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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja karyawan

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung
berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi
tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting
digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan
organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau
belum. Akan tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi yang justru
kurang atau bahkan tidak jarang ada yang mempunyai informasi tentang
kinerja dalam organisasinya. Kinerja sebagai hasil-hasil  fungsi
pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam
periode waktu tertentu (Tika, 2006). Sedangkan menurut Rivai dan Basri
(2005) kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.

Menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005) kinerja merupakan
perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang
telah ditentukan. Sedangkan menurut Hakim (2006) mendefinisikan kinerja
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan

peran atau tugas individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu
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periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau
standar tertentu dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja. Kinerja
merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dengan
standar yang telah ditentukan (Masrukhin dan Waridin, 2004).

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, kinerja
merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan
standar yang telah ditentukan. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh
seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai
dengan tanggung jawab yang dberikan kepadanya.

Tika (2006) mengemukakan bahwa ada 4 (empat) unsur-unsur
yang terdapat dalam kinerja yaitu:

1. Hasil-hasil fungsi pekerjaan

2. Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap prestasi karyawan

w

Pencapaian tujuan organisasi

b

Periode waktu tertentu
Menurut Rivai dan Basri (2005) kinerja pada dasarnya ditentukan
oleh tiga hal, yaitu:

1. Kemampuan

2. Keinginan

3. Lingkungan

Rivai dan Basri (2005) juga menyebutkan empat aspek kinerja:
1. Kemampuan

2. Penerimaan tujuan perusahaan
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3. Tingkat tujuan yang dicapai

4. Interaksi antara tujuan dan kemampuan para karyawan dalam
perusahaan

Kemudian Tujuan kinerja menurut Rivai dan Basri (2005):

1. Kemahiran dari kemampuan tugas baru diperuntukan untuk perbaikan
hasil kinerja dan kegiatannya.

2. Kemahiran dari pengetahuan baru dimana akan membantu karyawan
dengan pemecahan masalah yang kompleks atas aktivitas membuat
keputusan pada tugas.

3. Kemahiran atau perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya
dengan satu aktivitas kinerja.

4. Target aktivitas perbaikan kinerja.

5. Perbaikan dalam kualitas atau produksi.

6. Perbaikan dalam waktu atau pengiriman.

Yuwalliatin (2006) mengatakan bahwa kinerja diukur dengan
instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran
kinerja secara umum kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku
secara mendasar, meliputi:

1. kuantitas kerja

2. kualitas kerja

3. pengetahuan tentang pekerjaan

4. pendapat atau pernyataan yang disampaikan

5. perencanaan kegiatan
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2.1.2 Gaya Kepemimpinan

Kepemimpinan  merupakan tulang punggung pengembangan
organisasi karena tanpa kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan
organisasi. Jika seorang pemimpin berusaha untuk mempengaruhi perilaku
orang lain, maka orang tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya.
Gaya kepemimpinan adalah bagaimana seorang pemimpin melaksanakan
fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat oleh ~mereka yang
berusaha dipimpinnya atau mereka yang mungkin sedang mengamati
dari luar (Robert, 1992). James et. al. (1996) mengatakan bahwa gaya
kepemimpinan adalah berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin
dalam proses  mengarahkan dan ~ mempengaruhi  pekerja.  Gaya
kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari
falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin
ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya (Tampubolon, 2007).

Berdasarkan definisi gaya kepemimpinan diatas dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mengarahkan,
mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan
untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela
dalam mencapai suatu tujuan tertentu.

Terdapat lima gaya kepemimpinan yang disesuaikan dengan
situasi menurut Siagian (2002), yaitu:

1. Tipe pemimpin yang otokratik
Seorang pemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang

- Menganggap organisasi sebagai milik pribadi
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- Mengidentikan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi
- Menganggap bahwa sebagai alat semata-mata
- Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat
- Terlalu tergantung pada kekuasaan formalnya
- Dalam tindaknya penggeraknya sering mempergunakan
approach yang mengandung unsur paksaan dan puntif (bersifat
menghukum)
2. Tipe pemimpin yang militeristik
Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud
seorang pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang pemimpin
modern. Seorang pemimpin yang bertipe militeristik ialah seorang
pemimpin yang memiliki sifat-sifat:
- Dalam menggerakan bawahannya sistem perintah yang sering

dipergunakan.

Dalam menggerakan bawahannya senang bergantung pada
pangkat dan jabatan.
- Senang kepada formalitas yang berlebih-lebihan.

- Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya

3. Tipe pemimpin yang paternalistik

- Menganggap bahwa sebagai manusia yang tidak dewasa

- Bersikap terlalu melindungi.

- Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk

mengambil keputusan.
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Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil
inisiatif.

Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk
mengembangkan daya kreasi dan fantasi

Sering bersikap mau tahu

4. Tipe pemimpin yang kharismatik

Harus diakui bahwa untuk keadaan tentang seorang pemimpin

yang demikian sangat diperlukan, akn tetapi sifatnya yang negatif

mengalahkan sifatnya yang positif.

Tipe pemimpin yang demokratik

Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan bahwa

tipe pemimpin yang demokratislah yang paling tepat untuk organisasi

modern karena:

Ia senang menerima saran, pendapat dan bahkan kritikan dari
bawahan

Selalu berusaha mengutamakan kerjasama teamwork dalam usaha
mencapai tujuan

Selalu berusaha menjadikan lebih sukses dari padanya

Selalu berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya

sebagai pemimpin
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Kepemimpinan memegang peran yang signifikan terhadap

kesuksesan dan kegagalan sebuah organisasi. Sedangkan Robinss

(2006) mengidentifikasi empat jenis gaya kepemimpinan antara lain:

1.

Gaya kepemimpinan kharismatik

Para pengikut terpacu kemampuan kepemimpinan yang heroik atau

yang luar biasa ketika mereka mengamati perilaku-perilaku tertentu

pemimpin mereka. Terdapat lima karakteristik pokok pemimpin

kharismatik:

o

Visi dan artikulasi. Dia memiliki visi ditujukan dengan sasaran
ideal yang berharap masa depan lebih baik daripada status quo,
dan mampu mengklarifikasi pentingnya visi yang dapat dipahami
orang lain.

Rasio personal. Pemimpin kharismatik bersedia menempuh
risiko personal tinggi, menanggung biaya besar, dan terlibat ke
dalam pengorbanan diri untuk meraih visi.

Peka terhadap lingkungan. Mereka mampu menilai secara
realistis kendala lingkungan dan sumber daya yang dibutuhkan
untuk membuat perubahan.

Kepekaan terhadap kebutuhan pengikut. Pemimpin kharismatik
perseptif (sangat pengertian) terhadap kemampuan orang
lain dan responsif terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.
Perilaku tidak konvensional. Pemimpin kharismatik terlibat
dalam perilaku yang dianggap baru dan berlawanan dengan

norma.
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Pemimpin  transaksional —merupakan pemimpin  yang

memandu atau memotivasi para pengikut mereka menuju sasaran

yang ditetapkan dengan memperjelas persyaratan peran dan tugas.

Gaya kepemimpinan transaksional lebih berfokus pada hubungan

pemimpin-bawahan tanpa adanya wusaha untuk menciptakan

perubahan bagi bawahannya. Terdapat empat karakteristik pemimpin

transaksional:

a.

d.

Imbalan kontingen: kontrak pertukaran imbalan atas
upaya yang dilakukan, menjanjikan imbalan atas kinerja baik,
mengakui pencapaian.

Manajemen berdasar pengecualian (aktif): melihat dean
mencari penyimpangan dari aturan dan standar, menempuh
tindakan perbaikan.

Manajemen berdasar pengecualian (pasif): mengintervensi
hanya jika standar tidak dipenuhi.

Laissez-Faire: melepas tanggung jawab, menghindari

pembuatan keputusan.

Gaya kepemimpinan transformasional

Pemimpin transformasional mencurahkan perhatian pada hal-

hal dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikut, Pemimpin

transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan persoalan-

persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan

cara-cara baru, dan mereka mampu menggairahkan,

membangkitkan,
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dan mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi
mencapai sasaran kelompok. Terdapat empat karakteristik pemimpin
transformasional:

a. Kharisma: memberikan visi dan rasa atas misi, menanamkan
kebanggaan, meraih penghormatan dan kepercayaan.

b. Inspirasi: mengkomunikasikan harapan tinggi, menggunakan
symbol untuk memfokuskan pada usaha, menggambarkan maksud
penting secara sederhana.

c. Stimulasi intelektual: mendorong intelegensia, rasionalitas, dan
pemecahan masalah secara hati-hati.

d. Pertimbangan individual: ~memberikan perhatian pribadi,

melayani karyawan secara pribadi, melatih dan menasehati.

4. Gaya kepemimpinan visioner
Kemamuan menciptakan dan mengartikulasikan visi yang realistis,
kredibel, dan menarik mengenai masa depan organisasi atau unit organisasi
yang tengah tumbuh dan membaik dibanding saat ini. Visi ini jika diseleksi
dan diimplementasikan secara tepat, mempunyai kekuatan besar sehingga
bisa mengakibatkan terjadinya lompatan awal ke masa depan dengan
membangkitkan keterampilan, bakat, dan sumber daya untuk

mewujudkannya.



Hak Milik UPT. Perpustakaan
Universitas Tanjungpura

20

2.1.3 Motivasi

Menurut Malthis (2001) motivasi merupakan hasrat didalam diri
seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. Sedangkan
Rivai (2004) berpendapat bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-
nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Motivasi adalah kesediaan melakukan usaha tingkat
tinggi guna mencapai
sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut
memuaskan kebutuhan sejumlah individu (Robins dan Mary, 2005).

Motivasi merupakan faktor psikologis yang menunjukan minat
individu terhadap pekerjaan, rasa puas dan ikut bertanggung jawab
terhadap aktivitas atau pekerjaan yang dilakukan (Masrukhin dan
Waridin, 2004). Sedangkan Hasibuan (2004) berpendapat bahwa motivasi
adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku
manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.
Motivasi merupakan sesuatu yang membuat bertindak atau berperilaku dalam
cara-cara tertentu (Armstrong, 1994).

Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa motivasi
merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, memelihara dan
mendorong perilaku manusia.

Pemimpin perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar
dapat mempengaruhinya dalam bekerja sesuai dengan keinginan organisasi.

Siagian  (2002) mengemukakan bahwa dalam kehidupan

berorganisasi, termasuk kehidupan berkarya dalam organisasi bisnis, aspek
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motivasi kerja mutlak mendapat perhatian serius dari para manajer. Karena 4
(empat) pertimbangan utama yaitu:

l. Filsafat hidup manusia berkisar pada prinsip “quit pro quo”, yang
dalam bahasa awam dicerminkan oleh pepatah yang mengatakan “ada
ubi ada talas, ada budi ada balas”.

2. Dinamika kebutuhan manusia sangat kompleks dan tidak hanya bersifat
materi, akan tetapi juga bersifat psikologis.

3. Tidak ada titik jenuh dalam pemuasan kebutuhan manusia.

4. Perbedaan karakteristik individu dalam organisasi atau perusahaan,
mengakibatkan tidak adanya satupun teknik motivasi yang sama
efektifnya untuk semua orang dalam organisasi juga untuk
seseorang pada waktu dan kondisi yang berbeda-beda.

Menurut Siagian (2002) ada enam teknik aplikasi teori motivasi, yaitu:

1. Manajemen berdasarkan sasaran atau management by objectives

(MBO).

2. Program penghargaan karyawan.

3. Program ketertiban karyawan.

4. Program imbalan bervariasi.

5. Rencana pemberian imbalan berdasarkan keterampilan.

6. Manfaat yang fleksibel.

Menurut Rivai (2004) terdapat beberapa perilaku yang dapat
memotivasi karyawan:

1. Cara berinteraksi.

2. Menjadi pendengar aktif.
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3. Penyusunan tujuan yang menantang.
4. Pendekatan penyelesaian masalah dan tujuan yang berfokus pada
perilaku bukan pada pribadi.

5. Informasi yang menggunakan teknik penguatan.

2.1.4 Disiplin Kerja

Menurut Simamora (1997) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi
atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur.
Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk
berkomunikasi  dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku (Rivai, 2004).

Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku.

Berdasarkan pengertian diatas disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan
peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar akan ada
sanksi atas pelanggarannya.

Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dalam Mohammad (2005), ada 5
faktor dalam penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada

masyarakat, yaitu:
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a.  Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat
waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan
kemampuan mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang
positif.

b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.

c. Kompensasi yang diperlukan meliputi : saran, arahan atau
perbaikan.

d. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal.

e. Konservasi meliputi penghormatan terhadapaturan dengan keberanian
untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan yang
bertentangan dengan aturan.

Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja
menurut Rivai (2004):

1. Disiplin retributive (retributive discipline) yaitu berusaha menghukum
orang yang berbuat salah.

2. Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha membantu
karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat.

3. Perspektif hak-hak individu (individual right perspective) yaitu berusaha
melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan
disipliner.

4. Perspektif utilitarian (utilitarian perspective) yaitu berfokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi

tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.



Hak Milik UPT. Perpustakaan
Universitas Tanjungpura

24

Rivai (2004) juga menyebutkan ada tiga konsep dalam
pelaksanaan tindakan disipliner, yaitu:
1. Aturan tungku panas yaitu pendekatan untuk melaksanakan
tindakan disipliner.
2. Tindakan disiplin progresif yaitu untuk memastikan bahwa terdapat
hukum minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran.
3. Tindakan disiplin positif yaitu dalam banyak situasi, hukuman tindakan

memotivasi karyawan mengubah suatu perilaku.

2.2 Kajian Empiris

1.

Penelitian yang dilakukan oleh Ali Murzaeni (2003) tentang “Pengaruh
persepsi guru mengenai kriteria kepemimpinan kepala sekolah dan iklim
kerja terhadap kinerja guru SMU swasta di Kota Tegal”, disimpulkan
bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara pengaruh persepsi guru
mengenai criteria kepemimpinan kepala sekolah dan iklim kerja secara
bersama-sama terhadap kinerja guru SMU swasta di Kota Tegal. Variabel
kinerja guru yang dijelaskan oleh perilaku kepemimpinan kepala sekolah
dan iklim kerja adalah 46,6%, sedangkan sisanya dijelaskan oleh
predictor lain. Penelitan Edy Purwanto (2001) dengan judul Analisis
Pengaruh motivasi,dedikasi dan kemampuan profesi terhadap kinerja
guru SMU 1 Bantarkawung Kabupaten Brebes, hasilnya adalah sebagai

berikut:
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a. Secara Dbersama-sama motivasi, dedikasi dan kemampuan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru
SMU 1 Bantarkawung Kabupaten Brebes.

b. Secara parsial motivasi, dedikasi dan kemampuan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMU 1 Bantarkawung
Kabupaten Brebes dan motivasi mempunyai pengaruh dominan.

2. Penelitian yang dilakukan oleh Suharto dan Budi Cahyono (2005) dengan
judul penelitian “Pengaruh Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan
Motivasi kerja terhadap Kinerja sumber daya manusia di secretariat
DPRD Propinsi Jawa Tengah” dengan teknik sampling proporsional
sampling, dengan hasil penelitian terdapat pengaruh positif dan
signifikan budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja secara
individu mampu bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

3. Penelitian yang dilakukan oleh Purnomo Budi Setiyawan dan Waridin
(2006) dengan judul penelitian “Pengaruh Disiplin Kerja Karyawan dan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja di Divisi Radiologi RSUP
Dokter Kariadi Semarang” dengan teknik sampling sensus dengan hasil
penelitian terdapat pengaruh secara signifikan disiplin kerja karyawan
dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh secara positif
terhadap kinerja karyawan.

4. Darwinto (2008) meneliti mengenai pengaruh gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi untuk meningkatkan
kinerja pegawai RSUD Semarang dengan jumlah sampel sebanyak 120

responden. Metode sampel yang menggunakan Stratified Proportional



Hak Milik UPT. Perpustakaan
Universitas Tanjungpura

26

Random Sampling, sedangkan analisis data menggunakan Structural
Equation Model dengan program computer Amos 4.01. hasil penelitian
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja.

5. Griffin (1980) dalam Yukl (1990) dalam melakukan penelitian pada
perusahaan manufaktur divisi perusahaan besar multinasional, meneliti
tentang pimpinan yaitu: gaya directive, gaya orientasi prestasi dan gaya
supportive yang berhubungan dengan bentuk tugas seperti kepuasan
kerja dam kinerja karyawan. Ditemukan adanya korelasi positif antara

sikap pimpinan dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

2.3 Hubungan Antar Variabel
2.3.1 Hubungan antara Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan

Gaya  kepemimpinan pada dasarnya  menekankan  untuk
menghargai  tujuan individu sehingga nantinya para individu akan
memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan melampaui harapan
kinerja mereka.

Seorang pemimpin harus menerapkan gaya kepemimpinan untuk
mengelola bawahannya, karena seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Waridin dan Bambang
Guritno, 2005). Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) menyatakan bahwa
faktor kepemimpinan juga berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari

pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
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yang erat dan pengaruh antara faktor kepemimpinan dan faktor kinerja

karyawan.

2.3.2 Hubungan antara Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan sebuah keahlian dalam mengarahkan karyawan
pada tujuan organisasi agar mau bekerja dan berusaha sehingga keinginan
para karyawan dan tujuan organisasi dapat tercapai. Motivasi seseorang
melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu kebutuhan hidup yang
harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan ekonomis yaitu
untuk memperoleh uang, sedangkan kebutuhan nonekonomis dapat diartikan
sebagai kebutuhan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan lebih
maju. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk lebih
giat dan aktif dalam bekerja, untuk mencapai hal ini diperlukan adanya
motivasi dalam melakukan pekerjaan, karena dapat mendorong seseorang
bekerja dan selalu berkeinginan untuk melanjutkan usahanya. Oleh karena itu
jika pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya
mempunyai kinerja yang tinggi pula. Suharto dan Cahyono (2005) dan Hakim
(2006) menyebutkan ada salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu
faktor motivasi, dimana motivasi merupakan kondisi yang menggerakan
seseorang berusaha untuk mencapai tujuan atau mencapai hasil yang
diinginkan. Rivai (2004) menunjukan bahwa semakin kuat motivasi kerja,
kinerja pegawai akan semakin tinggi. Hal ini berarti bahwa setiap

peningkatan motivasi kerja pegawai akan memberikan peningkatan yang
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sangat berarti bagi peningkatan kinerja pegawai dalam melaksanakan

pekerjaannya.

2.3.3 Hubungan antara Disiplin kerja terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Budi Setiyawan dan Waridin (2006) dan Aritonang (2005)
menyatakan bahwa disiplin kerja karyawan bagian dari faktor kinerja. Disiplin
kerja harus dimiliki setiap karyawan dan harus dibudayakan di kalangan
karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena
merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja dan juga sebagai
tanggung jawab diri terhadap perusahaan. pelaksanaan disiplin dengan
dilandasi kesadaran dan keinsafan akan terciptanya suatu kondisi yang
harmonis antara keinginan dan kenyataan. Untuk menciptakan kondisi
yang harmonis tersebut terlebih dahulu harus diwujudkan keselarasan antara
kewajiban dan hak = karyawan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa
disiplin  merupakan sikap kesetiaan dan ketaatan seseorang atau
sekelompok  orang terhadap peraturan- peraturan baik tertulis maupun
tidak tertulis, yang tercermin dalam bentuk tingkah laku dan perbuatan. Hal
demikian membuktikan bila kedisiplinan karyawan memiliki pengaruh

terhadap kinerja karyawan.

2.4 Kerangka Pemikiran
Dari uraian pemikiran tersebut diatas dapat diperjelas melalui variabel
pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan, secara skematis digambarkan seperti pada gambar berikut:
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Gambar 2.1

Kerangka pemikiran

gaya

kepemimpinan

Kinerja karyawan (Y)

Motivasi (X2)

Disiplin kerja

(X3) H3

Sumber: bornsep Vang dikembanglan oGalam penelifian ind

H1: Gava kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karvaswan._
HZ2: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyvawan.
H3: Dasiplin kerja karvawan berpengaruh positif terhadap kinerja karvawan.



