belum pernah dialami sebelumnya, sehingga perusahaan harus sanggup 

beradaptasi dengan cepat untuk setiap perubahan yang terjadi 

Kinerja merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena terbukti 

sangat penting manfaatnya, suatu lembaga menginginkan karyawan untuk bekerja 
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sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan yang dimiliki untuk mencapai hasil kerja 

yang baik, tanpa adanya kinerja yang baik dari seluruh karyawan, maka keberhasilan 

dalam mencapai tujuan akan sulit tercapai. Kinerja pada dasarnya mencakup sikap 

mental dan perilaku yang selalu mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang 

dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas daripada pelaksanaan pekerjaan masa lalu, 

untuk saat yang akan datang lebih berkualitas daripada saat ini. Seorang karyawan atau 

karyawan akan merasa mempunyai kebanggaan dan kepuasan tersendiri dengan prestasi 

dari yang dicapai berdasarkan kinerja yang diberikannya untuk perusahaan. Kinerja 

yang baik merupakan keadaan yang diinginkan dalam dunia kerja. Seorang karyawan 

akan memperoleh prestasi kerja yang baik bila kinerjanya sesuai dengan standar, baik 

kualitas maupun kuantitas. 

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Menurut Sutrisno (2016:172). Kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat 

dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut Mangkunegara (2017:67) “Kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Fahmi (2017:188) Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan 

diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Menurut Torang (2014:74) Kinerja adalah kuantitas atau 

kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan 

tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, 
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kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi, semua itu 

tidak akan terwujud tanpa adanya Gaya Kepemimpinan dari setiap karyawan.  

PT. Togo Jaya Kota Gorontalo merupakan hal yang penting dan utama untuk 

berjalannya suatu organisasi. Setiap diri manusia memiliki keterbatasan dimana hal 

tersebut membutuhkan seseorang untuk melengkapinya, maka dalam sebuah organisasi 

memimpin dan dipimpin merupakan suatu kebutuhan. Kepemimpinan dicirikan sebagai 

seorang suatu cara atau sikap individual, kebiasaan, serta cara mempengaruhi suatu 

individu kepada individu lain melalaui suatu interaksi. Seorang pemimpin memiliki cara 

serta ciri tersendiri dalam proses kepemimpinan mereka di sebuah organisasi, maka dari 

itu PT. Togo Jaya Kota Gorontalo sangat mempengaruhi proses kegiatan, tujuan, serta 

output dalam organisasi tersebut. 

Disamping itu Motivasi kerja merupakan seperangkat kekuatan baik yang 

berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang mendorong untuk memulai 

berperilaku kerja, sesuai dengan format, arah, intensitas dan jangka waktu tertentu. 

Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri 

seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk 

melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil 

dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. 

Sedangkan menurut Winardi (2011: 61) motivasi di bagi menjadi dua yakni 

Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik. Yang dimaksud 1). Intrinsik yakni suatu 

Imbalan yang diberikan (Misalnya suatu perasaan keberhasilan dalam hal melaksanakan 

tugas tertentu yang sangat menarik dan menantang) merupakan bagian integral dari 

tugas yang dihadapi dan mereka di tentukan oleh individu yang melaksanakan tugas 
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tersebut tentunya terdapat unsur-unsur Keikhlasan dengan sepenuh hati, Kesadaran Jiwa 

dilakukan tanpa ada paksaan dari siapapan, situasi kerja, Lingkungan Kerja, 2). 

Ekstrinsik adalah lebih bersifat umum misalnya Gaji, Promosi-Promosi, Pujian-Pujian 

yang tidak tergantung pada tugas yang dilaksanakan dan mereka dikendalikan oleh 

pihak lain. Olehnya dapat disimpulakan bahwa Motivasi Ekstrinsik timbul karena 

antisipasi akan tercapainya imbalan-imbalan Ekstrinsik. 

Berdasarkan pra penelitian awal yang penulis lakukan Pada PT, Togo Jaya Kota 

Gorontalo diketahui bahwa kinerja yang ada masih jauh dari apa yang diharapkan masih 

terdapat beberapa masalah baik secara internal maupun eksternal dilihat dari spesifikasi 

karyawan yang ada sudah memiliki kriteria yang cocok ditempatkan pada bidang 

tertentunya saja ada beberapa karyawan yang kurang cocok dengan pekerjaannya, 

dilihat dari segi secara objektif adanya karyawan yang sudah mencapai target yang telah 

ditentukan khususnya dibagian supervisior, akan tetapi masih terdapat pula karyawan 

yang sering mangkin disaat bekerja dan kurang mendapatkan pelanggan, dilihat dari segi 

yang relevan sudah cukup baik hanya saja masih ada beberapa pekerjaan dari karyawan 

yang kurang dikerjakan secara tepat, dan adanya keberhasilan yang dicapai oleh 

beberapa karyawan atau lebih khusunya sudah dapat menunjukkan hasil yang maksimal 

dalam bekerja akan tetapi ada pula beberapa karyawan yang belum mendapatkan 

kesempatan untuk memunjukkan keberhasilan atas pencapaian kinerjanya. 

Pengaruh tersebut di atas diduga disebabkan oleh PT. Togo Jaya Kota Gorontalo 

dan motivasi kerja yang kurang maksimal sehingga menyebabkan belum tercapainya 

hasil dan tujuan yang di inginkan oleh perusahaan. Dalam tingkat Gaya Kepemimpinan 

kriteria pendidikan yang ada sudah cukup baik, karyawan bekerja sesuai dengan poksi 
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yang diberikan oleh pihak perusahaan, akan tetapi terdapat beberapa kendala dalam 

mejalankan pekerjaan yang diberikan sehingga pekerjaaan tersebut terkesan lambat dan 

kurang maksimal, dilihat dari segi umur yang ada, rata – rata karyawan yang 

dipekerjaan di unit atau bidang bidang tertentu masih memiliki umur yang terkesan 

prima (20-35 tahun) dan mampu bekerja sesuai dengan target yang ditentukan, akan 

tetapi masih terdapat masalah dilapangan terkait dengan karyawan karyawan baru 

bergabung khusunya yang memiliki umur sekitaran 20 tahunan masih kurang memiliki 

pengalaman sehingga pekerjaan yang dihasilkan pula kurang maksimal, dilihat dari 

lingkungan kerja yang ada saling memotivasi antar sasama karyawan dan bersaing 

secara sehat dalam pencapaian kinerja yang ada, serta didalam perusahasan setiap 

karyawan menerapkan nilai nilai sosial dalam bekerja khusunya dalam berbudaya saling 

menghargai antar sesama karyawan dan menggargai proses yang ada.  

Sementara itu dilihat dari motivasi kerja melalui dimensi ketentraman,yang ada 

dimana balas jasa sangat diperlukan disetiap perusahaan apabila karyawan bekerja 

sesuai dengan ketentuan dan pearturan yang diberikan maka perusahaan akan 

memberikan suatu balas jasa atas pencapaian kinerja yang dihasilkan oleh karyawan, 

akan tetapi dalam studikasus PT. Togo Jaya Kota Gorontalo belum tercover secara 

keseluruhan hanya ada beberapa karyawan saja yang diberikan imbalan atau balas jasa 

dari hasil kerjanya, dilihat dari kondisi kerja yang ada sudah cukup baik hanya saja ada 

beberapa karyawan yang bekerja belum sepenuh hati terkadang nanti tunggu perintah 

dari pimpinan baru mereka bekerja, dilihat dari fasilitas kerja yang ada dimana hanya 

diberikan bagi karyawan yang sudah memiliki hasil kerja baik terutama yang sudah 

menduduki jabatan jabatan tertentu. Dan dilihat dari dimensi dorongan dimana ada 
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beberapa karyawan yang memiliki prestasi kerja yang baik dan ada pula yang belum 

termotivasi untuk bersaing dalam hal untuk kelangsungan karirnya, adanya pengakuan 

dari atasan atas pencapaian kinerja yang dihasilkan oleh beberapa karyawan yang 

mencapai target yang telah ditentukan oleh pimpinan serta dilihat dari pekerjaan itu 

sendiri sudah cukup baik hanya saja ada beberapa karyawan yang kurang mampu dalam 

menjalankan tugas yang diberikan sehingga karyawan tersebut merasa kurang nyaman 

dengan pekerjaan yang diberikan.  

Berdasarkan uraian-uraian di atasmaka peneliti tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.”. 

1.2  Rumusan Masalah  

Adapun yang menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Seberapa besar pengaruuh Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi Kerja (X2) 

secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.  

2. Seberapa besar pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) secara parsial terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.  

3. Seberapa besar pengaruh Motivasi Kerja (X2) secara simultan terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 
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1.3 Maksud Dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud penelitian 

Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh suatu data analisis mengenai Gaya 

Kepemimpinan (X1) Motivasi  Kerja (X2)  sehingga dapat diketahui seberapa besar 

pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.  

1.3.2. TujuanPenelitian 

1. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan 

Motivasi Kerja (X2) secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Togo 

Jaya Kota Gorontalo.  

2. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) secara 

parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.  

3. Untuk mengetahui Seberapa besar pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) dan 

Motivasi Kerja (X2) secara simultan terhadap Kinerja Karyawan (Y) PT. Togo 

Jaya Kota Gorontalo.  

1.4  Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini adalah : 

1. Manfaat Teoritis  

Sebagai bahan informasi bagi Kadis dan staaf karyawan pada PT. Togo Jaya 

Kota Gorontalo Mengenai Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi 

KerjaTerhadap Kinerja Karyawan. 

2. Manfaat  Praktis  

Sebagai sumbangan pemikiran bagi ilmu Gaya Kepemimpinan pada umumnya, 

khususnya bidang sumber daya manusia. 

3. Manfaat Peneliti 
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Untuk menambah wawasan maupun Gaya Kepemimpinan yang berkaitan 

dengan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA,  KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

2.1. Kajian Pustaka 

2.1.1 Pengertian Gaya Kpemimpinan 

Definisi pemimpin menurut Winardi dalam Veithzal Rivai (2014:265) 

menyatakan pemimpin itu adalah “Seseorang yang karena kecakapan-kecakapan 

pribadinya dengan atau tanpa pengangkatan resmi dapat mempengaruhi kelompok yang 

dipimpinnya untuk mengerahkan upaya bersama kearah pencapaian sasaran-sasaran 

tertentu. Gaya kepemimpinan merupakan salah satu posisi kunci dimana seorang 

pemimpin harus bisa mempengaruhi, mengarahkan dan menunjukan kemampuannya 

agar semua tujuan perusahaan bisa tercapai sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

Menurut Miftah Toha dalam Veithzal Rivai (2014:265) Gaya Kepemimpinan adalah 

norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi perilaku orang lain. Sedangkan menurut Goetsch dan Davis dalam 

Veithzal Rivai (2014:5) gaya kepemimpinan merupakan kemampuan untuk 

membangkitkan semangat orang lain agar bersedia dan memiliki tanggung jawab total 

terhadap usaha mencapai atau melampaui tujuan organisasi. 

Dari definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah usaha 

seseorang yang diserahi tugas sebagai pimpinan, untuk mengatur, mempersatukan dan 

menggerakan bawahannya secara bersama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Pada hakikatnya kepemimpinan merupakan berasal dari pribadi pemimpin itu agar bisa 

mempengaruhi orang lain. Dengan mempengaruhi bawahannya, seorang pemimpin 
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berharap bawahannya bisa bergerak dalam suatu ikatan tertentu, aktivitas terarah, sadar 

dan bekerjasama dengan penuh tanggung jawab atas pekerjaannya tersebut. 

2.1.2. Teori -Teori Gaya Kepemimpinan 

Adapun teori gaya kepemimpinan menurut Veithzal Rivai (2014,p.150) adalah 

sebagai berikut :  

1. Teori Otokratis 

Gaya kepemimpinan menurut teori ini didasarkan atas perintah-perintah 

pemaksaan dan tindakan yang agak arbitrer dalam hubungan antara pemimpin 

dengan pihak bawahan. Pemimpin disini cenderung mencurahkan perhatian 

sepenuhnya pada pekerjaan, ia melaksanakan pengawasan seketat mungkin 

dengan maksud agar pekerjaan dilaksanakan sesuai dengan rencana. Pemimpin 

otokratis menggunakan perintah-perintah yang biasanya diperkuat oleh adanya 

sanksi-sanksi diantara mana, disiplin adalah yang terpenting. 

2. Teori Psikologis  

Approach ini terhadap gaya kepemimpinan menyatakan bahwa fungsi seorang 

pemimpin adalah mengembangkan sistem motivasi terbaik. Pemimpin 

merangsang bawahannya untuk bekerja ke arah pencapaian sasaran-sasaran 

organisatoris maupun untuk memenuhi tujuan-tujuan pribadi mereka.Gaya 

Kepemimpinan yang memotivasi sangat memperhatikan hal-hal seperti misalnya 

pengakuan, kepastian emosional dan kesempatan untuk memperhatikan 

keinginan dan kebutuhannya. 

3. Teori Sosiologis  
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Teori ini menganggap bahwa gaya kepemimpinan terdiri dari usahausaha yang 

melancarkan aktivitas para pemimpin dan yang berusaha untuk menyelesaikan 

setiap konflik organisasi antara para pengikut. Pemimpin menetapkan tujuan-

tujuan dengan mengikut sertakan para pengikut dalam pembuatan keputusan 

terakhir. Identifikasi tujuan kerap kali memberikan petunjuk yang diperlukan 

oleh para pengikut. Mereka mengetahui hasil-hasil apa, kepercayaan apa, dan 

kelakuan apa yang diharapkan dari mereka. 

2.1.3.Jenis Jenis Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk mempengaruhi 

bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk pola tingkah laku atau kepribadian. 

Menurut Duncan dalam Veithzal Rivai (2014:136) menyatakan bahwa gaya 

kepemimpinan sejatinya ada tiga bentuk, yaitu:  

1. Otoriter  

Bahwa kekuasaan otoriter gaya kepemimpinan berdasarkan pada kekuasaan 

mutlak dan penuh. Dengan kata lain, sang pemimpin dalam kepemimpinan ini 

disebut juga sebagai diktator, bertintak mengarahkan pikiran, perasaan dan 

perilaku orang lain kepada suatu tujuan yang telah ditetapkannya. 

 

 

2. Demokratis  

Yang dimaksud dengan gaya kepemimpinan demokratis adalah gaya atau cara 

memimpin yang demokratis, dan bukan karena dipilihnya si pemimpin secara 

demokratis. Gaya kepemimpinan demokratis seperti ini misalnya saja si 
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pemimpin memberikan kebebasan dan keleluasaan kepada para bawahan dan 

pengikutnya untuk mengemukakan pendapatnya, saran dan kritiknya dan selalu 

berpegang pada nilai-nilai demokrasi pada umumnya. 

3. Kepemimpinan Bebas (Laisez Faire Leadership)  

Dalam kepemimpinan ini sang pemimpin biasanya menunjukkan suatu gaya dan 

perilaku yang pasif dan juga sering kali menghindari dirinya dari tanggung 

jawab. Dalam praktiknya, si pemimpin hanya menyerahkan dan menyediakan 

instrumen dan sumber-sumber yang diperlukan oleh anak buahnya untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuan yang ditetapkan 

pemimpin. Pemimpin yang memiliki gaya ini memang berada antara anak 

buahnya, akan tetapi ia tidak memberikan motivasi, pengarahan dan petunjuk, 

dan segala pekerjaan diserahkan kepada anak buahnya.  

4. Gaya kepemimpinan Situasional  

Gaya kepemimpinan situasional menurut Harsey dan Blanchard dalam Veithzal 

Rivai (2014:271), mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pemimpin 

atau manajer harus menyesuaikan responnya menurut kondisi atau tingkat 

perkembangan kematangan, kemampuan, dan minat karyawan dalam 

menyelesaikan tugas-tugasnya. Sementara itu, manajer harus menyesuaikan 

tingkat kematangan karyawan. Tingkat kematangan karyawan diartikan sebagai 

tingkat kemampuan karyawan untuk bertanggung jawab dan mengarahkan 

perilakunya dalam bentuk kemauan. 

2.2.4. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan memiliki dimensi dan indikator menurut (Busro, 2018:251), 
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antara lain : 

1. Struktur prakarsa terdiri dari beberapa indikator :  

a. Menyusun bagian kerja  

b. Hubungan kerja 

c. Tujuan 

2. Pertimbangan terdiri dari beberapa indikator : 

a. Kepercayaan  

b. Pengambilan gagasan  

c. Tingkat kepedulian 

2.2.5. Efektivitas Kepemimpinan 

Pemimpin yang hanya memiliki kecerdasan yang tinggi tetapi tidak mempunyai 

kepribadian yang baik, dan kemampuan yang tinggi, maka ia tidak akan berhasil dalam 

memimpin. Sebab terdapat tiga faktor efektivitas kepemimpinan yang harus dimiliki 

pimpinan yakni kecerdasan (intelegence), kepribadian (personality) dan kemampuan 

(ability) (Ivancevich, Konopaske, dan Mateson dalam Busro, 2018:235).Dengan 

demikian dapat dipahami bahwa pemimpin yang efektif manakala ia mampu : 

1. Memberikan arahan dan pemaknaan bagi orang-orang yang mereka pimpin. 

2. Menumbuhkan kepercayaan kepada seluruh anggota organisasi.  

3. Mendorong tindakan yang mengambil risiko dan berani gagal untuk meraih 

kesuksesan.  

4. Memberikan semangat dan harapan bahwa kesuksesan akan diraih dan mampu 

memenuhi kesejahteraan Karyawannya. 

2.2.6.  Faktor Yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 
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Menurut H. Jodeph Reitz dalam Widya Ratnaningrum (2016:23), 

mengemukakan bahwa faktor - faktor gaya kepemimpinan adalah sebagai berikut:  

1. Kepribadian (personality).  

Pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin, hal ini mencakup nilainilai, latar 

belakang dan pengalamannya akan mempengaruhi pilihan akan gaya 

kepemimpinan.  

2. Karakteristik.  

Harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi terhadap apa gaya 

kepemimpinan. 

3. Kebutuhan tugas. 

Setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya pemimpin.  

4. Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku bawahan. 

Seorang pemimpin yang memiliki masa kerja yang cukup dapat memberikan 

sebuah gaya kepemimpinan yang baik bagi para karyawan. Seorang pemimpin 

yang memiliki kompetensi yang tinggi dapat menyesuaikan apa yang ia lakukan 

dengan harapan karyawan atau bawahan yang berada pada jajaran 

kepemimpinannya 

2.2. Motivasi Kerja 

2.2.1. Pengertian Motivasi Kerja 

   Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar 

mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan 

untuk mewujudkan tujuan organisasi. Hasibuan (sutrisno, 2011:110). Motivasi sering 

kali diartikan dengan dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa 
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dan jasmani untuk berbuat, sehingga motivasi tersebut merpukan sesuatu driving force 

yang menggerakan manusia untuk bertingkah laku dan perbuatan itu memiliki tujuan 

tertentu. Pendapat itu didukukung oleh Sutrisno (2011:110), mengatakan motivasi 

mempunyai kaitan dengan suatu proses yang membangun dan memelihara perilaku 

kearah suatu tujuan. 

   Hasibuan (2012:110), mengemukakan bahwa motivasi suatu perangsang dan 

gaya pengerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan 

tertentu yang ingin di capai.Adapun Siagian (2012:110), mengatakan bahwa motivasi 

adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau mengerakkan dan 

motivasi itulah yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku sikap dan tidak tanduk 

seseorang yang selalu dikaitkan dengan pencapaian tujuan. 

    

   Motivasi merupakan hal yang sangat penting dan harus di mulai oleh setiap 

orang dalam rangka meningkatkan kinerjanya. Motivasi berasal dari bahasa latin 

“movere” yang berarti bergerak (tomove) pada hakekatnya perilaku manusia dimotivasi 

oleh keinginan untuk mendapatkan sesuatu yang merupakan tujuan dari kegiatan. Arti 

dari motivasi adalah sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan, gerak hati dari seseorang. 

   Disisi lain menurut Sutrisno, (2011:110) mengemukakan motivasi adalah 

pemberian atau penimbulan motiv atau dapat pula diartikan sebagai hal atau keadaan 

untuk menjadi motiv. Jadi, motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakankegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, 

dan terigrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan, Hasibuan 

(Sutrisno, 2011:111). 
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   Berdasarkan teori yang dikemukakan oleh para ahli di atas dapat saya simpulkan 

bahwa dorongan atau perangsang kemauan kerja seseorang untuk memiliki suatu tujuan 

tertentu. 

   Berikut ini sebagai teori motivasi menurut para pakarnya yaitu: Maslow (teori 

hirarki kebutuhan), McClelland (teori motivasi prestasi), Mcgregor (teori X dan Y), teori 

motivasi Hezberg, dan Teori ERG Aldefer. Berikut penjelasanya: 

1. Teori Motivasi Abraham H. dengan Maslow Hirarki 

  Teori Maslow dalam (Sutrisno, 2011: 112), mengemukakan bahwa kebutuhan 

manusia itu dapat diklasifikasikan kedalam lima hierarkhi kebutuhan sebagai berikut: 

1. Kebutuhan Fisiologis (physiological) 

  Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia yang paling dasar yang 

merupakan kebutuhan untuk dapat hidup seperti makan, minum, perumahan, oksigen, 

tidur dan sebagainya. 

2. Kebutuhan rasa aman (Safety) 

  Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul kebutuhan 

yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman. Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi 

keamanan akan perlindungan dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan 

pekerjaanya dan jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak lagi kerja. 

3. Kebutuhan hubungan sosial (affiliation) 

  Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, maka 

akan muncul kebutuhan sosial. Yaitu kebutuhan untuk persahabatan,afiliasi dan 

interaksi yang lebih erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan 
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kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik. Rekreasi 

bersama dan sebagainya. 

4. Kebutuhan penghargaan (esteem) 

 Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati, dihargai oleh prestasi 

seseorang, pengakuan atas kemampuan dan keahlian seseorang serta efektivitas kerja 

seseorang. 

5. Kebutuhan aktualitasi diri (self actualization). 

  Aktualitasi diri merupakan hararki kebutuhan dari Maslow yang paling tinggi. 

Aktualitasi diri berkaitan dengan proses pengembangan potensi yang sesungguhnya dari 

seseorang. Kebutuhan untuk menunjukan kemampuan, keahlian dan potensi yang 

dimiliki seseorang. Malahan kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungan 

potensinya yang meningkat karena orang mengaktualisasikan perilakunya. Seseorang 

yang didominasi oleh kebutuhan akan aktualitasi diri senang akan tugas-tugas yang 

menantang kemampuan dan keahlianya. 

  Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berkuasa memenuhi kebutuhan yang 

lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih 

tinggi (perwujudan diri).Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi terlebih dahulu 

sebelum kebutuhan yang lebih tinggi seperti perwujudan diri mulai mengembalikan 

perilaku seseorang.Hal yang penting dalam pemikiran Maslow ini bahwa kebutuhan 

yang telah dipenuhi memberi motivasi. Apabila seseorang memutuskan bahwa ia 

menerima uang yang cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, maka 

uang tidak mempunyai daya intensitas lagi. Jadi, bila suatu kebutuhan mencapai 

puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti jadi motivasi utama dari perilaku. Kemudian 
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kebutuhan kedua mendominasi, tetapi walaupun kebutuhan telah terpuaskan, kebutuhan 

itu masih mempengaruhi perilaku hanya intensitasnya yang lebih kecil. 

2. Teori Motivasi Prestasi dari McClelland 

  Konsep penting lain dari teori motivasi yang didasarkan dari kekuatan yang ada 

pada diri manusia adalah motivasi prestasi menurut McClelland seseorang dianggap 

mempunyai motivasi apabila dia mempunyai keinginan berprestasi lebih baik dari pada 

yang lain pada banyak situasi McClelland menguatkan pada tiga kebutuhan (Sutrisno, 

2011: 128) yaitu : 

1. Kebutuhan prestasi (need for achievement) 

  Tercermin dari keinginan mengambil tugas yang dapat dipertanggung jawabkan 

secara pribadi atas perbuatan-perbuatanya.Ia menentukan tujuan yang wajar dapat 

memperhitungkan resiko dan ia berusaha melakukan sesuatu secara kreatif dan inovatif. 

2. Kebutuhan afiliasi (need for affiliation) 

  Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubunganya dengan 

orang lain. Kebutuhan ini mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan 

secara akrab dengan orang lain. 

3. Kebutuhan kekuasaan (need for power) 

  Kebutuhan ini tercermin pada seseorang yang ingin mempunyai pengaruh atas 

orang lain. Dia peka terhadap struktur pengaruh antara pribadi dan ia mencoba 

menguasai orang lain dengan mengatur perilakunya dan membuat orang lain terkesan 

kepadanya, serta selalu menjaga reputasi dan kedudukanya. 
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3. Teori X dan Y dari McGregor 

  Teori motivasi yang menggabungkan teori internal dan eksternal yang 

dikembangkan oleh McGregor (2012:133).Ia telah merumuskan dua perbedaan dasar 

mengenai perilaku manusia. Kedua teori tersebut disebut teori X dan Y. Teori 

tradisional mengenai kehidupan organisasi banyak diarahkan dan dikendalikan atas 

dasar teori X. Adapun anggapan yang mendasari teori-teori X yaitu : 

a) Rata-rata pekerja itu malas, tidak suka bekerja. 

b) Kurang bisa bekerja keras, menghindari dari tanggung jawab. 

c) Mementingkan diri sendiri dan tidak mau peduli pada orang lain, karena itu     kerja 

lebih suka diawasi dan dituntun. 

d)  Kurang suka menerima perubahan, dan ingin tetap seperti yang dahulu. 

  Teori ini masih banyak digunakan oleh organisasi karena para manajer beranggapan 

bahwa itu benar dan banyak sifat-sifat yang diamati perilaku manusia sesuai dengan 

anggapan tersebut teori ini tidak dapat menjawab seluruh pertanyaan yang terjadi pada 

organisasi.Oleh karena itu, McGregor menjawab dengan teori yang berdasarkan pada 

kenyataannya. Anggapan dasar teori Y adalah: 

a) Rajin, aktif, dan mau mencapai prestasi bila kondisi konduktif. 

b)  Rata-rata manusia bersedia belajar dalam kondisi yang layak, tidak hanya menerima 

tetapi mencapai tanggung jawab.  

c)  Ada kemauan yang besar dalam kecerdikan, kualitas dan daya imajinasi untuk 

memecahkan masalah-masalah organisasi yang secara luas tersebar pada seluruh 

Karyawan . 
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d)  Pengendalian dari luar hukuman bukan satu-satunya cara untuk mengarahkan 

tercapainya tujuan organisasi. 

4. Teori Model dan faktor dari Herzberg 

  Teori motivasi yang dikemukakan oleh Herzberg (2012:161) dan 

kelompoknya.Teori sering disebut dengan M – H atau teori dua faktor, bagaimana 

manajer dapat mengendalikan faktor-faktor yang dapat menghasilkan kepuasan kerja 

atau ketidak puasan kerja. Berdasarkan penelitian telah dikemukakan dua kelompok 

faktor  yang mempengaruhi seseorang dalam organisasi, yaitu “ faktor motivasi”. 

  Disebut bahwa motivasi yang sesungguhnya sebagai faktor sumber kepuasan kerja 

adalah prestasi, promosi, penghargaan dan tanggung jawab. Kelompok faktor kedua 

adalah “ faktor pemeliharaan” dibuktikan bukan sebagai sumber kepuasan kerja justru 

sebagai sumber ketidak puasan kerja. Faktor ini adalah kondisi kerja, hubungan antara 

pribadi, teknik pengawasan dan gaji.  Perbaikan faktor ini akan mengurangi 

ketidakpuasan kerja, tetapi tidak akan menimbulkan dorongan kerja. Faktor 

“Pemeliharaan” tidak akan menimbulkan motivasi, tetapi tidak adanya faktor ini akan 

menjadikan tidak berfungsinya faktor “motivasi”. 

5. Teori Clayton P. Alderfer dengan Teori ERG 

  Teori alderfer merupakan teori motivasi yang mengatakan bahwa individu 

mempunyai kebutuhan tiga hirarki yaitu :ekstensi (E), keterkaitan (Relatedness) (R), dan 

pertumbuhan (Growth) (G). Teori ERG (2010:258) juga menggungkapkan bahwa 

sebagai tambahan terhadap proses kemajuan  pemuasan juga proses pengurangan 

keputusan. Yaitu, jika seseorang terus-menerus terhambat dalam usahanya untuk 
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memenuhi kebutuhan menyebabkan individu tersebut mengarahkan pada upaya 

pengurangan karena menimbulkan usaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih rendah. 

  Penjelasan tentang teori ERG Aldefer menyediakan sarana yang penting bagi 

manajer tentang perilaku. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuhan yang lebih tinggi dari 

seseorang bawahan misalnya, pertumbuhan nampak terkendali, munkin karena 

kebijaksanaan organisasi, maka hal ini harus menjadi perhatian utama manajer untuk 

mencoba mengarahkan kembali upaya bawahan yang bersangkutan memenuhi 

kebutuhan akan keterkaitan atau kebutuhan eksistensi. Teori ERG Aldefer 

mengisyaratkan bahwa individu akan termotivasi untuk melakukan sesuatu guna 

memenuhi salah satu dari ketiga perangkat kebutuhan. 

6. Teori Pengharapan (Expectency Theory) 

  Salah satu teori motivasi yang sangat populer akhir-akhir ini adalah teori harapan 

yang dikemukan oleh Victor Vroom (2012:55) , seorang ahli psikologi dari universitas 

yale. Teori ini menekankan bahwa kekuatan kecenderungan berperilaku tertentu 

tergantung pada kuatnya harapan bahwa, perilaku akan diikuti oleh kekuatan tertentu 

dan oleh kuatnya daya tarik keluaran itu bagi orang yang bersangkutan. Dalam 

penerapan makna teori itu adalah bahwa seorang Karyawan akan bersedia melakukan 

upaya yang lebih besar apabila yang diyakininya  bahwa upaya itu akan berakibat pada 

penilainya kinerja yang baik, dan bahwa penilaian kinerja yang baik akan berakibat pada 

imbalan yang lebih besar dari organisasi, seperti bonus, yang lebih besar, kenaikan gaji 

serta promosi dan kesemuanya itu memungkinan yang bersangkutan untuk mencapai 

tujuan pribadinya. 
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   Kesimpulan dari Teori Pengharapan yaitu harapan adalah keyakinan bahwa 

upaya yang lebih baik akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Harapan dipengaruhi 

oleh faktor-faktor seperti kepemilikan keterampilan yang sesuai untuk melakukan 

pekerjaan, ketersediaan sumber daya yang tepat, ketersediaan informasi penting dan 

mendapatkan dukungan yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan. 

Sementara itu menurut Anoraga (2014:24-36) motivasi kerja adalah sesuatu yang 

menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Menurut Hasibuan (2015:144), motivasi 

berasal dari kata latin movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak 

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar seseorang mau bekerja sama, bekerja 

efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Selanjutnya Hasibuan (2015:145) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan.Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap 

situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja 

maksimal. 

Pinder (2013:67) berpendapat bahwa motivasi kerja merupakan seperangkat 

kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang yang 

mendorong untuk memulai berperilaku kerja, sesuai dengan format, arah, intensitas dan 

jangka waktu tertentu. Selanjutnya menurut Robbins dan Judge dalam Puspita wati 

(2013:18), motivasi kerja sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 

tinggi kearah tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya 

tersebut untuk memenuhi suatu kebutuhan individu. Menurut Herzberg (dalam Robbins 

& Judge, 2013:222) motivasi kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaannya agar 
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memunculkan rasa puas pada kinerjanya.Teori yang dikembangkan oleh Herzberg 

dikenal dengan teori dua faktor, yaitu Faktor motivasional dan faktor hygiene atau 

pemeliharaan. Faktor motivasional adalah dorongan-dorongan untuk berprestasi yang 

sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang, sedangkan faktor 

hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti 

bersumber dari luar diri seseorang. 

Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam 

diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk 

melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil 

dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan pengertian motivasi kerja adalah 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk 

mencapai tujuan organisasi perusahaan, dan energi tersebut menimbulkan semangat atau 

dorongan untuk bekerja. 

2.2.2. Tujuan Motivasi kerja 

Adapun yang menjadi tujuan dari motivasi kerja menurut Afandi (2018:27) 

yaitu: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 
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7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

2.2.3.  Jenis-Jenis Motivasi 

Karyawandalam bekerja memiliki motivasi yang berasal dari luar maupun 

dalam, yang merupakan bentuk dari motivasi Nawawi (2013:42) yaitu: 

1. Motivasi Intrinsik 

Muncul atas dorongan dari dalam diri individu. Dipelajari melalui teori proses 

(Process Theory) yang banyak membahas tentang motivasi internal individu. 

2. Motivasi Ekstrinsik 

Muncul karena dorongan faktor eksternal.Dipelajari melalui teori isi (Content 

Theory) yang membahas faktor eksternal individu. 

Pendapat lain juga dikemukakan Winardi (2011: 61) motivasi di bagi menjadi dua 

yakni Motivasi Intrinsik dan Motivasi Ekstrinsik. Yang dimaksud  

1. Intrinsik yakni suatu Imbalan yang diberikan (Misalnya suatu perasaan 

keberhasilan dalam hal melaksanakan tugas tertentu yang sangat menarik dan 

menantang) merupakan bagian integral dari tugas yang dihadapi dan mereka di 

tentukan oleh individu yang melaksanakan tugas tersebut tentunya terdapat unsur- 

unsur Keikhlasan/dengan sepenuh hati, Kesadaran Jiwa/dilakukan tanpa ada 

paksaan dari siapapan, situasi kerja, Lingkungan Kerja, 

2. Ekstrinsik adalah lebih bersifat umum misalnya Gaji, Promosi-Promosi, Pujian-

Pujian yang tidak tergantung pada tugas yang dilaksanakan dan mereka 
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dikendalikan oleh pihak lain. Olehnya dapat disimpulakan bahwa Motivasi 

Ekstrinsik timbul karena antisipasi akan tercapainya imbalan-imbalan Ekstrinsik. 

Sedangkan Intrinsik timbul karena imbalan-imbalan intristrik potensial. Apabila 

kita menerima pandangan bahwa motivasi intrinsik sangat kuat, maka secara ideal perlu 

ditetapkan struktur-struktur kebutuhan khusus semua karyawan, kemudian menyuruh 

mereka bekerja dengan cara demikian rupa. Hingga motivasi intrinsik 

dimaksimalisasi.Karena berbagai macam alasan.Hal terebut tidak mungkin dilakukan, 

hingga para manajer mengandalkan diri pada motivator-motivator ektrinsik. 

2.2.4. Aspek Motivasi Kerja 

Menurut Anoraga (2014:24-36) aspek-aspek motivasi kerja karyawan yaitu:   

a. Adanya kedisiplinan dari karyawan   

Sikap, tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan aktivitas-

aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu, keputusan-keputusan, 

peraturan-peraturan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui 

bersama baik secara tulis maupun lisan antara karyawan dengan perusahaan, 

serta sanggup menerima sanksi bila melanggar peraturan, tugas dan wewenang 

yang diberikan. 

b. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi       

Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran, disusun secara lebih 

teliti, atau inisiatif sendiri, bukan ditiru dan bersifat kontruktif sehingga 

membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada kualitas kerja yang 

lebih baik.   

c. Kepercayaan diri  
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Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya, memiliki 

kemandirian, dapat berfikir secara positif dalam menghadapi kenyataan yang 

terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang diambil sehingga dapat 

menyelesaikan masalahnya dengan tenang. 

d. Daya tahan terhadap tekanan         

Reaksi karyawan terhadap Motivasi  emosional yang tidak menyenangkan yang 

dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya ketidak seimbangan antara 

tuntutan dan kemauan yang dimiliki, dan tekanan tersebut diselesaikan dengan 

cara tersendiri yang khas bagi masing-masing individu.  

e. Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan  

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau pekerjaan, 

diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam 

menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk 

berbuat dan menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan.   

 Robbins dan Judge (2013:223), menyatakan aspek-aspek motivasi kerja adalah: 

a. Mempunyai sifat agresif 

b. Kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, 

c. Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, 

d. Mematuhi jam kerja 

e. Tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, 

f. Inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan 

kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan pimpinan, 

tercapainya tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan 
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informasi yang akurat dan tepat. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan aspek-aspek motivasi kerja 

karyawan adalah kedisiplinan dari karyawan, imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi, 

kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, tanggung jawab dalam melaksanakan 

pekerjaan, mempunyai sifat agresif, kreatif dalam melaksanakan pekerjaan, mutu 

pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi jam kerja, tugas yang diberikan dapat 

diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi 

kerja, kesetiaan dan kejujuran, terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan 

pimpinan, tercapainya tujuan perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan 

informasi yang akurat dan tepat. Aspek-aspek yang akan digunakan dalam penelitian ini 

adalah menurut Anoraga (2014:24-36). Alasan menggunakan aspek dari Anoraga karena 

aspek-aspek tersebut mengukur kedisiplinan, daya imajinasi dan daya kombinasi, 

kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, dan tanggung jawab karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan.Hal ini penulis anggap relevan untuk mengukur motivasi kerja 

pada perawat berdasarkan hasil observasi dan kondisi di lapangan. 

2.2.5. Indikator Motivasi Kerja 

Dimensi ataupun indikator motivasi kerja terbagi menjadi dua dimensi dan enam 

indikator menurut Afandi (2018:29), yaitu: 

1. Dimensi ketentraman adalah senang, nyaman dan bersemangat karena kebutuhan 

terpenuhi.  

Indikator:  

a. Balas jasa 

b. Kondisi kerja 
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c. Fasilitas kerja 

2. Dimensi dorongan untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin.  

Indikator: 

a. Prestasi kerja 

b. Pengakuan dari atasan 

c. Pekerjaan itu sendiri 

2.2.6. Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Winardi (2011:194) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja seorang karyawan berasal dari 2 faktor, yaitu internal dan 

faktor eksternal. 

a.  Faktor internal. Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri 

seorang karyawan. Faktor internal terdiri dari persepsi mengenai diri sendiri, 

harga diri, prestasi, harapan, kebutuhan, pembawaan individu, tingkat 

pendidikan, dan Motivasi  masa lalu. 

b. Faktor eksternal. Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri 

karyawan. Faktor ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan gaya 

kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi, dan dorongan atasan. 

  Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja adalah faktor internal dan eksternal. Dalam penelitian ini, peneliti 

menggunakan faktor harga diri yang terdapat di dalam faktor internal, sebagai faktor 

yang mempengaruhi motivasi kerja. Pemilihan faktor harga diri di dasari oleh pemikiran 

bahwa harga diri merupakan hal penting yang harus dimiliki oleh setiap inividu.Winardi 

(2011:194) menyatakan bahwa harga diri dapat mempengaruhi motivasi kerja 
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seseorang.Harga diri merupakan persepsi seseorang mengenai dirinya sendiri apakah 

dirinya mampu dan layak dalam melakukan sesuatu. Ketika seseorang merasa mampu 

dan layak, maka orang tersebut akan memiliki semangat dan motivasi yang tinggi dalam 

mengerjakannya.  

 Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Noordjanah (2015) 

menunjukkan bahwa adahubungan yang positif antara harga diri dengan motivasi. 

Semakin tinggi harga diri yang dimiliki oleh individu, maka akan semakin tinggi 

motivasinya. Semakin rendah harga diri yang dimiliki oleh individu, maka akan semakin 

rendah motivasinya. 

 

2.3. Kinerja Karyawan 

2.3.1.  Pengertian Kinerja Karyawan 

   Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Menurut Sutrisno (2016:172). Kinerja adalah hasil kerja karyawan dilihat 

dari aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan kerja sama untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Menurut Mangkunegara (2017:67) “Kinerja adalah 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Menurut Fahmi (2017:188) Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan 

diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Menurut Torang (2014:74) Kinerja adalah kuantitas atau 

kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan 
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tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur, 

kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.  

   Dari teori-teori yang diketahui diatas maka peneliti mengambil kesimpulan 

bahwa kinerja adalah suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

melalui beberapa aspek yang harus dilalui serta memiliki tahapan-tahapan untuk 

mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan itu sendiri. Maka dari 

itu kinerja merupakan elemen yang penting dalam maju mundurnyasuatu 

organisasi.Karena kinerja merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi itu berjalan 

ke arah yang benar atauhanya berjalan ditempat saja. 

2.3.2. Dimensi Yang Menunjang Kinerja 

   Kinerja juga memiliki dimensi yang dapat menunjang kinerja karyawan dalam 

mencapai tujuan organisasi. Dimensi dalam hal ini memiliki pengaruh yang kuat 

terhadap objek yang akan diteliti. Bila dipakai secara baik dapat mempercepat 

pencapaian tujuan bagu organisasi. Menurut Fahmi (2017:134), untuk mencapai atau 

menilai kinerja, ada dimensi yang menjadi tolak ukur, yaitu : 

1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.  

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan pekerjaan yang dihasilkan.  

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, 

waktu kerja efektif/jam kerja hilang.  

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja 

2.3.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Dalam suatu organisasi terdapat indikator kinerja yang dapat menjadi sumber 

acuan dari kinerja karyawan. Menurut Sedarmayanti (2014:198) Indikator kinerja adalah 
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ukuran kuantitatif dan/atau kualitatif yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu 

sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan sesuatu 

yang akan dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat 

tingkat kinerja, baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan, maupun kegiatan selesai 

dan berfungsi.  

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa indikator yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah:  

1. Profesionalisme  

2. Proporsional  

3. Akuntabel  

4. Efektif dan Efesien  

Secara umum, indikator kinerja memiliki fungsi sebagai berikut:  

1. Memperjelas tentang apa, berapa dan kapan kegiatan dilaksanakan 

2. Menciptakan konsesus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait untuk 

menghindari kesalahan interprestasi selama pelaksanaan 

kebijakan/program/kegiatan dan dalam menilai kinerjanya.  

3. Membangun dasar bagi pengukuran, analisis,dan evaluasi kinerja organisasi/unit 

kerja. 

Menurut Sedarmayanti (2014:198) ada beberapa syarat indikator kinerja, yaitu 

sebagai berikut: 

1. Spesifikasi dan jelas, sehingga dapat dipahami dan tidak ada kemungkinan 

kesalahan interprestasi. 

2. Dapat diukur secara obyektif, baik yang bersifat kuantitatif maupun kualitatif, 
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yaitu: dua atau lebih yang mengukur indikator kinerja mempunyai kesimpulan 

sama. 

3. Relevan, harus melalui aspek obyektif yang relevan.  

4. Dapat dicapai, penting dan harus berguna untuk menunjukkan keberhasilan 

input, output, hasil, manfaat, dan dampak serta proses.  

5. Harus fleksibel dan sensitif terhadap perubahan/penyesuaian, pelaksanaan dan 

hasil pelaksanaan kegiatan. 

6. Efektif, data/informasi yang berkaitan dengan indikator kinerja yang 

bersangkutan dapat dikumpulkan, diolah dan dianalisis dengan biaya yang 

tersedia. Dari penjelasan diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa untuk 

mencapai keberhasilan diperlukan indikator yang mendukung terhadap kinerja 

karyawan. Indikator ini berperan penting dalam penerapan kinerja karyawan 

apakah akan berlangsung secara maskimal atau masihada kekurangan dalam 

pelaksanaannya. Indikator ini juga menjadi salah satu alat untuk mencapai tujuan 

organisasi tersebut. 

2.3.4 Evaluasi Kinerja Karyawan 

Untuk mencapai kinerja yang optimal, diperlukan evaluasi kinerja.Evaluasi 

dilakukan guna mengetahui seberapa jauh kinerja karyawan tersebut sudah 

dilaksanakan. Menurut Hamali (2016:110) evaluasi kinerja terdapat delapan evaluasi 

kinerja yaitu : 

1. Penilai  

2. Mengumpulkan informasi 

3. Kinerja  
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4. Ternilai  

5. Dokumentasi  

6. Membandingkan kinerja ternilai dengan standar atasannya  

7. Dilakukan secara periodik  

8. Pengambilan keputusan manajemen SDM 

Berikut adalah penjelasan dari evaluasi kinerja diatas : 

1. Penilai  

Penilai adalah karyawan yang mempunyai hak dan kewajiban untuk menilai 

kinerja ternilai. Hak dan kewajiban penilai untuk menilai kinerja karyawan 

ternilai umumnya ditentukan oleh peraturan perusahaan, deskripsi kerja, dan 

undang-undang ketenagakerjaan. 

2. Mengumpulkan Informasi  

Evaluasi kinerja merupakan proses mengumpulkan informasi mengenai kinerja 

ternilai. Evaluasi kinerja merupakan bagian ilmu penelitian, oleh karena itu 

proses pengumpulan informasi mengenaikinerja ternilai harus dilakukan dengan 

menggunakan kaidah-kaidah ilmu penelitian atau riset. 

3. Kinerja  

Keluaran kerja ternilai yang disyaratkan oleh organisasi tempat kerja ternilai 

yang dapat terdiri dari hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang ada 

hubungannya dengan pekerjaan.  

4. Ternilai  

Adalah karyawan dinilai oleh penilai. Ternilai adalah seorang karyawan, 

kelompok karyawan, atau tim kerja.  
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5. Dokumentasi  

Dokumentasi kinerja adalah apa saja yang ditulis pada manajer dan supervisor 

dalam meneliti bawahannya yang melukiskan, mengevaluasi, dan mengomentari 

apa yang dilakukan bawahannya dan bagaimana melakukannya dalam 

melaksanakan tugas atau pekerjaannya. 

6. Membandingkan Kinerja  

Ternilai Dengan Standar Atasannya Standar kinerja adalah ukuran, tolak ukur 

untuk mengukur baik buruknya kinerja karyawan ternilai. Evaluasi kinerja tidak 

mungkin dilaksanakan tanpa standar kinerja karyawan.  

7. Dilakukan Secara Periodik 

 Waktu pelaksanaan penilaian kinerja bergantung pada jenis pekerjaan dan 

organisasinya. Penilaian kinerja pada pekerjaanpemasaran, contohnya, 

dilaksanakan secara rutin dalam waktu pendek (target penjualan, enam bulanan, 

dan tahunan)  

8. Pengambilan Keputusan Manajemen SDM 

 Hasil evaluasi kinerja adalah informasi mengenai kinerja karyawan. Informasi 

ini digunakan untuk mendukung pengambilan keputusan tentang ternilai. 

Evaluasi kinerja hanya merupakan tujuan antara dan bukan tujuan akhir. Nilai 

evaluasi kinerja yang baik digunakan untuk memberikan promosi, sedangkan 

kinerja yang buruk untuk memberikan demosi. 

 

Dari penjelasan diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa evaluasi kinerja 

karyawan sangat penting untuk mengetahui seberapa jauh kinerja yang sudah dilakukan 
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karyawan. Dengan mengevaluasi perperiode kinerja setiap karyawan, maka akan 

diketahui apa kekurangan yang dimiliki karyawan, serta apa saja kelebihan karyawan 

yang harus dan wajib dipertahankan. Dalam hal ini melalui evaluasi, kantor juga dapat 

mengetahui mana karyawan yang bekerja secara maksimal dan mana karyawan yang 

bekerja secara tidak maksimal. Hal ini bias menjadi tolak ukur dan pertimbangan bagi 

organisasi. 

2.3.5. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Kinerja dalam suatu organisasi memiliki standart kerja yang berbeda tergantung 

dari kebijakan perusahaannya.Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja dikembangkan 

beragam dengan sudut pandang masing-masing. Menurut Prawirosento dalam Sutrisno 

(2016:9), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : 

1. Efektivitas dan Efesiensi 

2. Otoritas dan Tanggung Jawab 

3. Displin 

4. Inisiatif 

Berikut penjelasan dari masing-masing komponen kierja adalah sebagai berikut : 

 

1. Efektivitas dan Efesiensi  

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efesiensi. Dikatakan efektif bila mencapai 

tujuan, dikatakan efesien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai 

tujuan, terlepas dari apakah efektif atau tidak.  

2. Otoritas dan Tanggung Jawab  
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Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan 

dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masingmasing karyawan yang 

ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya dan tanggung jawab 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung 

jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja karyawan 

tersebut.  

3. Displin  

Secara umum, displin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat pada diri 

karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Displin meliputi 

ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara perusahaan dan 

Karyawan.  

4. Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.Setiap 

inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalau 

memang dia atasan yang baik. 
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2.4. Penelitian Terdahulu 

Tabel. 2.3. Penelitian Terdahulu 
 

Penelitian 
 

Judul Penelitian 
 

Tujuan penelitian 

 

Alat 

Analisis 

 

Hasil 

 

 
 

Tuahta 

Ginting 

(2020) 
 
 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Dan 
Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada 
Kantor Camat 

Merek Kabupaten 

Karo 

Untuk Mengetahui 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan 

Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Kantor 

Camat Merek 

Kabupaten Karo 

metode 

Analis 
sederhana 

Ada pengaruh positif 

antara Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan 

Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Kantor 

Camat Merek 

Kabupaten Karosecara 

Signifikan 

 

 

 

Suriati 

(2021) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 

Motivasi  Kerja 
Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Suriati Suriati, 

Syamsul Ridjal, 
Ardiansyah Halim, 

Mursidah Mursidah) 

Untuk Mengetahui 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 
Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Suriati Suriati, Syamsul 
Ridjal, Ardiansyah 

Halim, Mursidah 

Mursidah) 

metode 

Analis 

sederhana 

Ada pengaruh positif 

antara Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan dan 
Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Suriati Suriati, Syamsul 
Ridjal, Ardiansyah 

Halim, Mursidah 

Mursidah)secara 
signifikan  

 

 

Tabel 2.4. Perbedaan dengan Penelitian Sekarang 
Nama (tahun)  

Judul 

 

Tujuan penelitian 

Alat 

Analisis 

 

Hasil 

 

 

Ros Asira 

(2022) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan Dan 
Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan  

PT. Togo Jaya Kota 
Gorontalo 

untuk mengetahui 

Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan 

Motivasi  Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan  
PT. Togo Jaya Kota 
Gorontalo 

Metode 

Analisis 
Path 
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 Adapun persamaan dan perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan 

dilakaskan peneliti adalah sebagai berikut: 

1. Persamaannnya adalah variabel yang digunakan peneliti sama dengan variabel 

yang digunakan pada penelitian terdahulu 

2. Perbedaannya adalah, tempat penelitian, populasi dan sampel yang digunakan, 

dan alat analisis yang digunakan. 

2.5. Kerangka Pemikiran  

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode 

waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Terciptanya Kinera Karyawan yang produktif tidak terlepas dari 

pngetahuan serta motivasi kerja yang terdapat di dalamnya, yang mempengaruhi cara 

bentindak individu dalam suatu hubungan kerja dan tempat mereka bekerja.Agar 

penelitian ini terarah, maka berikut ini dapat dilihat kerangka pemikiran yang mendasari 

penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

PT. TOGO JAYA KOTA 

GORONTALO 

Motivasi Kerja 
(X2) 

Gaya Kepemimpinan 
(X1) 

 

Kinerja karyawan 
(Y) 
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2.6. Hipotesis 

 Berdasarkan kerangka pemikiran yang dikemukakan diatas, maka hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah : 

1. Gaya Kepemimpinan (X1), dan Motivasi  Kerja (X2) secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota 

Gorontalo. 

2. Gaya Kepemimpinan (X1), secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 

3. Motivasi  Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 
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BAB III 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

3.1 Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini, yang menjadi objek penelitian adalah Gaya Kepemimpinan (X1), 

dan Motivasi Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya  Kota Gorontalo. 

3.2  Metode Penelitian 

Metode Penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode Survey, yaitu 

menjelaskan hubungan kau dan pengujian Hipotesis. Penelitian ini mengambil Sampel dari suatu 

Populasi dan menggunakan Quesioner sebagai alat pengumpulan data dan informasi utama dan 

pokok (Singarimbun, 2010;5). Sedangkan menurut Sugiyono (2012:7), metode Survey adalah 

metode penelitian yang dilakukan pada populasi besar atau kecil tetapi data yang diBelajari 

adalah data-data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut dan hubungan-hubungan antara 

variabel sosiologis maupun psikologis. 

Informasi dari sebagian populasi dikumpulkan langsung di tempat kejadian secara 

empirik, dengan tujuan untuk mengetahui pendapat dari sebagian populasi terhadap objek yang 

sedang diteliti, dimana yang menjadi unit analisisnya adalah para individu pada daerah objek 

penelitian yang kesemuannya mempunyai kesempatan yang sama untuk dipilih. 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1) Data Kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah atau bersifat 

variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil kuesioner dengan menggunakan 

skala likert yang disebarkan kepada responden. 

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa ciri-ciri, sifat-

sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian ini data kualitatif adalah 

kondisi Organisasi atau sejarah Objek Penelitian. 
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3.2.1.  Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat 2 (dua) jenis variabel yang terdiri dari : 

1. Variabel Bebas (Independent) yaitu Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi  Kerja 

(X2). 

2. Variabel Terikat (Dependent) yaitu Kinerja Karaywan (Y). 

Variabel-variabel yang tersebut di atas dapat dilihat lebih jelas lagi pada tabel sebagai 

berikut : 

Tabel 3.1 Operasional Variabel X 

Sumb

er X1:  

Busro

, 

(2018

:251), 

Sumb

er X2:  

Afand

i 

(2018

:29) 

 

 

Tabel

. 3.2 

Oper

asion

alisas

i Variabel Y 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

 

 

KinerjaKaryawan 

(Y) 

 

 

 

Indikator 

KinerjaKaryawan 

 

1. Spesifikasi dan jelas 

2. Dapat diukur secara 

obyektif 

3. Relevan 
4. Dapat dicapai 

5. Harus fleksibel dan 

sensitiveterhadap 

perubahan/penyesuaian 
6. Efektif 

 

Ordinal 

Ordinal 

SumberY :Sedarmayanti (2014:198) 

Variabel Dimensi Indikator Skala 

 

 

Gaya 

Kepemimpi

nan 

( X1) 

 

Struktur Prakarsa 

1. Menyusun bagian kerja  

2. Hubungan kerja 

3. Tujuan 

 

Ordinal 

Pertimbangan Diri 1. Kepercayaan  

2. Pengambilan gagasan  

3. Tingkat kepedulian 

 

 

 

 

Motivasi 

Kerja 

(X2) 

 

Dimensi 

Ketentraman 

1. Balas jasa 

2. Kondisi kerja 

3. Fasilitas kerja 

Ordinal 

 

Dimensi  

Dorongan 

1. Prestasi kerja 

2. Pengakuan dari atasan 

3. Pekerjaan itu sendiri 

 

Ordinal 
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Dalam melakukan riset terhadap variabel independen dan variabel dependen, 

maka akan diukur dan dilakukan antara lain dengan menggunakan instrument Quesioner 

terhadap variabel-variabel di atas dan menggunakan Skala Likert. Jawaban setiap item 

instrument yang menggunakan skala Likert mempunyai poin mulai dari sangat Positif 

sampai dengan sangat negative. Questioner disusun dengan memberikan 5 (lima) pilihan 

jawaban, dimana dari setiap pilihan akan diberikan bobot yang berbeda seperti pada 

tabel di bawah ini. 

Tabel. 3.3.Bobot Nilai 

PILIHAN BOBOT 

Sangat Setuju/Selalu (sangat positif) 5 

Setuju / Sering (positif) 4 

Ragu-ragu /Kadang-kadang (Netral) 3 

Tidak Setuju / Jarang (Negatif) 2 

Sangat Tidak Setuju / Tidak Pernah (Sangat Negatif) 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2.2.  Populasi dan Sampel 

1.  Populasi  

Dalam melakukan penelitian, kegiatan pengumpulan data merupakan langkah 

penting guna mengetahui karakteristik dari populasi yang merupakan elemen-elemen 

dalam objek penelitian. Data tersebut digunakan untuk pengambilan keputusan atau 

digunakan untuk pengujian Hipotesis. Dalam pengumpulan data akan selalu dihadapkan 

dengan objek yang akan diteliti, hal ini berupa benda, manusia dan aktifitas atau 

peristiwa yang terjadi. Riduwan (2010;54), populasi adalah merupakan objek atau 

subjek yang berada pada suatu wilayah dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan 

dengan masalah penelitian. Sugiyono (2011;61), populasi adalah wilayah generalisasi 
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yang terdiri atas; objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk diBelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Berdasarkan 

pengertian populasi tersebut, maka populasi pada penelitian ini adalah seluruh PT. Togo 

Jaya Kota Gorontalo sebanyak 51orang. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2012:81), Sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang di miliki populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti t idak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan 

dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi itu. apa yang dipelajari dari sampel itu, kesimpulan akan dapat diberlakukan 

untuk populasi. Penelitian ini menggunakan penarikan sampel dengan menggunakan 

metode Sampling jenuh (Sensus). Menurut Sugiyono (2011:69) Sampling jenuhadalah 

sampel yang mewakili jumlah populasi. Biasanya dilakukan jika populasi dianggap kecil 

atau kurang dari 100. 

Untuk memperoleh sampel yang mencerminkan karakteristik populasi secara 

tepat, dalam hal ini tergantung oleh dua faktor metode penarikan sampel dan penentuan 

sampel. Metode penarikan sampel yang digunakan  dalam penelitian ini menggunakan 

metode Sensus. Karena jumlah pegawai pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo 

51Karyawan dijadikan sampel dalam penelitian ini tidak termasuk pimpinan. 

3.2.3.   Sumber data  

Sumber data yang digunakandalam penelitian ini adalah: 

1) Data Primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari penyebaran kuesioner  

kepada responden, hasil pengamatan langsung di lapangan serta hasil wawancara. 
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2) Data sekunder adalah data yang sudah tersedia sebelumnya, baik yang berada pada 

obejk penelitian maupun yang ada di perpustakaan dan diperoleh dari buku-buku, 

artikel, dan tulisan ilmiah. 

 3.2.4.  Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang di gunakan penulis 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Observasi, mengamati kegiatan organisasi yang berhubungan dengan masalah yang 

diteliti. 

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa keterangan-

keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview adalah Karyawan 

pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarkan daftar pertanyaan/pernyataan tertulis 

kepada Responden dalam hal ini adalah para Karyawan pada PT. Togo Jaya Kota 

Gorontalo. 

3.2.5. Prosedur Penelitian 

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati secara objektif sudah 

tentu diperlukan suatu instrument alat pengumpul data yang baik dan yang lebih penting 

lagi adanya alat ukur yang valid dan andal (reliable).Untuk meyakini bahwa instrumen 

yang valid dan andal, maka harus diuji validitas dan realibilitasnya sehingga bila 

digunakan menghasilkan data yang akurat dan objektif. 

1. Uji Validitas 

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi (construct 

validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts), setelah 
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instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai pendapatnya tentang 

instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat dengan sugiyono (2012:114) 

mengatakan bahwa “setelah pengujian konstruksi selesai dari para ahli, maka di teruskan 

uji coba instrument. Instrument yang telah di setujui para ahli tersebut di cobakan pada 

sampel di mana populasi di ambil. Setelah data di dapat dan di tabulasikan, maka 

pengujian validitas konstruksi di lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan 

mengkorelasikan antar skor instrument.” 

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan 

dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan memberikan 

interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas peneliti dengan 

menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh pearson yang di kenal 

dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM) sebagai berikut. 

𝑟𝑋𝑌 =
n (∑XY) − (∑X). (∑Y)

√{n. ∑X2}. {n. ∑Y2 − (∑Y)²
 

Dimana: 

r      = Angka korelasi 

X    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X 

Y    = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y 

n     = Jumlah responden 

XY  = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan  

Kriteria pengujian untuk taraf nyata α= 0,05. Maka hipotesis nol (Ho) di terima 

jika –t(1 - ½ α)< t <  t(1 - ½ α) di mana distributi t yang di gunakan mempunyai dk = (n – 2), 

dalam hal lainnya Ho ditolak dan rumus yang di gunakan yaitu: 
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𝑡 =
r√N − 2

√1 − r²
 

Keterangan :   

t  = test 

r  = korelasi antara variabel X dan  Y 

N = jumlah sampel 

Tabel 3.5Koefisien korelasi 

R Keterangan 

0,800-1,000 Sangat tinggi 

0,600-0,799 Tinggi 

0,400-0,599 Cukup tinggi 

0,200-0,399 Rendah 

0,000-0,199 Sangat rendah 

 Sumber : Riduwan (2012:86) 

Penafsiran harga koefisien korelasi ada dua cara yaitu  : 

1) Dengan melihat nilai r dan di interpretasikan misalnya korelasi tinggi, cukup, dan 

sebagainya. 

2) Dengan berkonsultasi ke tabel nilai kritik r product moment sehingga dapat 

diketahui signifikan tidaknya korelasi tersebut. Jika nilai r lebih kecil dari nilai 

kritik dalam tabel, maka korelasi tersebut tidak signifikan. Begitu juga arti 

sebaliknya. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup 

dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena instrumen 

tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius mengarahkan 

responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen yang sudah dapat di 

percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di percaya juga. Apabila 
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datanya memang benar sesuai dengn kenyataannya, maka berapa kalipun di ambil, tetap 

akan sama. Untuk menghitung uji reliabilitas, penelitian ini menggunakan rumus alpha 

cronbach menurut Ghazali (2005:45) dengan rumus sebagai berikut : 

𝑎 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1

∑ 𝑠𝑖

𝑠𝑡
) 

Keterangan : 

K             =     Jumlah  instrument pertanyaan  

∑Si2         =     Jumlah varians dalam setiap instrumen 

S              =     Varians keseluruhan instrument 

Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha >0,60 

(Ghozali, 2005:46). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai reliabilitas 

datanya semakin terpercaya. 

3. Konversi Data 

 Proses transformasi data dari skala pengukuran ordinal ke skala pengukuran 

interval dapat dilakukan melalui suatu metode transformasi data yang dikenal Methodof 

Successive Interval, Hays dalam (Riduwan, 2010:30). Pada umumnya jawaban 

respondent yang diukur dengan menggunakan skala likert (Lykertscale) diadakan 

scoring yakni pemberian nilai numerikal 1,2,3, 4,dan 5 setiap skor yang diperoleh akan 

memiliki tinggkat pengukuran ordinal. Nilai numerikal tersebut dianggap sebagai objek 

dan selanjutnya memulai proses transformasi ditempatkan kedalam interval, sebagai 

berikut: 

1. Untuk setiap pertanyaan, hitung frekuensi jawaban setiap kategori (pilihan 

jawaban). 

2. Berdasarkan frekuensi setiap kategori hitung proporsinya. 
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3. Dari proporsi yang diperoleh, hitung proporsi kumulatif untuk setiap kategori. 

4. Tentukan pula nilai batas Z untuk setiap kategori. 

5. Hitung scale value (interval rata-rata ) untuk setiap kategori dengan persamaan : 

Scale =  Kepadatan batas bawah kepadatan batas atas 

 Daerah di bawah batas atas – daerah di bawah batas bawah 

6.  Hitung score (nilai hasil transformasi ) untuk setiap kategori melalui persamaan 

: 

Score = scale value +| scale value | + 1 

3.2.6. Metode Analisis  

Untuk memastikan sub-sub variabel apakah ada pengaruh Gaya Kepemimpinan 

dan Motivasi  Kerja Terhadap Kinerja Karaywan, maka pengujian di lakukan dengan uji 

analisis jalur (Path Analisys), dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal 

ke skala interval melalui Method Successive Interval (MSI). Analisis jalur di gunakan 

dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar variabel dalam penelitian adalah 

bersifat korelatif dan kausalitas. 

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antar  variabel 

independen dengan variabel dependen dangan diagram jalur ini dapat di lihat pada 

struktur jalur berikut ini  : 

 

 

 

 

  

   

 

Gambar 3.1. Struktur Path 

Analisis 

 

X1 

Y 

 

X2 

ε 

PX1X2 

PYX1Pyε 

PYX2 
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Dimana :  

PyX1 :   Gaya Kepemimpinan 

PyX2 :   Motivasi  Kerja 

Y :   Kinerja Karaywan 

ε     :   Variabel lain yang mempengaruhi Y 

r      :   Korelasi antar variabel X 

Data yang terkumpul di analisis hubungan kausalnya antara variabel-variabel atau 

dimensi-dimensi yang di lakukan dengan menggunakan anlisis jalur (path analisys) 

yang memperlihatkan pengaruh. Gambar di atas juga memperlihatkan bahwa sub-sub 

variabel  tersebut tidak hanya di pengaruhi oleh X1, dan X2, tetapi ada variabel epsilon 

(ε) yaitu variabel yang tidak diukur dan di teliti. 

 

3.2.7  Pengujian Hipotesis 

 Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah di kemukakan 

sebelumnya, maka dalam pengujian hipotesis menggunakan path analisys dengan 

menggunakan alat statistik Software  SPSS versi 20 dengan langkah-langkah sebagai 

berikut : 

1. Membuat persamaan struktual, yaitu : 

 Y = PYX1 +  PYX2 + + Pyε 

2. Menghitung matrix korelasi antar X1,X2dan Y 

3. Menghitung matrix korelasi antar variabel eksogenus 

4. Menghitung matrix invers R1
-1 

5. Menghitung koefisien jalur Pyxỉ (i = 1,dan 2) 
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6. Menghitung R2 yaitu koefisien yang menyatakan determinasi total X1,X2terhadap 

Y  

7. Hitung pengaruh varibel lain (Pyε) 

8. Menghitung pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen yaitu 

Pengaruh langsung : 

 Y             Xi                   Y = (Pyxi) (Pyxi); dimana i = 1,dan 2 

9.       Pengolahan data menggunakan alat statistik SPSS ( Statistical Product and 

  Service Solutions) versi 20. 
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3.2.8. Jadwal Penelitian 

Tabel 3.6. Jadwal Penelitian 
 

No 
 

Kegiatan 
Bulan 

Juni Juli Agustus September 

Minggu 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Konsultasi Judul Penelitian dan 

Pengesahaan Pembimbing I/II 

                

2 Penyusunan Proposal                 

3 Konsultasi Bab I,II,II Pada 

Pembimbing I/II 
                

4 Pengesahaan Proposal Oleh 

Pembimbing I/II 

                

5 Pengurusan Berkas Ujian Proposal                 

6 Ujian Proposal                 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum  

4.1.1 Sejarah Singkat PT. Togo Jaya Kota  

PT. Togo Jaya Kota Gorontalo berdiri pada tahun 1971 dan beralamatkan di 

jalan Raja Eyato No. 176 Kota Gorontalo.PT Togo Jaya merupakan salah satu 

perusahaan distributor Bright GAS dan LPG PT. Pertamina (Persero) untuk wilayah 

provinsi Gorontalo. Keberadaanya turut berperan pesatnya perkembangan industri dan 

kuliner di provinsi Gorontalo.Selain itu juga, PT Togo Jaya bergerak di bidang SPBU 

dan Distributor Pelumas PT Pertamina (Persero).Keberdaannya dalam mendukung 

tumbuh kembangnya industry dan kuliner di Provinsi Gorontalo, maka keberadaan 

sumber daya manusia di PT Togo Jaya sangatlah penting guna mendukung kelancaran 

operasional perusahaan.Sehingga, perusahaan harus memperhatian dan menjaga 

karyawannya terutama kepuasan dari setiapkaryawan. 

4.1.2. Tugas Dan Fungsi 

adapun tugas dan fungsi pada setiap bagian yang terdapat pada PT Togo Jaya 

Kota Gorontalo adalah sebagai berikut: 

1. DIRUT (Budi angdjaja) Sebagai pemeimpin perushaan 

2. DIREKTUR (Gunawan Chandra) Sebagai pemeimpin perushaan 

3. SEKRETARIS (Farida basalama) Mengsuport kegiatan dari dirut/direktur 

4. TM (Budi angdjaja) Pengawas dari semua bagian’’ dalam perusahaan 

5. KA. ACC & KEU (Robiah sugimanto) Memeriksa dan mengkordinasi setiap 

pembukuan 
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6. STAFF ACCOUNTING (alex/sahrul) Mengelola pembukuan administrasi 

perusahaan 

7. Bag. Pengadaan ( phelyx joseph)Menyudiakan kebutuhan operasional 

perusahaan seperti cap, atm dll 

8. KASIR (Maryam samsudin) Pembayaran/ transaksi yang menyangkut kegiatan 

perusahaan 

9. STAF KASIR (Rusni ahasan) Membantu/ mengatur nota nota perusahaan 

10. KA.TEKNIK (Hanny walla) bertanggung jawab atas semua kepuasan 

operasional di perusahaan 

11. KASIE BENGKEL (Sukarno tahalea) Mengsuport atas operasional semua 

kendraan 

12. STAF TEKNIK (anton/alex) Membantu dan melakukan pelayanan atas semua 

kendraan operasional 

13. KA. PERSONALIA/ UMUM (ismail pakaya) Memantau/ memonitor aktifitas 

dari semua karyawan 

14. STAF PERSONALIA (Lin marjun) Mengatur absensi dan data base karyawan 

seperti upah cas / dll 

15. BAG. KEBERSIHAN (Rauf pomaalo) Bertanggung jawab atas kebersihan 

lingkungan kantor 

16. WAKER (Usman ali, sam dukalang, ono adam,arfan) Piket kantor 

17. KA. KENDRAAN (altin massie) Monitor semua kesiapan semua kendraan 

operasional 
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18. STAF KENDRAAN ( Hidyat dawali)Mengatur data data kendraan seperti STNK 

DLL 

19. SOPIR (Jefri, adnan, idin,oyong) Membawa kendraan dalam operasional 

perusahaan seperti kanvasing PELUMAS, LPG dll 

20. KA. PEMASARAN (syamsul subrata) Monitor perkembangan penjualan 

produk’’ seperti LPG, PELUMAS, BBM di SPBU 

21. SUPERVISOR SPBU KOTA DAN MOUTONG (Sofyan noesa, rein, zulfikran) 

Menjaga dan mengelola BBM di SPBU di kota dan moutong 

22. BAG. LPG & PELUMAS (Lady katili, hardis, razly) Melayani konsumen dalam 

penjualan LPG & PELUMAS 

23. SALES LPG & PELUMAS (Abdullah, awan, adi, munawir, hendy) Penjualan 

kanvas mobile mobile ke otlet otlet 

24. STOCKER LPG & PELUMAS ( olis lamusu) Pengawas gudang penyimpana 

stok LPG & PELUMAS perusahaan 
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4.1.3. Struktur organisasi 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT Togo Jaya Kota Gorontalo 

 

4.2 Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Dari 51 responden pada penelitian ini dapat dikemukakan identitas responden 

yang meliputi: jenis kelamin dan umur. 

1. Deskriptif Responden 

1.  Latar Pendidikan 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan latar pendidikan yang dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.1 

Distribusi Responden Berdasarkan Latar pendidikan 

Jenis Kelamin Frekuansi (∑) Prsentase (%) 

SMA/SMK 21 41 

S1 28 55 

S2 2 4 

Total 51 100 

 Sumber: Hasil olahan Data 2023 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden tingkat SMA/SMK yaitu 

sebanyak 21 orang atau sekitar 41%, jumlah responden tingkat S1 sebanyak 28 orang 

atau 55%. Sedangkan jumlah responden tingkat S2 sebanyak 2 orang atau 4%.Hal ini 

menunjukkan bahwa antara responden memiliki tingkat pendidikan yang berbeda-beda. 

2.  Jenis Kelamin 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuansi (∑) Prsentase (%) 

Laki-laki 25 49 

Perempuan 26 51 

Total 51 100 

Sumber: Hasil olahan Data 2023 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden laki-laki yaitu 25 orang 

atau sekitar 49%, sedangkan jumlah responden perempuan sebanyak 26 orang atau 

51%. Hal ini menunjukkan bahwa antara responden laki-laki dengan perempuan tidak 

seimbang. 

3. Umur 

Dari hasil penelitian yang telah dilakukan didapatkan jumlah usia responden 

berdasarkan usia yang dapat dilihat pada tabel berikut:   
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Tabel 4.3 

Distribusi Responden Berdasarkan Umur 

Umur Frekuansi (∑) Prsentase (%) 

22 - 30 Tahun 18 35 

31 - 45 Tahun 19 37 

46 - 58 Tahun 14 28 

Total 51 100 

Sumber: Hasil olahan Data 2023 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa jumlah responden umur 22-30 Tahun  yaitu 

18 orang atau sekitar 35%, sedangkan jumlah responden umur 31-45 Tahun sebanyak 19 

orang atau 37%. Dan jumlah responden umur 46-58 Tahun sebanyak 14 orang atau 

28%.Hal ini menujukkan bahwa antara responden memiliki umur yang berbeda-beda. 

 Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan 

variabel Kinerja Karyawan. Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel terlebih 

dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekwensi dan skor berdasarkan 

bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekwensi dilakukan dengan cara 

menghitung jumlah bobot yang dipilih.  

 Sedangkan perhitungan skor dilakukan melalui perkalian antara bobot option 

dengan frekwensi,berikut Proses perhitunganya. 

Bobot Terendah X Item X Jumlah Responden : 1 X 1 X 51 = 51 

Bobot Tertinggi X Item X Jumlah Responden : 5 X 1 X 51 = 255 

Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala penelitian 

sebagaimana pada tabel di bawah ini. 

 Rentang Skalanya yaitu :
255 − 51

5
= 40,8 = 41 
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Tabel 4.4 Tabel skala penelitian jawaban responden 

No Rentang Kategori 

1. 51-92 Sangat Rendah 

2. 93-134 Rendah 

3. 135-176 Sedang 

4. 177-218 Tinggi 

5. 219-255 Sangat tinggi 

Sumber : Hasil Olahan Data 2023 

Berikut ini akan disajikan gambaran hasil tabulasi data atau variabel yang 

menjadi objek penelitian. 

4.2.1. Gambaran Umum Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

Hasil Tabulasi data Variabel Gaya Kepemimpinan(X1), yang diisi oleh 51responden  

(sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.5.Tanggapan Responden Tentang Gaya Kepemimpinan (X1) 

Skor  

Item 

X11 X12 X13 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 23 115 45,1% 31 155 60,8% 25 125 49,0% 

4 14 56 27,5% 15 60 29,4% 13 52 25,5% 

3 14 42 27,5% 4 12 7,8% 13 39 25,5% 

2 0 0 0,0% 1 2 2,0% 0 0 0,0% 

1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 51 213 100% 51 229 100% 51 216 100% 

Kategori Tinggi Sangat Tinggi Tinggi 

Skor  

Item 

X14 X15 X16 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 28 140 54,9% 30 150 58,8% 31 155 60,8% 
4 14 56 27,5% 9 36 17,6% 15 60 29,4% 
3 9 27 17,6% 12 36 23,5% 4 12 7,8% 
2 0 0 0,0% 0 0 0,0% 1 2 2,0% 
1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 51 223 100% 51 222 100% 51 229 100% 

Kategori Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi 

Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi2023 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa Variabel Gaya Kepemimpinan 

(X1) responden yang menjawab item pernyataan X1.1 memperoleh skor 213 dengan 

kategori tinggi responden yang menjawab item pernyataanX1.2 memperoleh skor 229 

dengan kategori sangat tinggi responden yang menjawab item pernyataan X1.3 

memperoleh skor 216 dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item 

pernyataan X1.4 memperoleh skor 223 dengan kategori sangat tinggi, responden yang 

menjawab item pernyataan X1.5 memperoleh skor 222 dengan kategori sangat tinggi, 

dan responden yang menjawab item pernyataan X1.3 memperoleh skor 229 dengan 

kategori sangat tinggi. 

4.2.2. Gambaran Umum Variabel Motivasi Kerja(X2) 

Hasil Tabulasi data Variabel Motivasi Kerja (X2), yang diisi oleh 51 responden 

(sampel) dapat divisualisasikan melalui tabel berikut: 

Tabel 4.6.Tanggapan Responden Tentang Motivasi Kerja(X2) 

Skor  

Item 

X21 X22 X23 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

4 5 20 9,8% 5 20 9,8% 3 12 5,9% 

3 26 78 51,0% 15 45 29,4% 22 66 43,1% 

2 20 40 39,2% 31 62 60,8% 26 52 51,0% 

1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 51 138 100% 51 127 100% 51 130 100% 

Kategori Sedang Rendah Rendah 

Skor  

Item 

X24 X25 X26 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 
4 5 20 9,4% 7 28 13,7% 28 112 54,9% 
3 15 45 28,3% 21 63 41,2% 10 30 19,6% 
2 33 66 62,3% 23 46 45,1% 13 26 25,5% 
1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 53 131 100% 51 137 100% 51 168 100% 

Kategori Rendah Sedang Sedang 

Sumber : Data Olahan lampiran Frekwensi 

2023 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa Variabel Motivasi Kerja(X2), 

responden yang menjawab item pernyataan X2.1 memperoleh skor 138 dengan kategori 

sedang, responden yang menjawab item pernyataan X2.2 memperoleh skor 127 dengan 

kategori rendah, responden yang menjawab item pernyataan X2.3 memperoleh skor 130 

dengan kategori rendah, responden yang menjawab item pernyataan X2.4 memperoleh 

skor 131 dengan kategori rendah, responden yang menjawab item pernyataan X2.5 

memperoleh skor 137 dengan kategori sedang, dan responden yang menjawab item 

pernyataan X2.5 memperoleh skor 168 dengan kategori sedang. 

4.2.3 Gambaran Umum Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Hasil Tabulasi data variabel Kinerja Karyawan (Y) yang disi oleh 51responden 

(sampel) dapat divisualisasikan meliputi tabel berikut: 

Tabel  4.7 Tanggapan Responden TentangKinerja Karyawan(Y) 

Skor  

Item 

Y.1 Y.2 Y.3 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 28 140 54,9% 25 125 49,0% 25 125 49,0% 
4 17 68 33,3% 15 60 29,4% 19 76 37,3% 
3 6 18 11,8% 11 33 21,6% 7 21 13,7% 
2 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 
1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 51 226 100% 51 218 100% 51 222 100% 

Kategori Sangat Tinggi Tinggi Sangat Tinggi 

Skor  

Item 

Y.4 Y.5 Y.6 
F Skor % F Skor % F Skor % 

5 22 110 43,1% 22 110 43,1% 30 150 58,8% 
4 23 92 45,1% 15 60 29,4% 16 64 31,4% 
3 6 18 11,8% 14 42 27,5% 3 9 5,9% 
2 0 0 0,0% 0 0 0,0% 2 4 3,9% 
1 0 0 0,0% 0 0 0,0% 0 0 0,0% 

∑ 51 220 100% 51 212 100% 51 227 100% 

Kategori Sangat Tinggi Tinggi Sangat Tinggi 

Sumber : Data Olahan lampiranFrekwensi 2023 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel Kinerja Karyawan (Y) 

responden yang menjawab item pernyataan Y.1 memperoleh skor 226 dengan kategori 

sangat tinggi responden yang menjawab item pernyataan Y.2 memperoleh skor 218 

dengan kategori tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y.3 memperoleh 

skor 222 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item pernyataan Y.4 

memperoleh skor 220 dengan kategori sangat tinggi, responden yang menjawab item 

pernyataan Y.5 memperoleh skor 212 dengan kategori sangat tinggi, dan responden 

yang menjawab item pernyataan Y.6 memperoleh skor 227 dengan kategori sangat 

tinggi. 

4.3 Hasil Penelitian 

4.3.1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

 Dalam analisis ini untuk mengetahui tingkat validitas dapat dilihat pada hasil 

olahan data Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya maupun 

reliabilitasnya terhadap Kinerja Karyawan responden. Instrument penelitian yang 

dinyatakan valid jika nilai thitung> ttabeldan untuk reliable jika nilai Cronbach's Alpha> 

0,6. 

1. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2023 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 
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Tabel 4.8 Hasil Uji validitas dan ReliabilitasVariabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung t hitung t tabel Ket Alpha Ket 

Gaya 

Kepemimpinan 

X1.1 0,899 32,81 2,010 Valid 

0,939 
>0,60 = 

reliabel 

X1.2 0,832 18,92 2,010 Valid 

X1.3 0,860 23,12 2,010 Valid 

X1.4 0,890 29,97 2,010 Valid 

X1.5 0,936 52,88 2,010 Valid 

X1.6 0,832 18,92 2,010 Valid 

Sumber : Data Olahan lampiran 2023 

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk Variabel Gaya 

Kepemimpinan (X1) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai 

thitung> ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,939 dengan demikian berarti semua 

item pernyataan untuk Variabel Gaya Kepemimpinan(X1) reliabel karena Cronbach's 

Alpha>0,60. 

2. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja(X2) 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2023 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.9 Hasil Uji validitas dan ReliabilitasVariabel Motivasi Kerja (X2) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung t hitung t tabel Ket Alpha Ket 

Motivasi 

Kerja 

X2.1 0,794 15,04 2,010 Valid 

0,828 
>0,60 = 

reliabel 

X2.2 0,760 12,59 2,010 Valid 

X2.3 0,760 12,59 2,010 Valid 

X2.4 0,732 11,04 2,010 Valid 

X2.5 0,806 16,10 2,010 Valid 

X2.6 0,618 7,00 2,010 Valid 

Sumber : Data Olahan lampiran 2023 
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Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk Variabel Motivasi 

Kerja (X2) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung> 

ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,828 dengan demikian berarti semua item 

pernyataan untuk Variabel Motivasi Kerja (X2) reliabel karena Cronbach's Alpha>0,60. 

3. Uji validitas dan Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil analisis data pada lampiran 2023 diperoleh hasil penelitian 

sebagaimana pada tabel berikut : 

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas dan ReliabilitasVariabel Kinerja Karyawan(Y) 

Variabel Indikator 
Uji Validitas Uji Reliabilitas 

rhitung t hitung t tabel Ket Alpha Ket 

Kinerja 

Karyawan 

Item1 0,677 8,75 2,010 Valid 

0,826 
>0,60 = 

reliable 

Item2 0,786 14,69 2,010 Valid 

Item3 0,864 24,34 2,010 Valid 

Item4 0,761 12,91 2,010 Valid 

Item5 0,705 10,01 2,010 Valid 

Item6 0,614 7,04 2,010 Valid 

Sumber : Data Olahan lampiran 2023 

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk variabel Kinerja 

Karyawan (Y) menunjukkan hasil yang valid, Keputusan ini diambil karena nilai thitung> 

ttabel, Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,826dengan demikian berarti semua item 

pernyataan untuk variabel Kinerja Karyawan reliabel karena Cronbach's Alpha>0,60. 

4.4 Analisis Data Statistik 

 Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut akan diketahui 

apakah varibel-varibel bebas (Independen) baik secara simultan maupun secara parsial 

memberikan pengaruh yang nyata (signifikan) terhadap variabel terikat (dependen). 

Berdasarkan hasil pengolahan data atas 51 orang responden dengan menggunakan 

analisis jalur, maka diperoleh persamaan sebagai berikut: 

 Y= 0,541X1 +0,458X2 + 0,203ε 
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 Dari persamaan diatas, menunjukkan bahwa koefisienvariabel independen yakni 

Gaya Kepemimpinan(X1) yang diukur memiliki pengaruh yang positf dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan(Y). Besarnya pengaruh Gaya Kepemimpinansecara 

langsung terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,541 atau 54,1% 

 X2 = Motivasi Kerja, menandakan bahwa Motivasi Kerja (X2), yang diukur 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Besarnya pengaruh Motivasi Kerjayang secara langsung terhadap Kinerja Karyawan 

sebesar 0,458atau 45,8%. 

 Sedangkan ε = 0,203 menunjukkan bahwa terdapat variabel-variabel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini sebesar 20,3%. 

 Memperhatikan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada lampiran, 

maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa Nilai Koefisien Determinasi 

(R Square) sebesar 0,797 ini berarti sekitar 79,7% pengaruh yang ada terhadap Kinerja 

Karyawan oleh variabel Keterlibatan Kerja Serta masih ada sekitar 20,3% ditentukan 

oleh variabel lain dan masih memerlukan penelitian lebih lanjut.  

Berdasarkan hasil olahan data yang menggunakan analisis jalur hubungan antar 

variabel dapat dilihat pada gambar di bawah ini, model struktural jalur sebagai berikut 
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Gambar 4.2: Hasil Estimasi Struktur Analisis Jalur 

Sebagai hasil analisis dari variabel independen tersebut diperoleh informasi 

bahwa yang berpengaruh adalahVariabel Gaya Kepemimpinan (X1) dengan nilai yang 

dominan sebesar 0,541terhadap Kinerja Karyawan, dan Variabel Motivasi Kerja (X2) 

berpengaruh dengan besar 0,458terhadap Kinerja Karyawan(Y). 

Hasil penelitian diatas dapat di ringkas seperti pada tabel 4.8 sebagai berikut : 

Tabel 4.11 Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh(X1) 

dan (X3)secara simultan dan parsial terhadapvariabel (Y) 

Variabel 
Koefisien 

Jalur 

Pengaruh Kontribusi 

Bersama 

(R2) 
Langsung 

Tidak 

Langsung 
Total 

X1 X₁ Terhadap Y 0,541 - 54,1% 

0,797 

Atau 

79,7% 

X2 X2 Terhadap Y 0,458 - 45,8% 

€ Pengaruh Variabel luar Terhadap Y 20,3% 

X1,X2, X3 Terhadap Y 79,7% 

Total 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data penelitian lampiran 3 
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4.5 Pengujian Hipotesis 

4.5.1. Gaya Kepemimpinan (X1)dan Motivasi Kerja (X2), secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

PT. Togo Jaya Kota Gorontalo 

Hasil uji F hitung menunjukkan hasil sebesar 94,034 sedangkan F tabel sebesar 

3,28dan probability sig0,000<probability α = 0,05.Ini berarti bahwa pada tingkat 

kepercayaan 95%, secara statistik variabel Gaya Kepemimpinan (X1) dan Motivasi 

Kerja (X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan(Y) padaPT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 

Hal ini berarti hipotesis yang menyatakan Gaya Kepemimpinan (X1) dan 

Motivasi Kerja (X2) Diterima. 

4.5.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan(X1) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan(Y) 

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik 

menunjukkan variabel Gaya Kepemimpinan(X1) mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan(Y) dengan nilai probability sig0,000<probability α = 0,05. 

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Gaya Kepemimpinan (X1) berpengaruh positif 

dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Togo Jaya Kota 

Gorontalo Diterima. 

4.5.3Pengaruh Motivasi Kerja(X2) Secara Parsial Berpengaruh Signifikan 

Terhadap Kinerja Karyawan(Y) 

 

Uji t dapat dilihat pada tingkat kepercayaan sebesar 95% secara statistik 

menunjukkan Motivasi Kerja(X2) mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 
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terhadap Kinerja Karyawan(Y) dengan nilai probability sig0,000<probability α = 0,05. 

Jadi hipotesis yang menyatakan bahwa Motivasi Kerja (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada PT. Togo Jaya Kota 

Gorontalo Diterima. 

4.6  Korelasi Antar Variabel X 

Korelasi X1dan X2 

 Korelasi Gaya Kepemimpinan(X1) dengan Motivasi Kerja(X2) sebesar 0,594 hal 

ini menunjukan bahwa adanya hubungan yang cukup kuat. 

4.7 Pembahasan 

4.7.1 Gaya Kepemimpinan(X1), Motivasi Kerja(X2), secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

 

Temuan penelitian yang dapat dikemukakan adalah adanya pengaruh langsung 

yang postif dansignifikan secara simultan antara variabel Gaya Kepemimpinan (X1), 

Motivasi Kerja (X2), terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,797 atau 79,7%. 

Dapat dijelaskan bahwa besarnya koefisien determinasi (R²Y.x₁x₂) atau 

keterangan hubungan sebesar 79,7%; artinya tingkat efisiensi secara simultan 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja karyawan. Mengacu pada nilai kofisien determinasi 

total (R²Y.x₁x₂) atau keeratan hubungan sebesar 79,7%, maka dapat disimpulkan bahwa 

variabel X mempunyai tingkat pengaruh Tinggi terhadap variabel Y. sedangkan 20,3% 

dipengaruhi oleh fariabel luar. 

Dari fenomena yang ada pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo, sesuai dengan 

hasil penelitian sehingga dapat dikatakan bahwa Kinerja Karyawan Pada PT. Togo Jaya 

Kota Gorontalodipengaruhi oleh Gaya Kepemimpinandan Motivasi Kerja dimana  
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dilihat dari gaya kepemimpinan melalui struktur prakarsa Pimpinan selalu menyusun 

bagian bagian kerja yang telah ditentukan untuk karyawan, Pimpinan selalu memiliki 

hubungan kerja yang baik dengan karyawan, Pimpinan selalu memiliki tujuan yang jelas 

dalam bekerja, dilihat dari Pertimbangan diri, Pimpinan selalu memiliki kepercayaan 

yang tinggi dalam pengembangan diri, dalam pertimbangan diri pimpinan selalu 

memiliki gagasan yang tepat dalam menyelesaikan suatu persoalan, dalam pertimbangan 

diri pimpinan memiliki tingkat kepedulian yang tinggi terhadap karyawan, Dilihat dari 

motivasi kerja dimana karyawan jarang diberikan balas jasa pada saat mencapai suatu 

prestasi dalam pekerjaan, karyawan kadang-kadang memperhatikan kondisi kerja dalam 

menyelesaikan suatu tugas yang diberikan, karyawan kadang-kadang ditunjang dengan 

fasilitas pada saat bekerja, dilihat melalui dimensi dorongan, karyawan jarang memiliki 

prestasi kerja yang baik, karyawan jarang mendapat pengakuan dari atasan apabila 

mencapai suatu target yang diberikan, serta karyawan kadang kadang dapat 

menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan.  

Hal ini menunjukan bahwa dengan gaya kepemimpinan dan Motivasi Kerja kerja 

yang baik,sesuai dengan kebijakan yang ada padaperusahan tersebut maka semakin baik 

pula Kinerja Karyawan para karyawan. 

Dan penelitian ini sejalan dengan kedua penelitian terdahulu Tuahta Ginting 

(2020), Suriati(2021), dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Camat Merek Kabupaten Karo, dan Karyawan 

(Suriati, Syamsul Ridjal, Ardiansyah Halim, Mursidah Mursidah). 

Gaya Kepemimpinan (X1), Motivasi Kerja (X2), Secara Simultan mempunyai 

pengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 



69 

 

 

4.7.2. Gaya Kepemimpinan(X1),Motivasi Kerja(X2), secara Parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

1.  Gaya Kepemimpinan(X1) berpengaruh positif dan signifikan  terhadap 

Kinerja Karyawan(Y) 

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap Kinerja Karyawan responden 

menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan 

antara Variabel Gaya Kepemimpinan(X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) sebesar 

0,541atau 54,1%. Hal ini menunjukan bahwa dengan Gaya Kepemimpinan(X1) yang 

diterapkan oleh perusahaan maka dapat memberikan Kinerja Karyawan(Y) yang baik 

pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo menjadi faktor utama dalam penelitian ini. 

Pengaruh signifikan ini menunjukan bahwa Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo 

Variabel Gaya Kepemimpinan dimana Dalam tingkat Gaya Kepemimpinan kriteria 

pendidikan yang ada sudah cukup baik, dalam menyusun bagian kerja, karyawan 

bekerja sesuai dengan poksi yang diberikan oleh pihak perusahaan, akan tetapi terdapat 

beberapa kendala dalam mejalankan pekerjaan yang diberikan sehingga pekerjaaan 

tersebut dari beberapa terkesan lambat dan kurang maksimal, ada juga karyawan yang 

selalu menjalankan pekerjaannya sesuai dengan apa yang diperintahkan oleh pimpinan,  

dilihat dari segi hubungan kerja yang ada setiap karyawan memiliki hubungan kerja 

yang baik dengan pimpinan akan tetapi ada beberapa karyawan yang belum mematuhi 

pekerjaan sesuai dengan apa yang diperintahkan, tapi karyawan tersebut dapat 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, dilihat dari tujuan kerja yang ada dimana 

beberapa karyawan memiliki tujuan kerja yang baik dan loyal akan tetapi ada beberapa 

karyawan yang kurang mempedulikan tujan dalam bekerja sehingga pekerjaan tersebut 
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kadang jadi terbengkalai, dilihat dari gaya kepemimpinan pertimbangan diri dimana 

melalui kepercayaan karyawan selalu percaya dengan sikap sorang pimpinan dalam 

memberikan arahan serta motivasi yang baik, dan sesama karyawan juga selalu 

mempercayai pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan, dilihat dari sikap pengambilan 

gagasan yang ada dimana pimpinan selalu tepat dalam pengambilan keputusan yang 

diberikan, serta tingkat kepedulian yang tinggi dari seorang pimpinan dapat 

meningkatkan kinerja dari setiap karyawan.   

Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Busro, (2018:251), 

rantara lain Struktur prakarsa terdiri dari beberapa indictor; a. Menyusun bagian kerja 

b.Hubungan kerja. C. Tujuan,  

Pertimbangan terdiri dari beberapa indikator : a. Kepercayaan. b. Pengambilan gagasan. 

C.Tingkat kepedulian. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu Tuahta Ginting (2020), judul 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada 

Kantor Camat Merek Kabupaten Karo. Hasil Penelitiannya adalah Gaya Kepemimpinan 

yang diterapkan terhadap karyawan berpengaruh positif dan signifikan secara simultan 

terhadap kinerja Karyawan. Hal ini berarti mengindikasikan bahwa adanya gaya 

kepemimpinan yang tepat dan berkesinambungan maka akan dapat meningkatkan 

kinerja Karyawan Pada Kantor Camat Merek Kabupaten Karo. 

2. Motivasi Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan(Y) 

Berdasarkan dari hasil penelitian terhadap Kinerja Karyawan responden 

menunjukan bahwa secara parsial terdapat pengaruh langsung positif dan signifikan 

antara Variabel Motivasi Kerja(X2) terhadap Kinerja Karyawan(Y) sebesar0,458atau 
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45,8%. Hal ini menunjukan bahwa dengan Motivasi Kerja(X2) padaPerusahaan maka 

akan semakin baik pula Kinerja Karyawan(Y) pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo 

menjadi faktor terendah dalam penelitian ini 

Pengaruh signifikan ini menunjukan bahwa Pada PT. Togo Jaya Kota 

GorontaloVariabel Motivasi Kerjadimana balas jasadiberikan terkadang dalam 

mencapai suatu pekerjaan atau prestasi yang baik biasanya juga tidak diberikan balas 

jasa atas pencapain karyawan tesebut, dilihat dari kondisi kerja yang ada dimana kondisi 

kerja yang ada pada perusahaan tersebut sudah cukup baik karyawan dilengkapi dengan 

alat pelindung diri hanya saja dalam melakukan suatu pekerjaan ditempat kerja tersebut 

terdengan sedikit bising sehingga menggangu konsentrasi bagi karyawan yang belum 

terbiasa dengan kondisi tersebut, dilihat dari fasilitas kerja yang diberikan belum 

tercover secara keseluruhan terkadang ada beberapa karyawan yang memiliki jabatan 

tinggi tapi belum mendapatkan fasilitas yang lengkap, dilihat dari prestasi kerja 

karyawan yang ada dimana masih ada beberapa karayawan yang belum termotivasi 

dalam meningkatkan prestasi kerja terkadang tidak memiliki motivasi untuk maju dalam 

pengembangan karirnya, dilihat dari pengakuan dari atasan dimana ada beberapa 

karyawan yang belum diakui oleh pimpinan atas prestasi dan loyalitas kerja yang iya 

berikan dikarenakan karyawan tersebut hanya bekerja sesuai dengan SOP yang 

diberikan dan tidak memiliki motivasi yang dalam hal prestasi kerja, serta dilihat dari 

pekerjaan itu sendiri dimana masih ada beberapa karyawan yang belum memahami 

pekerjaannya, selalu bertanya kepada rekan kerjanya tentang pekerjaannya dan belum 

memiliki skil dan motivasi yang lebih untuk meningkatkan kinerjanya. 
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Penelitian ini sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Afandi (2018:29) 

Dimensi ketentraman adalah senang, nyaman dan bersemangat karena kebutuhan 

terpenuhi. Indikator: a. Balas jasa. b. Kondisi kerja. c, Fasilitas kerja.Dimensi dorongan 

untuk dapat bekerja dengan sebaik mungkin. Indikator:a.Prestasi kerja. b.Pengakuan 

dari atasan. c. Pekerjaan itu sendiri 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Suriati (2021), dengan judul Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan dan Motivasi  Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Suriati Suriati, 

Syamsul Ridjal, Ardiansyah Halim, Mursidah Mursidah). Hal ini berarti 

mengindikasikan bahwa adanya Motivasi kerja yang baik, efektif dan efisien maka akan 

meningkatkan kinerja karyawan Suriati Suriati, Syamsul Ridjal, Ardiansyah Halim, 

Mursidah Mursidah. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan  

Dari hasil penelitian dan analisis pembahasan yang dilakukan, maka dapat 

dikemukakan kesimpulan sebagai berikut: 

4. Gaya Kepemimpinan (X1), dan Motivasi  Kerja (X2) secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota 

Gorontalo. 

5. Gaya Kepemimpinan (X1), secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 

6. Motivasi Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) Pada PT. Togo Jaya Kota Gorontalo. 

5.2 Saran  

Dari hasil penelitian, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut: 

1. Disarankan kepada pimpinan PT. Togo Jaya Kota Gorontalo untuk lebih 

memperhatikan dan perlu meningkatkan lagi Variabel Motivasi Kerja (X2), 

disarankan kepada pimpinan agar dapat memperhatikan balas jasadiberikan 

sehingga karyawan tersebut lebih termotivasi dalam bekerja dan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, disarankan agar kiranya pimpinan dapat 

memperhatiakan kondisi kerja yang ada sehingga seluruh karyawan dapat bekerja 

dengan aman dan nyaman dengan begitu karyawan dapat termotivasi dan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, disarankan pula agar pimpinan lebih 
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meningkatkan kualitas serta fasilitas yang diberikan kepada setiap karyawan dan 

mendapatkan hak sesuai dengan ketentuan perusahaan sehingga karyawan akan 

mampu meningkatkan kinerjanya, serta disarankan pada pimpinan agar lebih 

memperhatikan dalam memberikan pegakuan atas prestasi dan kinerja dari setiap 

karyawan hasilkan sehingga para karyawan lebih termotivasi lagi dengan adanya 

pengakuan yang diberikan secara otomatis akan meningkatakan kinerja karyawan, 

serta pimpinan harus lebih meningkatkan pelatihan kerja sehingga para karyawan 

lebih memahami pekerjaannya, dan dapat lebih memiliki skil dan motivasi yang 

lebih untuk meningkatkan kinerjanya. 

2. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan meneliti variabel-variabel lain yang turut 

mempengaruhi Kinerja Karyawan. Misalnya  Efektivitas dan Efesiensi,  Otoritas 

dan Tanggung Jawab, Displin dan Inisiatif. Menurut Prawirosento dalam Sutrisno 

(2016:9). 
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Lampiran 1 :kuisioner Angket Penelitian 

 

Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i 

        Di 

                   Tempat 

          Dengan hormat, 

 Disela-sela kesibukan Bapak/Ibu sdr(i), perkenankan kami memohon bantuan untuk meluangkan 

sedikit waktu guna mengisi kuisioner/angket yang telah kami sediakan. Kuisioner/angket ini dibuat 

semata-mata untuk kepentingan ilmiah dalam rangka penyusunan Tugas Akhir (Skripsi) yang merupakan 

syarat kelulusan Program S1 Manajemen, Universitas Ichsan Gorontalo. 

 Kuisioner ini dimaksud untuk mengetahui bagaimana  “pengaruh konflik peran dan wewenang 

pekerjaan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Togo Jaya Kota Gorontalo”. Kerahasiaan 

data penelitian akan dijamin dan peneliti mengharapkan informasi dan jawaban yang sesungguhnya dari 

Bapak/ibu sdr(i). 

 Atas kesediaan dan kerjasama anda, kami ucapkan terima kasih. 

Hormat Saya 

 

       Penulis      

  KUISIONER PENELITIAN 

A. Data Respondent Dan Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Data Responden 

Identitas Responden: 

a. Jenis kelamin : 

Pria  : 

Wanita  : 

b. Usia                  : 

2. Pendidikan terakhir : 

a. SLTP 

b. SLTA/SMK/MA 

c. DIPLOMA 

d. S1 

e. S2 

3. Lama bekerja  : 

a. < 1 tahun 

b. 1 – 2 Tahun 



 

 

c. 3 – 4 Tahun 

d. 5 tahun ke atas 

 

B. Petunjuk pengisian kuisioner  

Isilah daftar pernyataan berikut sesuai dengan pendapat anda dengan memberikan tanda cek list (√) 

pada kolom yang tersedia. Adapun makna tanda dalam kolom adalah sebagai berikut: 

 

Peryataan  Skor  

Sangat setuju/selalu (sangat positif) 5 

Setuju/Sering (positif) 4 

Ragu-ragu/Kadang-kadang (netral) 3 

Tidak setuju/Jarang (negativ) 2 

Sangat tidak setuju/Tidak pernah 

(Sangat negativ) 

1 

 

C. DAFTAR PERNYATAAN KUESIONER 

Variabel Konflik Peran (X1) 

1. Pimpinan memberikan tugas yang sesuai antar karyawan: 

a. Selalumemberikan tugas yang sesuai antar karyawan 

b. Sering memberikan tugas yang sesuai antar karyawan 

c. Kadang-kadang memberikan tugas yang  sesuai antar karyawan 

d. Jarang memberikan tugas yang  sesuai antar karyawan 

e. Tidak pernah memberikan tugas yang sesuai antar karyawan 

2. Karyawan menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya: 

a. Selalu menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya 

b. Sering menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya 

c. Kadang-kadang menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya 

d. Jarang menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya 

e. Tidak pernah menjalankan perintah yang berbenturan dengan perintah lainnya 

3. Karyawan mendapatkan beban kerja yang berlebihan 

a. Selalumendapatkan beban kerja yang berlebihan 

b. Sering mendapatkan beban kerja yang berlebihan 

c. Kadang-kadang mendapatkan beban kerja yang berlebihan 

d. Jarang mendapatkan beban kerja yang berlebihan 

e. Tidak pernah mendapatkan beban kerja yang berlebihan 



 

 

4. Karayawan memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan: 

a. Selalu memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan 

b. Sering memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan 

c. Kadang-kadang memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan 

d. Jarang memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan 

e. Tidak pernah memperoleh informasi yang tidak jelas terhadap suatu pekerjaan 

5. Karyawan menjalankan berbagai peranan sehingga timbul tuntutan pekerjaan yang berbeda-beda 

a. Selalu menjalankan berbagai peranan 

b. Sering menjalankan berbagai peranan 

c. Kadang-kadang menjalankan berbagai peranan 

d. Jarang menjalankan berbagai peranan 

e. Tidak pernah menjalankan berbagai peranan 

VariabelWewenang Pekerjaan (X2) 

1. Karyawan menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

a. Selalu menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

b. Sering menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

c. Kadang-kadang menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

d. Jarang menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

e. Tidak pernah menjaankan tugas sesuai dengan jabatannya 

2. Karyawan diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

a. Selalu diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

b. Sering diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

c. Kadang-kadang diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

d. Jarang diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

e. Tidak pernah diberikan wewenang dalam membuat keputusan terkait pekerjaannya 

3. Karyawan memberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

a. Selalu memberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

b. Sering memberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

c. Kadang-kadang memberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

d. Jarangmemberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

e. Tidak pernah memberikan laporan sesuai dengan pekerjaannya 

4. Karyawan mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

a. Selalu mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

b. Sering mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

c. Kadang-kadang mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

d. Jarang mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

e. Tidak pernah mentaati segala peraturan yang berlaku di perusahaan 

VARIABEL KEPUASAN KERJA (Y)  

1. Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan harapan karyawan 

a. Selalu sesuai dengan harapan karyawan 



 

 

b. Sering sesuai dengan harapan karyawan 

c. Kadang-kadang sesuai dengan harapan karyawan 

d. Jarang sesuai dengan harapan karyawan 

e. Tidak pernah sesuai dengan harapan karyawan 

2. Kantor tempat bekerja telah memberikan gaji yang adil 

a. Selalu memberikan gaji yang adil 

b. Sering memberikan gaji yang adil 

c. Kadang-kadang memberikan gaji yang adil 

d. Jarang memberikan gaji yang adil 

e. Tidak pernah memberikan gaji yang adil 

3. Kantor tempat bekerja memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

a. Selalu memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

b. Sering memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

c. Kadang-kadang memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

d. Jarang memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

e. Tidak pernah memberikan kesempatan promosi kepada karyawan 

4. Kantor melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

a. Selalu melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

b. Sering melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

c. Kadang-kadang melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

d. Jarang melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

e. Tidak pernah melakukan pengawasan yang wajar kepada karyawan 

5. Memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

a. Selalu memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

b. Sering memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

c. Kadang-kadang memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

d. Jarang memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

e. Tidak pernah memiliki rekan kerja yang baik dan salin membantu 

6. Kondisi kerja di tempat kerja membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

a. Selalu membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

b. Sering membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

c. Kadang-kadang membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

d. Jarang membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

e. Tidak pernah membuat pekerjaan lebih mudah dan nyaman dilakukan 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 2. Data Ordinal dan Data Interval 

Data Ordinal Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

 
No.Res X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL 

1 5 5 5 5 5 25 

2 4 3 3 4 3 17 

3 4 4 4 3 4 19 

4 3 3 4 4 3 17 

5 3 4 4 3 4 18 

6 4 3 3 4 4 18 

7 3 3 3 3 3 15 

8 4 3 3 4 3 17 

9 3 4 4 4 4 19 

10 4 3 3 4 3 17 

11 4 4 3 3 4 18 

12 3 4 4 4 4 19 

13 4 3 3 3 3 16 

14 4 4 3 4 3 18 

15 5 5 5 5 5 25 

16 3 3 3 3 4 16 

17 3 3 4 3 3 16 

18 3 3 3 3 3 15 



 

 

19 4 4 3 3 3 17 

20 3 3 4 3 3 16 

21 3 3 4 4 3 17 

22 4 3 4 3 4 18 

23 3 3 3 3 3 15 

24 3 4 3 3 3 16 

25 5 5 5 5 5 25 

26 3 2 3 3 3 14 

27 3 4 4 3 3 17 

28 4 4 4 4 4 20 

29 2 3 3 3 2 13 

30 4 3 3 3 3 16 

31 2 2 3 3 2 12 

32 3 3 3 2 3 14 

33 2 2 3 3 3 13 

34 3 4 3 3 3 16 



 

 

 

 

 

 

 
 

35 4 5 4 4 4 21 

36 5 5 5 5 5 25 

37 5 5 5 5 5 25 

38 5 5 5 5 5 25 

39 3 4 4 4 3 18 

40 4 4 3 3 4 18 

41 4 4 4 3 4 19 

42 3 3 4 4 3 17 

43 3 3 3 3 3 15 

44 5 5 5 5 5 25 

45 3 3 4 3 2 15 

46 5 5 5 5 5 25 

47 5 5 5 5 5 25 

48 3 3 3 4 3 16 

49 4 3 4 3 4 18 

 

 

 

Data Interval Variabel Gaya Kepemimpiana (X1) 

Succesive Interval 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 TOTAL 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 13.202 

3.488 3.469 2.171 2.722 3.488 15.337 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 13.310 

2.425 3.469 2.171 2.722 3.488 14.274 

3.488 2.425 1.000 3.865 3.488 14.265 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 10.996 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 13.202 

2.425 3.469 2.171 3.865 3.488 15.417 

3.488 2.425 1.000 3.865 2.425 13.202 

3.488 3.469 1.000 2.722 3.488 14.166 

2.425 3.469 2.171 3.865 3.488 15.417 

3.488 2.425 1.000 2.722 2.425 12.059 

3.488 3.469 1.000 3.865 2.425 14.246 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

2.425 2.425 1.000 2.722 3.488 12.059 

2.425 2.425 2.171 2.722 2.425 12.167 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 10.996 

3.488 3.469 1.000 2.722 2.425 13.103 

2.425 2.425 2.171 2.722 2.425 12.167 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 13.310 

3.488 2.425 2.171 2.722 3.488 14.293 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 10.996 

2.425 3.469 1.000 2.722 2.425 12.040 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

2.425 1.000 1.000 2.722 2.425 9.571 

2.425 3.469 2.171 2.722 2.425 13.211 

3.488 3.469 2.171 3.865 3.488 16.480 

1.000 2.425 1.000 2.722 1.000 8.147 

3.488 2.425 1.000 2.722 2.425 12.059 

1.000 1.000 1.000 2.722 1.000 6.722 

2.425 2.425 1.000 1.000 2.425 9.274 

1.000 1.000 1.000 2.722 2.425 8.147 

2.425 3.469 1.000 2.722 2.425 12.040 

3.488 4.483 2.171 3.865 3.488 17.494 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

2.425 3.469 2.171 3.865 2.425 14.354 

3.488 3.469 1.000 2.722 3.488 14.166 

3.488 3.469 2.171 2.722 3.488 15.337 

2.425 2.425 2.171 3.865 2.425 13.310 

2.425 2.425 1.000 2.722 2.425 10.996 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

2.425 2.425 2.171 2.722 1.000 10.742 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

4.518 4.483 3.203 4.930 4.518 21.651 

2.425 2.425 1.000 3.865 2.425 12.139 

3.488 2.425 2.171 2.722 3.488 14.293 



 

 

 

 

 

 

 

Data Ordinal Variabel Motivasi Kerja (X2) 

 
No.Resp X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 TOTAL 

1 5 5 5 5 20 

2 4 4 3 4 15 

3 4 3 4 4 15 

4 3 4 3 3 13 

5 3 3 4 3 13 

6 4 4 4 4 16 

7 3 3 3 3 12 

8 3 4 3 4 14 

9 4 4 4 3 15 

10 4 4 3 4 15 

11 3 3 4 4 14 

12 4 4 4 3 15 

13 3 3 3 4 13 

14 4 4 3 4 15 

15 5 5 5 5 20 

16 3 3 4 3 13 

17 3 3 3 3 12 

18 3 3 3 3 12 

19 4 3 3 4 14 

20 3 3 3 3 12 

21 3 4 3 3 13 

22 3 3 4 4 14 

23 4 3 3 3 13 

24 3 3 3 3 12 

25 5 5 5 5 20 

26 3 3 3 3 12 

27 3 3 3 3 12 

28 3 4 4 4 15 

29 3 3 2 2 10 

30 4 3 3 4 14 

31 2 3 2 2 9 

32 3 2 3 3 11 

33 3 3 3 2 11 

34 3 3 3 3 12 

35 4 4 4 4 16 

36 5 5 5 5 20 



 

 

 

 

 

 

 
 

37 5 5 5 5 20 

38 5 5 5 5 20 

39 4 4 3 3 14 

40 3 3 4 4 14 

41 4 3 4 4 15 

42 3 4 3 3 13 

43 3 3 3 3 12 

44 5 5 5 5 20 

45 3 3 2 3 11 

46 5 5 5 5 20 

47 5 5 5 5 20 

48 3 4 3 3 13 

49 3 3 4 4 14 
 

 

 

Data Interval Variabel Motivasi Kerja(X2) 

Succesive Interval 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 TOTAL 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

3.917 3.865 2.425 3.488 13.694 

3.917 2.722 3.488 3.488 13.614 

2.786 3.865 2.425 2.425 11.500 

2.786 2.722 3.488 2.425 11.420 

3.917 3.865 3.488 3.488 14.757 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

2.786 3.865 2.425 3.488 12.563 

3.917 3.865 3.488 2.425 13.694 

3.917 3.865 2.425 3.488 13.694 

2.786 2.722 3.488 3.488 12.483 

3.917 3.865 3.488 2.425 13.694 

2.786 2.722 2.425 3.488 11.420 

3.917 3.865 2.425 3.488 13.694 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

2.786 2.722 3.488 2.425 11.420 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

3.917 2.722 2.425 3.488 12.551 

 



 

 

 

 

 

 

 
 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

2.786 3.865 2.425 2.425 11.500 

2.786 2.722 3.488 3.488 12.483 

3.917 2.722 2.425 2.425 11.488 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

2.786 3.865 3.488 3.488 13.626 

2.786 2.722 1.000 1.000 7.508 

3.917 2.722 2.425 3.488 12.551 

1.000 2.722 1.000 1.000 5.722 

2.786 1.000 2.425 2.425 8.635 

2.786 2.722 2.425 1.000 8.932 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

3.917 3.865 3.488 3.488 14.757 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

3.917 3.865 2.425 2.425 12.631 

2.786 2.722 3.488 3.488 12.483 

3.917 2.722 3.488 3.488 13.614 

2.786 3.865 2.425 2.425 11.500 

2.786 2.722 2.425 2.425 10.357 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

2.786 2.722 1.000 2.425 8.932 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

4.930 4.930 4.518 4.518 18.895 

2.786 3.865 2.425 2.425 11.500 

2.786 2.722 3.488 3.488 12.483 



 

 

 

 

 

 

 

 

Data Ordinal Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 

No.Resp Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Total 

1 5 5 5 5 5 5 30 

2 4 4 3 4 3 4 22 

3 4 3 4 4 4 3 22 

4 3 4 3 3 3 3 19 

5 3 3 4 3 4 4 21 

6 4 4 4 4 4 4 24 

7 3 3 3 3 3 3 18 

8 3 4 3 4 3 3 20 

9 4 4 4 3 4 4 23 

10 4 4 3 4 3 3 21 

11 3 3 4 4 3 3 20 

12 4 4 4 3 4 4 23 

13 3 3 3 4 3 3 19 

14 4 4 3 4 3 3 21 

15 5 5 5 5 5 5 30 

16 3 3 4 3 2 3 18 

17 3 3 3 3 4 3 19 

18 3 3 3 3 3 4 19 

19 4 3 3 4 4 3 21 

20 3 3 3 3 3 3 18 

21 3 4 3 3 4 4 21 

22 3 3 4 4 3 4 21 

23 4 3 3 3 4 3 20 

24 3 3 3 3 3 3 18 

25 5 5 5 5 5 5 30 

26 3 3 3 3 3 3 18 

27 3 3 3 3 3 4 19 

28 3 4 4 4 4 4 23 

29 3 3 2 2 4 3 17 

30 4 3 3 4 3 2 19 

31 2 3 2 2 3 3 15 

32 3 2 3 3 3 3 17 

33 3 3 3 2 3 3 17 

34 3 3 3 3 3 3 18 

35 4 4 4 4 4 4 24 

36 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 5 5 5 5 5 30 

38 5 5 5 5 5 5 30 

39 4 4 3 3 4 4 22 

40 3 3 4 4 4 4 22 



 

 

 

 

 

 

 
 

41 4 3 4 4 4 4 23 

42 3 4 3 3 4 4 21 

43 3 3 3 3 3 3 18 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 3 3 2 3 4 3 18 

46 5 5 5 5 5 5 30 

47 5 5 5 5 5 5 30 

48 3 4 3 3 4 3 20 

49 3 3 4 4 3 4 21 
 

 

 

Data Interval Variabel Kinerja 

Karyawan (Y) Succesive Interval 

Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Total 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

3.980 3.905 2.389 3.546 2.685 3.901 20.405 

3.980 2.762 3.430 3.546 3.798 2.818 20.333 

2.854 3.905 2.389 2.477 2.685 2.818 17.127 

2.854 2.762 3.430 2.477 3.798 3.901 19.222 

3.980 3.905 3.430 3.546 3.798 3.901 22.559 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

2.854 3.905 2.389 3.546 2.685 2.818 18.196 

3.980 3.905 3.430 2.477 3.798 3.901 21.491 

3.980 3.905 2.389 3.546 2.685 2.818 19.322 

2.854 2.762 3.430 3.546 2.685 2.818 18.094 

3.980 3.905 3.430 2.477 3.798 3.901 21.491 

2.854 2.762 2.389 3.546 2.685 2.818 17.053 

3.980 3.905 2.389 3.546 2.685 2.818 19.322 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

2.854 2.762 3.430 2.477 1.000 2.818 15.340 

2.854 2.762 2.389 2.477 3.798 2.818 17.097 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 3.901 17.068 

3.980 2.762 2.389 3.546 3.798 2.818 19.292 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

2.854 3.905 2.389 2.477 3.798 3.901 19.324 

2.854 2.762 3.430 3.546 2.685 3.901 19.177 

3.980 2.762 2.389 2.477 3.798 2.818 18.223 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 3.901 17.068 

2.854 3.905 3.430 3.546 3.798 3.901 21.433 
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2.854 2.762 1.000 1.000 3.798 2.818 14.231 

3.980 2.762 2.389 3.546 2.685 1.000 16.361 

1.000 2.762 1.000 1.000 2.685 2.818 11.265 

2.854 1.000 2.389 2.477 2.685 2.818 14.222 

2.854 2.762 2.389 1.000 2.685 2.818 14.507 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

3.980 3.905 3.430 3.546 3.798 3.901 22.559 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

3.980 3.905 2.389 2.477 3.798 3.901 20.450 

2.854 2.762 3.430 3.546 3.798 3.901 20.290 

3.980 2.762 3.430 3.546 3.798 3.901 21.416 

2.854 3.905 2.389 2.477 3.798 3.901 19.324 

2.854 2.762 2.389 2.477 2.685 2.818 15.984 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

2.854 2.762 1.000 2.477 3.798 2.818 15.709 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

4.968 4.968 4.448 4.564 4.882 4.882 28.711 

2.854 3.905 2.389 2.477 3.798 2.818 18.240 

2.854 2.762 3.430 3.546 2.685 3.901 19.177 
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Lampiran 3. Deskriptif Variabel Penelitian 

 
Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) 

 

X1_1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 21 42.9 42.9 49.0 

4.00 16 32.7 32.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
X1_2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 22 44.9 44.9 51.0 

4.00 14 28.6 28.6 79.6 

5.00 10 20.4 20.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
X1_3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 23 46.9 46.9 46.9 

4.00 17 34.7 34.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
X1_4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 25 51.0 51.0 53.1 

4.00 14 28.6 28.6 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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X1_5 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 24 49.0 49.0 55.1 

4.00 13 26.5 26.5 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
 

Variabel Motivasi Kerja (X2) 
 

X2_1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 26 53.1 53.1 55.1 

4.00 13 26.5 26.5 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
X2_2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 25 51.0 51.0 53.1 

4.00 14 28.6 28.6 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
 

X2_3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 24 49.0 49.0 55.1 

4.00 13 26.5 26.5 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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X2_4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 21 42.9 42.9 49.0 

4.00 16 32.7 32.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 
 
 

Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

 
Y1_1 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 26 53.1 53.1 55.1 

4.00 13 26.5 26.5 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

Y1_2 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 25 51.0 51.0 53.1 

4.00 14 28.6 28.6 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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Y1_3 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 24 49.0 49.0 55.1 

4.00 13 26.5 26.5 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

Y1_4 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 3 6.1 6.1 6.1 

3.00 21 42.9 42.9 49.0 

4.00 16 32.7 32.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

Y1_5 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 21 42.9 42.9 44.9 

4.00 18 36.7 36.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

Y1_6 

  
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0 

3.00 23 46.9 46.9 49.0 

4.00 16 32.7 32.7 81.6 

5.00 9 18.4 18.4 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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Lampiran 4. Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Gaya 

Kepemimpinan (X1) 

 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 TOTAL_X1 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

 

Correlations 

 X1_1 X1_2 X1_3 X1_4 X1_5 Total_X1 

X1_1 Pearson 

Correlation 
1 .753** .631** .702** .820** .886** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 

X1_2 Pearson 

Correlation 
.753** 1 .737** .683** .798** .900** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 

X1_3 Pearson 

Correlation 
.631** .737** 1 .737** .756** .865** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 

X1_4 Pearson 

Correlation 
.702** .683** .737** 1 .693** .857** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 

X1_5 Pearson 

Correlation 
.820** .798** .756** .693** 1 .921** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 49 49 49 49 49 49 

Total_X 

1 

Pearson 

Correlation 
.886** .900** .865** .857** .921** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 49 49 49 49 49 49 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

/VARIABLES=X1_1 X1_2 X1_3X1_4 X1_5 

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA. 

 

Reliability 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 
  

Case Processing Summary 
 N % 

Cases Valid 49 100.0 

Excludeda
 0 .0 

Total 49 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.931 5 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 TOTAL_X2 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 

 

 

Correlations 

 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 Total_X
2 

X2_1 Pearson 

Correlati

on 

1 .794** .766** .808** .926** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 

X2_2 Pearson 

Correlati

on 

.794** 1 .693** .702** .875** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 

X2_3 Pearson 

Correlati

on 

.766** .693** 1 .820** .907** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 49 49 49 49 49 

X2_4 Pearson 

Correlati

on 

.808** .702** .820** 1 .920** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 49 49 49 49 49 

Total_X

2 

Pearson 

Correlati

on 

.926** .875** .907** .920** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 49 49 49 49 49 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

/VARIABLES=X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA. 

 

Reliability 
 

Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 49 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 49 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all variables 

in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.928 4 
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Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan 

(Y) 

 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=Y1_1 Y1_2 Y1_3Y1_4 Y1_5 Y1_6Total_Y 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG 

/MISSING=PAIRWISE. 
 

 

Correlations 

  

Y1_1 
 

Y1_2 
 

Y1_3 
 

Y1_4 
 

Y1_5 
 

Y1_6 
Total_ 

Y 

Y1_1 Pearson 

Correlation 
1 .794** .766** .808** .765** .699** .910** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Y1_2 Pearson 

Correlation 
.794**

 1 .693**
 .702**

 .745**
 .776**

 .885**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Y1_3 Pearson 

Correlation 
.766** .693** 1 .820** .669** .815** .900** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Y1_4 Pearson 

Correlation 
.808**

 .702**
 .820**

 1 .609**
 .670**

 .872**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Y1_5 Pearson 

Correlation 
.765** .745** .669** .609** 1 .771** .855** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Y1_6 Pearson 

Correlation 
.699**

 .776**
 .815**

 .670**
 .771**

 1 .889**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 49 49 49 49 49 49 49 

Total 

_Y 
Pearson 

Correlation 
.910** .885** .900** .872** .855** .889** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 49 49 49 49 49 49 49 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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RELIABILITY 

/VARIABLES=1_1 Y1_2 Y1_3Y1_4 Y1_5 Y1_6 
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

/MODEL=ALPHA. 

 
 

Reliability 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 49 100.0 

Excludeda
 0 .0 

Total 49 100.0 

 
a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

 
N of Items 

.944 6 



 

 

 

Lampiran 5. Uji Hipotesis 

 

Uji Korelasi (hubungan) Antar Variabel 

 

DATASET ACTIVATE Data 

Set 0. CORRELATIONS 

/VARIABLES = X1 X2 

/PRINT = TWOTAIL NOSIG 

/MISSING = PAIRWISE. 
 

 

Correlations 

 Gaya 

kepemimpi

nan 

Motivasi 

kerja 

 

Kinerja 

karyaw

an 

 

Gaya 

kepemimpinan 

 

Pearson 

Correlation 
1 .971**

 .977**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 49 49 49 

Motivasi kerja 

 

Pearson 

Correlation 
.971**

 1 .979**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 49 49 49 

Kinerja 

karyawan 

 

Pearson 

Correlation 
.977**

 .979**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 49 49 49 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

REGRESSION 
/MISSING LISTWISE 
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

/CRITERIA = PIN(.05) POUT(.10) 

/NOORIGIN 

/DEPENDENT Y 

/METHOD = ENTER X1 X2. 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 
Regression 

 
Variables Entered/Removeda

 

 

Model 
Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

 

Method 

1 Motivasi 

kerja 

Kinerja 

karyaw

an 

 
. 

 
Enter 

a. Dependent Variable: Gaya kepemimpinan 
b. All requested variables entered. 

 

 

 

Model Summary 

 

Model 
 

R 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 
1 .885a

 .783 .868 .84786 

a. Predictors: (Constant), Motivasi kerja 

 
 
 

ANOVAa
 

 

Model 
Sum of 

Squares 

 

df 
 

Mean Square 
 

F 
 

Sig. 

1 Regression 1055.296 2 527.648 134.005 .000b 

Residual 33.068 46 .719   

Total 1088.364 48    

a. Dependent Variable: Gaya kepemimpinan 

Predictors: (Constant), Motivasi kerja, Kinerja karyawan 

 

Coefficientsa
 

 
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 
 

t 

 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.514 .498  5.046 .000 

Gaya 
kepemimpinan 

-.342 -.127 -.262 2.269 .000 

Motivasi 

kerja, 
.751 .154 .530 4.893 .000 

a. Dependen Variable: Kinerja karyawan



 

 

 

Lampiran 6. R Tabel dan F Tabel 

 

R-Tabel 

 



 

 

 

 

F-Tabel 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

CURRICULUM VITAE 

Data Pribadi 

Nama   : ROS ASIRA  

 Tempat, tanggal lahir : GORONTALO, 10 -05-1999 

Jenis kelamin  : PEREMPUAN 

Agama   : ISLAM 

Tinggi badan  : 164 CM 

Berat badan  : 65 KG 

Alamat   : JL, MOH YAMIN III 

Hoby   : MASAK,MAKAN,TIDUR, 

Hp   : 082349878151 

E_mail   : rosasira99@gmail.com  

 

Data pendidikan 

Sekolah dasar   :SD AL-HUDA KOTA GORONTALO(2007-2012) 

Sekolah menengah pertama :MTS AL-HUDA KOTA GORONTALO (2013-2015)  

Sekolah menengah ke atas :SMK NEGERI I KOTA GORONTALO (2016-2018) 

Perguruan Tinggi  :UNIVERSITAS ICHSAN GORONTALO S1    

 (2018-2022) 

 

Pengalaman                                                                                                                                            

1. Pernah menjadi asisten rector universitas ichsan gorontalo selama 3 tahun 
2. Pernah menjadi  sales pembukaan rekening online di salah satu  bank swasta yang berada di 

kota gorontalo selama 2 tahun 
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