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BAB II 

TINJAUAN PUATAKA 

 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang dilakukan Pratiwi (2014). Tentang “Pengaruh Motivasi dan 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada PT. Telekomunikasi 

Indonesia, Tbk Wilayah Telkom Pekalongan)”. Metode penelitian yang digunakan 

adalah metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi terhadap kinerja 

karyawan, dengan tingkat signifikan 0,002 (lebih kecil dari 0,05). 

Penelitian yang dilakukan Nurjanah (2017). Tentang “Pengaruh 

Kepemimpinan dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sumber 

Bengawan Plasindo Karanganyar”. Metode penelitian yang digunakan adalah 

metode analisis regresi linier berganda. Hasil data Analisis dalam penelitian ini 

menyimpulkan bahwa kepemimpinan dan motivasi memiliki positif dan dampak 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sumber Bengawan Plasindo 

Karanganyar baik secara parsial maupun simultan. 

Penelitian yang dilakukan Adharianti (2014). Tentang “Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah Kabupaten Pontianak”. Metode penelitian yang digunakan 

adalah metode analisis regresi linier sederhana. Kesimpulan dari hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil di Badan Perencanaan 

Pembangunan Daerah Kabupaten Pontianak.  
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Tabel 2.1 

Perbedaan dan Persamaan  

Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang 

No Nama 

Peneliti 

Teknik 

Analisis 

Substansi Instrumen Hasil 

1. Penelitian 

Terdahulu 

(Pratiwi, 

2014) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Kinerja 

Pegawai 

X1=Motivasi 

X2=Disiplin 

Kerja 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh positif 

dan signifikan 

antara motivasi 

terhadap kinerja 

karyawan, dengan 

tingkat signifikan 

0,002 (lebih kecil 

dari 0,05). 

2. Penelitian 

Terdahulu 

(Nurjanah, 

2017) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Kinerja 

Karyawan 

X1=Kepemi-

mpinan 

X2=Motivasi 

Hasil data Analisis 

dalam penelitian ini 

menyimpulkan 

bahwa 

kepemimpinan dan 

motivasi memiliki 

positif dan dampak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan di 

PT. Sumber 

Bengawan Plasindo 

Karanganyar baik 

secara parsial 

maupun simultan. 

3. Penelitian 

Terdahulu 

(Adharian, 

2014) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Sederhana 

Kinerja 

Pegawai 

X1=Kepuasan 

Kerja 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa kepuasan 

kerja memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

negeri sipil di 

Badan Perencanaan 

Pembangunan 

Daerah Kabupaten 

Pontianak. 

4. Penelitian 

Sekarang 

(Rosyadi, 

2019) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Kinerja 

Pegawai 

X1=Motivasi 

X2=Kepemi-

mpinan 

X3=Kepuasan 

Kerja 

- 
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2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Motivasi 

Motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan mendukung perilaku 

manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. 

Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada 

bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang 

ditentukan (Hasibuan, 2012;189). Menurut Samsudin (2010;281) mengemukakan 

bahwa motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap 

seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah 

ditetapkan. Selain itu menurut Siagian (2009;102), menyatakan bahwa motivasi 

merupakan daya dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang 

sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Berbeda lagi 

dengan pendapat Edwin B. Flippo dalam Hasibuan (2010;143), motivasi adalah 

suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan organisasi agar mau bekerja 

secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus 

tercapai. 

Berdasarkan uraian pendapat dari para ahli diatas, dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah dorongan atau perangsang yang membuat seseorang 

melakukan pekerjaan yang diinginkannya dengan rela tanpa merasa terpaksa 

sehingga pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan dengan baik atau menghasilkan 

sesuatu yang memuaskan. 
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2.2.1.1 Jenis-Jenis Motivasi 

Menurut Hasibuan (2012;150), Mengatakan bawah jenis-jenis motivasi adalah 

sebagai berikut: 

1. Motivasi Positif 

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) bawahan 

dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi 

standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat 

karena umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja. 

2. Motivasi Negatif 

Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan dengan standar 

mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat 

bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka 

takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat kurang 

baik. 

 

2.2.1.2 Teori Motivasi 

Terdapat beberapa teori yang mengemukakan tentang motivasi Sutrisno 

(2013;121). Beberapa teori tersebut antara lain sebagai berikut : 

1. Teori Kepuasan 

Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan dan 

kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan berperilaku dengan 

cara tertentu. Beberapa teori kepuasan antara lain sebagai berikut: 
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a. Teori Motivasi Konvensional 

Teori ini dipelopori oleh F. W. Taylor yang memfokuskan pada anggapan 

bahwa keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya merupakan penyebab 

orang mau bekerja keras. Seseorang akan mau berbuat atau tidak berbuat 

didorong oleh ada atau tidak adanya imbalan yang akan diperoleh yang 

bersangkutan. 

b. Teori Hierarki 

Teori ini dipelopori oleh Maslow yang mengemukakan bahwa kebutuhan 

manusia dapat diklasifikasikan ke dalam lima hierarki kebutuhan sebagai 

berikut: 

1) Kebutuhan fisiologis (physiological) merupakan kebutuhan berupa 

makan, minum, perumahan, dan pakaian. 

2) Kebutuhan rasa aman (safety) merupakan kebutuhan akan rasa aman 

dan keselamatan. 

3) Kebutuhan hubungan sosial (affiliation) merupakan kebutuhan untuk 

bersosialisasi dengan orang lain. 

4) Kebutuhan pengakuan (esteem) merupakan kebutuhan akan 

penghargaan prestise diri. 

5) Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization) merupakan kebutuhan 

puncak yang menyebabkan seseorang bertindak bukan atas dorongan 

orang lain, tetapi karena kesadaran dan keinginan diri sendiri. 

c. Teori Motivasi Prestasi 

Teori ini dipelopori oleh David McClelland, yaitu: 
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1) Need for achievement adalah kebutuhan untuk mencapai sukses, yang 

diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. 

2) Need for affiliation adalah kebutuhan akan kehangatan dan sokongan 

dalam hubungannya dengan orang lain. 

3) Need for power adalah kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi 

terhadap orang lain. 

d. Teori Model dan Faktor 

Teori dua faktor yang mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu: 

1) Faktor pemeliharaan (maintenance factor) berkaitan dengan 

pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan karyawan 

sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman, dan kesehatan. 

2) Faktor motivasi (motivation factor) merupakan pendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri (intrinsik) antara lain 

kepuasan kerja, prestasi yang diraih, peluang untuk maju, pengakuan 

orang lain, kemungkinan pengembangan karier, dan tanggung jawab. 

e. Teori ERG 

Teori ini dipelopori oleh Clayton P. Alderfer dengan nama teori ERG 

(Existence, Relatedness, Growth). Terdapat tiga macam kebutuhan dalam 

teori ini, yaitu: 

1) Existence (Keberadaan) merupakan kebutuhan untuk terpenuhi atau 

terpeliharanya keberadaan seseorang di tengah masyarakat atau 

perusahaan yang meliputi kebutuhan psikologi dan rasa aman. 
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2) Relatedness (Kekerabatan) merupakan keterkaitan antara seseorang 

dengan lingkungan sosial sekitarnya. 

3) Growth (Pertumbuhan) merupakan kebutuhan yang berkaitan dengan 

pengembangan potensi diri seseorang, seperti pertumbuhan kreativitas 

dan pribadi. 

f. Teori X dan Y 

Teori X didasarkan pada pola pikir konvensional yang ortodoks, dan 

menyorot sosok negatif perilaku manusia, yaitu: 

1) Malas dan tidak suka bekerja. 

2) Kurang bisa bekerja keras, menghindar dari tanggung jawab. 

3) Mementingkan diri sendiri, dan tidak mau peduli pada orang lain, 

karena itu bekerja lebih suka dituntun dan diawasi. 

4) Kurang suka menerima perubahan, dan ingin tetap seperti yang 

dahulu. 

Empat asumsi positif yang disebut sebagai teori Y, yaitu: 

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

2) Dapat bekerja produktif, perlu diberi motivasi. 

3) Selalu ingin perubahan dan merasa jemu pada hal-hal yang monoton. 

4) Dapat berkembang bila diberi kesempatan yang lebih besar. 

2. Teori Motivasi Proses 

Teori-teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi terjadi 

(Sutrisno, 2013;140), dan terdapat tiga teori motivasi proses yang dikenal, 

yaitu: 
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a. Teori Harapan (Expectary Theory) 

Teori harapan mengandung tiga hal, yaitu: 

1) Teori ini menekankan imbalan. 

2) Para pimpinan harus memperhitungkan daya tarik imbalan yang 

memerlukan pemahaman dan pengetahuan tentang nilai apa yang 

diberikan oleh karyawan pada imbalan yang diterima. 

3) Teori ini menyangkut harapan karyawan mengenai prestasi kerja, 

imbalan dan hasil pemuasan tujuan individu. 

b. Teori Keadilan (Equity Theory) 

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan keadilan 

dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap setiap perilaku yang 

relatif sama. Bagaimana perilaku bawahan dinilai oleh atasan akan 

mempengaruhi semangat kerja mereka. Keadilan merupakan daya 

penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang. Penilaian dan 

pengakuan mengenai perilaku bawahan harus dilakukan secara objektif, 

bukan atas dasar suka atau tidak suka. 

c. Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) 

Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab akibat perilaku dengan 

pemberian kompensasi. Promosi bergantung pada prestasi yang selalu 

dapat dipertahankan. Bonus kelompok bergantung pada tingkat produksi 

kelompok itu. Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan 

antara perilaku dan kejadian yang mengikuti perilaku itu. 
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2.2.1.3 Faktor-faktor Motivasi 

Menurut  Sunyoto  (2013;13)  faktor-faktor  motivasi  ada  tujuh yaitu : 

1. Promosi 

Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih 

baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, martabat 

atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan terutama 

tambahan pembayaran upah atau gaji. 

2. Prestasi Kerja 

Pangkal tolak pengembangan karier seseorang adalah prestasi kerjanya 

melakukan tugas-tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang. Tanpa 

prestasi kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang karyawan untuk diusulkan 

oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke jabatan atau 

pekerjaan yang lebih tinggi di masa depan. 

3. Pekerjaan itu sendiri 

Tanggung jawab dalam mengembangkan karier terletak pada masing-masing 

pekerja. Semua pihak seperti pimpinan, atasan langsung, kenalan dan para 

spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan memberikan bantuan, 

semua terserah pada karyawan yang bersangkutan, apakah akan 

memanfaatkan berbagai kesempatan mengembangkan diri atau tidak. 

4. Penghargaan 

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan, seperti 

penghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan sebagainya. Hal 

yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi pada karyawan. 
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Penghargaan di sini dapat merupakan tuntutan faktor manusiawi atas 

kebutuhan dan keinginan untuk menyelesaikan suatu tantangan yang harus 

dihadapi. 

5. Tanggung Jawab 

Pertanggung jawaban atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para 

karyawan merupakan timbal balik atas kompensasi yang diterimanya. Pihak 

perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan, namun di 

sisi lain para karyawan pun harus memberikan kontribusi penyelesaian 

pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung jawab sesuai dengan 

bidangnya masing-masing. 

 

2.2.1.4 Indikator-Indikator Motivasi 

Indikator-indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut Syahyuti (2010:93) 

yaitu 

1. Semangat kerja 

Mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan lebih baik serta konsekuen 

dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oleh perusahaan atau instansi. 

2. Inisiatif 

Kemampuan seseorang pegawai untuk memulai atau meneruskan suatu 

pekerjaan dengan penuh energy tanpa ada dorongan dari orang lain atau atas 

kehendak sendiri. 

3. Kreatifitas 

Kemampuan seseorang pegawai untuk menemukan hubungan-hubungan baru 

dan membuat kombinasi-kombinasi yang baru sehingga dapat menemukan 
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suatu yang baru, dalam hal ini sesuatu yang baru bukan berarti sebelumnya 

tidak ada, akan tetapi sesuatu yang baru ini dapat berupa sesuatu yang belum 

dikenal sebelumnya. 

4. Rasa tanggung jawab 

Mempunyai rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan yang mereka lakukan 

sehingga pekerjaan tersebut mampu diselesaikan secara tepat waktu. 

 

2.2.2 Kepemimpinan 

Kepemimpinan secara harfian berasal dari kata pimpin. Kata pimpin mengandung 

pengertian mengarahkan, membina atau mengatur, menuntun dan juga 

menunjukkan ataupun mempengaruhi. Pemimpin mempunyai tanggung jawab 

baik secara fisik maupun spiritual terhadap keberhasilan aktivitas kerja dari yang 

dipimpin, sehingga menjadi pemimpin itu tidak mudah dan tidak akan setiap 

orang mempunyai kesamaan di dalam menjalankan kepemimpinannya.  

Menurut Martinis Yamin dan Maisah (2010;74) kepemimpinan adalah 

suatu proses mempengaruhi  yang dilakukan oleh seseorang dalam mengelola 

anggota kelompoknya untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Samsudin 

(2009;287) kepemimpinan dapat diartikan sebagai kemampuan meyakinkan dan 

menggerakkan orang lain agar mau bekerja sama di bawah kepemimpinannya 

sebagai suatu tim untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 

Berdasarkan definisi diatas maka, kepemimpinan dapat diartikan sebagai 

suatu kemampuan maupun keahlian yang ada pada seseorang dalam 

menggerakkan atau memotivasi suatu individu maupun kelompok untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 
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2.2.2.1  Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Menurut Setiawan dan Muhith (2013:31) ada beberapa faktor yang mempunyai 

relevansi atau pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan dalam organisasi, 

yaitu : 

1. Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin, hal 

ini mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalaman yang akan 

mempengaruhi pilihan gaya kepemimpinan. 

2. Harapan dan perilaku atasan. 

3. Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan akan berpengaruh terhadap gaya 

kepemimpinan. 

4. Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya 

kepemimpinan. 

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

6. Harapan dan perilaku rekan. 

 

2.2.2.2  Indikator-Indikator Kepemimpinan 

Menurut Kartono (2013:34) meyebutkan bahwa pengukuran gaya kepemimpinan 

dapat dilihat: 

1. Kemampuan Mengambil Keputusan 

Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis terhadap 

hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang menurut 

perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat. 

2. Kemampuan Memotivasi 

Kemampuan memotivasi adalah daya pendorong yang mengakibatkan seorang 
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anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan kemampuannya (dalam 

bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 

menunaikan kewajibannya, dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai 

sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. 

3. Kemampuan Komunikasi 

Kemampuan komunikasi adalah kecakapan atau kesanggupan penyampaian 

pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan tujuan orang lain 

tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan baik, secara langsung lisan 

atau tidak langsung. 

4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan 

Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat orang lain 

mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan pribadi atau 

kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi kepentingan jangka 

panjang perusahaan. Termasuk didalamnya memberitahukan orang lain apa 

yang harus dilakukan dengan nada yang bervariasi mulai dari nada tegas 

sampai meminta atau bahkan mengancam.  

 

2.2.3 Kepuasan Kerja 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempat  

bekerja. Pada dasarnya  kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual 

karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 

dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin banyak aspek 

dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka semakin tinggi 



22 

 

 

 

tingkat kepuasan  yang dirasakan. Menurut Handoko dalam Sutrisno (2009;75) 

kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka. suatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama 

antar karyawan imbalan yang diterima dalam kerja dan hal-hal yang menyangkut 

faktor fisik dan fisikologis (Sutrisno, 2009;74). Kepuasan kerja menurut Dadang 

(2013;15) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan terhadap pekerjaan, kepuasan kerja mencerminkan perasaan 

seeorang terhadap terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah suatu sikap 

karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama 

antar karyawan imbalan yang diterima dalam kerja dan hal-hal yang menyangkut 

faktor fisik dan fisikologis (Sutrisno, 2009;74).  

 

2.2.3.1 Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Brown & Ghiselli dalam Sutrisno (2009;79) bahwa ada empat faktor 

yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu: 

1. Kedudukan 

Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada 

pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih puas dari pada mereka yang 

bekerja pada pekerjaan yang lebih rendah. 

2. Pangkat 

Pada pekerjaan yang perbedaan didasari tingkat atau golongan, sehingga 

pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada orang yang 

melakukannya. 
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3. Jaminan finansial 

Finansial dan jaminan sosial kebanyakkan berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. 

4. Mutu pengawasan 

Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting artinya 

dalam menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan dapat ditingkatkan melalui 

perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga 

karyawan akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari 

organisasi kerja 

 

2.2.3.2 Indikator-Indikator Kepuasan Kerja 

Penelitian dari Spector (Priansa, 2016:292) ia menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berkaitan dengan bagaimana perasaan pegawai terhadap pekerjaannya dan 

terhadap berbagai macam aspek dari pekerjaan tersebut, sehingga kepuasan kerja 

sangat berkaitan dengan sejauh mana pegawai puas atau tidak puas dengan 

pekerjaannya. Dan ia dapat mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja dari 

lima aspek yaitu: 

1. Gaji 

Aspek ini mengukur kepuasan pegawai sehubungan dengan gaji yang 

diterimanya dan adanya kenaikan gaji, yaitu besarnya gaji yang diterima 

sesuai dengan tingkat yang dianggap sepadan. Upah dan gaji memang 

mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja. Upah dan gaji juga 

menggambarkan berbagai dimensi dari kepuasan kerja. Pegawai memandang 
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gaji sebagai hak yang harus diterimanya atas kewajiban yang sudah 

dilaksanakannya. 

2. Promosi 

Aspek ini mengukur sejauh mana kepuasan pegawai sehubungan dengan 

kebijaksanaan promosi dan kesempatan untuk mendapatkan promosi. Promosi 

atau kesempatan untuk meningkatkan karier juga memberikan pengaruh 

terhadap kepuasan kerja pegawai. 

3. Supervisi (hubungan dengan atasan) 

Aspek ini mengukur kepuasan kerja seseorang terhadap atasannya. Pegawai 

lebih menyukai bekerja dengan atasan yang bersikap mendukung, penuh 

perhatian, hangat dan bersahabat, memberi pujian atas kinerja yang baik dari 

bawahan, mendengar pendapat dari bawahan, dan memusatkan perhatian 

kepada pegawai (employed centered) dari pada bekerja dengan pimpinan yang 

bersifat acuh tak acuh, kasar, dan memusatkan dirinya kepada pekerjaan (job 

centered). 

4. Tunjangan Tambahan 

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap tunjangan 

tambahan yang diterimanya dari organisasi. Tunjangan tambahan diberikan 

kepada pegawai secara adil dan sebanding. 

5. Penghargaan 

Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas terhadap penghargaan 

yang diberikan berdasarkan hasil kerja. Setiap individu ingin usaha, kerja 
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keras, dan pengabdian yang dilakukannya untuk kemajuan organisasi dapat 

dihargai dengan semestinya. 

 

2.2.4 Kinerja 

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance). Menurut 

Sedarmayanti (2009;50), performance bisa diterjemahkan menjadi prestasi kerja, 

pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, dan hasil kerja. Secara operasional kinerja 

dapat didefinisikan sebagai tindakan atau pelaksanaan tugas yang telah 

diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2009;67). Kinerja menurut Rivai (2009;14) 

menyatakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

 

2.2.4.1 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Mangkunegara (2011;67-68) faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja 

adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor (motivasi) yang mengemukakan 

bahwa motivasi terbentuk dari sikap seseorang pegawai dalam menghadapi situasi 

kerja. Sikap mental yang mendorong diri karyawan untuk berusaha mencapai 

prestasi kerja secara maksimal yang siap secara psikofik (siap secara mental, fisik, 
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tujuan, dan situasi). Setelah apa yang dirumuskan diatas, bisa dapat diperjelas 

bahwa: 

1. Faktor Kemampuan  

Secara psikologis kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan realita (knowledge and skill). 

2. Faktor Motivasi  

Motivasi diartikan sebagai suatu sikap yang dimiliki pemimpin dan karyawan 

terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya. Mereka akan menunjukan 

nilai positif atau negative terhadap situasi kerjanya dan semua itu bisa 

memperlihatkan bagaimana tinggi rendahnya motivasi yang dimiliki 

pemimpin dan karyawan. 

 

2.2.4.2 Indikator kinerja 

Berdasarkan peraturan pemerintah Republik Indonesia nomor 46 tahun 2011, 

bahwa penilaian SKP Aparatur Sipil Negara sebagaimana dimaksud pada ayat (l) 

meliputi aspek: 

1. Aspek kuantitas 

Kuantitas kerja dapat dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah 

kerja adalah banyaknya tugas pekerjaannya dan dapat dikerjakan. Penggunaan 

waktu adalah banyaknya waktu yang digunakan dalam menyelesaikan tugas 

dan pekerjaan. 

2. Aspek kualitas 

Kualitas kerja dapat diukur melalui ketepatan, kelengkapan, dan kerapian. 

Maksud ketepatan adalah ketepatan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan. 
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Maksud kelengkapan adalah kelengkapan ketelitian dalam melaksanakan 

tugasnya. Maksud kerapian adalah kerapian dalam melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya. 

3. Aspek waktu 

Ketepatan waktu berhubungan dengan waktu penyelesaian tugas (pekerjaan) 

sesuai dengan waktu yang diberikan. Visi dan misi suatu organisasi akan 

tercapai apabila pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat dilaksanakan 

sesuai dengan waktu yang ditentukan, yaitu ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan dan pekerjaan selesai pada saat dibutuhkan. 

4. Aspek biaya 

Dalam melaksanakan tugasnya para pegawai diharapkan dapat menggunakan 

segala sumber daya keuangan yang ada di dalam organisasi yang bersangkutan 

untuk membantu penyelesaian tugas pekerjaan baik dari segi waktu maupun 

hasil kerja. 

 

2.2.5 Hubungan Antar Variabel 

1. Hubungan Motivasi (X1) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditunjukan pada sumber daya 

manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan 

bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja 

sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan. Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang 

menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau 

bekerja lebih giat dan antusias mencapai hal yang optimal. Baharuddin 
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(2012:67) mengemukakan dengan terbentuknya motivasi yang kuat, maka 

akan dapat membuahkan hasil atau kinerja yang baik sekaligus berkualitas 

dari pekerjaan yang dilaksanakannya. Penelitian ini juga didukung atau 

diperkuat oleh penelitian yang dilakukan Indraswari (2011) yang menyatakan 

bahwa hubungan motivasi dengan kinerja mempunyai pengaruh yang positif 

dan signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan. 

2. Hubungan Kepemimpinan (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

Kepemimpinan yang tepat  diperlukan untuk mempengaruhi karyawan atau 

pegawai untuk berperan aktif dan dapt menjalankan tugasnya dengan baik. 

Kinerja mereka akan positif jika pemimpin mampu menerapkan 

kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi perusahaan dan pegawainya. 

Selain itu, pemimpin harus mendorong atau memotivasi dan membina setiap 

staf untuk berkembang secara optimal. Dengan demikian seorang pemimpin 

dapat dikatakan sebagai penggerak dari keberhasilan kerja sebuah organisasi 

atau perusahaan. Kepemimpinan adalah cara mengajak karyawan agar 

bertindak benar, mencapai komitmen dan motivasi mereka untuk mencapai 

tujuan bersama (Sudarmanto 2009;133). Jadi disini pemimpin berusaha untuk 

memberikan nasehat-nasehat yang baik kepada karyawan atau pegawai agar 

mereka mampu melaksanakan kinerja dengan baik untuk mencapai tujuan 

tertentu. Penelitian ini juga didukung atau diperkuat oleh penelitian yang 

dilakukan Siswanto (2017) yang menyatakan bahwa hubungan kepemimpinan 

dengan kinerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

perusahaan. 
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3. Hubungan Kepuasan Kerja (X3) dengan Kinerja Pegawai (Y) 

Menurut Robbins (2015: 170) disebutkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara 

banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang 

diyakini seharusnya diterima. Kepuasan kerja merupakan hal penting yang 

dimiliki individu di dalam bekerja. Setiap individu pekerja memiliki 

karakteristik yang berbeda – beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun 

berbeda – beda pula tinggi rendahya kepuasan kerja tersebut dapat 

memberikan dampak yang tidak sama. Perasaan pegawai terhadap 

pekerjaannya mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. Wibowo 

(2014;170) menyatakan bahwa hubungan yang dimaksud adalah apabila 

kepuasan karyawan yang berupa keinginan, harapan, tujuan keperluan dan 

kebutuhan karyawan tersebut terpenuhi, maka akan meningkatkan kinerjanya 

dalam perusahaan. Penelitian ini juga didukung atau diperkuat oleh penelitian 

yang dilakukan Marina (2014) yang menyatakan bahwa hubungan kepuasan 

kerja dengan kinerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja PNS di Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kabupaten 

Pontianak. 

 

2.3 Hipotesis 

Dalam penelitian ini diajukan sebuah hipotesis sebagai jawaban sementara 

terhadap permasalahan yang telah dikemukakan. Adapun hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini adalah : 
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Kinerja (Y) 

1. Terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja Pegawai Dinas 

Keluarga Berencana, Perlindungan Perempuan, dan Pemberdayaan Anak 

Kabupaten Gresik. 

2. Terdapat pengaruh Kepemimpinan secara parsial terhadap kinerja Pegawai 

Dinas Keluarga Berencana, Perlindungan Perempuan, dan Pemberdayaan 

Anak Kabupaten Gresik. 

3. Terdapat pengaruh kepuasan kerja secara parsial terhadap kinerja Pegawai 

Dinas Keluarga Berencana, Perlindungan Perempuan, dan Pemberdayaan 

Anak Kabupaten Gresik. 

 

2.4 Kerangka Berfikir 

Kerangka berfikir merupakan penjelasan sementara terhadap gejala-gejala yang 

menjadi objek permasalahan, dengan motivasi (X1), kepemimpinan (X2), 

kepuasan kerja (X3) merupakan variabel bebas (independent variabel), sedangkan 

kinerja pegawai (Y) merupakan variabel bebas (dependent variabel). Pada 

penelitian ini akan menguji atau mencari adanya pengaruh positif dan signfikan 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

  

 

 

 

 

Keterangan :  

: Secara Parsial 
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