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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
a. Kinerja Pegawai

1) Definisi Kinerja Pegawai

Menurut Wibowo (2014), kinerja dapat diartikan sebagai implementasi
dari rencana yang telah disusun. Implementasi kinerja ini dilakukan oleh

sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan

kepentingan. Den sekusi rencana yang
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tujuan-tujuannya.

Sementara itu, Mangkunegara endefinisikan kinerja sebagai
hasil kerja baik dari segi kualitas maupun kuantitas yang berhasil dicapai oleh
seorang pegawai dalam menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Artinya, kinerja tidak hanya mencakup seberapa baik
tugas dilaksanakan, tetapi juga sejauh mana tugas tersebut dicapai sesuai
dengan standar yang ditetapkan.

Berdasarkan definisi dari beberapa ahli seperti Irham Fahmi (2016),
Wibowo (2014), dan Mangkunegara (2013), dapat disimpulkan bahwa kinerja
mengacu pada hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi atau individu dalam

melaksanakan tugas atau pekerjaan. Kinerja tidak hanya mencakup aspek
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kualitas pekerjaan, tetapi juga kuantitasnya serta sejauh mana tugas tersebut
dapat dicapai sesuai dengan standar yang ditetapkan. Implementasi Kkinerja
melibatkan sumber daya manusia dengan kemampuan, kompetensi, motivasi,
dan kepentingan masing-masing. Dengan demikian, Kkinerja merupakan
indikator prestasi yang mencerminkan sejauh mana tujuan organisasi atau
individu dapat tercapai dalam suatu periode tertentu.

2) Tujuan Penilaian Kinerja

Rivai dan Sagala (2013) menyatakan bahwa penilaian kinerja di

perusahaan memiliki beberapa tujuan utama, antara lain:

Pengembangan dan_pelati van
Penilaian kinerja bertujuansuntuk mengidentifikasi kebutuhan pelatihan
dan bangan karyawan. 1 —||||vn-;||, agar karyawan dapat

erjanya, . mencapai target; yang telah pn_terus

erjaannya.
erja 0
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c) Pemberian

Proses penilaia ffﬂ ﬂj':.]iraflfql'. pat™ mencipta persepsi

karyawan bahwa mereka iliki kesempatantyang adil dalam menjalankan

tugas dan tanggung jawab pekerjaa eka. Hal ini bertujuan untuk menjaga
keadilan dan memberikan motivasi kepada karyawan untuk bekerja lebih baik.

3) Tolak Ukur Keberhasilan Kerja

Menurut pandangan Rusdy A. Rifai (2009:306), tolak ukur Kinerja dapat
diuraikan melalui beberapa dimensi yang mencakup berbagai aspek kritis.
Pertama-tama, aspek kuantitas menjadi fokus utama, mengukur sejauh mana
target kerja yang diinginkan dapat dicapai jika dibandingkan dengan jumlah

aktual yang berhasil tercapai. Sementara itu, dimensi kualitas menjadi
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penilaian terhadap seberapa baik mutu hasil kerja yang diinginkan mampu
dicapai dalam kenyataannya.

Selain itu, aspek biaya juga menjadi pertimbangan penting dalam menilai
kinerja, melibatkan analisis biaya alokasi yang diperlukan hingga mencapai
target sasaran. Waktu yang diperlukan juga menjadi tolak ukur yang signifikan,
mengevaluasi berapa lama waktu yang ditempuh agar sasaran kerja dapat
berhasil dicapai. Terakhir, keselamatan kerja dianggap sebagai aspek kinerja
yang krusial, memastikan bahwa aspek keselamatan dan kesehatan kerja

dipertimbangkan dengan serius oleh para pegawai. Dengan mempertimbangkan

semua dimensi ini,.orgamni indiv atsmemahami secara holistik

kinerja mereka, memperhatikansaspek-aspe ting seperti kualitas, biaya,

waktul dan keselamatan IIIlIlIIIlﬂllhlllllﬂlllll' gﬁn efektif.
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Kemandiriz

Pefifaian terhadap  kualjtas, kerja kanya

pandangan karyawan terhadap. hasil pekerjas

dapat diperaleh melalui
ang dihasilkan serta tingkat
kesempurnaan pelaksanaan tugas Se dengan keterampilan dan kemampuan
yang dimiliki oleh karyawan. Evaluasi terhadap kualitas kerja dapat tercermin
dari sejauh mana kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas dan seberapa
baik karyawan menggunakan keterampilan dan kemampuannya dalam

melaksanakan pekerjaan yang diberikan.

Kuantitas, merujuk pada jumlah hasil pekerjaan yang dihasilkan dan
dinyatakan dalam bentuk unit atau siklus aktivitas yang berhasil diselesaikan.
Artinya, evaluasi kuantitas kinerja karyawan dapat diukur melalui jumlah

pekerjaan yang berhasil diselesaikan, baik dalam bentuk unit atau siklus
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aktivitas. Sebagai contoh, performa seorang karyawan dapat dinilai dari
seberapa cepatnya dia menyelesaikan tugasnya dan mencapai target jumlah
(baik dalam unit atau siklus) sesuai dengan batas waktu yang telah ditetapkan

oleh perusahaan.

Ketepatan waktu mencerminkan tingkat ketepatan dalam menyelesaikan
aktivitas sesuai dengan waktu yang ditetapkan, dilihat dari perspektif
koordinasi dengan hasil output, dan memaksimalkan penggunaan waktu untuk
kegiatan lain. Evaluasi kinerja karyawan juga dapat dilakukan melalui
kemampuan karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas

waktu yang ditent aktivitas lain yang

merupakan bagian dari tug
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menggu an Kinerja

mereka dan mencapai has

menjalankan tugasnya tanpa memerlukan bantuan, bimbingan, atau
pengawasan dari pihak lain. Evaluasi kinerja karyawan dapat dilihat dari
sejumlah faktor, termasuk kualitas dan kuantitas kerja, ketepatan waktu dalam
berbagai aspek, efektivitas, dan tingkat kemandirian dalam menjalankan tugas.
Dengan kata lain, karyawan yang mandiri dapat melaksanakan pekerjaannya
tanpa memerlukan pengawasan atau bimbingan eksternal, menunjukkan

kemampuan untuk menjalankan fungsi kerjanya secara mandiri.
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b. Gaya Kepemimpinan
1) Definisi Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan, menurut Edy Sutrisno (2014), merujuk pada suatu
proses di mana seorang individu mengambil peran sebagai pemimpin dengan
melakukan berbagai tindakan. Dalam konteks ini, tindakan tersebut mencakup
kemampuan memimpin, membimbing, dan memengaruhi orang lain. Sasaran
utama dari gaya kepemimpinan adalah mendorong dan membimbing orang-
orang di bawah kepemimpinan tersebut agar melaksanakan tindakan atau

pekerjaan tertentu sehingga mencapai hasil yang diinginkan atau tujuan yang

telah ditetapkan. _#—
kepemimpinav“an aktif dalamfmemberikan

arahar ) jelas ada anggota atali bawahan. encakup
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Ig esuai dengan rencana yang telah
disusun. Pernyataan ini mencerminkan pentingnya pemahaman dan analisis

terhadap berbagai aspek kepemimpinan dalam konteks organisasi.

Menurut Sutikno (2014), kepemimpinan dalam konteks organisasi
memiliki tujuan untuk memengaruhi individu yang berada di bawah
kepemimpinannya, sehingga mereka bersedia melakukan tindakan sesuai
dengan harapan atau arahan yang diberikan oleh pemimpin atau orang lain

yang memiliki peran kepemimpinan.
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Pernyataan ini menggambarkan bahwa inti dari kepemimpinan adalah
memiliki kemampuan untuk memengaruhi dan membimbing orang-orang di
bawahnya agar dapat melakukan tugas atau tindakan sesuai dengan tujuan atau
arahan yang telah ditetapkan. Kepemimpinan bukan hanya tentang
memberikan instruksi, tetapi juga tentang memotivasi dan membentuk perilaku
individu atau tim agar sesuai dengan visi dan misi organisasi.

Berdasarkan pandangan para peneliti seperti Edy Sutrisno (2014), Irham
Fahmi (2016), dan Sutikno (2014), dapat disimpulkan bahwa gaya
kepemimpinan melibatkan serangkaian tindakan dan keterlibatan aktif seorang

pemimpin dalam memimpin, membimbing, dan memengaruhi anggota tim atau
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Pergantian pimpinan atau rota

rencana yang telah disusu

igjabatan di Kantor Kelurahan Sipinggol-
Pinggol Kecamatan Siantar Barat dapat memberikan dampak signifikan
terhadap kinerja dan dinamika organisasi. Meskipun perubahan kepemimpinan
merupakan hal biasa, perlu dilakukan dengan bijaksana agar tidak mengganggu
stabilitas dan motivasi pegawai. Sayangnya, kurangnya inisiatif dan dorongan
kerja dari pimpinan yang baru telah menciptakan tantangan baru. Tingkat
motivasi pegawai menurun karena kurangnya arahan dan pemahaman
mengenai tujuan organisasi. Penting bagi pimpinan untuk memahami
kebutuhan dan ekspektasi pegawai guna menciptakan lingkungan kerja yang
produktif.
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Selain itu, minimnya komunikasi antara atasan dan bawahan juga
menjadi masalah serius. Interaksi yang harmonis sangat penting untuk
menciptakan sinergi dalam mencapai tujuan bersama. Pimpinan perlu
meningkatkan komunikasi, baik melalui pertemuan rutin, sarana komunikasi
elektronik, atau sesi feedback untuk memastikan informasi dan arahan
tersampaikan dengan jelas. Dalam menghadapi perubahan kepemimpinan,
perlu dilakukan strategi manajemen yang efektif untuk meminimalkan dampak
negatifnya. Pemahaman, komunikasi yang baik, dan dorongan kerja yang

positif menjadi kunci utama dalam menjaga keseimbangan dan produktivitas di

Kantor Kelurahan Sipinggol-Pi
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Pengorganisasian adala AgSi mpin yang melibatkan penataan

b) Pengorganisasian

dan penempatan sumber daya manusia dan materiil dalam organisasi atau
tim. Ini mencakup pembagian tugas, pembentukan struktur organisasi, dan
pengaturan faktor-faktor lainnya untuk mencapai efisiensi dan efektivitas
dalam mencapai tujuan.
c) Pergerakan
Fungsi pergerakan menyoroti peran pemimpin dalam memberikan
arahan, motivasi, dan dorongan kepada anggota tim atau bawahan untuk

melaksanakan tugas atau pekerjaan. Pemimpin perlu memiliki kemampuan
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untuk menggerakkan orang lain agar bersedia dan mampu berkontribusi
secara optimal.
d) Pengendalian
Fungsi pengendalian melibatkan pemantauan dan evaluasi pelaksanaan
rencana serta kinerja individu atau tim. Pemimpin perlu mengambil
tindakan korektif jika diperlukan untuk memastikan bahwa tujuan tetap

tercapai sesuai dengan yang direncanakan.

Keempat fungsi ini membentuk kerangka kerja dasar bagi seorang

pemimpin untuk mengelola, mengarahkan, dan memastikan kesuksesan

organisasi atau tim_yangsdi Ja-C eRgintegrasikan perencanaan,

pengorganisasian, pergera dan. pengendalian, seorang pemimpin dapat

menca !!l ektivitas da Illlllﬂllmllmllmlllllll anlyang telah ditetapkan.
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b) Mengambil Keputusan

memberlkan

asi masalah

Tugas ini merupakan hal yang membedakan seorang pemimpin.
Keberhasilan seorang pemimpin sangat tergantung pada kemampuannya

dalam mengambil keputusan, terutama dalam situasi yang kritis.
¢) Mendelegasikan Wewenang

Mendelegasikan wewenang atau pelimpahan tugas merupakan suatu
kebutuhan, karena seorang pemimpin tidak mampu melaksanakan seluruh

pekerjaan sendirian. Pendelegasian diperlukan agar alur kerja organisasi
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tetap lancar dan terhindar dari kebuntuan, serta untuk menghindari birokrasi
yang berlebihan.

d) Sebagai Instruktur

Pemimpin juga memiliki peran sebagai instruktur. Sebagai instruktur
yang baik, pemimpin berperan sebagai guru yang bijaksana, membantu
setiap bawahan untuk semakin berkembang, cerdas, dan profesional dalam
menjalankan tugasnya. Dengan melibatkan diri dalam tugas-tugas seperti

konselor, pengambil keputusan, mendelegasikan wewenang, dan berperan

sebagai instruktur, seorang pemimpin dapat memastikan bahwa organisasi
atau unit kerjr%i secara efektif dan
mengapai tujuan yang t“-

. - ¥
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Gaya kepemimpina imeliba penggunaan pendekatan yang

b) Gaya'Persuasif

merangsang perasaan atau pikiran, dengan kata lain, melalui ajakan atau
bujukan.
c) Gaya Partisipatif
Pemimpin dengan gaya ini juga menggunakan pendekatan yang
melibatkan perasaan dan pikiran, serupa dengan gaya persuasif, untuk
mengajak atau membujuk.
d) Gaya Inovatif
Gaya kepemimpinan ini mencirikan pemimpin yang berupaya keras
untuk mewujudkan pembaharuan di berbagai bidang, termasuk politik,
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ekonomi, sosial, budaya, atau produk yang terkait dengan kebutuhan
manusia.
e) Gaya Motivatif
Pemimpin dengan gaya ini mampu menyampaikan informasi
mengenai ide-ide, program-program, dan kebijakan-kebijakan kepada
bawahannya dengan cara yang baik.

5) Indikator Gaya Kepemimpinan

Menurut Kartono (2016), indikator gaya kepemimpinan dapat dijelaskan

sebagai berikut:

a) Kemampuan @
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¢) Kemampuan Komunika

Kemampuan komunikasi* menunjukkan keterampilan seorang
pemimpin dalam menyampaikan gagasan, pemikiran, atau instruksi kepada

bawahannya dengan menggunakan bahasa yang jelas dan mudah dipahami.
d) Kemampuan Mengendalikan Bawahan

Kemampuan mengendalikan bawahan mencakup keterampilan untuk
memimpin bawahan dengan menggunakan kekuatan dan kekuasaan jabatan,
termasuk memberikan arahan yang bersifat memaksa mengenai apa yang

harus dilakukan oleh bawahan.
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e) Kemampuan Mengendalikan Emosi

Kemampuan mengendalikan emosi adalah kemampuan seorang
pemimpin untuk menyadari dan memahami perasaan positif dan negatif,
serta mengekspresikan emosi tersebut dalam tindakan yang positif.
Pemimpin yang dapat mengontrol emosinya dengan baik akan lebih objektif

dan realistis dalam menyelesaikan masalah.

Dengan kata lain, menurut Kartono, gaya kepemimpinan dapat diukur

melalui indikator-indikator seperti kemampuan pengambilan keputusan,

kemampuan memotivasi, kemam omunikasi, kemampuan mengendalikan
bawahan, dan kem :
. Motiv erja -.- '
1) DEnigigRRas! KR b W S TAS
bua enyatakan bahwa motivasi
an mencip‘n semang

do
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Pal il gsejalan dengan konsep dlangkunec 2016), yang
menjelaskan motivasi seb yai_kondisi latdulenerg yang memberikan dorongan
kepada karyawan. Dorongan inigbersifat.terarah atau tertuju pada pencapaian

tujuan organisasi perusahaan. Dengan kata lain, motivasi mendorong karyawan
untuk fokus dan berusaha mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh
organisasi.

Serdamayanti (2014) mengartikan motivasi sebagai kesiapan individu
untuk menunjukkan tingkat usaha yang tinggi dalam mencapai tujuan
organisasi. Hal ini dikondisikan oleh kemampuan individu untuk berusaha,
dengan tujuan akhir memenuhi kebutuhan pribadi mereka.

Dalam konsep Serdamayanti (2014), motivasi tidak hanya berkaitan

dengan tingkat usaha yang tinggi menuju tujuan organisasi, tetapi juga
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dipahami sebagai hasil dari kemampuan individu dalam berupaya. Motivasi ini,
oleh karena itu, merupakan dorongan internal yang didorong oleh kebutuhan
personal karyawan. Dengan kata lain, tingkat motivasi dipengaruhi oleh sejauh
mana kebutuhan individu dapat dipenuhi melalui pencapaian tujuan dalam
konteks kerja.

Menurut Sutrisno (2016), motivasi dapat diartikan sebagai faktor atau
entitas yang memicu atau menimbulkan dorongan untuk bekerja. Definisi ini
menekankan bahwa motivasi adalah suatu hal atau faktor yang memiliki

kemampuan untuk menciptakan dorongan atau semangat kerja dalam individu.

Dalam konteks ini, motivasigdiange ebagai pemicu yang mendorong

seseorang untuk bersedia bekerja-deng 2mangat dan tekun.

B sarkan pandan para rti Hasibuan, jkunegara,
Serda % Sut .'. i:s:|l:.__.al{wa 1V a adalah
Suatu - iernal yang bertujuan menciptakar , jaspada
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tingkat motivasi dipenga

Tingkat motivasi pegawai yang kurang sesuai dengan harapan, terutama
terkait penghargaan terhadap hasil kerja, menjadi isu penting yang perlu segera
diatasi di lingkungan kerja. Pegawai yang merasa kurang dihargai cenderung
kehilangan semangat dan produktivitasnya dapat menurun. Penting bagi
manajemen untuk memperhatikan sistem penghargaan yang ada. Jika pegawai
merasa bahwa kontribusinya tidak diakui atau tidak dihargai secara memadai,
hal ini dapat merusak motivasi mereka. Oleh karena itu, perlu dilakukan
evaluasi terhadap kebijakan penghargaan yang telah ada, termasuk bentuk

penghargaan, kriteria penilaian, dan frekuensi pemberian.
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Manajemen dapat mempertimbangkan metode yang lebih transparan dan
inklusif untuk mengakui prestasi pegawai, seperti program penghargaan
karyawan bulanan, pengakuan langsung dari atasan, atau insentif kinerja.
Selain itu, melibatkan pegawai dalam proses perencanaan penghargaan dapat
meningkatkan kepuasan dan motivasi mereka.

Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan menghargai
kontribusi pegawai, organisasi dapat meningkatkan motivasi, kinerja, dan
retensi pegawai. Pentingnya memberikan perhatian serius terhadap kebutuhan

dan harapan pegawai akan memberikan dampak positif terhadap budaya kerja
dan kesuksesan jangka panja isasi
2) Tujuan Motiva?i-%-
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3) Jenis-Jenis Motivasi

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014), motivasi terbagi menjadi dua

jenis, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.
a) Motivasi Positif (Insentif Positif)

Motivasi positif merujuk pada strategi manajerial yang menggunakan
hadiah sebagai bentuk penghargaan bagi bawahan yang mencapai atau
melampaui standar prestasi yang telah ditetapkan. Dengan penerapan
motivasi positif, tingkat semangat kerja bawahan dapat meningkat karena

umumnya manusia merasa senang menerima penghargaan positif.
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b) Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Motivasi negatif melibatkan tindakan manajer yang menetapkan
hukuman bagi bawahan yang tidak dapat mencapai standar prestasi yang
telah ditetapkan. Dalam motivasi negatif, semangat kerja bawahan dapat
meningkat karena adanya rasa takut terhadap konsekuensi atau hukuman

yang mungkin diterapkan.
4) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014), terdapat beberapa faktor motivasi,

antara lain: _#_

| langgung I_l"_l_:_ro'-ﬁgan' u untuk
pjale N tanggung jawa-t;nya secara baik. Ada asa tanggu
) 2kerjaan dapat menjﬁ-pemicu ma ! Jeke

OO0

o000, ,.--""

Faktor PEKE itlr sendiri menekankan yang diperoleh
individu j n karakteristik pekerjaannya. Semak ang merasa

terlibat dan menikmati pe rjpﬂ'w]g'j,.stryplf tinggi tingkat motivasinya.
¢) Penghargaan

Penghargaan merupakan dorongan motivasional yang berasal dari
pengakuan dan apresiasi terhadap kinerja individu. Pemberian penghargaan,
baik berupa pujian, bonus, atau bentuk pengakuan lainnya, dapat meningkatkan

semangat dan motivasi karyawan.
d) Pengembangan dan Kemajuan

Faktor pengembangan dan kemajuan menyoroti keinginan individu untuk
terus berkembang dan meningkatkan keterampilan serta pengetahuannya.
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Kesempatan untuk pengembangan diri dan mencapai kemajuan dalam karier
dapat menjadi pendorong motivasi.

5) Indikator Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2018) , ada lima indikator motivasi kerja, yaitu:
a) Kebutuhan Fisik

Organisasi berupaya memenuhi kebutuhan fisik karyawan dengan
memberikan gaji yang memadai, termasuk bonus pencapaian, uang makan, dan

uang transport. Langkah ini bertujuan untuk memberikan keamanan finansial,

mendorong kinerja terbaik, dan iptakan lingkungan kerja yang nyaman.
Selain itu, fasilitark%ﬂuga dapat disediakan,

Siallﬁni?l E'al:jan

an--merupakan langkah

annya adalah memberikan rasa

¢) Kebutuhan Sosial

Untuk memenuhi kebutuhan sosial karyawan, organisasi membentuk tim
kecil di setiap sub-divisi. Ini bertujuan untuk membina hubungan kerja yang
harmonis dan memungkinkan penyelesaian masalah secara berkelompok.
Langkah ini mendorong terpenuhinya kebutuhan individu untuk diterima dalam
kelompok kerja, sekaligus menciptakan ikatan antaranggota tim berdasarkan
rasa saling mencintai dan dicintai.

d) Kebutuhan Akan Penghargaan
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Organisasi mengakomodasi kebutuhan akan penghargaan dengan
memberikan bonus Kkinerja kepada karyawan. Selain itu, diselenggarakannya
pendidikan dan pelatihan bertujuan agar karyawan dapat mengarahkan
kemampuan, keterampilan, dan potensinya dengan lebih baik. Ini menciptakan
atmosfer di mana karyawan merasa dihargai atas kontribusi dan upaya kerja

mereka.
e) Kebutuhan Perwujudan Diri.

Untuk memenuhi kebutuhan perwujudan diri, organisasi dapat
memberikan ruang dan duku untuk pengembangan Kkarir serta
pemberdayaan kawﬂ%ﬂberian tanggung jawab
yang lebilibesar, peluang“\pilan dan pengétahuan, serta

penga askontribusSi"yang sig an®Dengan” memaberi esempatan

SR T
ikan lahddsan 'Bz;;_i:]i karyawa hotensi
pencapaian pribadi yang
kerja yang “mendukung

D00
0000,
Kerangka | '5" menuru-tajgi;/m(.).(zo_lé) adala I-l

yang digu grjril ﬂmlmlerpeiu de-ide serta Ke

aya adalah me u peneliti dalam memahami

22 Kera ¥,

el konseptual

untuk sep-konsep

dalam suatu penelitian. Fung

bagaimana teori-teori terkait dengan berbagai faktor yang dianggap penting dalam
konteks penelitian tersebut. Dalam penelitian ini, variabel independen yang ingin
diteliti antara variabel independen yaitu gaya kepemimpinan (X1) dan motivasi

kerja (X2) dengan variabel dependen yaitu kinerja pegawai ().

Menurut Irham Fahmi (2016), kinerja mengacu pada hasil yang diperoleh
oleh suatu organisasi, baik itu organisasi yang berorientasi pada keuntungan
maupun Yyang bersifat non-profit, selama periode tertentu. Artinya, kinerja
mencakup pencapaian dan hasil yang dihasilkan oleh organisasi dalam

melaksanakan kegiatan atau operasionalnya.
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Gaya kepemimpinan, menurut Irham Fahmi (2016), merupakan bidang studi
yang secara menyeluruh meneliti bagaimana seorang pemimpin memberikan
arahan, memengaruhi, dan mengawasi orang lain dengan tujuan agar mereka
dapat melaksanakan tugas sesuai dengan rencana yang telah disusun. Pernyataan
ini mencerminkan pentingnya pemahaman dan analisis terhadap berbagai aspek
kepemimpinan dalam konteks organisasi. Gaya kepemimpinan dan motivasi kerja
memiliki peran krusial dalam membentuk budaya organisasi dan mengarahkan
kinerja individu atau tim. Dalam konteks pemerintahan lokal, seperti kantor
kelurahan, dinamika ini menjadi sangat penting untuk memastikan efisiensi

layanan publik dan kepuasan ma

Gaya kepemimpinan menjadigsalah Satuavariabel kunci dalam penelitian ini.
Model pinan tran .l'.mmlmﬂ'o-malla;. pada aran dan
daya) ‘'dan (kepemimpinan transformasione erkaitan

Nno dan pengembangan potensi 1 : dianalisis

% agaimana kepeminipihan lokal dapal aNgs nerja

karyawan. A yaransi, in@iﬁdﬁomu ; ktif menjadi bagian

dari gaya kepemimpinan ‘lokal; rﬁeﬁh nal hal“terseb nengaruhi
pogag)

s penelitian.

Kinerja, aka
Hasib 3) menyatakan bahwa motivasi

dorongan g bertujuan me Irji(aﬂiﬂnalnw a.pada seseore

ini diarahkan pada hasil yang-@iinginkan, yaitu agar individu mau bekerja sama,

pemberian
Dorongan
bekerja dengan efektif, dan sepenu egrasi dalam usaha mereka untuk
mencapai kepuasan. Motivasi kerja, sebagai faktor pendorong perilaku karyawan,
juga akan diperhatikan. Faktor-faktor internal dan eksternal yang memotivasi,
seperti pengakuan, penghargaan, dan peluang pengembangan, akan dianalisis
untuk memahami sejauh mana motivasi karyawan di kantor kelurahan dapat
membentuk tingkat kinerja mereka. Penggunaan konsep teori motivasi, seperti
teori hierarki kebutuhan Maslow atau teori motivasi expectancy, akan
memberikan landasan teoritis untuk memahami dinamika motivasi dalam konteks
organisasi publik.
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Kantor Kelurahan Sipinggol-Pinggol, Kecamatan Siantar Barat, menghadapi
sejumlah permasalahan. Pergantian pimpinan dan rotasi jabatan menciptakan
ketidakpastian organisasional. Kurangnya inisiatif dan dorongan kerja dari
pimpinan merugikan motivasi pegawai. Interaksi yang kurang harmonis antara
atasan dan bawahan disebabkan minimnya komunikasi. Motivasi pegawai tidak
sesuai harapan, terutama terkait penghargaan atas hasil kerja. Lingkungan kerja
kurang memadai, termasuk fasilitas yang tidak memenuhi kebutuhan pegawai.
Kinerja pegawai dinilai kurang optimal, tercermin dari hasil pekerjaan yang
dihasilkan. Penanganan serius diperlukan untuk memperbaiki dinamika internal

dan meningkatkan kesejahteraan k

Dalam hal ini Kinerja-Karyawe ariabel hasil akan diukur dengan

mengamati- Sejauh mana ind § pai tujuan dani'Standar yang

ditetapka amtkonteks  kantor. Kelurahan, Kk er karyawan © diukur
_ ; UNIYERSITAS

me efisie 3 N publik, penanganan administrasi, da kepuasan

masy at iterhs lyanan yanidiberikan. k stual,

termasuk aya A , Struktur risasi, da amiks Juga akan

gan.antara gaya

diperhitungkan Sebagaispotensi &I&_@Ltor am h
kepemi - elrjd:'dE k@rjﬁ:kalr ar rancang

intervensi manajerial; h penelitian ini diharapkan dapa mberikan wawasan
1

tentang pe aNga epemimpinan, program_.motivasi dan sistem

pengukuran kinerja yang se uln'ga.!llkcl'\lal.('r tor kelurahan. Pemahaman

mendalam tentang kebutuhan dan“dinamik: yawan dapat menjadi dasar untuk
merancang program yang efektif dalam meningkatkan kinerja dan motivasi di

lingkungan kerja tersebut.
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4[ Gaya Kepemimpinan (X1)

H1

Kinerja Pegawai () ]
H2 Y

<[ Motivasi Kerja (X2)

H3
Gambar 2.1 Kerangka Berpikir

2.3 Definisi Operasional

Menurut Sugiyono«(2045 1iSi O ionalgdalam variabel penelitian

adalah suatu,atribut atau sifa iz0byek" ata jatan yang mempunyai variasi

tertentu yang telah dite -Hml-malﬁ'"l-ml-llm k dlpelajarl dipahami
sehingga ditarik kes p,ulmrlya'PGne-lltl'm‘etngg

ar menja am peneltlan ini. Definisi ope ersebut
yaitu f
- A l' 2.1

perasional

Def1n .l‘ asio

Definisi Operasionall | I W
.| Gaya kepemimpinah Kemampuan
“merupakan-bidang 2ngambil

studi yang secara an

BORELTEY ™" noet

demimpin mem |kan . Kemampuan
arahan,smemengaruhi, komunikasi

dan mengawasi orang | 4. Kemampuan
lain dengan tujuan mengendalikan
agar mereka dapat bawahan
melaksanakan tugas 5. Kemampuan
sesuai dengan rencana mengendalikan
yang telah disusun. emosi.

(Kartono, 2016)

Motivasi Kerja Motivasi kerja adalah | 1. Kebutuhan fisik

pemberian dorongan 2. Kebutuhan rasa
yang bertujuan aman

menciptakan semangat | 3. Kebutuhan sosial
kerja pada seseorang. | 4. Kebutuhan  akan
penghargaan
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5. Kebutuhan
perwujudan diri.
(Hasibuan, 2018)

Kinerja Pegawai

H3: Adanya pengaruh

Kinerja pegawai
mengacu pada hasil
yang diperoleh oleh
suatu organisasi atau
individu dalam
melaksanakan tugas
atau pekerjaan. Kinerja
tidak hanya mencakup
aspek kualitas
pekerjaan, tetapi juga
kuantitasnya serta

ma
CA

OLALITY]

yangssigni

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.

Kualitas kerja
Kuantitas
Ketepatan waktu
Efektivitas
Kemandirian.

arODE

(Robbins, 2016)

dap kinerja

antara gaya kepemimpinan dan




