
 
 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Pada era modern saat ini yang didasari dengan kemajuan teknologi 

perkembangan dunia usaha saat ini sangatlah pesat, oleh karena itu organisasi 

sangat menyadari akan pentingnya peningkatan kualitas sumber daya manusia 

dalam rangka menetapkan kebijakan untuk mewujudkan visi dan misi nya. PT. 

Gramedia Asri Media (PT.GAM) yang berkantor pusat di Gedung Perintis Lantai 

IV, Jl. Kebahagiaan 4-14, Jakarta 11140 adalah unit usaha/perusahaan yang 

bergerak dalam bidang perdagangan dan merupakan bagian dari kelompok usaha 

media dan penerbitan yang terpadu serta terkemuka di Indonesia yaitu Kelompok 

Kompas Gramedia (KKG). Sebagaimana visi dan misi yang dilaksanakan oleh 

PT.Gramedia Asri Media yaitu,  menjadi perusahaan jaringan ritel dan penerbitan 

terbesar. Tersebar dan terpadu di asia tenggara melalui penyediaan produk yang 

berorientasi pasar, pelayanan unggul, inovatif, dan perilaku bisnis yang beretika. 

Sejak berdirinya pada tahun 1970, aktivitas usaha PT. GAM adalah mengelola 

TB. Gramedia. Pada mulanya aktivitas operasional dari TB. Gramedia adalah 

menawarkan buku-buku. Namun saat ini ragam produknya sudah semakin 

berkembang, antara lain : stationery (peralatan dan perlengkapan kantor), fancy, 

peralatan olahraga, peralatan musik dan produk berteknologi tinggi seperti CD-

ROM, audio-video book, dan berbagai produk lain.  

Pemasarannya juga didukung oleh ratusan penerbit dan pemasok, baik dari 

dalam negeri maupun dari luar negeri, termasuk didalamnya beberapa penerbit 
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intern dari kelompok KKG seperti Gramedia Pustaka Utama (GPU), Elex Media 

Komputindo (Elex), Kepustakaan Populer Gramedia (KPG), Grasindo, Kompas, 

Gramedia Majalah, dan Bhuana Ilmu Populer (BIP). Salah satu kegiatan PT. 

GAM dalam mengelola TB.Gramedia adalah membuka cabang-cabang TB. 

Gramedia dan menempatkannya pada lokasi-lokasi yang strategis seperti di pusat-

pusat perbelanjaan (mal) dan perkantoran. Hal ini dimaksudkan untuk 

memberikan kemudahan kepada para konsumen dan pelanggan TB. Gramedia 

untuk memperoleh produk-produk yang mereka butuhkan. Selain itu guna 

menjaring konsumen dan tetap mempertahankan langganannya, TB. Gramedia 

menjalankan lima motto senyum, salam ,santun,sapa, selling dan terima kasih juga 

tidak lupa untuk mendekorasi interior ruangan toko yang menarik serta 

menyediakan produk-produk yang berkualitas. 

Mengingat perusahaan ini merupakan toko buku terbesar di Indonesia maka 

sangat dibutuhkan kepemimpinan dan disiplin yang baik serta kinerja karyawan 

dengan memiliki motivasi yang tinggi. Bagaimana seorang pemimpin harus bisa 

membuat karyawannya meenjadi disiplin dan mempunyai motivasi sehingga 

karyawan akan bekerja secara maksimal. Seiring perjalanan perusahaan TB. 

Gramedia beroperasi tidak luput dari tuntutan yang tidak bisa dipungkiri adanya 

target omset yang harus dicapai. Dari Tabel 1.1 mengidentifikasikan mengenai 

target dan realisasi Store Gramedia Central Park dan Tabel 1.2 

mengidentifikasikan mengenai target dan realisasi Store Gramedia Citraland. 
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 Tabel 1.1  

Target Dan Realisasi Store Gramedia Central Park 

Tahun 2017 Tahun 2018 

Bulan Target Realisasi Bulan Target Realisasi 

Januari Rp. 3.216.750.000 Rp. 2.772.990.000 Januari Rp 4.011.378.372 Rp. 3.450.000.000 

Februari Rp. 3.046.670.000 Rp. 2.570.870.000 Februari Rp. 4.099.064.650 Rp. 3.750.000.000 

Maret Rp. 2.868.854.591 Rp. 2.452.320.000 Maret Rp. 4.235.157.829 Rp. 3.800.000.000 

April Rp. 3.328.887.152 Rp. 2.328.880.000 April Rp. 3.768.215.536 Rp. 3.800.000.000 

Mei Rp. 3.321.887.596 Rp. 2.445.010.000 Mei Rp. 3.838.403.213 Rp. 3.800.000.000 

Juni Rp. 3.951.116.575 Rp. 2.390.100.000 Juni Rp. 4.150.244.734 Rp. 4.200.000.000 

Juli Rp. 4.829.163.263 Rp. 3.215.950.000 Juli Rp. 5.260.891.966 Rp. 5.200.000.000 

Agustus Rp. 4.315.377.706 Rp. 2.757.720.000 Agustus Rp. 4.350.799.737 Rp. 4.800.000.000 

September Rp. 4.268.877.893 Rp. 2.775.400.000 September Rp. 4.250.093.376 Rp. 3.650.000.000 

Oktober Rp. 3.819.493.269 Rp. 2.634.360.000 Oktober Rp. 4.227.828.958 Rp. 3.650.000.000 

Nopember Rp. 3.741.492.437 Rp. 2.634.360.000 Nopember Rp. 3.934.291.778 Rp. 4.350.000.000 

Desember Rp. 5.092.878.966 Rp. 2.634.360.000 Desember Rp. 5.161.302.006 Rp. 4.350.000.000 

Total Rp.45.130.619.748   Total Rp.51.287.672.158   

Sumber: Laporan Omset Tahunan Gramedia Central Park 

Pada Tabel 1.1 Target Dan Realisasi Store Gramedia Central Park  di tahun 2017 

target yang diberikan pada setiap bulannya tercapai dan total omset keseluruhan 

pada tahun 2017 Gramedia Central Park sebesar Rp. 45.130.619.748. Sedangkan 

pada tahun 2018 target yang diberikan pada setiap bulannya rata-rata tercapai 

yang tidak tercapai hanya di bulan April, Juni, Nopember dan total omset 

keseluruhan pada tahun 2018 Gramedia Central Park sebesar Rp. 51.287.672.158. 

Untuk secara keseluruhan total omset pertahun ada peningkatan omset pada tahun 
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2017 sebesar Rp.45.130.619.748 meningkat pada tahun 2018 menjadi sebesar 

Rp.51.287.672.158. Hal ini berbeda pada Store Gramedia Citraland. 

 Tabel 1.2  

Target Dan Realisasi Store Gramedia Citraland 

Tahun 2017 Tahun 2018 

Bulan Target Realisasi Bulan Target Realisasi 

Januari Rp. 1.301.034.200 Rp.1.250.000.000 Januari Rp 1.407.084.300 Rp. 1.550.000.000 

Februari Rp. 1.450.301.300 Rp.1.450.000.000 Februari Rp. 1.159.537.300 Rp. 1.400.000.000 

Maret Rp. 1.251.034.200 Rp.1.450.000.000 Maret Rp. 1.117.988.500 Rp. 1.150.000.000 

April Rp. 1.145.935.300 Rp 1.200.000.000 April Rp. 1.327.941.000 Rp. 1.100.000.000 

Mei Rp. 1.065.935.300 Rp 1.120.000.000 Mei Rp. 1.351.864.299 Rp. 1.300.000.000 

Juni Rp. 994.935.300 Rp. 1.050.000.000 Juni Rp. 1.261.100.500 Rp. 1.350.000.000 

Juli Rp. 967.876.880 Rp. 950.000.000 Juli Rp. 1.209.731.400 Rp. 1.250.000.000 

Agustus Rp. 1.311.034.200 Rp. 960.000.000 Agustus Rp. 1.210.899.100 Rp. 1.200.000.000 

September Rp. 1.408.947.500 Rp. 1.300.000.000 September Rp. 1.156.100.900 Rp. 1.200.000.000 

Oktober Rp. 1.320.752.500 Rp.1.400.000.000 Oktober Rp. 1.106.100.900 Rp. 1.150.000.000 

Nopember Rp. 1.257.552.500 Rp. 1.300.000.000 Nopember Rp. 919.099.400 Rp. 1.080.000.000 

Desember Rp. 1.157.451.500 Rp.1.200.000.000 Desember Rp. 1.036.695.700 Rp. 1.080.000.000 

Total Rp.14.632.790.680   Total Rp.14.264.143.299   

Sumber: Laporan Omset Store Gramedia Citraland 

 Pada Tabel 1.2 di tahun 2017 secara rata-rata target yang di berikan tidak 

tercapai, tercapainya target hanya dibeberapa bulan saja seperti di bulan Januari, 

Febuari, Agustus dan September selebihnya tidak tercapai. Hal ini  juga sama 

pada tahun  2018 tercapainya target hanya dibeberapa bulan saja seperti di bulan 

April, Mei dan Agustus. Secara keseluruhan total omset pertahun ada penurunan 
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omset total tahun 2017 sebesar Rp.14.632.790.680  menurun  pada tahun 2018 

sebesar Rp.14.264.143.299 

 

 

Gambar 1.1 Tingkat Motivasi Karyawan 

Sumber: Hasil Prakuesioner 

 Gambar 1.1 merupakan hasil prakuisioner yang dilakukan dengan pertanyaan 

“Apakah anda merasa termotivasi dalam bekerja di PT. Gramedia Asri Media?” 

hasil jawaban menginformasikan bahwa lebih banyak karyawan merasa tidak 

termotivasi dalam bekerja. Hal ini mungkin saja akan berdampak pada kinerja 

karyawan. Menurut Luthans (2006) motivasi merupakan reaksi yang timbul  dari 

dalam diri seseorang , karena adanya rangsangan dari luar yang memengaruhinya.   

 Menurut Griffin (2004)  motivasi adalah pertimbangan apa yang penting bagi 

pemimpin karena motivasi bersama-sama kemampuan dan faktor-faktor 

lingkungan, sangat memengaruhi kinerja individu. Sedangkan menurut Derry 

(2005) “Job motivation is realed to a variety of work related attitudes and 
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outcomes”. Dengan kata lain, motivasi kerja berhubungan erat dengan variasi 

kerja yang berhubungan dengan sikap kerja dan hasil yang diperoleh. 

Penelitian yang telah dilakukan oleh Aryono (2017) menunjukkan bahwa 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Selain itu berbeda dengan 

penelitian telah dilakukan oleh Widyadara (2018) menunjukkan bahwa motivasi 

tidak memoderasi pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini sangat menarik untuk diteliti lebih lanjut. 

 Selain faktor tersebut terdapat faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

karyawan dan motivasi yaitu gaya kepemimpinan. Menurut Mulyasa (2009) 

menyatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan pemimpin 

dalam memengaruhi para pengikutnya.  Apabila  pimpinan mampu menjalankan  

perannya  dengan  baik, sangat  mungkin  ia  akan  mampu mengarahkan   

karyawannya  dengan  baik  sehingga  perusahaan  tersebut  dapat mencapai 

tujuannya. 

Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan kepada “Sales 

Superindentent” Mas Januardi mengatakan untuk penangangan masalah pada 

karyawan pada umumnya sama seperti perusahaan retail lain, salah satunya 

pemimpin yang bisa mengelola karyawan. Menurut Thoha (2007)  menyatakan 

bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu pola perilaku yang secara konsisten yang 

diperankan oleh pemimpin ketika memengaruhi orang lain. Penelitian yang telah 

dilakukan oleh Oktaviani & Indrawati (2014) menunjukan hasil bahwa  gaya 

kepemimpinan   dan   kompensasi   finansial   berpengaruh positif secara tidak 

langsung pada kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Selain itu penelitian yang 
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telah dilakukan oleh Setiawan (2016) menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan 

dan kompensasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

peneliti ingin meneliti lebih lanjut. 

 

Gambar 1.2 Keterlambatan Pertriwulan Gramedia Central Park Tahun 

2018 

Sumber: Laporan Keterlambatan Karyawan Gramedia Central Park 

 

Gambar 1.3 Keterlambatan Pertriwulan Gramedia Citraland Tahun 2018 

Sumber: Laporan Keterlambatan Karyawan Gramedia Citraland 
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 Gambar 1.2 dan 1.3 merupakan hasil dari data yang di ambil oleh peneliti, 

gambar tersebut menunjukan bahwa ada kenaikan keterlambatan dari bulan 

oktober sampai desember pada kedua toko. Hal ini mungkin saja akan berdampak 

pada kinerja karyawan.  

 Masalah disiplin kerja memang sering terjadi pada setiap perusahaan ini. Perlu 

dilakukan penanganan yang cepat dan sigap oleh perusahaan untuk mengatasi 

masalah ini. Peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Liyas dan Primadi (2016) 

menunjukan hasil bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berbeda dengan peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Setiawan 

(2013) menunjukan hasil bahwa disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja karyawan.  

 Oleh karena itu akan dibuat penelitian dengan judul “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Motivasi Sebagai Variabel Intervening”. 

B. Perumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka perumusan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah  terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan? 

2. Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah terdapat pengaruh langsung gaya kepemimpinan terhadap motivasi? 

4. Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja terhadap motivasi? 
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5. Apakah terhadap pengaruh langsung motivasi dengan kinerja karyawan? 

6. Apakah terdapat pengaruh langsung gaya kepemipinan melalui motivasi 

terhadap kinerja karyawan? 

7. Apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja melalui motivasi terhadap 

kinerja karyawan? 

C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.) Tujuan Penelitian 

a. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

b. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

c. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung gaya 

kepemimpinan terhadap motivasi. 

d. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung displin kerja 

terhadap motivasi. 

e. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung motivasi terhadap 

kinerja karyawan 

f. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung gaya 

kepemimpinan melalui motivasi terhadap kinerja karyawan. 

g. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh langsung displin kerja 

melalui motivasi terhadap kinerja karyawan. 
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2.) Manfaat Penelitian 

a. Bagi Pekerja 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan bagi karyawan 

untuk meningkatkan produktivitas kerja dan motivasi bagi karyawan untuk 

selalu meningkatkan kemampuan kerja dan prestasi kerja guna meningkatkan 

kesejahteraan hidup melalui upah yang diterima. 

b. Bagi Perusahaan 

 Dapat dijadikan bahan pertimbangan dan saran serta pemikiran yang 

bermanfaat dalam pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gaya 

kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi dan kinerja karyawan. 

c. Bagi Pemerintahan 

 Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan dan saran 

khususnya dalam hal sistem manajemen SDM dan efektifitas kerja pegawai. 

d. Manfaat Bagi Penulis 

Dengan penelitian ini diharapkan dapat menambah referensi dan untuk 

mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia 

khususnya yang berkaitan dengan gaya kepemimpinan, disiplin kerja, 

motivasi dan kinerja karyawan. 
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	a. Tujuan yang akan dicapai harus jelas
	b. Ditetapkan secara ideal
	c. Pekerjaan yang dibebankan harus sesuai dengan kemampuan pegawai
	2) Teladan pimpinan
	Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. Indikatornya:
	a. Pimpinan harus memberi contoh yang baik seperti berdisiplin
	b. Pimpinan harus memberi contoh yang baik seperti jujur
	c. Pimpinan harus memberi contoh yang baik seperti adil
	d. Perkataan pemimpin harus sesuai dengan perbuatan
	3) Balas jasa
	Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai
	terhadap perusahaan. Indikatornya:
	a. Besarnya balas jasa pimpinan kepada bawahan
	b. Kebutuhan primer karyawan terpenuhi
	4) Keadilan
	Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisplinan pegawai karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Indikatornya:
	a. Pimpinan selalu berusaha bersikap adil kepada semua bawahannya
	b. Keadilan yang baik
	5) Waskat (pengawasan melekat)
	Waskat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan. Indikatornya:
	a. Atasan harus aktif
	b. Atasan langsung mengawasi perilaku
	c. Atasan langsung mengawasi moral
	d. Atasan langsung mengawasi sikap
	e. Atasan langsung mengawasi semangat kerja
	f. Atasan langsung mengawasi prestasi kerja bawahannya
	g. Atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi
	h.Memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan
	6) Sanksi hukuman
	Sanksi hukuman beperan penting dalam memelihara kedisiplinan pegawai.
	Indikatornya:
	a. Sanksi hukuman semakin berat
	b. Mencegah perilaku indispliner
	7) Ketegasan
	Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi kedisplinan pegawai perusahaan. Indikatornya:
	a. Pimpinan harus berani
	b.Pimpinan bersikap tegas bertindak untuk menghukum setiap pegawai yang indsipliner
	8) Hubungan kemanusiaan
	Hubungan kemanusiaan yang harmonis di antara sesama pegawai ikut menciptakan kedisplinan yang baik pada suatu perusahaan. Indikatornya:
	a. Hubungan yang baik karyawan sesama karyawan
	b. Hubungan yang baik karyawan dengan atasan
	Adapun menurut Handoko (2008) dimensi dan indikator disiplin kerja adalah:
	1) Disiplin preventif
	Kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Indikatornya:
	a. Standar yang diketahui oleh karyawan
	b. Standar yang dipahami oleh karyawan
	c. Standar-standar secara positif
	2) Disiplin korektif
	Kegiatan yang diambil untuk menangani pelanggaran terhadap aturan-aturan dan mencoba menghindari pelanggaran-pelanggaran lebih lanjut. Indikatornya:
	a. Hukuman
	b. Peringatan
	c. Skorsing
	d. Segera
	e. Konsisten
	f. Tidak bersifat pribadi (impersonal)
	3) Disiplin progresif
	Memberikan hukuman-hukuman yang lebih berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. Indikatornya:
	a. Teguran secara lisan oleh penyelia
	b. Terguran tertulis dengan catatan dalam file personalia
	c. Skorsing dari perkerjaan satu sampai tiga hari
	d. Skrosing satu minggu (lebih lama)
	e. Diturunkan pangkatnya
	f. Dipecat
	Dari beberapa dimensi dan indikator di atas dapat disimpulkan pada penelitian ini menggunakan dimensi dan indikator, yaitu: (1)
	C. Motivasi
	1. Definisi Motivasi
	Menurut Vithessonthi & Schwaninger (2008) motivasi kerja merupakan suatu hal yang penting yang sering disinggung oleh pemimpin oragnisasi, baik secara terbuka maupun terselubung, karena “Job Motivation will be able to influence employees’ support for ...
	Menurut Robbins and Judge (2008) motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya.
	Sedangkan menurut Manzoor (2012) “Motive is something a need or desire that causes a person to act”. Jadi, motif adalah segala kebutuhan atau keinginan yang menyebabkan seseorang melalukan.
	Dari beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi suatu dorongan individu yang bisa menjadi kekuatan di dalam diri seseorang untuk melakukan kegiatan-kegiatan secara produktif berhasil dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
	2. Dimensi dan Indikator Motivasi
	Menurut Mangkunegara (2005) dimensi dan indikator motivasi sebagai berikut:
	1) Kebutuhan Fisik
	Kebutuhan utama individu dalam mempertahankan hidupnya.. Indikatornya:
	a. Kebutuhan akan pangan
	b. Kebutuhan akan pakaian
	c. Kebutuhan akan tempat tinggal
	2) Kebutuhan Keselamatan dan Rasa Aman
	Kebutuhan ini antara lain kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, pertentangan dan lainnya. Indikatornya:
	a. Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman
	b. Kebutuhan akan perlindungan dari pertentangan
	3) Kebutuhan Sosial
	Kebutuhan setelah dua kebutuhan sebelumnya terpenuhi, seperti persahabatan, afiliasi, serta berinteraksi dengan orang lain. Indikatornya:
	a. Kebutuhan sosial meliputi persahabatan
	b. Berinteraksi dengan orang lain
	4) Kebutuhan akan ego/kehormatan
	Kebutuhan ego, status dan penghargaan. Indikatornya:
	a. Kebutuhan akan status
	b. Penghargaan oleh orang lain
	5) Kebutuhan Aktualisasi diri
	Kebutuhan yang paling tinggi dalam hierarki kebutuhan. Indikatornya:
	a. Kebutuhan untuk memanfaatkan kemampuan
	b. Kebutuhan untuk memanfaatkan keterampilan yang dimiliki
	Menurut McCleland (2004)  dimensi dan indikator motivasi sebagai berikut:
	1) Kebutuhan untuk Berprestasi
	Kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Indikatornya:
	a. Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi
	b. Berani mengambil resiko
	c. Memiliki tujuan yang realistik
	2) Kebutuhan untuk Memperluas Pergaulan
	Kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain. Indikatornya:
	a. Lebih mempertahatikan segi hubungan pribadi ada pada pekerjaan
	b. Mementingkan kerja sama dengan orang lain
	c. Mencari kesepakatan dari orang lain
	3) Kebutuhan untuk Menguasai Sesuatu
	Kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain. Indikatornya:
	a. Berusaha menolong orang lain walaupun pertolongan itu tidak diminta
	b. Aktif mententukan arah kegiatan organisasi
	c. Menjadi anggota suatu perkumupulan yang dapat mencerminkan prestasi
	d. Peka terhadap struktur pengaruh antarpribadi dari organisasi
	Adapun menurut Busro (2018)  dimensi dan indikator motivasi sebagai berikut:
	1) Kebutuhan untuk Berprestasi (1)
	Kebutuhan untuk berprestasi yang merupakan refleksi dari dorongan akan tanggung jawab untuk pemecahan masalah. Indikatornya: (1)
	a. Upaya untuk berprestasi baik
	b. Upaya untuk tidak ketinggalan oleh pegawai
	c. Upaya mengembangkan diri
	d. Upaya untuk mendapatkan pengakuan hasil kerja
	2) Kebutuhan untuk Berafiliasi
	Kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain. Indikatornya: (1)
	a. Semangat untuk berafiliasi dengan lingkungannya
	b. Semangat untuk dapat bekerja sama
	c. Semangat mematuhi segala aturan yang ada
	d. Selalu menghormati pimpinan
	3) Kebutuhan untuk Kekuasaan
	Kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh terhadap orang lain. Indikatornya: (1)
	a. Berusaha agar dirinya dihargai
	b. Upaya untuk tidak diremehkan
	c. Kehadiran sangat diperlukan orang lain
	Dari beberapa dimensi dan indikator di atas dapat disimpulkan pada penelitian ini menggunakan dimensi dan indikator, yaitu: (2)
	D. Kinerja Karyawan
	1. Definisi Kinerja Karyawan
	Menurut Pabundu (2006) kinerja yaitu suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan diartikan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Menurut Rivai (2006) pengertian kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuat...
	Dari beberapa definisi di atas maka dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja dengan penerapan kompentensi untuk mencapai keberhasilan melalui melaksanakan tugas-tugas dengan baik yang diberikan kepada karyawan.
	2. Dimensi dan Indikator Kinerja Karyawan
	Menurut Busro (2018) dimensi dan indikator kinerja karyawan adalah:
	1) Hasil Kerja
	Objek berwujud atau tak berwujud yang merupakan hasil pelaksanaan. Indikatornya:
	a. Kualitas hasil kerja
	b. Kuantitas hasil kerja
	c. Efisiensi dalam melaksanakan tugas
	2) Perilaku Kerja
	Tindakan dan sikap yang ditunjukkan oleh orang-orang bekerja. Indikatornya:
	a. Disiplin kerja
	b. Inisiatif
	c. Ketelitian
	3) Sifat Pribadi
	Keadaan atau sifat masing diri. Indikatornya:
	a. Kejujuran
	b. Kreativitas
	Menurut Henderson (1984) dimensi dan indikator kinerja karyawan adalah:
	1) Hasil kerja
	Keluaran kerja dalam bentuk barang dan jasa yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnnya. Indikatornya:
	a. Kuantitas hasil produksi
	b. Kualitas hasil produksi
	c. Ketepatan dalam melaksanakan pekerjaan
	d. Kecepatan dalam melaksanakan pekerjaan
	e. Jumlah kecelakaan kerja
	f. Jumlah unit produk yang terjual
	g. Jumlah keuntungan
	h. Kepuasaan pelanggan
	i. Efisiensi penggunaan sumber
	j. Efektivitas melaksanakan tugas
	k. Jumlah poin karena melanggar peraturan lalu lintas (sopir)
	l. Jumlah nasabah yang dilayani
	m. Jumlah STNK/SIM yang diselesaikan
	2) Perilaku kerja
	Ketika berada ditempat kerja dan melaksanakan pekerjaannya. Indikatornya:
	a. Ramah kepada pelanggan
	b. Perilaku yang disyaratkan oleh prosedur kerja
	c. Perilaku yang disyaratkan oleh kode etik
	d. Perilaku yang disyaratkan oleh peraturan organisasi
	e. Disiplin kerja
	f. Ketelitian dalam bekerja
	g. Profesionalisme
	h. Kerja sama
	i. Kepemimpinan dalam tim kerja
	j. Memanfaatkan waktu
	3) Sifat Pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan
	Sifat ini adalah sifat pribadi yang diperlukan oleh seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Indikatornya:
	a. Pengetahuan
	b. Keterampilan
	c. Kejujuran
	d. Kebersihan
	e. Keberanian
	f. Kemampuan beradaptasi (Adaptabilitas)
	g. Inisiatif
	h. Integritas
	i. Kecerdasan
	j. Kerajinan
	k. Kesabaran
	l. Penampilan
	m. Sikap terhadap pekerjaan
	n. Kecerdasan emosional
	o. Semangat kerja
	p. Kecerdasan sosial
	Adapun menurut Bangun (2012) dimensi dan indikator kinerja karyawan mengumukakan bahwa:
	1) Jumlah pekerjaan
	Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Indikatornya:
	a. Jumlah karyawan yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya
	b. Karyawan dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan
	2) Kualitas pekerjaan
	Persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. Indikatornya:
	a. Standar kualitas pekerjaan
	b. Kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan
	3) Ketepatan waktu
	Jenis pekerjaan tertentu memiliki batas waktu dalam penyelesaian pekerjaan. Indikatornya:
	a. Waktu setiap jenis pekerjaan
	b. Ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan
	4) Kehadiran
	Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam mengerjakan sesuai dengan waktu yang ditentukan. Indikatornya:
	a. Kehadiran karyawan (1)
	b. Tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya
	5) Kemampuan kerja sama
	Melakukan pekerjaan secara berkelompok. Indikatornya:
	a. Kemampuan berkerja sama dengan rekan kerja
	b. Kemampuan bekerja sama dengan atasan
	Dari beberapa dimensi dan indikator di atas dapat disimpulkan pada penelitian ini menggunakan dimensi dan indikator, yaitu: (3)
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