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LANDASAN TEORI, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN HIPOTESIS

= -

2.1 Landasan Teori -

2.1.1 Pengertian Audit
Audit sebagai ;Esq“dﬁ < puan dan Independensi
seseorang dapat %51% mengevalua&SZukti ri keterangan yang
rukur dartigy esatuan ekonomi dengan tujuan untu rtimbangkan dan
melap&_ingkat ke i ng terukurg ut dengan
kriteria telah ditetMOZ:S) dala (2012:2)
au@erupakan su

gevaluasi

kemRJaduan ekon

tersebut dan kriteria i engkomunikasikan hasilnya

kepada p@k yang berkepentingan.” E—

Pengertia iting menurut Arens, et, 12:15) adalah proses

ecara objektif*mendapatkan
ang kegiata an dan

at keterkaitan antara asersi

pengu lan serta "peng ian atas informasi untuk menentukan dan

melaporkan t gt kesesuaian informasi tersebut-dengan kriteria yang telah
ditetapkan. Mulyadi (20 enyatakan=bahwa auditing adalah suatu proses
sistematik untuk memperoleh dan mengevaluasi bukti secara objektif mengenai
pernyataan-pernyataan tentang kegiatan dan kejadian ekonomi, dengan tujuan

untuk menetapkan tingkat kesesuaian antara pernyataan-pernyataan tersebut
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dengan kriteria yang telah ditetapkan. Serta penyampaian hasil-hasilnya kepada
pemakai yang berkepentingan.

Pengertian audit secara umum dapat disederhanakan sebagai kegiatan
mengumpulkan informasi_faktual dan signifikan me_lalui interaksi (pemeriksaan,

pengukuran dan 5enilaian serta penarikan kesimpulan) secara sistematis, objektif

dan terdokumentasi yang ri1a31adﬁ nilai manfaat.
21.1.1 TipeAuth S
Susi 005362-54) menyatakan bahwa jenis audif;frielaskan secara

ringkas selagal berikut :

1ﬂ@t Manajeme- f‘.

lah audit j u organisasi?ara
najemen apa h
dengan pringp

anisasi melalui fungsi-

keseluruhan unt
_jncanakan, d

manajemen yan

funﬁ dapat mencapai tujuan yang direncanakan encakup .

di 1 PQ ME — Productifity (produktivitag % (mun.J)

Cost‘g:) li waktu pe%an) — Safety
D

rja) nvironment (lingkungan)

\

2. Audit Operasional
Adalah audit internal yang secara lebih khusus dan mendalam
menyoroti aspek pengendalian pada kegiatan operasional dengan

cara mengkaji, mengevaluasi kegiatan operasional dalam organisasi
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sebagai upaya untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas serta
kesesuaian terhadap kebijakan setiap operasi yang dilakukan.

3. Audit Keuangan
Adalah pengujian..atau—verifikasi-secara _objektif atas laporan

keuangan .yang telah disiapkan atau disusun oieh unit pengelola
keuangan peru n UT !qun waktu  tertentu, dan
memban%nln as-aza @men keuangan atau
stas@ tani yang berlaku dan menilaﬁ. ran dan
-k;li?rannya serta__melaporkan hasilnya  kepa .i?.yang

%epentingan. ]
Eﬂt Pemasara ?
- k K

lah evaluas
bil keputusan.

komprehens

ijakan, tuju dengan tuj

melaksanakan ti

Ad penilaian secara sistematik, objektif damyindependen untuk
emastikan Bahw; tauaje enfmuttitelah sesuai dengan

pengaturan-pengatura  ata

em vyang telah dirancang dan
hasilnya efekti i den%n tujuan yang telah ditetapkan.
6. Audit Lingkungan.

Adalah pemeriksaan atau evaluasi secara sistematis, terdokumentasi,

periodik, dan objektif terhadap pengelolaan lingkungan, perangkat

pengelolaan lingkungan serta pengaturan-pengaturan pengelolaan
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lingkungan yang bertujuan mengendalikan dampak serta melindungi
lingkungan dan memastikan semua aspek yang dijalankan memenuhi
persyaratan regulasi dan kebijakan organisasi serta secara efektif
mencapai tujuan yang-direncanakan:= -
7. Audithorﬁunikasi
Adalah kajian T eluruh tentang pelaksanaan
sistem '%1 9% QEUjuan meningkatkan
f‘

efektivitas organisasi.

8. A it Sumber Daya Manusia
Iah emerlk_lstematls jektlf dan

isasi yang ter aruh

okumenta5|
ﬂh manajeme nusia) denga g
astikan dip ektivitas da i

dalam pengelol a untuk mendukung

te@a sasaran-sasaran fungsional maupun t rganisasi j
secara keselurhan baik untuk jangka pendek, ) e%maupdn
jangka panjafio. m U $

2.1.1.2 Tuju udit D

Audit dikem

n dan dilaksanakan karena audit memberi banyak
— ,;

manfaat bagi dunia bisnis. Pelaksaanaan audit mempunyai tujuan yang berbeda,

beberapa tujuan audit adalah :

1. Penilaian Pengendalian ( Appraisal of Control )
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Pemeriksaan  operasional berhubungan dengan pengendalian
administratif pada seluruh tahap operasi perusahaan yang bertujuan
untuk menentukan apakah pengendalian yang ada telah memadai dan
terbukti efektif serta-mencapai tujuan perlfsahaan.

2. Penilaian Kinerja (Appraisal of Performance)
Penilaian, Pe asional serta hasilnya. Penilaian
diaw. 514”1 Ikan f} ||nforma5| kuantitatif lalu
penilaian efektifitas, efisiensi d misasi kinerja.
&n aian selan utnya _menjadi__informasi bam en untuk

enlngkatka
EMembantu ajement)

Dalam pem atan maka %ﬂ lebih
:dlarahkan b untuk perfo a. Dan

hasilnya m mendasi atas perbaikan-

kan yang diperlukan pihak manajemen. %
" Per éa dasar antara tujuan audit internal da dit mdependen
terletak, pada kata ;ter d imde Tujuan¥audit internal lebih pada

ga unsur konsultasi dan rekomendasi

perbaikan telah diteka mentara audit independen atau audit eksternal lebih
menekankan pada aspek independensinya karena hasil audit berupa pernyataan
auditor akan dijadikan acuan dalam pengambilan sikap atau keputusan berbagai

pihak eksternal. Jadi hasil audit sebagai dasar dalam pengambilan keputusan
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adalah tujuan audit yang dapat dikatakan paling sentral dan berlaku untuk semua

jenis audit.

2.1.2 Pengertian Audit Sumber Daya Manusia

Audit SumberDaya Manusia (SDM) memiliki beberapa definisi, Hasibuan

(2005 : 259) .menyatakan bahwa Audit sumber daya manusia merupakan tindak

lanjut dan realisasi ere%nkerelia@a h dilakukan. 'Bayangkara
a

Audit sumber da nusiggMerupakan penilaian

(2008:60) mgnya
an anal:'si%mprehensif terhadap program-program @daya manusia.

i (2005:63)_ audit sumb@F daya manusia
adalamnksaan dan pentlaian secara sistematis, objektif danlp.lmentasi
terzungsi-fungsi uh oleh manajemen SDM

(S@aya Manusia ipenuhinya zgwesuaian,

efektivitas dan efisie ber daya manusia untuk

mendukung tercapainy maupun tujuan organisasi

@n baik untuk jangka pendek, jangka men@naupun_jangka
yo (ZOEE:Zlmye Mumber Daya Manusia adalah

suatu prosedur untuk meneliti atau memeriksa apakah cara membina sumber daya

secara k

manusia dalam organisasi perusahaan itu"Sudah benar dan menurut ketentuan-
ketentuan yang berlaku dan prinsip-prinsip pembinaan yang tepat sesuai
kesepakatan bersama.

Pengertian Audit Sumber Daya Manusia menurut Rivai (2011:1040) adalah

pemeriksaan kualitas secara menyeluruh kegiatan SDM dalam suatu departemen,
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divisi atau perusahaan, dalam arti mengevaluasi kegiatan-kegiatan SDM dalam
suatu perusahaan dengan menitik-beratkan pada peningkatan atau perbaikan
kegiatan.

Berdasarkan definisi.-@di~atas terdapat:beber_apa kata kunci yang perlu

dijelaskan seﬁcara. lebih terperinci agar pengertian tenfang*audit sumber daya

manusia dapat lebih jela n‘(: ]?Mpahaml sehingga implementasinya
dapat dilakukan %e at. danmengh at mak3|mal

ber Daya Manusia

-}-Eilia (2005:260) mengemukakan tujuan audit !!Ei a manusia
sebagaigberikut:

uk mengetahui

awan sesuai d rencana

dapat me gan job

jasa kepada setiap karyawan

2. Untuk mengeta
cription-nya

3. Sebagai pedoma

4. Se 7 asar pertimbangan pemberian pujian dan kuman kepada
swya
ebagai dasar p M ksﬂnﬁvmkal horizontal dan
ih tugas bagi k U

6. Untuk memo i_peningkatan semangat kerja, prestasi kerja dan disiplin

karyawan
7. Untuk menghindari terjadinya kesalahan sedini mungkin dan tindakan

perbaikan dapat dilakukan secepatnya
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8. Sebagai dasar pertimbangan ikut sertanya karyawan, mungkin
pengembangan (pelatihan dan pendidikan)

9. Untuk memenuhi ego dan kepuasan dengan memperhatikan nilai mereka

10. Sebagai pedoman_yang-efektif dalankmelalfsanakan seleksi penerimaan

karyawan di masa yang akan datang

11.Sebagai dasar pe ni Ti ﬂna SDM apakah sudah baik atau
tidak, ata%K rl mptrnakan

Se % nurut Rivai (2011:567) tUJuan au daya manusia

adalahﬁuntuk mengevaluasi kegiatan SDM dengan mlhgﬁ
Eﬂgenali aspe rbaiki F
pelajari asp alam, dan g

ﬁnunjukkan k embuat rek i untuk

melaksanakan naan audit ini hendaknya
@ evaluasi terhadap fungsi SDM. %

" B rkangpenjelasan di atas, dapat disim a audit'.sumber

daya manusia bﬂ N‘w ata ftlanfinformasi entang permasalahan

organisasi i perfektif sumber anus . Masalah-masalah yang secara

ngsung dapat mengakibatkan kegagalan organisasi

langsung atau secara
dapat diidentifikasi sedini mungkin melalui proses audit sehingga manajemen
dapat segera memberikan perhatian dan tindakan koreksi dapat segera diambil.
Dengan kata lain, tujuan audit sumber daya manusia adalah mengendalikan

kegiatan organisasi melalui kegiatan pemeriksaan dan penilaian terhadap
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permasalahan organisasi yang disoroti dari dimensi sumber daya manusia agar
sasaran-sasaran fungsional maupun tujuan organisasi secara keseluruhan dapat
dipastikan tercapai.

2.1.2.2 Ruang Lingkup AuditSumber Daya Manusia

Handoko (2009:226) mengungkapkan ruang Iinékup audit sumber daya

yang berkaitan

SPM, perekrutan, pemyeleksian, pelatihan, dan evaluasi ki m\A
an (2005:261) menyatakan bahwa ruang ling mber daya

manusia secara garis besa ro t dilakukan terhadap-fungsi SDM
%n egiata dlmulal dari perencanaan

man ara sistem, Ialan har forma3|kan
secara kepada ka etahumya lingkup
sumber daya manusia t e, when, wh w atau

dIS g

a. What (apa)

k n, kerjasama, kepemimpinan, royalitas, s@frang, poten5|

kerja, perilaku, kesetiaan,

a d ifat dan hasil kerjanya. d
. Why (meng@apa)d dinilai, gaity  untuk kmenipgkatkan kepuasan kerja

ka

an, kepentingan, p angan; dan lain-lain

c. Where (di. inilai, yaitu di dalam atau di luar pekerjaan
— = ‘;

d. When (kapan) dinilai, yaitu secara formal dan informal

e. Who (siapa) yang menilai, yaitu atasan langsung, atasan dari atasan

langsungnya, dan atau suatu tim yang dibentuk di perusahaan.
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Ruang lingkup audit sumber daya manusia diungkapkan juga oleh Rivai

(2011: 1046-1049), terdiri dari :
1. Ruang lingkup audit harus mencakup pengujian dan evaluasi terhadap
kecukupan efektivitas'sistem pengendalian i_ntern perusahaan dan kualitas

mana.jem.en dalam melaksanakan tanggung jawat:) yang dibebankannya.
“a. Ruang lingk gas -aFor encakup tugas audit, yang harus
dila %ﬂiuk Dgu.gtetapl biasanya manajemen
% an pengarahan secara umum 1 ruang lingkup
ekerjaan dan kegiatan yang akan diperiksa. lji
Maksud pe“ngendall intern (internal

Econtrol) ad h sistem yﬁuat dapat

memberikan n sasaran per n dapat
dicapai seca

c. Maksud pen
$ memastikan bahwa sistem itu berfungsi s%g diharapjkan.
d. "Fujuan ma pengendalian intern adaldh u menja'r.nin 1)
kep;;(gil mﬂ ha apﬁnasi, (2) ditaatinya

ijakan-kebijakan, r

pengendalian intern adalah

-rencana, prosedur-prosedur, ketentuan-
ketentuan turﬂl-peraty@g#ang berlaku, (3) perlindungan atas
harta perusahaan, (4) penggunaan sumber-sumber daya secara efisien
dan efektif, (5) pencapaian tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan

atas kegiatan usaha atau program-program perusahaan.
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2. Tingkat kepercayaan dan integritas informasi. Auditor harus menelaah
tingkat kepercayaan, integritas informasi keuangan maupun opersional,
sarana serta cara-cara yang digunakan untuk mengidentifikasikan,
mengukur, menggoleng=golongkan;-dan m_elaporkan informasi tersebut.
Sistem” informasi menyediakan data untui< pengambilan keputusan,

* pengendalian da uia_nfmstem. Oleh karena itu,-auditor harus

memeri Ia%i m hférma f@mastikan apakah :
adla

rarslaporan dan catatan-catatan keuangaé rasional benar-

:ﬁenar akurat, dapat dipercaya, tepat waktu, lengk ?guna.
ﬂKecukupan “n terhadapy. pencatatan dan

rencana, pro rosedur,

Epelaporan.

itaatinya ke
ﬂtentuan-kete yang berlaku or harus
menguji siste jamin ditaatinya kebijakan-

k n, rencana-rencana, prosedur-prosedur, k -ketentuan dan

p Uran-pefaturan yang berlaku yang mungkin mempunyai f;engaruh
ang b‘elgter k upln oran-laporan perusahaan,

igus menentuk apanganis SI perusahaan sesuai dengan yang
ditetapkaﬁ. I maﬂajemenf_tguanggung jawab untuk membuat
rancangan sistem-sistem guna menjamin ditaatinya kebijakan-kebijakan,
rencana-rencana, prosedur-prosedur, ketentuan-ketentuan dan peraturan-

peraturan yang berlaku. Auditor bertanggung jawab menentukan sistem-
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sistem itu cukup dan efektif dan apakah kegiatan-kegiatan objek yang

diaudit benar-benar menaatinya.

&

Perlindungan atas harta perusahaan. Auditor harus menguji cara-cara

untuk melindungi.-harta perusahaan..dan sedapat mungkin menguji

kebeﬁnara.n harta tersebut.
~a. Auditor haru neiah yang digunakan untuk melindungi
harta s% pencurlan kebakaran, dan
% h-perbuatan yang tidak semestinya. g*
M itor dalam_menguji kebenaran ada tldaklrbs.i perusahaan
Hharuslah me_ ﬁ

nggunaan su ien dan efekﬂ?

fisiensi pen sumber-

Audltor haru
L sumber day: anajemen be g jawab

menyusun an usaha untuk mengukur

tan -kegiatan penggunaan sumber-sumber %ara efektlf dan
ah (L8 standar-

S|en itor bertanggung jawab menenttikan
standar Kegiat a engukur tingkat efektif dan efisiensi ini
d a

h dibuat atau Belum

ndar-standar kegiatan yang dibuat dapat
at _dicapail (3)penyimpangan dari standar-standar
Kegiatan usaha itu diketahui, dianalsis dan dibicarakan dengan mereka
yang bertanggung jawab untuk tindakan perbaikan, (4) tindakan

perbaikan telah diambil.
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b. Audit yang berhubungan dengan tingkat efektif dan efisiensi
penggunaan sumber-sumber data harus mengetahui kondisi-kondisi
berikut : (1) fasilitas yang tidak dipergunakan secara maksimum, (2)
pekerjaan tidak.-produktif, (3) ﬂpresedur:prosedur dengan biaya yang
tidak aapat diterima akal sehat, (4) kelebihz;n ;taufkekurangan staf.

6." Pencapaian tuju n saTas yang telah ditetapkan.atas kegiatan
usaha 1; ;log%tlsa arﬂi r ‘harus menguji setiap kegiatan

ata ram u

g ntuk memastikan apakah hasil-haﬁ. icapai konsisten

an tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan, apakah kegiatan

Wha atau p

Erencanakan.

ukan sestiai dengan yang

>

an tujuan dan n setiap

|

. Manajemen

kegiatan a n melaksa prosedur

pengendalia inginkan dari kegiatan usaha

rogram-program perusahaan. Auditor har%?stikan apakah
uan damsasaran-sasaran itu cocok bagi organisastdan dapat dicapai.
b. Auditor; ap bD bantuah k pada manajer yang

buat tujuaf, s

sasaran, dan  sistem-sistem dengan
h a_sumsi-qs%j_ yang dipergunakan adalah tepat,
apakah akurat, masih berlaku, dan mempergunakan informasi yang
relevan, dan apakah pengendalian yang cocok telah dimasukkan ke

dalam kegiatan operasional atau program-program.
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Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan ruang
lingkup audit adalah pembatasan objek-objek perhatian yang direncanakan akan
diaudit dalam suatu siklus audit tertentu. Seorang auditor harus dapat membatasi
ruang lingkup audit sumber-daya manusia-yang _sangat luas, bisa mencakup

seluruh dimensi manajemen sumber daya manusia. Bila auditor tidak membatasi

perhatiannya, maka ak rtua‘ proﬂaudlt menjadi  tidak:, tuntas dan
hasilnyapun mer%%o

2/1.2.3 Ma Sumber Daya Manusia H

t mber daya manusia sangat bermanfaat ahaan atau
organi uga karyawa |ura|kand awahlnl

a. t audit sumbe
Informasi yang di ber daya g dapat
aaatkan untu alnya untuk dalam

membuat Kkebijakan

berbagai dasar pengambilan
keputu ng memanfaatkan hasil audit sumber daya ia adalah pihak

" mtern n perusahaan. Diantaranya ng merlukan atau

gunakan hasil a usta a ak pekerja. Menurut
Hasibu 2005:260) p kan _hasil audit sumber daya
manusia sebagéi
C—

a) Untuk memenuhi kepuasan ego manusia yang selalu ingin diperhatikan
atau ingin mendapatkan nilai atau pujian dari hasil pekerjaannya.
b) Karyawan ingin mengetahui apakah prestasi kerjanya lebih baik daripada

karyawan yang lainnya.
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¢) Untuk kepentingan jasa dan promosinya.
d) Mengakrabkan hubungan para karyawan dengan pimpinannya.
b. Manfaat audit sumber maya manusia bagi perusahaan
Informasi hasil audit_dapat~dimanfaatkan untu:k berbagai keperluan, salah

suatu manfaat audit yang paling sentral adalah sebagai dasar untuk mengambil
keputusan, melakuk tiT gkatkan efisiensi dan_efektivitas
fungsi organ%% in at n bahwa pihak perusahaan

F s memer% dari hasil audit sumber daya man ut. Pengertian
I|'lll me@h?udlt sumber__daya manusia_bagi erusahlj.‘) rut Susilo

ll| 200570) Audit S I|k berha serta dampak
p

gi dan moti an kompeten ividu dan

u prestasi s sukan Objektl uditor.

I ya dari hasil bahwa komp ryawan

secara keseluruhan masih jauh dari persyaratan

maup na pengembangan perusahaan.

2.1.,1 Pengert' tivasi Kerja

bins (2006:198) endan@vasi sebagai kesediaan untuk

mengeluarkan

at upaya yang tinggi kearah-tujuan-tujuan organisasi yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu"Untuk memenuhi sesuatu kebutuhan
individual. Menurut Rivai (2011:457) pengertian motivasi adalah : (1) Sebagai
suatu kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu. (2) Suatu
kehlian dalam mengarahkan karyawan dan perusahaan agar mau bekerja secara

berhasil, sehingga keinginan karyawan dan tujuan perusahaan sekaligus tercapai.
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(3) Sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah laku. Pelajaran motivasi sebenarnya
merupakan pelajaran tingkah laku. (4) Sebagai energi untuk membangkitkan
dorongan dalam diri. (5) Sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan,

mengarahkan dan memelihara~perilaku yang-berhubungan dengan lingkungan

kerja.

Motivasi menuru EnT ). adalah kemauan untuk berjuang
atau berusaha k%% ht gAEcap ainya tujuan organisasi
dengan syarat tidakmengabaikan kemampuannya untu oleh kepuasan
dalam&u an kebutuhan- kebutuhan pribadi. Pendap t|va5| dari
Slagl 07:285) ada adl pendo g tlngkah laku
yan ntut atau me hi suatu keb

tlvaSI dapat onen pentl meraih
ke an suatu pros re pendoron seorang

untuk melakukan suatu

2.1.3.1 Ma _ﬁ otivasi %—
" Ish S i (2009:16-17) menyatakan bah motivasi yang

mse gg p%itas kerja meningkat.

aren erja dengan orang-orang yang

kelompok.

termotivasi adalah p n dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan
diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang sudah
ditentukan, serta orang senang melakukan pekerjaannya.

Sardiman (2005:84) mengemukakan beberapa manfaat dari motivasi,

sebagai berikut :
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(a) Mendorong manusia untuk berbuat. Motivasi berfungsi sebagai penggerak
atau motor pemicu energi. Dalam hal ini motivasi merupakan motor
penggerak dari setiap kegiatan individu.

(b) Menentukan arah dan._tindakan atau perilaku, yzzlkni kearah tujuan yang akan

dicapai. .

(c) Menyeleksi tindaka u irT m hal ini motivasi dapat menjadi
instrumen @ e% ti aa apa yang harus dilakukan
oleh s@SegQ anigar tuhjuan dapat di capai.dengan I:P kegiatan yang

berm!:i'faadan menyisihkan_tindak yang kurang b
Wapatdlcap

2.1. 3 ri Motivasi

diharapkan

Menurut Mangk ak teori mo n hasil

ris erusaha me

ntara perila aS|Inya

" Ab m w adalah seorang psikologi ki k%ahun 1954 la
menyatakan bahwa¥ mantisia memai elBagaifgkeperluan dan mencoba

mendorong untuk-bergerak mMeme

Teori-teori yang menya

il utuhan Maslow

eper tersebut. Keperluan itu wujud
dalam beberapa taha ntingan. Setiap _m_gﬂusia mempunyai keperluan untuk
memenuhi kepuasan diri dan bergerak memenuhi keperluan tersebut. Lima
hierarki keperluan/kebutuhan dapat dijelaskan sebagai berikut:

a) Kebutuhan fisiologi (fisiological needs). Kebutuhan dasar untuk

menunjang kehidupan manusia, yaitu: pangan, sandang, papan, dan seks.
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Apabila kebutuhan fisiologi ini belum terpenuhi secukupnya, maka
kebutuhan lain tidak akan memotivasi manusia

b) Kebutuhan rasa aman (safety needs). Kebutuhan akan terbebaskannya
dari bahaya fisik,.rasa‘takut kehilangan pek(_arjaan dan materi.

¢) Kebutuhan akan sosialisasi (social ‘needs or affiliation). Sebagai

* makhluk sosial irﬂnelbuﬂn pergaulan dengan sesamanya dan
sebagai
d) Keb penghargaan (esteem needs). Keﬁijlﬁerasa dirinya

bﬁ rga dan d

e butuhan ak

jon needs) t han untuk
engembangk ng sesuai gan yang
|C|taC|takann
bblns (2006: aslow memisa kelima
kebutuhan sebagai orde butuhan fisiologi, kebutuhan

keamana butuhan social digambarkan sebagai ke tu order-rendah.

Kebutuhan an‘%argaan dan aktualisasi diri s %ebutu an order tinggi.
Pembedaan antara dum insaﬁlas bahwa kebutuhan order
i dalam

ecara internal (di

tinggi dipen diri orang-itu). sedangkan kebutuhan

order rendah terutama i_secara eksternal (dengan upah, kontrak serikat
buruh, dan masa kerja, misalnya). Memang, kesimpulan yang wajar yang ditarik
dari klasifikasi Maslow adalah dalam masa-masa kemakmuran ekonomi, hampir

semua pekerja yang dipekerjakan secara permanen telah dipenuhi sebagian besar

kebutuhan order rendahnya.
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Kesimpulannya bahwa teori Maslow menganggap motivasi manusia
berawal dari kebutuhan dasar dan kebutuhan keselamatan dalam kerja. Setelah hal
itu tercapai barulah meningkat berusaha untuk mencapai tahap yang lebih tinggi.
2. Teori Motivasi Mc..Gleltand. B

Rivai .(2011:840) menyebutkan bahwa teori Mc."-Clelland yaitu Mc.

Clelland’s Achievement i ﬁ: Teori Motivasi Bérprestasi Mc.
Clelland. Teori %e d ahwa *ary &m unyai cadangan. energi

potensial .{Ba energi dilepaskan dan digunakan pada kekuatan

dorongan Etlvam seseorang dan situasi serta eluang yang d| nergi akan

dima n oleh kar - (1) k tan motif dan

kekEasar yang te
ya ﬁat pada tujua
i L ebutuhan ak

daya penggera

annya, dan (3 ai insentif
seorang adag
ement=n A rupakan
t bekerja seseorang. Karena
h akan mendorong seseorang untuk meng kan kreativitas
d eng kan semua kemampuan serta ene ;%mkmya demi
mencapai prestasi kerja ya ak a Kﬁ akan antusias untuk

stasi- tinggi, asalka

ungkinan untuk itu diberi kesempatan.
Seseorané m I bah_wa hanya dengan mencapai prestasi kerja yang
tinggi akan dapat memperoleh pendapatan yang besar. Dengan
pendapatan yang besar akhirnya memiliki serta memenuhi kebutuhan-

kebutuhannya.
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b) Kebutuhan akan afiliasi (need for Affiliation=n. Af) menjadi daya
penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja seseorang. Oleh
karena itu, n. Af ini merangsang gairah bekerja karyawan karena setiap
orang menginginkan-hal-hal : kebutuhan :akan perasaan diterima oleh

orang lain di lingkungan ia tinggal dan bekerja (sense of belonging),

kebutuhan aka ratn ihorgRdti, karena setiap manusia merasa

%& i an )@uhan akan perasaan maju

F s dan tidak 'gagal (sense of achievement), dan kﬁ akan perasaan
I|'lll _M-serta (sense_of participation). Seseorang ka!!?ke uhan n Af
|

ll| Wan memoti irinya serta, memanfaatkan

Emua energin i tugasnya. 7
| ebutuhan ak =n Pow). 7 n daya
II ﬁenggerak ya -
! merangsang d
@emampuannya demi mencapai kekuasaan%e_dudukan yang
."g terBaik. Eg@gmanusia ingin lebih berkuasa daki mantisia IainnS-/a akan
menim’bﬂ persai anminﬂitﬁ;hmn secara sehat oleh

jer dalam memotiv

ja karyawan. w akan

aryawan serta mengarahkan

wahannya, supaya mereka termotivasi

untuk bekerj =

—

Kesimpulannya dari teori Mc. Clelland menyatakan bahwa ada tiga type
dasar kebutuhan motivasi yaitu kebutuhan untuk prestasi (need for Achievement),
kebutuhan akan afiliasi (need for affiliation), dan kebutuhan akan kekuasaan

(need for power). Dalam memotivasi bawahan maka hendaknya pimpinan dapat
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menyediakan peralatan, membuat suasana pekerjaan yang kondusif, dan
kesempatan promosi bagi bawahan, agar bawahan dapat bersemangat untuk
mencapai n Ach, n Af, dan n Pow yang merupakan sarana untuk memotivasi
bawahan dalam mencapai.tujuan:= i
3. Teori Har'apan

Vroom (1964) ET ne dan Faules (2008:124-125),
mengembangka D ahg i Sig‘gj enis pilihan yang. dibuat

orang unt

ncapai tujuan, alih-alih berdasarkan kgbutu |nternal. Teori

harapan( ec ancytheor memiliki tiga asumsi pokok:

tlap |nd|V|d |Iaku den cara tertentu ia

an memper ut harapan (outcome
pectancy)
etlap hasil rik bagi or ntu. Ini-‘
disebut valensi

c) aS|I berkaitan dengan suatu persepsi m eberapa sullt

apal il tersebut. Ini disebut harapan usal (e expectancy)
otivasi orafig da 'Iaﬂri tiga komginasi ini bahwa:

erilaku tertentu ak

ghasitkan hasil tertentu,
b) Hasil tertent ilai positif baginya,
C) Hasil tersebut dapat dicapai dengan usaha yang dilakukan seseorang.

Kesimpulannya dari teori harapan adalah bahwa anggota organisasi akan

termotivasi bila orang-orang percaya mengenai tindakan mereka akan
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menghasilkan yang diinginkan, hasil mempunyai nilai positif dan usaha yang
dicurahkan akan menuai hasil.
Berdasarkan teori motivasi yang disampaikan oleh Mc. Clelland dalam

Rivai (2011:840), yaitu sebagai-berikut:

1. Kebutuhan bérprestasi (Need of achievement) yang=meliputi indikator,

berusaha melakukan i !qa cara baru dan kreatif, mencari
feedback te perbuatan il sedang di. dalam

F s perbu ngambil tanggung jawab pribadi ataj nnya.
_Er: beraf|I|a3| Need of _affiliation yan menyukai
atan, menc an dari ora aln, lebih suka
III b sama dari p rusaha meng r| konflik.

er) yang m gnyukai
gat aktif dal entukan

ia berada dan senang dengan

| 3s ﬂhan untuk m
I an dimana m
|

1 arah kegiatan dari s

tugas ibebankan kepadanya.

28 1.Illk Pengeﬂan emimpinan
emimpinan ada sual@ penting dan utama dalam

pembahasan m nai kemajuan suatu kelompok, organisasi, atau bangsa dan

negara, dari tangan pemimpin itulah suatu k_el'cTnpok, organisasi atau bangsa akan
terlihat arah, dinamika dan kemajuan-kemajuan yang dihasilkannya karena
pemimpin adalah sosok yang memberikan instruksi kepada bawahan agar dapat
mengerti atas apa yang harus dilakukan. Berikut ini dikemukakan mengenai

pendapat beberapa ahli tentang kepemimpinan:

repository.unisba.ac.id



Yukl yang dialihbahasakan oleh Supriyanto (2009:8), menyatakan proses
untuk mempengaruhi orang lain untuk memahami dan setuju dengan apa yang
perlu dilakukan dan bagaimana tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses
untuk memfasilitasi upaya.individu dan kolektif untu:k mencapai tujuan bersama.

Rivai {20i1:2), menyatakan kepemimpinan (leadership) adalah proses

mempengaruhi atau me i citcT;ﬂ;:en ikut-pengikutnya“lewat proses
komunikasi dalaa engapai tufiamorg i&

obbing yamg dialihbahasakan oleh Molan (Zﬁ “mengemukakan

2y R
I|'l;)lahwa kepemimpinan adalah_sebagai_kemampuan. untuk #gruhi suatu
| ﬁ

keloMearah tercap
pengemban organisasi

Eemimpinan

| karena tanpa kepemimp capai tujuan gsi. Jika

I seoﬁmimpin beru ilaku orang | 7, a orang
tersebut perlu memikir Gaya kepemimpinan adalah
bagaima@ng pemimpin melaksanakan fungsi k%minannya dan
baglfillmana dilih eh mereka yang berusaha dipimpinnya“atau mere'l-<a yang

i sedang’rgm lu u

7 i) Dmuka @n gaya kepemimpinan adalah

olon. (2007:
I_hasil kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat,

Tam
perilaku dan strategi,
sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba
mempengaruhi kinerja bawahannya.

Berdasarkan definisi gaya kepemimpinan di atas dapat dinyatakan bahwa

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

Robinss yang dialihbahasakan oleh~Malan _(2006:127) mengidentifikasi

empat jenis gaya I:<epemimpinan antara lain:

1. Gaya kepemimpinan tl1 A
Para penglkﬁiu keglampuan kepe HWE yang heroik atau yang luar

biasa mereka mengamati perilaku-perilaku te Jnlmpm mereka.

Terdﬁ t lima karakteristik pokok pemimpin kharismati
w’i dan artikﬁjukan der-nﬁsa;saran ideal

ng berharap

engklarifikas
i jﬂsio persona

personal tingg

%nan diri untuk meraih visi.
% C) terh lingkungan. Mereka mampu secara reallstls
kendala li M D ﬂ kan untuk membuat

ipada status qu an mampu

ipahami ora:g
bersedia m risiko

r, dan terlibat ke dalam

d) Kepekaaﬁ te ebutﬂhan pengikut. Pemimpin kharismatik perseptif
(sangat pengertian) terhadap kemampuan orang lain dan responsit
terhadap kebutuhan dan perasaan mereka.

e) Perilaku tidak konvensional. Pemimpin kharismatik terlibat dalam

perilaku yang dianggap baru dan berlawanan dengan norma.
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2. Gaya kepemimpinan transaksional
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 usaha untuk

menciptakan perub ﬁ 1 Aya Terdapat empat karakteristik
pemlmplntrn I:
Kontin

gen: kontrak pertukaran upaya yang
janjikan imbalan atas Kinerja baik, m ncapaian.

mpuh tlndak rbaikan.

menglntervegya jika

, menghindari pembuatan

ku an, men

najemen b

nylmpangan
anajemen be
ﬂ ndar tidak di
d) Laissez-Faire:

k n.

3: Gaya kepem ntransformasmnal E J
impin tra form DJ Vﬂp tian pada hal-hal dan
kebutu pengembangan masing-masing pengikut, Pemimpin

transformasiona

ah _kesadatgn_._para pengikut akan persoalan-
persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-
cara baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan
mengilhami para pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai

sasaran kelompok. Terdapat empat karakteristik pemimpin transformasional:
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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, rrfenggamtzarkan maksud penting secara

sederhana.

c)+ Stimulasi intel I:Ln?]ﬁ?:ﬂ intelegensia, - rasionalitas, dan
pemeca asalah sécara hati-hati. .5

d) Peftimbangan individual: memberikan perh Wadi, melayani

Mwan secara pribadi, melatih dan menasehati.
4. %pemimpina_
Eﬁuan mencip i ikan Vvisi yang r@ kredibel,
d enarik men i atau unit gi yang
ii ﬁ tumbuh dan i. Visi ini ji ksi dan
i

diimplementasikan kuatan besar sehingga bisa

meng an terjadinya lompatan awal ke epan dengan

membangkitka keterampilan, bakat, dan um daya’ untuk

ujudkanny; f% D
rkan-uraian di*atas dikatakan bahwa dengan menggunakan

salah satu dari empai

i atis dan dengan memperhitungkan faktor-faktor
seperti yang diuraikan tersebut, seorang pemimpin harus berusaha untuk
mempengaruhi persepsi para karyawan atau bawahannya dan mampu memberikan
motivasi kepada mereka, dengan cara mengarahkan mereka pada kejelasan tugas-

tugasnya, pencapaian tujuan, kepuasan kerja dan pelaksanaan kerja yang efektif.
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2.1.4.1 Gaya Kepemimpinan Transformasional

Model kepemimpinan yang berkembang pesat pada dua dekade terakhir
ini lebih didasarkan pada upaya pemimpin mengubah berbagai nilai, keyakinan,
dan kebutuhan para bawahan=Menurut=Tjiptono (2011:27) kepemimpinan

transformasional  adalah perspektif jangka panjang, dimana tidak hanya

menekankan perhatian p sit 5|'f<.ara tetapi juga memperhatikan situasi
masa yang akan @k% t A .5

Kep€mi pii n  transformasional  dapat efimisikan  sebagai
kepem@ ang mampu membuat perubahan or anisas!?i:‘u Pawar dan
Eastrnng&lam Pareke ﬁ‘ﬁ

visi Q sasional yan

masional takan suatu

tuhkan untmpmiptakan
an sebagai gmpinan

I lawan kepemimpinan yang

dirancang@ mempertahankan status quo. Diyakini gaya ini akan
garah pada kimerja superior dalam organisasi n;ﬁ; merréhadapi

tuntut pembaﬁjaWah U

2.1.4.2 Indikator Gaya Kepe mpiD

Menurut Pa n Eastman dalam Pareke (2011:45), seorang pemimpin
C—

dapat mentransformasikan bawahannya melalui empat dimensi yang disebut

inovasi.
emimpinan

yang mencakup upaya

Empat |, yaitu kepemimpinan yang memiliki arti sebagai seorang yang
mengarahkan dan mengkoordinasikan. Maka dimensi kepemimpinan adalah :

1. ldealized Influence (Charisma).
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Pemimpin transformasional mempunyai integritas perilaku, dimana nilai-nilai
yang diungkapkan lewat kata-kata yang yang sama dengan nilai-nilai yang
diwujudkan dalam tindakan. Pemimpin transformasional memberikan contoh
dan bertindak sebagai role-model-positif dalam perilaku, sikap, prestasi,
maupun k9mitmen bagi bawahannya. Ini tercerr;in dalam standar moral dan
etis_yang tinggi. Pemimpin san mperhatikan bawahannya, menanggung
resiko bersamag#ti ak%giwi]?e ﬂaﬂmtuk kepentingan pribadi,
memberi isﬁense of mission, serta menana rasa bangga pada

f baw ;&! lEi
llllllll: Ir&n Motivati_ -r
|

impin transformasional memotivasi dan menginspirTahannya
cara mengk I dan tantangan kerja secara
I Jelas, benggunakan kuskan usah%ndakan,

II dan mengekspresik. a-cara sederhana. Pemimpin

juga membangkitka antusiasme dan optimisme

diantar kerja dan bawahannya. & r
ﬁﬁion $
m be mm

pay. kan iklim yang kondusif bagi

=

berkembang inovasi_dan kreativitas.Perbedaan pendapat dipandang
sebagai hal yang lumrah terjadi. Pemim mendorong para bawahan untuk
memunculkan ide-ide baru dan solusi kreatif atas masalah-masalah yang
dihadapi. Untuk itu bawahan benar-benar dilibatkan dan diberdayakan dalam

proses perumusan masalah dan pencarian solusi. Pada dasarnya esensi

kepemimpinan transformasional adalah sharing of power melibatkan bawahan
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secara bersama-sama untuk melakukan perubahan. Melalui penerapan
berbagai praktek manajerial dan self-efficacy yang lebih kuat, para pemimpin
mampu memberdayakan bawahannya sehingga mereka semakin yakin akan
kemampuan diri mereka.sendiri. i
1. Individualized Consideration.
Pemimpin transform T rhatian khusus pada kebutuhan
setiap indivit‘iji‘: %’L Qn dengan cara bertindak
sebagaifpe u mentor (penasehat). Pimpinan m an menerima
peﬁ perbedaan individual dalam hal kebutuhan d m isalnya
Wa karyawan _ngat yang ﬁ banyak,
, Sebagian Iaﬁmtut

ginkan struktg yang
2.1.5 Pengertian Kin
ityang memiliki kinerja tinggi merupakan@an bagi setiap

isasi, kareg s:@' akingtinggi kinerja pegawai n semakin tinggi pula

| apan dengan tepat. Keberhasilan organisasi

atuan merupakan akumulasi_dari hasil kerja pegawai yang

n mengharap

ﬁ yang lebih t

sebagai satu
berprestasi. Berikut ini akan di emukakah_ﬁ'e_ngertian Kinerja pegawai menurut
para ahli, yaitu :

Rivai (2011:309) menyatakan kinerja merupakan suatu fungsi dari

motivasi dan kemampuan. Bernandin dan Russell yang dikutip oleh Gomes

(2009:135) memberi batasan mengenai kinerja (performance), yaitu : the record
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of outcomes produced on a specified job function or activity during a specified
time periode”. (catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan
tertentu).

Mangkunegara (2011:57)'mendefinisikan kinf:rja atau prestasi kerja adalah

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh.seseorang pegawai

dalam ‘melaksanakan tu a \esﬁ1“de tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. %% ﬂ' é

Ben@l‘(} 7 efinisi di atas maka dalam melakukﬁil nyempurnakan
suatu @[} arus didasari_dengan rasa_ tanggung jawaLEZE capai hasil
seper%g diharapkﬂlaratur p(ﬂ:ah melalui
pe@ teknologi dangi i i ipemerintah ak@hasilkan

kuali erja yang pr il kerja yangai oleh
apaﬁatu instansi dalam kurun ertentu,
baik yang terkait denga efit, maupun impact dengan
tanggung @dapat mempermudah arah penataan or i pemerintahan.
Adanya ha ‘erja dicapai oleh aparatur dengan p gh%;g javiéb akan
tercapai eninglgt‘ag:lee anfefisien.

2.1.5.1 Fak aktor yang mpemi Kinerja

dalam Umam _(2009:164) faktor-faktor yang

Menurut  Gi
mempengaruhi Kinerja sebagai berikut :
a. Faktor Individu yang meliputi: kemampuan, ketrampilan, latar belakang

keluarga, pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang.

b. Faktor Psikologis, yang terdiri dari: persepsi, peran, sikap, kepribadian,
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motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
c. Faktor Organisasi, yaitu struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan
dan imbalan.
Menurut Siagian_(2006:103), fakter-faktor_ yang dapat mempengaruhi

Kinerja seorang pégawai yang mempunyai karakter baik apabila :

a. Mempunyai keahlian f ] A
b. Kesediaan u eria ’,
¢ Lingk kerfa yang mendukung.

d. Adan hlmbalan yang layak dan mempunyai harapan ma%

2.1. SWIman Kmer]

|Ia|an kiner

bandlngkan FI aktual
seseoran dengan pres oko (2009:1 atakan
ba v k dapat men an dua buah i utama
yaitu efisiensi dan efe mpuan untuk menyelesaikan

sesuatu p dengan benar. Efektivitas adalah kema untuk memilih

an ya pat k mencapai tujuan yang telah Evalua3| kerja
adalahs.kegiatan pe;nthpaﬁ t‘kjdi na seseorang melakukan

tugasnya se efektif.

inerja dalam suatu organisasi mencakup beberapa
—

elemen. Elemen pokok sistem penilaian Kkinerja mencakup kriteria yang ada

hubungannya dengan pelaksanaan kerja, ukuran-ukuran kriteria, dan pemberian

umpan balik kepada pekerja dan manajer personalia. Meskipun manajer

personalia merancang sistem penilaian kinerja, tetapi yang melakukan penilaian

kinerja pada umumnya adalah atasan langsung pekerja yang bersangkutan.

repository.unisba.ac.id



Menurut Handoko (2009:17) guna mengetahui kinerja pekerja diperlukan
kegiatan-kegiatan khusus, yaitu:
1. Identifikasi dimensi kerja yang mencakup semua unsur yang akan dievaluasi
dalam pekerjaan masing-masing pekerja-dalam suz:;ltu organisasi.

2. Penetapan _standar kerja, penilaian prestasi kerja (performance appraisal)

adalah suatu proses mT :ﬂwsay -organisasi -mengevaluasi atau
menilai prest1 E.a’%t

uantitatif melibatkan perhitungan ri proses atau

I|'l;)leIaks&ﬁlfeglatan Hal ini_berkaitan dengan _jumlah O‘SE dihasilkan.

ll| Pengm ketepatan - dari pen uran kuantltatlf

yan ntukan kete jadian Penguk kualitatif
outpu encermlnkan asan yaitu g‘a baik
rﬂn pekerjaan ring juga di dalam
indikasi. Namun ap an kualitatif dapat juga
dikuantit@mlsalnya dengan cara mengukur frekue dmya indikasi
ter-cl.:tu pe tu tertentu atau per siklus.

erdasarkan end ﬁsuatu ukuran standar

yang diteta terlebih dahutu unt bandingkan apakah prestasi kerja telah

sesuai dengan Kkeingi n dlharapkamkaligus untuk melihat besarnya
penyimpangan yang terjadi dengan membandingkan antara hasil Kerja pekerja
secara aktual dengan ukuran standarnya. Menurut Dessler yang dialihbahasakan
oleh Tanya (2006:514) ada 5 (lima) faktor dalam penilaian kinerja pegawai, yaitu:

a. Kualitas pekerjaan meliputi: akuisi, ketelitian, penampilan dan penerimaan
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keluaran;
b. Kuantitas pekerjaan meliputi: Volume keluaran dan kontribusi;
c. Kehadiran meliputi: regularitas, dapat dipercaya/diandalkan dan ketepatan

waktu; = =

d. Konservasi‘meliputi: pencegahan, pemborosan, kerusakan.dan pemeliharaan

Mangkunegara ( :11‘m1ym mengenai empat faktor Kkinerja
karyawan sebag' dar penilaian kiferfa, yaitug
ja, yang meliputi ketepatan, keteL{.rTerampilan dan

an, yakni d tidaknya

ati-hatian semgnan.
pekerjaan rjasama
terhadap perusah
B@an hal-hal di atas dapat dikatakan bahwa tor sebagai tenaga
profesiona lam uah institusi atau perusahaan ti k%ari p'(.anilaian
Hal iﬂku@htu at ‘fnen gﬁtingkat kepercayaan
b

masyarakat

1. Kualitas k

keErsihan.

waitas kerja,

Endalan, ata

ngikuti instru
ii ﬁap yang mel
|

kinerj
adap hasil pekerja erutama mengenai pemeriksaan laporan

keuangan yang akén L acuan banyak pihak dalam pengambilan keputusan.

2.2 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu telah banyak dilakukan yang bekaitan dengan
pengaruh audit MSDM, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja

pegawai. Penelitian yang dilakukan peneliti terdahulu dapat dilihat pada Tabel 2.1
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Tabel 2.1 Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian judul

No Hasil Penelitian Perbedaan Persamaan
nama & tahun
1 Pengaruh audit | Audit MSDM  berpengaruh | Memasukan  variabel | Memasukan
MSDM terhadap | signifikan terhadap Kkinerja | motivasi kerja dan gaya | variabel audit
Kinerja karywan. karywan. kepemimpinan sebagai | MSDM  sebagai
Soedarsa, dkk (2014) variabel independen variabel
- independen  dan
. kinerja  sebagai
variabel dependen
2 Pengaruh Terdapat pengaruh | Tidak memasukan | Memasukan
kepemimpinan dan | kepemimpinan, yamggkuat dan | variabel team work variabel
team work Terhadap | signifi rhad ki « | kepemimpinan
kinerja karyawan Di | _pegaWaigkepe sebagai  variabel
koperasi Sekj independen  dan
Kemdikbud Senay kinerja ~ sebagai

Jakarta
g

variabel dependen

j!zarpaung 01
\'Pengaruh s kerja,
| motivas dain

gaya Wimpinan

terhada Kinerja
tenaga pada
pro Il yani golf
di Surabaya.

Feri@o,
Artama Wiguna, Dedy

Putu
Rakhmad (2008)

maupun

simultan

Pengaruh
Kepemimpin n
Motivasi ja
Terhadap nerja
Pegawai di Din

Harkemela

(2010)

kepemimpinan
positif dan signifikan terhadap
inerja pegawai. Motivasi kerja

berpengaruh

Memasukan
variabel motivasi
kerja dan gaya
epemimpinan
sebagai  variabel
independen  dan
erja  sebagai
variabel dependen

variabel
agai

asukan
audit MSD
variabel independ

Memasukan
variabel motivasi
keEja dan gaya
kepemimpinan
sebagai  variabel
independen  dan
kinerja  sebagai
variabel dependen

2.3

Kerangka Pemikiran

Meningkatnya kualitas sumberdaya manusia akan termanifestasikan

dalam kinerja SDM dalam melaksanakan tugas dan peran yang diembannya
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sesuai dengan tuntutan organisasi, oleh karena itu upaya mengelola dan
mengembangkan kinerja individu dalam organisasi menjadi hal yang sangat
penting dalam membangun dan mengembangkan kemampuan organisasi untuk
dapat berperan optimal._Kinerja merupakan hasi:I kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai.“dengan tanggung atTib an kepadanya. Kinerja karyawan
dalam menjalan nZ%tl k erﬂr&etam berhubungan'dengan
audit man@ ber daya manusia, motivasi kerja daé emimpinan.
I|'lll Susilo (2005:63) menyatakan bahwa audit SDM adﬁ[f iksaan dan
ll|I penichara sistem_ntasi terhﬁngsi-fungsi

organi yang terpen

den juan memasti
dal gelolaan sum

sasaran fungsional ma

(Sumber Manusia)
ian, efektivita fisiensi

dukung terc sasaran-

ra keseluruhan baik untuk
jangka p@angka menengah maupun jangka panjan juan audit SDM
disini ada me dalikan kegiatan organisasi a%eriksa‘én dan
terhaﬁmﬁrpn mam ke ataﬁtivitas dan efisiensi)

agar tujuan

anisasi secara Keselu dapat dipastikan tercapai.

Hasibuan (2009: enygtakan faktor lain‘yang juga harus diperhatikan
dalam mengoptimalkan kinerja pegawai adalah motivasi. Hubungan motivasi
kerja dengan kinerja pegawai Motivasi merupakan kondisi kejiwaan seseorang

yang dapat mempengaruhi aktivitasnya dalam pencapaian tujuan organisasi, atau

repository.unisba.ac.id



dalam bentuk dorongan-dorongan yang ada pada diri seseorang yang mengarah
pada tercapainya tujuan tertentu.

Faktor gaya kepemimpinan juga memainkan peranan yang sangat penting
dalam keseluruhan upaya untuk-meningkatkan- kinerj;a, baik pada tingkat individu

atau organisgjsi; Siagian (2006:66) menyatakan bahwa ke.peminmpinan yang efektif
yaitu _Kepemimpinan i T tkan_ Kinerja pegawa,l sehingga
kepemimpinan ﬁr ug memalnkan peranan yang
keberhasilan organisasi tersebut yelenggarakan

berbaga &?tannya terutama terlihat dalam Kinerja para pe l@!fn
asarkan beb-us mendug ngaruh

lmpinan dan

pemlfr:ﬁ ini diringkas

Audit Manajemen Sumb
Manusia

..I.h‘ ]

sangat do

rja pegawai, kerangka

agai berikutg

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
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2.4 Hipotesis

2.4.1 Pengaruh Audit Manajemen Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja
Karyawan
Martoyo (2003:218) .menyebutkan-bahwa aleit Sumber Daya Manusia

adalah suatui.pro's,edur untuk meneliti atau memeriksé apakah cara membina
sumber-daya manusia da nTpe haan itu sudah benar:dan menurut
ketentuan-keten §|i.l n®pri pﬁEﬂp pembinaan yang tepat
sesuai kesgpa tan ersama. Susilo (2005:85) menyat m audit SDM

dlarah memastlkan manajemen SDM dan se itas terkait

dilak an secara efe ang reall i misi organisasi

rtentangan @ prinsip-
ang telah dlgg
kegiatan or melalui

anisasi (ketaatan, efektivitas

menc u1uan yang
prinsi engelolaan SD
an audit SD

pemerlksaan dan penilai
dan ef|3|e ja karyawan) agar tujuan organisasi sec eluruhan dapat
tercapai. itian darsa, dkk (2014) menunjukkan am;n yang positif
dan s ifikan‘dgud' ajDsu er dzﬁusia dengan Kkinerja

karyawan.

gan. demikiaft hip dalam™ penelitian ini adalah terdapat

pengaruh signifikan a udit manajemen sumber daya manusia dengan kinerja
Karyawarn.

H1: Audit manajemen sumber daya manusia berpengaruh positif terhadap kinerja

karyawan
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2.4.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut pendapat Robbins (2006:218), tingkat kinerja pegawai tergantung
pada motivasi kerja, motivasi kerja yaitu dorongan dari dalam pegawai untuk
melakukan suatu pekerjaan..Adanya“motivasi.kerja yang tinggi pegawai akan
terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan seb:aik mungkin yang akan
mempengaruhi hasil kinerjagse kT} tivasi yang dimiliki semakin tinggi
pula kinerja yan@‘dri. Pene : , dkk (2008) menunjukkan
i ki'a berpengaruh positif terhadap kz awai. Dengan

demikians."bjﬂ).t Is dalam penelitian ini adalah terdapat peng §i ifikan antara
moti‘%erja dengan k | fW{
HZEsi kerja berp it inerja karyawan?

erja Karyaw;m

n yang sanggg dalam

pada tingkat individu atau

2.4.3 Pengaruh Gaya
tor kepemim

keseluruhan upaya untu
organisasi. akan demikian karena kinerja tidak hanya roti pada sudut
tenaga pﬁ pada umumnya bersifat tekni ﬁt-api juga dari
kelo 4 i :Gﬂy$ahwa kepemimpinan
yang efek aitu_kepemi m dap eningkatkan kinerja pegawai,

sehingga kepemimpi

ang terdapat dalam suatu organisasi memainkan
=— —

peranan yang sangat dominan dalam keberhasilan organisasi tersebut dalam

menyelenggarakan berbagai kegiatannya terutama terlihat dalam kinerja para

pegawainya.

Hasil penelitian Marpaung (2014) dan Harkemela Renat (2010)
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menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai, artinya kepemimpinan merupakan suatu upaya untuk
mempengaruhi pegawai melalui proses komunikasi untuk mencapai tujuan

organisasi diharapkan dapat-menimbulkan=perubahan positif berupa kekuatan

- .
- -
- ]

dinamis yang_.dab'at mengkoordinasikan organisasi dalam jréngka mencapai tujuan
jika dltérapkan sesuai d L‘(T/a lah ditetapkan kedua belah pihak
§esu.a| dengan jak .@i ya g engan e i pote5|s dalam penelltlan
ini adalah t€rdapat pengaruh signifikan antara gaya kepe pifan dengan Kinerja

karyawan"ql.I
Ha3:

epemimpina

kinerja kamyawan

-'F
- c)
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