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KAJIAN PUSTAKA
2.1 [bookmark: _Toc88668075]Latar Belakang Teori 
[bookmark: _Toc88668076]2.1.1 Manajemen
	Menurut Rineliana (2026), manajemen merupakan proses sistematis yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian untuk mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
Secara lebih rinci, aspek-aspek utama dari manajemen, yaitu:
1. Perencanaan: Merupakan langkah awal dalam proses manajemen di mana tujuan organisasi ditetapkan, strategi untuk mencapainya dirumuskan, dan rencana tindakan yang tepat disusun. Perencanaan ini mencakup identifikasi tantangan, peluang, dan risiko yang mungkin dihadapi oleh organisasi.
2. Pengorganisasian: Setelah perencanaan, langkah selanjutnya adalah mengatur sumber daya organisasi seperti manusia, modal, dan waktu untuk melaksanakan rencana yang telah dibuat. Ini mencakup pembentukan struktur organisasi yang efisien, penugasan tanggung jawab, dan pembagian kerja di antara anggota organisasi.
3. Pengarahan: Manajemen melibatkan pengarahan individu dan kelompok dalam organisasi untuk bekerja menuju pencapaian tujuan. Ini mencakup komunikasi visi, memotivasi karyawan, memberikan arahan dan bimbingan, serta memfasilitasi kerjasama antarbagian atau tim.
4. Pengendalian: Sebagai langkah terakhir dalam siklus manajemen, pengendalian melibatkan pemantauan kinerja organisasi untuk memastikan bahwa aktivitas sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Ini melibatkan pengukuran kinerja, identifikasi penyimpangan dari rencana, dan pengambilan tindakan korektif yang diperlukan untuk memastikan organisasi tetap berada pada jalur yang benar.
Menurut Robbins, Coulter dan Long (2024), manajemen merupakan proses yang melibatkan fungsi-fungsi manajerial serta keterampilan dalam mengelola sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien.

Keterampilan yang diperlukan bagi seorang manajer mencakup kemampuan berkomunikasi yang efektif, kepemimpinan yang baik, kemampuan dalam mengambil keputusan, pemahaman yang baik tentang bidang spesifik organisasi mereka, serta kemampuan untuk mengelola waktu dan sumber daya dengan efisien.
Selain itu, manajemen juga terus berkembang seiring perubahan lingkungan bisnis dan teknologi. Dengan munculnya tren seperti globalisasi, teknologi informasi, dan tuntutan konsumen yang berubah, manajer harus terus memperbarui pengetahuan dan keterampilan mereka agar tetap relevan dan efektif dalam mengelola organisasi mereka.
Menurut George R. Terry dalam Hasnida dan Azhari (2024), unsur dari kegiatan manajemen yang penting untuk diterapkan terdiri dari 6 aspek atau yang lebih dikenal dengan 6M, yaitu:
1. Man (Manusia) 
	Manusia adalah unsur yang krusial terutama dalam memajukan perusahaan. Setiap perusahaan pasti memerlukan sumber daya manusia yang unggul agar target tercapai.  Manajemen dalam bidang manusia mencakup semua hal yang bisa mendatangkan kemajuan usaha. Berdasarkan Encyclopedia Britannica, manusia dibutuhkan untuk melakukan pengoperasian sehingga memiliki peran yang penting. Setiap orang juga punya sifat dan karakter yang beragam sehingga manajemen ini menjadi diperlukan untuk mendapatkan hasil optimal. Dengan manajemen manusia, membuat SDM yang ada dapat menyalurkan idenya dengan baik sehingga perusahaan menjadi lebih maju. Selain itu, pengaturan manusia di lingkungan kerja bisa menghasilkan tempat yang nyaman dan kondusif karena semua memiliki tugasnya masing-masing. 
2. Money (Uang) 
	Uang adalah hal penting dan perlu dilakukan manajemen. Uang adalah unsur yang menjadi landasan dari setiap aktivitas yang dijalankan. Oleh sebab itu, pengaturannya perlu dilakukan dengan baik agar dapat menghasilkan pengeluaran yang efektif dan efisien.


3. Material (Bahan) 
	Bahan ini merupakan unsur yang mendukung kegiatan. Pemilihan bahan atau materials ini juga perlu dipikirkan dengan bijak agar tidak ada material yang tersisa atau tidak diperlukan. Manajemen material diperlukan agar bisa memilih bahan yang tepat dan berkualitas dengan harga yang terjangkau. Pilihlah bahan dari supplier atau pemasok yang sudah memiliki reputasi yang baik agar nantinya bahan tersebut dapat menghasilkan produk yang baik pula. Selain itu, lakukan perencanaan stok bahan yang diperlukan serta catatan keuangan berapa modal yang dikeluarkan untuk mendapatkan bahan tersebut. 
4. Machine (Mesin) 
	Mesin adalah alat yang digunakan untuk membuat hasil produksi. Mesin ini biasanya dalam bentuk peralatan atau sistem teknologi yang mendukung agar menghasilkan barang. Manajemen mesin diperlukan untuk memilih alat yang efektif untuk produksi, dapat digunakan dalam jangka waktu yang lama, sampai dengan harga ekonomis. Jangan lupa bahwa setiap mesin memerlukan perawatan agar dapat bertahan lama. Kelola juga bagaimana standar operasional dari mesin agar yang menggunakannya dapat mengoperasikan dengan baik. Manajemen mesin dalam hal waktu perawatan harus rutin dilakukan. 
5. Method (Metode)
	Metode adalah hal yang penting dan juga krusial untuk menjadi landasan dari berdirinya suatu usaha. Adanya metode ini berguna untuk memastikan kegiatan dari manusia sesuai dengan prosedur yang standar dalam bekerja. Buatlah metode yang bersifat menyeluruh, efektif dan mudah dipahami agar pekerjaan yang nantinya dijalankan menjadi lebih mudah. Contohnya adalah membuat peraturan tentang jam istirahat karyawan yang bermanfaat untuk merefresh pikiran sehingga dapat bekerja lebih baik setelahnya. 
6. Market (Pasar) 
	Unsur yang terakhir adalah pasar yang meliputi strategi, pengendalian, perencanaan yang berkaitan dengan pemasaran atau promosi. Adanya teknik pemasaran yang baik akan membantu dalam meningkatkan jumlah penjualan barang atau jasa. Oleh sebab itu, penting menyusun pemasaran apa yang efektif agar konsumen bisa tertarik. Rencanakan strategi yang bisa menjangkau konsumen secara luas tetapi tidak mengeluarkan modal yang besar. Untuk bisa tepat sasaran ketika menjual produk, ketahui terlebih dahulu apa kelebihan dari produk, untuk siapa produk tersebut dibuat, dan produk tersebut dapat menjawab kebutuhan mereka. 
	Manfaat dari unsur manajemen (Lussier, 2021; Williams, 2022) yaitu: 
a. Manajemen ini sangat diperlukan untuk mencapai tujuan baik untuk pribadi maupun organisasi.
b. Berguna untuk mendapatkan efisiensi dan efektivitas dalam menjalankan usaha atau bekerja. 
c. Setiap unsurnya harus dipenuhi dengan baik karena memiliki hubungan yang erat. Jika salah satunya tidak dijalankan maka dapat mempengaruhi unsur lainnya sehingga tujuan bisa tidak tercapai. 
d. Dapat membuat perencanaan yang cerdas agar mampu bersaing dengan kompetitor lainnya. 
e. Mudah dalam pengawasan dan untuk jangka panjang karena jika awalnya sudah diatur dengan baik, maka pelaksanaan nantinya akan lebih mudah dilakukan.
2.1.2 Manajemen Sumber Daya Manusia
	Nurul Qomariah (2020), Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan salah satu fungsi manajemen yang bertanggung jawab untuk merencanakan, mengorganisasi, mengarahkan dan mengendalikan berbagai aspek yang berkaitan dengan sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah organisasi. Materi MSDM mencakup beragam topik yang berhubungan dengan pengelolaan tenaga kerja secara efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Berikut beberapa materi yang umumnya termasuk dalam kajian MSDM:
1. Perencanaan sumber daya manusia adalah proses merencanakan kebutuhan sumber daya manusia di organisasi dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Ini melibatkan identifikasi kebutuhan tenaga kerja, peramalan permintaan tenaga kerja, analisis kebutuhan tenaga kerja masa depan, serta pengembangan strategi untuk memenuhi kebutuhan tersebut.
2. Perekrutan dan seleksi adalah proses menarik dan memilih karyawan yang sesuai untuk posisi-posisi yang ada di organisasi. Ini meliputi perancangan iklan pekerjaan, proses seleksi karyawan, termasuk wawancara kerja, tes keterampilan, dan penilaian kompetensi, serta pembuatan keputusan akhir dalam merekrut karyawan baru.
3. Pengembangan dan pelatihan adalah upaya organisasi dalam mengembangkan karyawan yang ada agar memiliki keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Ini termasuk perencanaan program pelatihan, identifikasi kebutuhan pengembangan karyawan, pelaksanaan program pelatihan, dan evaluasi efektivitas pelatihan.
4. Evaluasi kinerja adalah proses mengevaluasi kinerja karyawan untuk menilai kontribusi mereka terhadap tujuan organisasi. Ini melibatkan pengembangan kriteria evaluasi kinerja, pengumpulan data kinerja, pemberian umpan balik kepada karyawan, dan pengambilan keputusan terkait promosi, penghargaan, atau pengembangan lebih lanjut.
5. Manajemen kompensasi dan penghargaan adalah sistem kompensasi dan penghargaan yang digunakan untuk memotivasi dan mempertahankan karyawan. Ini termasuk desain program kompensasi, kebijakan gaji dan tunjangan, insentif kinerja, serta strategi penghargaan dan pengakuan.
6. Manajemen kinerja adalah proses pengelolaan kinerja karyawan secara keseluruhan, termasuk pengaturan tujuan, pemantauan kinerja, umpan balik kinerja, pengembangan rencana perbaikan kinerja, serta pengelolaan kinerja yang tidak memuaskan.
7. Manajemen hubungan kerja adalah hubungan antara manajemen dan karyawan, termasuk komunikasi, negosiasi, penyelesaian konflik dan manajemen perubahan organisasi. 
8. Etika dan tanggung jawab sosial adalah tentang pentingnya prinsip etika dan tanggung jawab sosial dalam pengelolaan sumber daya manusia, termasuk prinsip-prinsip keadilan, keberagaman, dan keberlanjutan.
	MSDM ini penting dalam memastikan bahwa organisasi memiliki sumber daya manusia yang kompeten, termotivasi dan terlibat secara positif dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan memahami dan menerapkan konsep-konsep ini, manajer SDM dapat berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkelanjutan.
2.1.3 Gaya Kepemimpinan 
	Kepemimpinan merupakan proses memengaruhi, memberi arahan dan menjadi teladan bagi anggota organisasi melalui komunikasi yang efektif guna mencapai tujuan organisasi (Azizah, Tampubolon, & Sibarani, 2021). 
[bookmark: _Toc88668077]	Gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan pola perilaku seorang pemimpin dalam memengaruhi, mengarahkan, dan berinteraksi dengan bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Afandi (2021), gaya kepemimpinan adalah pola perilaku pemimpin dalam mempengaruhi bawahan agar bekerja sama secara efektif untuk mencapai tujuan organisasi. Sejalan dengan itu, Busro (2020), menyatakan bahwa gaya kepemimpinan merupakan cara atau pola perilaku pemimpin dalam mengarahkan dan memotivasi bawahan dalam organisasi. Sementara itu, Sutrisno (2020), menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan adalah cara pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahan untuk mempengaruhi perilaku mereka dalam mencapai tujuan organisasi.
	Menurut Asni, Dasalinda, & Chairunnisa (2023), gaya kepemimpinan adalah pola perilaku pimpinan dalam menjalankan fungsi manajemen untuk merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan dan mengendalikan bawahan agar tujuan organisasi tercapai secara efektif. 
 2.1.4 Teori Kepemimpinan
	Kepemimpinan merupakan proses memengaruhi perilaku individu atau kelompok melalui komunikasi, pengarahan dan motivasi untuk mencapai tujuan organisasi (Lussier & Achua, 2022).
	Kepemimpinan yang baik meningkatkan kinerja tim dan organisasi secara keseluruhan. Dengan menetapkan tujuan yang jelas dan memberikan dukungan yang diperlukan, pemimpin dapat memastikan bahwa tim bekerja secara efisien dan efektif.
	Perencanaan strategis dalam kepemimpinan manajerial merupakan proses menetapkan arah jangka panjang organisasi serta merumuskan strategi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Proses ini melibatkan analisis terhadap kondisi internal organisasi serta lingkungan eksternal untuk mendukung pengambilan keputusan yang lebih tepat. Menurut Robbins dan Coulter (2021), perencanaan merupakan fungsi utama manajemen yang menjadi dasar dalam menentukan langkah organisasi ke depan berdasarkan data dan informasi yang relevan.
	Pengorganisasian dalam kepemimpinan manajerial adalah proses mengatur dan mengalokasikan sumber daya organisasi, baik sumber daya manusia maupun material, agar dapat digunakan secara efektif dalam mencapai tujuan. Kegiatan ini mencakup pembentukan struktur organisasi, pembagian tugas, serta penentuan hubungan kerja antarunit. Lussier dan Achua (2022) menyatakan bahwa pengorganisasian bertujuan menciptakan koordinasi yang jelas agar setiap anggota organisasi memahami peran dan tanggung jawabnya.
	Pengarahan dan pengawasan dalam kepemimpinan manajerial merupakan proses memberikan arahan kepada bawahan, memotivasi karyawan, serta memastikan pelaksanaan pekerjaan berjalan sesuai rencana. Proses ini juga mencakup komunikasi yang efektif serta pemberian umpan balik untuk meningkatkan kinerja pegawai. Robbins dan Coulter (2021) menjelaskan bahwa fungsi kepemimpinan dalam pengarahan berfokus pada upaya memengaruhi perilaku karyawan agar tetap berada pada jalur pencapaian tujuan organisasi.
	Pengendalian dalam kepemimpinan manajerial adalah proses memantau, mengevaluasi, dan memastikan seluruh kegiatan organisasi berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Proses ini mencakup penetapan standar kinerja, pengukuran hasil kerja, serta tindakan korektif apabila terjadi penyimpangan. Menurut Lussier dan Achua (2022), pengendalian merupakan fungsi penting untuk menjaga efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan.
	Tantangan dalam kepemimpinan manajerial mencakup berbagai aspek yang kompleks dalam organisasi modern. Menurut Robbins, Coulter, dan Long (2022), kepemimpinan dalam organisasi besar menghadapi tantangan berupa kompleksitas struktur organisasi, kebutuhan koordinasi antarunit, serta penyelarasan tujuan organisasi. Selain itu, pemimpin juga harus mampu beradaptasi terhadap perubahan lingkungan bisnis yang cepat, termasuk perkembangan teknologi, perubahan pasar, dan regulasi.
	Lussier dan Achua (2022) menyatakan bahwa pemimpin juga menghadapi tantangan dalam mengelola konflik, baik antar individu maupun antar departemen, sehingga diperlukan kemampuan komunikasi dan penyelesaian masalah yang efektif agar konflik dapat diselesaikan secara konstruktif.
1. Karakteristik Pemimpin Manajerial yang Efektif
	Karakteristik pemimpin manajerial yang efektif dalam organisasi modern mencakup kemampuan dalam mengarahkan, menginspirasi, dan memengaruhi bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Lussier dan Achua (2022), pemimpin yang efektif memiliki kemampuan untuk mengomunikasikan visi secara jelas, membangun hubungan kerja yang positif, serta mengambil keputusan berdasarkan analisis yang tepat.
a. Visi yang Jelas
Pemimpin yang efektif memiliki visi jangka panjang yang jelas dan mampu mengkomunikasikannya kepada anggota organisasi sehingga seluruh tim memahami arah dan tujuan yang ingin dicapai.
b. Kemampuan Berkomunikasi
Kemampuan komunikasi menjadi elemen penting dalam kepemimpinan modern, baik secara lisan maupun tertulis, termasuk kemampuan mendengarkan secara aktif untuk membangun hubungan kerja yang efektif.
c. Pengambilan Keputusan yang Tepat
Pemimpin harus mampu mengambil keputusan berdasarkan data, informasi yang relevan, serta pertimbangan situasional untuk mendukung efektivitas organisasi.
d. Integritas dan Kepercayaan
Menurut Northouse (2022), integritas dan kejujuran merupakan dasar utama kepemimpinan yang efektif karena membangun kepercayaan antara pemimpin dan bawahan.
2. Teori Kepemimpinan Klasik dalam Perspektif Modern
	Dalam perkembangan teori kepemimpinan modern, teori klasik masih menjadi dasar penting yang kemudian dikembangkan dalam berbagai studi kontemporer. Menurut Robbins, Coulter, dan Long (2022), teori kepemimpinan klasik tetap relevan dalam memahami perilaku dasar pemimpin dalam organisasi.
a. Teori Sifat (Trait Theory)
Teori ini menjelaskan bahwa pemimpin yang efektif memiliki karakteristik tertentu seperti kecerdasan, kepercayaan diri, integritas, dan kemampuan sosial. Dalam perspektif modern, sifat ini dipandang sebagai dasar yang mempengaruhi efektivitas kepemimpinan.
b. Teori Perilaku (Behavioral Theory)
Teori perilaku menekankan bahwa kepemimpinan dapat dipelajari melalui tindakan dan perilaku pemimpin. Robbins et al. (2022) menjelaskan bahwa perilaku kepemimpinan umumnya dibagi menjadi orientasi tugas dan orientasi hubungan.
c. Teori Kontingensi (Contingency Theory)
Teori ini menyatakan bahwa efektivitas kepemimpinan bergantung pada kesesuaian antara gaya pemimpin dan situasi organisasi. Faktor seperti kompleksitas tugas, lingkungan kerja dan karakteristik bawahan menjadi penentu keberhasilan kepemimpinan.
3. Teori Kepemimpinan Kontemporer
	Teori kepemimpinan kontemporer lebih menekankan pada perubahan, motivasi, dan kemampuan adaptasi pemimpin dalam lingkungan yang dinamis. Menurut Lussier dan Achua (2022), kepemimpinan modern tidak hanya berfokus pada pengendalian, tetapi juga pada transformasi organisasi.
a. Kepemimpinan Transformasional
Kepemimpinan transformasional berfokus pada kemampuan pemimpin dalam menginspirasi, memotivasi, dan mendorong perubahan positif melalui visi yang kuat serta pengembangan potensi bawahan.
b. Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinan ini menekankan hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan berdasarkan sistem penghargaan dan hukuman yang jelas sesuai dengan kinerja yang dicapai.
4. Gaya Kepemimpinan Situasional Modern
	Gaya kepemimpinan situasional dalam perspektif modern tetap mengacu pada konsep Hersey dan Blanchard, namun diperkuat oleh studi terbaru yang menekankan fleksibilitas pemimpin. Menurut Northouse (2022), tidak ada satu gaya kepemimpinan yang paling efektif untuk semua situasi, sehingga pemimpin harus menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan tingkat kesiapan bawahan.
a. Directing Style
Pemimpin memberikan arahan yang jelas dan pengawasan ketat kepada bawahan yang memiliki tingkat kesiapan rendah.
b. Coaching Style
Pemimpin memberikan arahan sekaligus motivasi dan penjelasan untuk meningkatkan keterlibatan bawahan.
c. Supporting Style
Pemimpin lebih berfokus pada hubungan dan memberikan dukungan kepada bawahan yang sudah memiliki kemampuan cukup.
d. Delegating Style
Pemimpin memberikan tanggung jawab penuh kepada bawahan yang sudah memiliki tingkat kesiapan tinggi.
5. Gaya Kepemimpinan Partisipatif (Participative Leadership)
	Gaya kepemimpinan partisipatif dalam literatur modern dijelaskan sebagai gaya kepemimpinan yang melibatkan bawahan dalam proses pengambilan keputusan. Menurut Robbins dan Coulter (2021), gaya ini meningkatkan motivasi, keterlibatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi.
a. Kolaboratif dan Inklusif
Pemimpin melibatkan bawahan dalam diskusi dan pengambilan keputusan secara aktif.
b. Dukungan dan Bimbingan
Pemimpin tetap memberikan arahan namun membuka ruang partisipasi dalam proses kerja.
c. Komunikasi Terbuka
Komunikasi dua arah menjadi kunci dalam membangun kepercayaan dan efektivitas kerja tim.
6. Teori Kepemimpinan Modern Menurut Yukl
	Menurut Yukl (2020), kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang lain untuk memahami dan menyepakati tujuan bersama serta memfasilitasi pencapaiannya. Kepemimpinan modern mencakup pendekatan multilevel yang melihat pengaruh pemimpin pada individu, kelompok dan organisasi.

a. Kepemimpinan Transformasional dan Karismatik
Fokus pada inspirasi, perubahan dan motivasi intrinsik bawahan.
b. Kepemimpinan Etis dan Adaptif
Menekankan pentingnya integritas, etika serta kemampuan beradaptasi dalam lingkungan yang kompleks dan berubah cepat.
c. Kepemimpinan Digital dan Virtual
Pemimpin harus mampu mengelola tim jarak jauh dengan teknologi komunikasi modern.
7. Pendekatan Perilaku Kepemimpinan Modern
	Pendekatan perilaku dalam literatur modern tetap mengacu pada studi Ohio State dan Michigan, namun diperbarui dalam konteks organisasi saat ini. Menurut Robbins et al. (2022), perilaku pemimpin dapat dikategorikan sebagai berikut:
a. Task-Oriented Behavior
Fokus pada pencapaian target, efisiensi, dan struktur kerja yang jelas.
b. People-Oriented Behavior
Fokus pada hubungan kerja, kesejahteraan karyawan dan pengembangan SDM.
8. Teori Kontingensi dan Fiedler Modern
	Teori kontingensi dalam perspektif modern tetap mengacu pada Fiedler, namun diperkuat dengan pendekatan fleksibilitas organisasi. Menurut Lussier dan Achua (2022), efektivitas kepemimpinan dipengaruhi oleh hubungan pemimpin-bawahan, struktur tugas dan kekuatan posisi pemimpin.
	Pemimpin yang efektif harus mampu menyesuaikan gaya kepemimpinan dengan kondisi situasional yang berubah-ubah untuk mencapai hasil yang optimal.
9. Teori Path-Goal Modern
	Teori Path-Goal yang dikembangkan oleh Robert House tetap relevan dalam literatur modern. Menurut Northouse (2022), pemimpin bertugas membantu bawahan dalam mencapai tujuan dengan menghilangkan hambatan dan memberikan arahan yang jelas.
a. Directive Leadership
Memberikan arahan dan aturan yang jelas.
b. Supportive Leadership
Memberikan dukungan emosional dan perhatian kepada bawahan.
c. Participative Leadership
Melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan.
d. Achievement-Oriented Leadership
Menetapkan target tinggi dan menantang untuk meningkatkan kinerja.
[bookmark: _Toc88668078]2.1.5 Teori Motivasi Kerja
	Menurut Adhari (2021), motivasi kerja adalah dorongan dari dalam dan luar diri karyawan yang menimbulkan semangat, kemauan dan kesungguhan untuk bekerja secara optimal dalam mencapai tujuan organisasi.
	Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi perilaku, sikap, serta tingkat usaha seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Motivasi kerja menentukan seberapa besar semangat, komitmen dan keterlibatan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut Robbins dan Coulter (2021), motivasi merupakan proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan tertentu, terutama dalam konteks pekerjaan.
	Dalam konteks kepemimpinan modern, motivasi menjadi faktor penting yang menentukan keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Lussier dan Achua (2022) menekankan bahwa pemimpin yang efektif tidak hanya mengarahkan pekerjaan, tetapi juga mampu membangun motivasi intrinsik dan ekstrinsik melalui komunikasi, penghargaan serta pemberdayaan karyawan. Selain itu, Colquitt, Lepine dan Wesson (2021) dalam Organizational Behavior menjelaskan bahwa motivasi dipengaruhi oleh faktor psikologis, sosial serta lingkungan kerja yang membentuk perilaku individu dalam organisasi.
1. Pentingnya Motivasi dalam Kepemimpinan
	Motivasi memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas, kualitas kerja serta kepuasan karyawan. Dalam organisasi modern, pemimpin dituntut mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan dan komitmen karyawan. Menurut Robbins et al. (2022), motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja individu dan efektivitas organisasi secara keseluruhan, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif.
2. Teori Motivasi Modern
a. Expectancy Theory (Vroom Modern Perspective)
Teori harapan menjelaskan bahwa motivasi individu dipengaruhi oleh keyakinan bahwa usaha akan menghasilkan kinerja dan kinerja akan menghasilkan imbalan yang bernilai. Dalam perspektif modern, Robbins dan Coulter (2021) menjelaskan bahwa motivasi muncul dari tiga komponen utama, yaitu ekspektasi (usaha–kinerja), instrumentalitas (kinerja–hasil), dan valensi (nilai hasil bagi individu). Jika salah satu komponen lemah, maka motivasi akan menurun.
b. Equity Theory (Adams – Relevansi Modern)
Teori keadilan menekankan bahwa individu membandingkan kontribusi dan imbalan yang mereka terima dengan orang lain. Menurut Colquitt et al. (2021), persepsi keadilan dalam organisasi sangat mempengaruhi motivasi kerja, kepuasan kerja, dan perilaku organisasi. Ketika karyawan merasa tidak diperlakukan secara adil, maka akan muncul penurunan motivasi, penurunan kinerja, bahkan perilaku kontraproduktif.
c. Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 2020)
Teori determinasi diri menjelaskan bahwa motivasi intrinsik dipengaruhi oleh pemenuhan tiga kebutuhan psikologis dasar, yaitu otonomi, kompetensi dan keterhubungan sosial. Menurut Deci dan Ryan (2020), individu akan memiliki motivasi yang lebih tinggi ketika mereka merasa memiliki kontrol terhadap pekerjaan, merasa mampu dalam menyelesaikan tugas serta memiliki hubungan sosial yang positif di lingkungan kerja.
d. Job Characteristics Theory 
Teori ini menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan sangat mempengaruhi motivasi kerja individu. Menurut Robbins et al. (2022), pekerjaan yang memiliki variasi keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik akan meningkatkan motivasi intrinsik karyawan. Dalam organisasi modern, desain pekerjaan yang baik menjadi faktor penting dalam meningkatkan keterlibatan kerja.
e. Goal Setting Theory (Locke & Latham – Modern Application)
Teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa tujuan yang spesifik dan menantang dapat meningkatkan motivasi dan kinerja individu. Menurut Lussier dan Achua (2022), tujuan yang jelas, terukur dan memiliki tingkat kesulitan yang tepat dapat meningkatkan fokus, usaha, serta ketekunan karyawan dalam mencapai target organisasi.
f. Reinforcement Theory 
Teori penguatan menjelaskan bahwa perilaku individu dapat dipengaruhi oleh konsekuensi yang diterima setelah melakukan suatu tindakan. Robbins et al. (2022) menjelaskan bahwa pemberian reward (penghargaan) dan punishment (hukuman) secara konsisten dapat membentuk perilaku kerja yang diinginkan dalam organisasi.
3. Motivasi dalam Organizational Behavior Modern
	Dalam Organizational Behavior modern, motivasi tidak hanya dilihat sebagai faktor internal individu, tetapi juga sebagai hasil interaksi antara individu, pekerjaan, dan lingkungan organisasi. Colquitt et al. (2021) menjelaskan bahwa motivasi dipengaruhi oleh tiga aspek utama, yaitu karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, dan karakteristik organisasi.
4. Motivasi Kerja dan Peran Kepemimpinan
	Motivasi kerja sangat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan dalam organisasi. Pemimpin yang mampu memberikan arahan yang jelas, dukungan emosional serta penghargaan yang adil akan meningkatkan motivasi karyawan. Menurut Northouse (2022), kepemimpinan yang efektif berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi intrinsik dan meningkatkan keterlibatan karyawan dalam pencapaian tujuan organisasi.
5. Dampak Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
	Motivasi kerja yang tinggi berdampak langsung terhadap peningkatan kinerja, produktivitas dan kualitas kerja karyawan. Robbins et al. (2022), menyatakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih produktif, memiliki tingkat absensi rendah, serta menunjukkan komitmen yang lebih besar terhadap organisasi.
[bookmark: _Toc88668079]2.1.6 Teori Iklim Organisasi
[bookmark: _Toc88668080]	Menurut Khoiriyah & Widyastuti (2022), iklim organisasi adalah persepsi karyawan terhadap suasana internal organisasi yang tercermin dari hubungan kerja, dukungan, kejelasan aturan, tanggung jawab serta kenyamanan dalam bekerja. 
	Iklim organisasi merupakan persepsi bersama yang dimiliki oleh anggota organisasi mengenai lingkungan kerja mereka, termasuk norma, kebijakan, praktik manajemen serta suasana psikologis di tempat kerja. Iklim organisasi mencerminkan bagaimana karyawan merasakan dan menafsirkan kondisi kerja yang kemudian memengaruhi sikap, motivasi dan kinerja mereka. Menurut Robbins dan Coulter (2021), iklim organisasi merupakan bagian penting dari perilaku organisasi yang dapat memengaruhi produktivitas dan keterlibatan karyawan.
	Dalam perspektif modern, iklim organisasi tidak hanya dipahami sebagai kondisi fisik atau struktural organisasi, tetapi juga sebagai pengalaman psikologis kolektif yang terbentuk melalui interaksi antara karyawan, pemimpin dan sistem organisasi. Colquitt, Lepine dan Wesson (2021) menjelaskan bahwa iklim organisasi terbentuk dari persepsi bersama yang berkembang secara konsisten dalam suatu unit kerja, yang kemudian memengaruhi perilaku kerja individu maupun kelompok.
1. Pentingnya Iklim Organisasi dalam Kinerja
	Iklim organisasi memiliki peran penting dalam menentukan tingkat kinerja, kepuasan kerja dan komitmen karyawan. Iklim yang positif dapat meningkatkan motivasi kerja, mengurangi turnover serta menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Menurut Robbins et al. (2022), organisasi dengan iklim kerja yang sehat cenderung memiliki tingkat keterlibatan karyawan yang lebih tinggi serta kinerja organisasi yang lebih optimal.
2. Teori Iklim Organisasi Modern
a. Organizational Climate Perception Theory
	Menurut Schneider (2020), iklim organisasi adalah hasil persepsi kolektif karyawan terhadap kebijakan, praktik dan prosedur organisasi yang memengaruhi pengalaman kerja mereka. Iklim ini terbentuk melalui interaksi sosial yang berulang dan dapat berbeda antara satu unit kerja dengan unit lainnya dalam organisasi yang sama.

b. Psychological Climate Theory (Colquitt et al., 2021)
	Teori ini menjelaskan bahwa iklim organisasi bersifat subjektif karena setiap individu dapat memiliki persepsi yang berbeda terhadap lingkungan kerja. Menurut Colquitt et al. (2021), psychological climate mempengaruhi bagaimana individu bereaksi terhadap pekerjaan, termasuk motivasi, kepuasan kerja dan perilaku organisasi.
c. Organizational Climate and Performance Model (Robbins & Coulter, 2021)
	Model ini menjelaskan bahwa iklim organisasi memiliki hubungan langsung dengan kinerja organisasi. Iklim yang mendukung seperti komunikasi terbuka, keadilan organisasi, dan dukungan manajemen dapat meningkatkan efektivitas kerja dan produktivitas karyawan.
d. Positive Organizational Climate Approach (Lussier & Achua, 2022)
	Pendekatan ini menekankan bahwa iklim organisasi yang positif terbentuk dari kepemimpinan yang efektif, hubungan kerja yang harmonis serta sistem penghargaan yang adil. Iklim positif berkontribusi terhadap peningkatan motivasi intrinsik dan keterlibatan karyawan.
3. Dimensi Iklim Organisasi Modern
	Menurut Robbins et al. (2022) dan Colquitt et al. (2021), iklim organisasi modern dapat dilihat melalui beberapa dimensi utama sebagai berikut:
a. Struktur dan Kejelasan Peran
Dimensi ini menggambarkan sejauh mana tugas, tanggung jawab dan wewenang dalam organisasi dijelaskan secara jelas. Struktur yang baik membantu meningkatkan efisiensi kerja dan mengurangi konflik peran.
b. Dukungan Organisasi
Dukungan organisasi mencakup sejauh mana karyawan merasa didukung oleh atasan maupun rekan kerja dalam menyelesaikan tugas. Dukungan ini dapat berupa bantuan, bimbingan maupun dukungan emosional yang meningkatkan keterlibatan kerja.
c. Keadilan Organisasi
Keadilan organisasi mencerminkan persepsi karyawan terhadap keadilan dalam sistem penghargaan, promosi serta perlakuan di tempat kerja. Menurut Colquitt et al. (2021), sangat memengaruhi motivasi dan loyalitas karyawan.
d. Orientasi Kinerja
Dimensi ini menunjukkan sejauh mana organisasi menekankan pencapaian hasil kerja dan standar kinerja yang tinggi. Organisasi dengan orientasi kinerja yang kuat cenderung memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi.
e. Inovasi dan Adaptabilitas
Iklim organisasi modern harus mampu mendukung inovasi serta adaptasi terhadap perubahan lingkungan eksternal. Menurut Robbins et al. (2022), organisasi yang adaptif lebih mampu bertahan dalam lingkungan bisnis yang dinamis.
f. Keterlibatan Karyawan (Employee Engagement)
Dimensi ini menggambarkan sejauh mana karyawan merasa terlibat secara emosional dan profesional dalam pekerjaannya. Keterlibatan yang tinggi meningkatkan produktivitas dan loyalitas organisasi.
4. Dampak Iklim Organisasi terhadap Karyawan
	Iklim organisasi yang baik berdampak langsung pada peningkatan kepuasan kerja, motivasi dan kinerja karyawan. Menurut Northouse (2022), iklim organisasi yang positif juga dapat memperkuat hubungan antara pemimpin dan bawahan, sehingga meningkatkan efektivitas kepemimpinan dalam organisasi.
	Selain itu, iklim organisasi yang sehat juga dapat mengurangi stres kerja, meningkatkan kesejahteraan psikologis serta memperkuat retensi karyawan dalam jangka panjang.
5. Peran Manajemen dalam Menciptakan Iklim Organisasi
	Manajemen memiliki peran penting dalam membentuk iklim organisasi yang positif melalui kebijakan, gaya kepemimpinan dan sistem penghargaan. Menurut Lussier dan Achua (2022), pemimpin yang efektif mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, adil dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi.
	Upaya seperti komunikasi terbuka, pemberian umpan balik yang jelas, serta keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan menjadi faktor penting dalam membangun iklim organisasi yang sehat.
6. Hubungan Iklim Organisasi dengan Prestasi Kerja
	Iklim organisasi memiliki hubungan yang sangat erat dengan prestasi kerja karyawan. Robbins et al. (2022) menyatakan bahwa iklim organisasi yang positif dapat meningkatkan produktivitas, efektivitas kerja dan kualitas hasil kerja karyawan. Sebaliknya, iklim organisasi yang buruk dapat menyebabkan penurunan motivasi dan kinerja.
2.1.7 Teori Prestasi Kerja
	Menurut Adhari (2021), kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan, baik secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. 
	Prestasi kerja atau kinerja karyawan merupakan hasil yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Prestasi kerja mencerminkan tingkat efektivitas, efisiensi dan kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Menurut Robbins dan Coulter (2021), kinerja merupakan hasil akumulasi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan yang dimiliki individu dalam melaksanakan pekerjaan.
	Dalam perspektif manajemen modern, prestasi kerja tidak hanya diukur dari hasil akhir pekerjaan, tetapi juga mencakup proses kerja, perilaku kerja serta kontribusi terhadap tim dan organisasi. Colquitt, Lepine, dan Wesson (2021) menjelaskan bahwa kinerja adalah perilaku yang ditunjukkan individu dalam melaksanakan tugas yang berkontribusi langsung terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, pengukuran kinerja menjadi aspek penting dalam manajemen sumber daya manusia modern.
1. Penilaian Kinerja dalam Perspektif Modern
	Penilaian kinerja merupakan proses sistematis untuk mengevaluasi kontribusi karyawan terhadap organisasi. Menurut Armstrong (2021), penilaian kinerja modern menekankan pentingnya umpan balik berkelanjutan, coaching serta pengembangan karyawan.
Metode penilaian kinerja modern meliputi:
a. Management by Objectives (MBO) Modern
Metode ini menekankan pencapaian tujuan kerja yang disusun secara SMART (Specific, Measurable, Achievable, Relevant, Time-bound). Kinerja diukur berdasarkan tingkat pencapaian tujuan yang telah disepakati antara atasan dan bawahan.
b. 360-Degree Feedback
Penilaian dilakukan dari berbagai sumber seperti atasan, rekan kerja, bawahan dan diri sendiri. Menurut Armstrong (2021), metode ini memberikan gambaran kinerja yang lebih komprehensif dan objektif.
c. Continuous Performance Management
Pendekatan modern ini menekankan evaluasi kinerja secara berkelanjutan, bukan hanya tahunan. Umpan balik diberikan secara real-time untuk meningkatkan perbaikan kinerja secara cepat.
2. Pentingnya Prestasi Kerja dalam Organisasi
	Prestasi kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas organisasi, kualitas layanan dan pencapaian tujuan strategis. Menurut Robbins et al. (2022), organisasi dengan tingkat kinerja karyawan yang tinggi cenderung memiliki daya saing yang lebih baik dalam lingkungan bisnis yang dinamis.
3. Teori Kinerja Modern
a. Campbell Performance Model (Updated Perspective)
Model ini menjelaskan bahwa kinerja merupakan kombinasi dari beberapa dimensi perilaku kerja. Menurut Campbell (2020–2022), kinerja mencakup kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, kemampuan komunikasi kerja, kontribusi terhadap organisasi. Model ini menegaskan bahwa kinerja tidak hanya hasil, tetapi juga perilaku kerja yang mendukung pencapaian organisasi.
b. Job Performance Theory (Colquitt et al., 2021)
Teori ini menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor utama yaitu motivasi individu, kemampuan (skill dan knowledge), lingkungan kerja. Jika salah satu faktor lemah, maka kinerja akan menurun secara signifikan.
c. Ability–Motivation–Opportunity (AMO Model)
Menurut Lussier dan Achua (2022), kinerja karyawan ditentukan oleh tiga komponen utama ability (kemampuan), motivation (motivasi), opportunity (kesempatan). Karyawan hanya akan mencapai kinerja optimal jika ketiga faktor ini terpenuhi secara seimbang.

d. Adaptive Performance Theory
Dalam lingkungan kerja modern yang dinamis, kemampuan adaptasi menjadi faktor penting dalam kinerja. Menurut Pulakos et al. (2020), kinerja adaptif mencakup kemampuan karyawan untuk menyesuaikan diri terhadap perubahan, teknologi baru dan situasi kerja yang tidak terduga.
e. Social Cognitive Theory
Bandura (2020) menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh self-efficacy yaitu keyakinan individu terhadap kemampuannya sendiri. Semakin tinggi self-efficacy, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.
4. Dimensi Prestasi Kerja Modern
	Menurut Robbins et al. (2022) dan Colquitt et al. (2021), dimensi kinerja modern terdiri dari:
a. Kualitas Kerja
Menunjukkan tingkat ketelitian, kerapian dan kesesuaian hasil kerja dengan standar organisasi.
b. Kuantitas Kerja
Menggambarkan jumlah output yang dihasilkan oleh karyawan dalam periode tertentu.
c. Ketepatan Waktu
Menunjukkan kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan batas waktu yang ditentukan.
d. Kerja Sama (Teamwork)
Kemampuan individu untuk bekerja sama dengan orang lain dalam mencapai tujuan organisasi.
e. Inisiatif dan Inovasi
Kemampuan untuk mengambil tindakan tanpa menunggu perintah serta memberikan ide-ide baru untuk perbaikan kerja.
5. Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja
	Prestasi kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor. Menurut Robbins et al. (2022), faktor tersebut meliputi motivasi kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, kemampuan individu, kejelasan peran kerja. Semakin baik faktor-faktor tersebut, maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan.
6. Peran Kepemimpinan terhadap Prestasi Kerja
	Kepemimpinan memiliki peran penting dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Menurut Northouse (2022), pemimpin yang mampu memberikan arahan jelas, dukungan emosional, serta motivasi yang tepat dapat meningkatkan kinerja individu dan tim secara signifikan.
7. Hubungan Motivasi dan Prestasi Kerja
	Motivasi merupakan faktor utama yang mempengaruhi kinerja karyawan. Robbins dan Coulter (2021) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, lebih produktif dan lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.
8. Evaluasi Kinerja dalam Organisasi Modern
	Evaluasi kinerja modern tidak hanya berfokus pada hasil akhir, tetapi juga pada proses kerja dan kontribusi perilaku. Armstrong (2021) menekankan bahwa evaluasi yang efektif harus mencakup feedback berkelanjutan, coaching dan pengembangan kompetensi karyawan.
2.1.8 Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi dengan Prestasi Kerja
	Hubungan antara gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi merupakan faktor yang saling berkaitan dalam memengaruhi prestasi kerja karyawan. Dalam pendekatan terbaru dalam Organizational Behavior, ketiga variabel ini dipandang sebagai sistem yang saling memengaruhi dalam membentuk perilaku kerja dan hasil kinerja individu. Kepemimpinan yang efektif, motivasi yang tinggi serta iklim organisasi yang positif akan menciptakan kondisi kerja yang mendukung peningkatan produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi.
a. Interaksi Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja
Menurut konsep transformational and empowering leadership dalam literatur terbaru (Avolio & Bass revisited, 2019–2023; Northouse, 2021), gaya kepemimpinan yang memberdayakan (empowering leadership) memiliki pengaruh langsung terhadap peningkatan motivasi intrinsik karyawan. Pemimpin yang memberikan otonomi, dukungan serta makna kerja kepada karyawan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan keterlibatan psikologis. Hal ini sejalan dengan temuan Deci & Ryan (2019–2022), bahwa pemenuhan kebutuhan otonomi, kompetensi dan keterhubungan akan meningkatkan motivasi kerja secara signifikan.
b. Interaksi Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi
Gaya kepemimpinan modern seperti inclusive leadership dan transformational leadership berperan besar dalam membentuk iklim organisasi yang sehat. Berdasarkan penelitian Burke et al. (2020) dan Schneider et al. (2019–2021), pemimpin yang adil, terbuka dan komunikatif dapat menciptakan iklim organisasi yang mendukung kepercayaan, kolaborasi dan keamanan psikologis (psychological safety). Iklim yang positif ini membuat karyawan merasa nyaman dalam menyampaikan ide, berinovasi serta meningkatkan keterlibatan kerja.
c. Interaksi Iklim Organisasi dan Motivasi Kerja
Iklim organisasi yang positif memiliki pengaruh langsung terhadap motivasi kerja karyawan. Berdasarkan penelitian Luthans & Youssef-Morgan (2020) dalam pendekatan Positive Organizational Behavior, lingkungan kerja yang mendukung, menghargai kontribusi dan memberikan pengakuan akan meningkatkan motivasi psikologis karyawan. Selain itu, konsep psychological safety climate (Edmondson, 2019–2022) menunjukkan bahwa karyawan akan lebih termotivasi ketika mereka merasa aman secara psikologis dan dihargai dalam organisasi.
d. Dampak terhadap Prestasi Kerja
Kombinasi antara gaya kepemimpinan yang efektif, motivasi kerja yang tinggi dan iklim organisasi yang positif akan berdampak langsung pada peningkatan prestasi kerja. Model Work Performance Framework terbaru (Koopmans et al., 2020) menjelaskan bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh perilaku kerja seperti task performance, contextual performance dan adaptive performance. Ketika karyawan berada dalam lingkungan yang mendukung dan dipimpin oleh pemimpin yang efektif, maka produktivitas, kualitas kerja serta kemampuan beradaptasi akan meningkat secara signifikan.
	Secara keseluruhan, integrasi antara gaya kepemimpinan yang modern dan adaptif, motivasi kerja yang kuat serta iklim organisasi yang positif merupakan faktor penting dalam meningkatkan prestasi kerja karyawan. Organisasi yang mampu menyelaraskan ketiga aspek ini akan lebih unggul dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja yang dinamis serta mampu mempertahankan karyawan dengan kinerja tinggi secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc88668082]2.2	Penelitian-Penelitian yang Relevan
1. [bookmark: _Toc88668101][bookmark: _Toc91200643]A. A. Ketut Sanjaya Putra (2023)
Penelitian yang dilakukan oleh A. A. Ketut Sanjaya Putra (2023) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan The Residence Seminyak Bali menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik penerapan ketiga variabel tersebut, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan.
2. Andrianus Mayorikus Lewe, Dodi Dermawan dan Risdy Absari Indah Pratiwi (2023)
Penelitian oleh Andrianus Mayorikus Lewe, Dodi Dermawan dan Risdy Absari Indah Pratiwi (2023) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Indonesia Comnets Plus (Icon+) Cabang Tanjungpinang menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan.
3. Dwi Elfitra Azahra (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Elfitra Azahra (2021) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Pos Indonesia (Persero) Cabang Pekanbaru menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan, dengan nilai Adjusted R Square sebesar 69,9%.


4. Febriani Yusni (2020)
Penelitian Febriani Yusni (2020) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Trita Sukses Perkasa Kabupaten Gowa menggunakan analisis regresi berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial gaya kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi kerja berpengaruh signifikan. Namun, secara simultan kedua variabel tersebut berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
5. Multazam, Jeni Kamase dan Hasbi (2020)
Penelitian oleh Multazam, Jeni Kamase, dan Hasbi (2020) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang Daya Makassar menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
6. Jonmaianto Sihombing, Ervin Nora Susanti dan Oktavianti (2022)
Penelitian Jonmaianto Sihombing, Ervin Nora Susanti dan Oktavianti (2022) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi dan Pelatihan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Trisakti Karya Nusantara Batam menggunakan analisis regresi dan uji signifikansi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan gaya kepemimpinan dan motivasi tidak berpengaruh secara signifikan. Namun, secara simultan seluruh variabel berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
7. DL Bokol, M. Rifai dan MF Emqi (2023)
Penelitian oleh DL Bokol, M. Rifai dan MF Emqi (2023) berjudul Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di Perusahaan Sentral Keramik Dinoyo Malang) menggunakan analisis linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan.
8. Tuti Nurningsih (2020)
Penelitian Tuti Nurningsih (2020) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkungan Organisasi pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Purwokerto menggunakan analisis korelasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi dan lingkungan organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
9. Indah Nur Aini (2022)
Penelitian oleh Indah Nur Aini (2022) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja pada Kinerja Karyawan PT Bank BCA Tbk Cabang Kalimalang Jakarta Timur menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan.
10. Hanipah (2021)
Penelitian Hanipah (2021) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Honda Perdana Sukabumi menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan.
11. Ika Ayu Putra (2021)
Penelitian yang dilakukan oleh Ika Ayu Putra (2021) berjudul Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT Bank Mandiri Tbk Cabang Kutowinangun Kebumen menggunakan analisis jalur (path analysis) dan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kepuasan kerja berperan sebagai variabel intervening.


12. S. Fauziyyah dan Juliannes Cadith (2023)
Penelitian oleh S. Fauziyyah dan Juliannes Cadith (2023) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Suradita Kabupaten Tangerang menggunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
13. T. Bahrumsyah (2023)
Penelitian T. Bahrumsyah (2023) berjudul Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Kerja dengan Motivasi Kerja Intrinsik sebagai Variabel Intervening pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Banten menggunakan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan motivasi kerja intrinsik berperan sebagai variabel intervening.
14. I. P. Santika dkk. (2023)
Penelitian oleh I. P. Santika dkk. (2023) berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada RSUD Nyitdah) menggunakan metode SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan kepuasan kerja memediasi sebagian hubungan tersebut.
15. Jufrizen dan T. F. Noor (2022)
Penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen dan T. F. Noor (2022) berjudul Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB) menggunakan analisis SEM. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB) sebagai variabel mediasi.


	Berdasarkan hasil telaah terhadap 15 penelitian terdahulu, terdapat beberapa persamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis. Persamaan tersebut terletak pada penggunaan variabel gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi sebagai faktor yang diduga memengaruhi kinerja atau prestasi kerja pegawai. Selain itu, sebagian besar penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis regresi linier berganda, analisis jalur (path analysis), maupun Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji hubungan antarvariabel.
	Di sisi lain, terdapat beberapa perbedaan antara penelitian terdahulu dengan penelitian ini. Perbedaan pertama terletak pada objek penelitian. Penelitian terdahulu dilakukan pada berbagai sektor, seperti perusahaan swasta, perbankan, rumah sakit, instansi pemerintah, puskesmas dan perusahaan jasa, sedangkan penelitian ini dilakukan pada Pegawai Bidang Verifikasi Unit Induk Distribusi dan Unit Induk Wilayah-1 Divisi Perbendaharaan PT PLN (Persero) Kantor Pusat. Perbedaan kedua terletak pada variabel dependen yang digunakan. Sebagian besar penelitian terdahulu menggunakan variabel kinerja karyawan atau kinerja pegawai, sedangkan penelitian ini menggunakan variabel prestasi kerja pegawai. 
	Selain itu, penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang belum sepenuhnya konsisten. Sebagian besar penelitian menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun, beberapa penelitian, seperti yang dilakukan oleh Febriani Yusni (2020) serta Jonmaianto Sihombing dkk. (2022), menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan atau motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Perbedaan hasil tersebut mengindikasikan bahwa pengaruh masing-masing variabel dapat berbeda bergantung pada karakteristik organisasi, budaya kerja, gaya kepemimpinan serta kondisi lingkungan kerja pada setiap instansi.
	Berdasarkan adanya perbedaan hasil penelitian (research gap) tersebut, penelitian ini perlu dilakukan untuk menguji kembali pengaruh gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai pada Bidang Verifikasi Unit Induk Distribusi dan Unit Induk Wilayah-1 Divisi Perbendaharaan PT PLN (Persero) Kantor Pusat. 
Tabel 2.1 
Penelitian-Penelitian yang Relevan
	No
	Penulis 
	Tahun 
	Judul Penelitian
	Metode Analisis
	Hasil Penelitian 

	1.
	A. A. Ketut Sanjaya Putra 
	2023
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan The Residence Seminyak Bali
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi kerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada The Residence Seminyak Bali. Artinya, semakin baik gaya kepemimpinan, semakin tinggi motivasi kerja, dan semakin kondusif iklim organisasi, maka kinerja karyawan juga akan semakin baik.

	2.
	Andrianus  Mayorikus Lewe, Dodi Dermawan, Risdy Absari Indah Pratiwi
	2023
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Indonesia Comnets Plus (Icon+) Cabang Tanjungpinang
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa masing-masing variabel independen memiliki pengaruh yang penting terhadap kinerja karyawan secara individual.
Selain itu, hasil uji F menunjukkan bahwa secara simultan, gaya kepemimpinan, motivasi kerja, dan disiplin kerja secara bersama-sama juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini menandakan bahwa kombinasi dari ketiga variabel independen tersebut memiliki pengaruh yang cukup kuat terhadap kinerja karyawan.

	3.
	Dwi Elfitra Azahra
	2021
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Pekanbaru
	Analisis Deskriptif, Uji Kualitas Data, Uji Asumsi Klasik, Analisis Regresi Berganda, Dan Uji Hipotesis
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Pekanbaru. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,699 atau 69,9% menunjukkan bahwa sebagian besar variabilitas kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja, sementara sisanya sebesar 30,1% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.


	4.
	Febriani Yusni
	2020
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Trita Sukses Perkasa Kabupaten Gowa
	Analisis Regresi Berganda, Analisis Koefisien Korelasi Berganda, dan Analisis Koefisien Determinasi menggunakan perangkat lunak IBM Statistical for Product and Service Solution (SPSS).
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, gaya kepemimpinan (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y), sedangkan motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, secara simultan, gaya kepemimpinan dan motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Artinya, kombinasi dari kedua variabel independen tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

	5.
	Multazam, Jeni Kamase, Hasbi
	2020
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Mandiri (Persero) Tbk Cabang Daya Makassar
	Analisis Deskriptip, Analisis Regresi Linier Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Mandiri Cabang Daya Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan dalam meningkatkan kinerja karyawan perlu memperhatikan dan mengoptimalkan faktor-faktor tersebut.

	6.
	Jonmaianto Sihombing, Ervin Nora Susanti, Oktavianti
	2022
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja, Motivasi, Dan Pelatihan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Trisakti Karya Nusantara Batam
	Analisis Regresi, Uji Signifikansi
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa:
- Gaya kepemimpinan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
- Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
- Motivasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
- Pelatihan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
- Secara simultan, gaya kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi, dan pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Trisakti Karya Nusantara.
Hal ini menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti disiplin kerja dan pelatihan kerja memiliki peran yang lebih dominan dalam meningkatkan kinerja karyawan dibandingkan dengan gaya kepemimpinan dan motivasi.

	7.
	DL Bokol, M. Rifai, MF Emqi
	2023
	Gaya Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus di Perusahaan Sentral Keramik Dinoyo Malang)
	Uji T, Uji F, Analisis Linier Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Perusahaan Sentral Keramik Dinoyo Malang. Selain itu, secara simultan, ketiga variabel independen tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan dan mengoptimalkan gaya kepemimpinan yang tepat, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, dan memberikan motivasi kepada karyawan sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja mereka.

	8.
	Tuti Nurningsih
	2020
	Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkungan Organisasi pada Kantor
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Purwokerto
	Analisis Korelasi, Uji Hipotesis
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di KPKNL Purwokerto. Dengan demikian, penelitian ini mengkonfirmasi bahwa ketiga faktor tersebut memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di organisasi.

	9.
	Indah Nur Aini
	2022
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Disiplin Kerja Dan Lingkungan Kerja Pada Kinerja Karyawan PT Bank Bca Tbk Cabang Kalimalang Jakarta Timur
	Analisis Regresi Linear Berganda, Koefisien Determinasi
	Penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan disiplin kerja memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kinerja karyawan di PT Bank BCA Tbk, sementara lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan.

	10.
	Hanipah
	 2021
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Honda Perdana Sukabumi
	Analisis Regresi Linear Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan.

	11.
	Ika Ayu Putra
	 2021
	Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT Bank Mandiri Tbk Cabang Kutowinangun Kebumen
	Analisis Jalur (Path Analysis) dan Regresi Linear Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, lingkungan kerja, dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja juga terbukti memediasi pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan.

	12.
	S. Fauziyyah & Juliannes Cadith
	 2023
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai di Puskesmas Suradita Kabupaten Tangerang
	Analisis Regresi Linear Berganda
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

	13.
	T. Bahrumsyah
	 2023
	Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Kerja dengan Motivasi Kerja Intrinsik sebagai Variabel Intervening pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Banten
	Analisis Jalur (Path Analysis)
	Kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, dengan motivasi kerja intrinsik berperan sebagai variabel intervening.

	14.
	I. P. Santika dkk.
	 2023
	Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi pada RSUD Nyitdah)
	SEM-PLS
	Gaya kepemimpinan dan iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan kepuasan kerja memediasi sebagian hubungan tersebut.

	15.
	Jufrizen & T. F. Noor
	 2022
	Pengaruh Motivasi Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Organizational Citizenship Behavior (OCB)
	Analisis SEM
	Motivasi kerja dan iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui Organizational Citizenship Behavior (OCB).


[bookmark: _Toc88668083]2.3 	Kerangka Teori
Menurut Sugiyono (2022), kerangka teori merupakan suatu model konseptual yang digunakan sebagai landasan berpikir dalam penelitian yang tersusun dari teori-teori, konsep serta hasil penelitian terdahulu yang relevan. Kerangka teori berfungsi untuk menjelaskan hubungan antar variabel yang diteliti, memberikan dasar dalam merumuskan hipotesis, serta menjadi pedoman dalam proses pengumpulan dan analisis data penelitian. Dengan adanya kerangka teori, peneliti dapat mengarahkan penelitian secara lebih sistematis dan terstruktur sehingga fokus penelitian tetap sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.
Dibawah ini adalah gambaran kerangka teori yang digunakan dalam penelitian ini:
[bookmark: _Toc88668084][image: ][bookmark: _Toc88668108]Gambar 2.1  Kerangka Teori
Sumber: Olahan Peneliti (2026)


[bookmark: _Toc88668085]2.4	Hipotesis Penelitian
Semula istilah hipotesis dari bahasa yunani yang mempunyai dua kata ialah kata ”hypo” sementara, atau kurang yang masih lemah kebenarannya, sedangkan “thesis” berarti pernyataan atau teori, jadi hipotesis adalah rumusan jawaban atau kesimpulan sementara atau masih bersifat praduga yang harus diuji dengan kata yang terkumpul melalui kegiatan penelitian. Dalam hipotesis penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:
1. H1: Gaya kepemimpinan (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai (Y) 
2. H2: Motivasi kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai (Y)
3. H3: Iklim Organisasi (X3) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai (Y)
4. H4: Gaya kepemimpinan (X1), motivasi kerja (X2), iklim organisasi (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai (Y) 
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