
BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Deskripsi Teori 

1.   Gaya Kepemimpinan 

      a.   Pengertian Kepemimpinan 

  Konsep “pemimpin” berasal dari kata asing “leader” dan 

“kepemimpinan” dari “leadership”. Pemimpin adalah orang yang 

paling berorientasi hasil didunia, dan kepastian dengan hasil yang 

hanya positif jika seseorang mengetahui apa yang diinginkan. Kouzen 

mengatakan bahwa pemimpin adalah pioner sebagai orang yang 

bersedia melangkah kedalam situasi yang tidak diketahui. Kartono 

menyatakan pemimpin adalah seorang pribadi yang memiliki 

superioritas tertentu, sehingga dia memiliki kewajiban dan kekuasaan 

untuk menggerakan orang lain melakukan usaha bersama guna 

mencapai sasaran tertentu.1  

  Kepemimpinan merupakan pekerjaan yang dilakukan oleh 

seorang manajer yang menyebabkan orang-orang lain bertindak, 

sehingga kemampuan seseorang manajer dapat diukur dari 

kemampuannya dalam menggerakkan orang-orang lain untuk bekerja. 

Kepemimpinan adalah seni kemampuan mempengaruhi perilau 

manusia dan kemampuan untuk mengendalikan orang-orang dalam 

                                                           
 1 Suwanto dan Donni Juni Priansa, Manajemen SDM dalam Organisasi Publik dan 

Bisnis, (Bandung: Alfabeta, 2011), hal. 140 



organisasi agar perilau mereka sesuai dengan perilaku yang diinginkan 

oleh pemimpin.  

  Pada hakikatnya seseorang dapat disebut pemimpin jika dia 

dapat mempengaruhi orang lain dalam mencapai suatu tujuan tertentu, 

walaupun tidak ada kaitan-kaitan formal dalam organisasi. Dalam 

konteks manajemen, kepemimpinan harus diartikan sebagai 

kemampuan untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain agar 

rela, mampu dan mau mengikuti keinginan pemimpin demi 

tercapainya tujuan yang ditentukan sebelumnya dengan efisiensi, 

efektif dan ekonomis.2 

      b.   Macam-macam Gaya Kepemimpinan 

      1.   Otoritik 

  Pemahaman tentang literatur yang membahas tipologi 

kepemimpinan menunjukkan bahwa semua ilmuwan yang berusaha 

mendalami berbagai segi kepemimpinan mengatakan bahwa 

seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin yang 

otokratik memiliki serangkaian karateristik yang dapat dipandang 

sebagai karateristik yang negatif. Dilihat dari segi persepsinya, 

seorang pemimpin yang otokratik adalah seorang yang sangat 

egois. Egoisnya yang sangat besar akan mendorongnya memutar 

                                                           
2 Yayat M. Herujito, Dasar-Dasar Manajemen, (Jakarta: PT Grasindo, 2001), hal. 179- 
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balikkan kenyataan yang dibenarkannya sehingga sesuai dengan 

apa yang secara subjektif diinterpretasikan sebagai kenyataan.3 

  Berdasarkan nilai yang demikian, seorang pemimpin yang 

otoriter akan menunjukkan berbagai sikap yang menunjukkan 

“keakuannya” antara lain sebagai berikut: 

a. Cenderung mengganggap organisasi sebagai milik pribadi yang 

dapat diperlakukannya dengan sekehendak hati, karena baginya 

tujuan organisasi identik dengan tujuan pribadi.   

b. Kecenderungan memperlakukan para bawahan sama dengan 

alat-alat lain dalam organisasi, seperti mesin, dan dengan 

demikian kurang menghargai harkat dan martabat mereka.                                                

c. Pengutamaan orientasi terhadap pelaksanaan dan penyelesaian 

tugas tanpa mengkaitkan pelaksanaan tugas itu dengan 

kepentingan dan kebutuhan para bawahan.   

d. Pengabaian peranan para bawahan dalam proses pengambilan 

keputusan dengan cara memberitahukan kepada para bawahan 

tersebut bahwa ia telah mengambil keputusan tertentu dan para 

bawahan itu diharapkan bahkan dituntut untuk 

melaksanakannya saja.4 

  Kepemimpinan semacam ini menganggap bahwa 

kepemimpinan adalah hak dia. Ia menganggap, dialah yang 

berhak menentukan segala sesuatu didalam organisasi atau 

                                                           
3 Ngalim Purwanto, Kepemimpinan yang Efektif. (Yogyakarta: Gajah Mada University 

Press. 1992), hal. 48 
4 Ibid, hal. 49  



perusahaan. Biasanya pemimpin yang termasuk golongan ini 

ialah pemilik perusahaan.5 

2.   Kharismatik 

 Seorang pemimpin yang kharismatik adalah 

seseorang pemimpin yang dikagumi oleh banyak pengikut 

meskipun para pengikut tersebut tidak selalu dapat 

menjelaskan secara konkret mengapa orang tersebut dikagumi. 

Dengan kata lain, seorang pemimpin yang kharismatik 

memiliki daya tarik tersendiri yang sangat memikat sehingga 

mampu memperoleh pengikut yang kadang-kadang jumlahnya 

sangat besar. 

 Mungkin karena kurangnya pengetahuan untuk 

menjelaskan kriteria ilmiah mengenai kepemimpinn yang 

kharismatik, banyak orang lalu cenderung mengatakan bahwa 

ada orang orang tertentu yang memiliki “kekuatan ajaib” yang 

tidak mungkin dijelaskan secara ilmiah yang menjadikan 

orang-orang tertentu itu dipandang sebagai pemimpin yang 

kharismatik.6 

3.   laissez faire 

 Gaya laissez-faire adalah kemampuan 

mempengaruhi orang lain agar bersedia bekerja sama untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan cara berbagai 
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kegiatan yang akan dilakukan lebih banyak diserahkan kepada 

bawahan.  Nilai-nilai yang dianut oleh seorang pemimpin tipe 

laissez faire dalam menyelenggarakan fungsi-fungsi 

kepemimpinannnya biasanya bertolak dari filsafat hidup bahwa 

manusia pada dasarnya memiliki rasa solidaritas dalam 

kehidupan bersama, mempunyai kesetiaan kepada sesama dan 

organisasi, taat kepada norma-norma dan peraturan yang telah 

disepakati bersama, mempunyai rasa tanggung jawab yang 

besar terhadap tugas-tugas yang harus diembannya. 

 Dengan sikap organisasional demikian, tidak alasan 

kuat untuk memperlakukan para bawahan sebagai orang-orang 

yang tidak dewasa, tidak bertanggung jawab dan tidak setia, 

dan sebagaianya. Karena itu, demikian pandangan pemimpin 

yang laissez faire, nilai yang tepat dalam hubungan atasan 

dengan bawahan adalah nilai yang disarankan kepada saling 

mempercayai yang besar.  Kepemimpinan gaya laissez-faire 

antara lain berciri: 

a. Kebebasan penuh bagi keputusan kelompok atau individu, 

dengan partisipasi dari pemimpin.   

b. Pendelegasian wewenang terjadi secara ektensif.   

c. Pengambilan keputusan diserahkan kepada para pejabat 

pimpinan yang lebih rendah dan kepada para petugas 



operasional, kecuali dalam hal-hal tertentu yang nyata-

nyatanya menuntut keterlibatannya secara langsung.   

d. Status quo organisasional tidak terganggu.   

e. Penumbuhan dan pengembangan kemampuan berfikir dan 

bertindak yang inovatif dan kreatif diserahkan kepada para 

anggota yang bersangkutan sendiri.   

f. Sepanjang dan selama para anggota organisasi 

menunjukkan perilaku dan prestasi kerja yang memadai, 

intervensi pimpinan dalam perjalanan organisasi berada 

pada tingkat yang minimum. 

 Penerapan gaya kepemimpinan laissez-faire dapat 

mendatangkan keuntungan antara lain para anggota atau bawahan 

akan dapat mengembangkan kemampuan dirinya. Tetapi 

kepemimpinan jenis ini membawa kerugian bagi organisasi antara 

lain berupa kekacuan karena setiap pegawai bekerja menurut 

selera masing-masing. 

4.    Demokratik 

  Gaya demokratis adalah kemampuan mempengaruhi 

orang lain agar bersedia bekerja sama untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan dengan cara berbagai kegiatan yang akan 

dilakukan ditentukan bersama antara pimpinan dan bawahan. 

Kepemimpinan gaya demokratis memiliki karateristik antara 

lain:   



a. Gaya kepemimpinan yang demokratis memandang manusia 

sebagai mahluk yang mulia dan derajatnya sama.   

b. Pemimpin yang demokratis cenderung mementingkan 

kepentingan organisasi atau kepentingan golongan 

dibandingkan kepentingan pribadinya. 

c. Sangat mengutamakan kerjasama dalam organisasi untuk 

mencapai tujuan bersama.   

d. Menerima saran, pendapat, dan kritik bawahannya untuk 

pengembangan dan kemajuan organisasi. 

e. Berusaha mengembangan bawahan menjadi pegawai yang 

lebih berhasil dari sebelumnya.   

f. Pemimpin yang demokratik selalu berusaha untuk 

mengembangan kapasitanya menjadi pemimpin yang lebih 

baik untuk kemajuan organisasi.7 

      c.   Teori Gaya Kepemimpinan 

 1.   Gaya Kepemimpinan Model Taylor 

   Taylor, seorang seorang ahli tehnik mesin sekaligus bapak 

manajemen ilmiah menemukan gaya kepemimpinannya dalam 

memimpin perusahaan sebagai berikut:8 

a) Cara terbaik untuk meningkatkan hasil kerja ialah dengan 

meningkatkan teknik atau metode kerja, akibatnya 

manusia dianggap sebagai mesin. 

                                                           
7 Yayat M. Herujito, Dasar-Dasar Manajemen,…, hal. 187 

 8 Prof. Dr. Husaini Usman, MANAJEMEN: Teori, Praktik, dan Riset...,  hal. 318-321 



b) Manusia untuk manajemen, bukan manajemen untuk 

manusia. 

c) Fungsi Kepemimpinan menurut teori manajemen (teori 

klasik) adalah menetapkan dan menerapkan kriteria prestasi 

untuk mencapai tujuan. 

d) Fokus pemimpin adalah pada kebutuhan organisasi. 

2.   Gaya Kepemimpinan Model Mayo 

  Gaya kepemimpinan Mayo yang terkenal dengan 

gerakan hubungan manusiawi merupakan reaksi dan revisi dari 

gaya kepemimpinan Taylor yang memperlakukan manusia 

seperti mesin. Akibatnya, banyak pegawai yang sakit, bercerai, 

kacau balau karna hidupnya hanya untuk bekerja, lupa makan, 

dan keluarga. Mayo berpendapat bahwa dalam memimpin (1) 

selain mencari teknik atau metode kerja terbaik, juga harus 

memperhatikan perasaan dan hubungan manusiawi yang lain; 

(2) pusat-pusat kekuasaan adalah hubungan-hubungan pribadi 

dalam unit-unit kerja; dan (3) fungsi pemimpin adalah 

memudahkan pencapain tujuan anggota secara kooperatif dan 

mengembangkan kepribadiannya. 

Sedangkan menurut Horse yang dikutip oleh H. Suwanto 

antara lain:9  

 

                                                           
9 Priansa, et. all., Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Organisasi Publik dan 

Bisnis, (Bandung: Alfabeta, 2011), hal. 157  



1. Gaya Kepemimpinan Direktif  

  Gaya kepemimpinan ini membuat bawahan agar tau apa 

yang diharapkan pimpinan dari mereka, menjadwalkan 

kerja untuk dilakukan, dan member bimbingan khusus 

mengenai bagimana menyelesaikan tugas.  

2. Gaya Kepemimpinan yang Mendukung  

Gaya kepemimpinan ini bersifat ramah dan menunjukkan 

kepedulian akan kebutuhan bawahan.  

3. Gaya Kepemimpinan Partisipatif  

Gaya kepemimpinan ini berkonsultasi dengan bawahan dan 

menggunakan saran mereka sebelum mengambil suatu 

keputusan.  

4. Gaya Kepemimpinan Beriorientasi Prestasi  

Gaya kepemimpinan ini menetapkan tujuan yang 

menantang dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi 

pada tingkat tertinggi mereka. 

  Menurut Istijanto bahwa gaya kepemimpinan dibagi dua 

yaitu:10 

1. Kepemimpinan atas dasar struktur  

Kepemimpinan yang menekankan struktur tugas dan tanggung 

jawab yang harus dijalankan dimana meliputi tugas pokok, 

fungsi, tanggung jawab, prestasi kerja dan ide (gagasan).  

                                                           
10 Istijanto, Riset Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT Gramedia Pustaka Utama, 2006), 
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2.    Kepemimpinan berdasarkan pertimbangan  

Kepemimpinan yang menekankan gaya kepemimpinan yang 

memberikan perhatian atas dukungan terhadap bawahan 

dimana meliputi peraturan, hubungan kerja dan etika. 

  Sedangakan pada fungsi kepemimpinan berhubungan 

langsung dengan situasi sosial dalam kehidupan kelompok atau 

organisasi masing-masing, yang mengisyaratkan bahwa setiap 

pemimpin berada didalam dan bukan diluar situasi itu. Fungsi 

kepemimpinan merupakan gejala sosial, karena harus diwujudkan 

dalam interaksi antar individu didalam situasi sosial atau 

kelompok/organisasi. Fungsi Kepemimpinan memiliki dua dimensi 

seperti:  

1) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan 

mengarahkan (direction) dalam tindakan atau aktivitas 

pemimpin.  

2) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan (support) 

atau keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam 

melaksanakan tugas-tugas pokok kelompok/organisasi.11 

Menurut teori tujuan (Path Goal Theory) yang dikembangkan 

oleh Robert House dalam Kreitner dan Kenicki menyatakan bahwa 

pimpinan mendorong kinerja yang lebih tinggi dengan cara 

memberikan kegiatan-kegiatan yang mempengaruhi bawahannya 

                                                           
11 Ibid, hal. 53   



agar percaya bahwa hasil yang bisa dicapai dengan usaha yang 

serius.12 Teori jalur sasaran yang dikembangkan oleh Robert House 

dalam Robbins, gaya kepemimpinan Path-goal theory leadership 

adalah teori kepemimpinan yang menyatakan terdapat dua variabel 

kontijensi yang menghubungkan perilaku kepemimpinan dengan 

hasil berupa kepuasan kerja dan kinerja.   

Robert House mengidentifikasi gaya kepemimpinan 

dibedakan sebagai berikut:13 

a. Kepemimpinan Direktif, yaitu kepemimpinan memberi 

kesempatan pada pengikutnya untuk mengetahui apa yang 

diharapkan dari mereka, menjadwalkan pekerjaan yang akan 

dilakukan dan memberi pedoman yang spesifik mengenai cara 

menyelesaikan tugas. 

b. Kepemimpinan Suportif, yaitu kepemimpinan yang ramah dan 

menunjukkan perhatian kepada para pengikutnya atau 

bawahannya. 

c. Kepemimpinan Partisipatif,  yaitu gaya kepemimpinan dimana 

pemimpin berkonsultasi dengan bawahan serta meminta dan 

menggunakan saran-saran bawahan dalam rangka mengambil 

keputusan. 

                                                           
12 Eni Widya Hastutik, Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Komitmen dan Kinerja 

Karyawan (Studi pada PT. Kosoema Nanda Putra Klaten), (Yogyakarta: Skripsi tidak diterbitkan, 

2015),hal .14 
 13 Ibid, hal. 15 



d. Kepemimpinan Orientasi Prestasi, yaitu gaya kepemimpinan 

yang mengajukan tantangan yang menarik bagi bawahan dan 

merangsang untuk mencapai tujuan, serta melaksanakannya 

dengan baik. 

      d.   Pola Dasar Gaya Kepemimpinan 

 Model kepemimpinan menurut George R. Terry didasarkan 

pada kenyataan bahwa kepemimpinan muncul dari adanya suatau 

hubungan yang kompleks terdiri dari pemimpin, struktur 

organisasi, nilai sosial dan pertimbangan politik.14 Dalam setiap 

kepemimpinan ada dua pola dasar kepemimpinan, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Pola Kepemimpinan Formal  

Kepemimpinan formal ada secara resmi pada diri seseorang yang 

diangkat dalam jabatan kepemimpinan. Adapun penerimaan atas 

kepemimpinan fomal masih harus diuji dalam praktek yang 

hasilnya tampak dalam kehidupan organisasi. Kepemimpinan 

formal dikenal dengan dengan istilah “headship”. 

2. Pola Kepemimpinan Informal  

Kepemimpinan informal tidak didasarkan pada pengangkatan, ia 

tidak terlihat hierarkhi atau bagan organisasi. Efektivitas 

kepemimpinan informal terlihat pada pengakuan nyata dan 
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penerimaan dalam praktek atas kepemimpinan seseorang. Biasanya 

kepemimpinan informal didasarkan pada kriteria sebagai berikut:  

a. Kemampuan memikat hati seseorang.  

b. Kemampuan membina hubungan yang serasi dengan 

organisasi atau orang lain.  

c. Penguasaan atas arti tujuan organisasi yang hendak 

dicapai.  

d. Penguasaan tentang implikasi-implikasi pencapaian 

tujuan dalam kegiatan operasional.  

e. Pemikiran atas keahlian tertentu yang tidak dimiliki 

oleh orang lain.15 

      e.   Fungsi Gaya Kepemimpinan 

  Fungsi kepemimpinan berhubungan langsung dengan 

situasi sosial dalam kehidupan kelompok atau organisasi masing-

masing, yang mengisyaratkan bahwa setiap pemimpin berada di 

dalam dan bukan diluar situasi itu. Fungsi kepemimpinan 

merupakan gejala sosial, karena harus diwujudkan dalam interaksi 

antar individu di dalam situasi sosial atau kelompok/organisasi.  

Fungsi Kepemimpinan memiliki dua dimensi seperti:  

1) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan 

 mengarahkan (direction) dalam tindakan atau aktivitas pemimpin.  

                                                           
15 Ibid, hal. 183-186 



2)   Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan (support) 

atau keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam melaksanakan 

tugastugas pokok kelompok/organisasi.16  

  Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang 

digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba 

mempengaruhi perilaku orang lain. Dalam hal ini, terdapat dua 

kategori gaya kepemimpinan yang ekstrem, yakni: gaya 

kepemimpinan otokratis, dan gaya kepemimpinan demokratis.17  

2.   Motivasi Kerja 

      a.   Pengertian Motivasi 

  Motivasi berasal dari kata latin movere yang berarti 

dorongan, daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu 

tindakan atau perbuatan. Kata movere, dalam bahasa inggris, sering 

disepadankan dengan motivation yang berarti pemberian motif, 

penimbulan motif, atau hal yang menimbulkan dorongan atau 

keadaan yang menimbulkan dorongan.  

  Motivasi merupakan suatu dorongan yang membuat orang 

bertindak atau berperilaku dengan cara-cara motivasi yang 

mengacu pada sebab munculnya sebuah perilaku, seperti faktor-

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan atau tidak 

melakukan sesuatu. Motivasi dapat diartikan sebagai kehendak 

untuk mencapai status, kekuasaan dan pengakuan yang lebih tinggi 

                                                           
16 Ibid, hal. 53  

 17 Miftah Thoha, Perilaku Organisasi Konsep Dasar dan Aplikasinya, (Jakarta: PT Raja 

Grafindo Persada, 2008), hal. 303 



bagi setiap individu. Motivasi justru dapat dilihat sebagai basis 

untuk mencapai sukses pada berbagai segi kehidupan melalui 

peningkatan kemampuan dan kemauan.18  

  Selain itu motivasi dapat diartikan sebagai keadaan yang 

memberikan energi, mendorong kegiatan atau moves, mengarah 

dan menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang 

memberi kepuasaan atau mengurangi ketidak seimbangan.19  

      b.   Pandangan tentang Motivasi 

  Terdapat berbagai macam pandangan tentang motivasi, 

diantaranya:  

a. Model Tradisional 

Model ini mengisyaratkan bahwa manajer menentukan 

bagaimana pekerjaan – pekerjaan harus dilakukan dan 

digunakannya sistem pengupahan insentif untuk memotivasi 

para pekerja. Lebih banyak berproduksi, lebih banyak 

menerima penghasilan. Model ini menganggap bahwa “para 

pekerja pada dasarnya malas dan hanya dapat dimotivasi 

dengan penghargaan berwujud uang”. 

b. Model Hubungan Manusiawi  

Kontak – kontak sosial pegawai  pada pekerjanya merupakan 

hal penting, bahwa kebosanan dan tugas – tugas yang bersifat 

                                                           
18 George Terry, Prinsip – Prinsip Manajemen, (Jakarta: Bumi Aksara, 1996), hal 131  
19 Bejo Siswanto, Manajemen Tenaga kerja, (Bandung: Sinar Baru, Cetakan Baru, 1989), 

hal. 243    



pengulangan adalah faktor – faktor pengurang motivasi. 

Manajer dapat memotivasi bawahan melalui pemenuhan 

kebutuhan–kebutuhan sosial mereka dan membuat mereka 

merasa berguna dan penting. Semisal, para karyawan diberi 

berbagai kebebasan untuk membuat keputusan sendiri dalam 

pekerjaannya.  

c. Model SDM 

Model ini menyatakan bahwa para karyawan dimotivasi oleh 

banyak faktor, tidak hanya uang atau keinginan untuk 

mencapai kepuasan, tetapi juga kebutuhan untuk berprestasi 

dan memperoleh pekerjaan yang berarti. Mereka beralasan 

bahwa kebanyakan orang telah dimotivasi untuk melakukan 

pekerjaan secara baik dan bahwa mereka tidak secara otomatis 

melihat pekerjaan sebagai sesuatu yang tidak dapat 

menyenangkan. Mereka mengemukakan bahwa para karyawan 

lebih menyukai pemenuhan kepuasan dari suatu prestasi kerja 

yang baik. Jadi, para karyawan dapat diberi tanggung jawab 

yang lebih besar untuk pembuatan keputusan-keputusan dan 

pelaksanaan tugas-tugas.20  

 

 

 

                                                           
20 Ibid, hal. 172 - 173  

  



      c.   Sumber Motivasi 

   Sumber motivasi digolongkan menjadi dua, yaitu sumber 

motivasi dari dalam diri (intrinsik) dan sumber motivasi dari luar 

(ekstrinsik).  

a. Motivasi Intrinsik  

Yang dimaksud dengan motivasi intrinsik adalah motif – motif 

yang menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang 

dari luar, karena dalam diri setiap individu sudah ada dorongan 

untuk melakukan sesuatu. Itu sebabnya motivasi intrinsik dapat 

juga dikatakan sebagai bentuk motivasi yang di dalamnya 

aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan suatu dorongan 

dari dalam diri dan secara mutlak berkaitan dengan aktivitas 

belajarnya. 

b. Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang aktif dan 

berfungsi karena adanya perangsang dari luar. Motivasi 

ekstrinsik dapat juga dikatakan sebagai bentuk motivasi yang 

didalamnya aktivitas dimulai dan diteruskan berdasarkan 

dorongan dari luar yang tidak terkait dengan dirinya. 

  Ada dua faktor utama didalam organisasi (faktor eksternal) 

yang membuat karyawan merasa puas terhadap pekerjaan yang 

dilakukan, dan kepuasan tersebut akan mendorong mereka untuk 

bekerja lebih baik, kedua faktor tersebut antara lain: a) Motivator, 



yaitu prestasi kerja, penghargaan, tanggung jawab yang diberikan, 

kesempatan untuk mengembangkan diri dan pekerjaannya itu 

sendiri. b) Faktor kesehatan kerja, merupakan kebijakan dan 

administrasi perusahaan yang baik, supervisi teknisi yang 

memadai, gaji yang memuaskan, kondisi kerja yang baik dan 

keselamatan kerja.21 

  Di lingkungan suatu organisasi atau perusahaan 

kecenderungan penggunaan motivasi ekstrinsik lebih dominan 

daripada motivasi intrinsik. Kondisi ini disebabkan tidak mudah 

untuk menumbuhkan kesadaran dari dalam diri karyawan, 

sementara kondisi kerja disekitarnya lebih banyak menggiringnya 

pada mendapatankan kepuasan kerja yang hanya dapat dipenuhi 

dari luar dirinya.22  

      d.   Teori Motivasi 

  Ada beberapa macam teori motivasi: 

a) Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry) 

Teori motivasi Maslow dinamakan, “A theory of human 

motivation”. Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seorang 

berperilaku atau bekerja karena adanya dorongan untuk 

memenuhi bermacam-macam kebutuhan. Kebutuhan yang 

diinginkan seseorang berjenjang, artinya bila kebutuhan yang 
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pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan tingkat kedua akan 

menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua 

telah terpenuhi, maka muncul kebutuhan tingkat ketiga dan 

seterusnya sampai tingkat kebutuhan kelima. 

Dasar dari teori ini adalah: a) Manusia adalah makhluk yang 

berkeinginan, ia selalu menginginkan lebih banyak. Keinginan 

ini terus menerus dan hanya akan berhenti bila akhir hayat tiba; 

b) Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi 

motivator bagi pelakunya, hanya kebutuhan yang belum 

terpenuhi yang akan menjadi motivator, dan; c) Kebutuhan 

manusia tersusun dalam suatu jenjang.23  

Ada beberapa urutan atau tingkatan kebutuhan yang berbeda 

kekuatannya dalam memotivasi para pekerja disebuah 

organisasi atau perusahaan, diantaranya: 

a. Kebutuhan yang lebih rendah adalah yang terkuat, yang 

harus dipenuhi lebih dahulu. Kebutuhan itu adalah 

kebutuhan fisik (lapar, haus, pakaian, perumahan dan 

lain – lain). Dengan demikian kebutuhan yang terkuat 

yang memotivasi seseorang bekerja adalah untuk 

memperoleh penghasilan, yang dapat digunakan dalam 

memenuhi kebutuhan fisiknya. 
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b. Kekuatan kebutuhan dalam memotivasi tidak lama, 

karena setelah terpenuhi akan melemah atau kehilangan 

kekuatannya dalam memotivasi. Oleh karena itu usaha 

memotivasinya dengan memenuhi kebutuhan pekerja, 

perlu diulang-ulang apabila kekuatannya melemah 

dalam mendorong para pekerja melaksanakan tugas-

tugasnya. 

c. Cara yang dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan 

yang lebih tinggi ternyata lebih banyak daripada untuk 

memenuhi kebutuhan yang berada pada urutan yang 

lebih rendah. Misalnya untuk memenuhi kebutuhan 

fisik, cara satu-satunya yang dapat digunakan dengan 

memberikan penghasilan yang memadai atau 

mencukupi.24 Motivasi juga dapat dipahami dari teori 

kebutuhan dasar manusia. Manusia mempunyai 

beberapa kebutuhan yang harus dipenuhi, kebutuhan 

tersebut meliputi: kebutuhan fisik, kemanan, perasaan 

memiliki, penghargaan dari orang lain, dan aktualisasi 

diri. Jika kebutuhan-kebutuhan tersebut dapat dipenuhi 

dapat meningkatkan motivasi kerja.25 
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b)   Teori Kebutuhan Berprestasi  

 Motivasi berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan kebutuhan 

seseorang akan prestasi. Kebutuhan akan prestasi tersebut sebagai 

keinginan yang melaksanakan sesuatu tugas atau pekerjaan yang 

sulit.  Orang yang berprestasi tinggi memiliki tiga ciri umum 

yaitu:  

1. Sebuah preferensi untuk mengerjakan tugas-tugas dengan 

derajat kesulitan moderat.  

2.  Menyukai situasi-situasi di mana kinerja mereka timbul karena 

upaya-upaya mereka sendiri, dan bukan karena faktor-faktor lain, 

seperti kemujuran. 

3. Menginginkan umpan balik tentang keberhasilan dan kegagalan 

mereka, dibandingkan dengan mereka yang berprestasi rendah.26 

Selain itu ada 3 motivasi yang paling menentukan tingkah laku 

manusia, terutama berhubungan dengan situasi pegawai serta 

gaya hidup, yaitu:  

1. Achievement Motivation, motif yang mendorong serta 

menggerakkan seseorang untuk berprestasi dengan selalu 

menunjukkan peningkatan kearah standard exelence.  

2. Affiliation motivation, motif yang menyebabkan seseorang 

mempunyai keinginan untuk berada bersama–sama dengan 

orang lain, mempunyai hubungan afeksi yang hangat dengan 

                                                           
26 Suwatno dan Donni Juni Priansa, Manajemen SDM dalam Organisasi..., hal. 178  



orang lain, atau selalu bergabung dengan kelompok bersama–

sama orang lain. Power motivation, motif yang mendorong 

seseorang untuk bertingkah laku sedemikian rupa sehingga 

mampu memberi pengaruh kepada orang lain.27 

c)   Teori Victor H.Vroom (Teori Harapan)  

  Motivasi merupakan akibat suatu hasil dari yang 

ingin dicapai oleh seorang dan perkiraan yang bersangkutan 

bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil yang 

diinginkannya itu. Artinya, apabila seseorang sangat 

menginginkan sesuatu, dan jalan tampaknya terbuka untuk 

memperolehnya, yang bersangkutan akan berupaya 

mendapatkannya.   

d)   Teori kaitan imbalan dengan prestasi  

   Motif berprestasi dengan pemberdayaan SDM 

memiliki keterkaitan satu dengan yang lainnya. Secara 

sederhana dapat digambarkan bahwa apabila SDM dapat 

diberdayakan dengan optimal, maka motivasi untuk 

berprestasi dalam pekerjaan yang diembannya akan semakin 

meningkat, begitupun sebaliknya. Ada hubungan kausalitas 

saling mempengaruhi antara motif berprestasi dengan 

pemberdayaan SDM. 28  
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      e.   Jenis-jenis Motivasi 

 Jenis – jenis motivasi yaitu:  

a. Motivasi positif (insentif positif)  

Memotivasi dengan memberikan hadiah kepada mereka 

ataupun diri sendiri yang termotivasi untuk berprestasi baik 

dengan motivasi positif. Semangat seseorang individu yang 

termotivasi tersebut akan meningkat, karena manusia pada 

umumnya senang menerima yang baik–baik.  

b. Motivasi negatif (insentif negatif) 

Memotivasi dengan memberikan hukuman kepada mereka 

ataupun diri sendiri yang berprestasi kurang baik atau 

berprestasi rendah. Dengan memotivasi negatif ini semangat 

dalam jangka waktu pendek akan meningkat, karena takut akan 

hukuman, teteapi untuk jangka waktu panjang dapat berakibat 

kurang baik.29  

3.   Kinerja Karyawan 

      a.   Pengertian Kinerja 

  Istilah kinerja berasal dari kata performance atau unjuk 

kerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai prestasi kerja atau 

pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja. August W. Smith 

menyatakan bahwa: “Performance is output derives from processes, 

human otherwise”. Kinerja merupakan hasil dari suatu proses yang 
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dilakukan manusia. Maier menyatakan bahwa “Penilaian kinerja 

atau prestasi kerja sebagai suatu kesuksesan yang dihasilkan 

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan”. Lawler and Poter 

menyatakan bahwa kinerja adalah “Succesfull role achieverment” 

yang diperoleh seseorang dari perbuatannya. Berdasarkan hal 

tersebut, maka kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil yang 

dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, dalam kurun waktu 

tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan 

tindakannya.30  

  Kinerja merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaan atau 

kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang 

dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi 

dalam periode waktu tertentu. Faktor-faktor yang berpengaruh 

terhadap prestasi karyawan atau pegawai seperti: motivasi, 

kecakapan, persepsi peranan dan sebagainya.31 Istilah kinerja berasal 

dari kata job performance atau actual performance yang berarti 

prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seseorang.32  

  Pengertian kinerja karyawan merujuk pada kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang 
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menjadi tanggung jawabnya dan tugas-tugas tersebut biasanya 

berdasarkan indikator indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan. 

Menurut Veitzhal Rivai kinerja merupakan perilaku yang nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.33 Dengan kata 

lain kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

      b.   Unsur-unsur dalam Kinerja Karyawan 

 Ada beberapa unsur yang dapat dilihat dari kinerja seorang 

karyawan. Menurut Cokrominoto, seorang karyawan dapat 

dikelompokkan ke dalam tingkatan kinerja tertentu dengan 

melihat aspek-aspek, antara lain: 

a. Tingkat efektifitas  

Tingkat efektifitas ini dapat dilihat dari sejauhmana seorang 

karyawan dapat memanfaatkan sumber-sumber daya untuk 

melaksanakan tugas-tugasnya yang sudah direncanakan, 

serta cakupan sasaran yang bisa dilayani. 

b. Tingkat efisiensi 

Ini untuk mengukur seberapa tingkat penggunaan sumber-

sumber daya secara minimal dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Sekaligus pula dapat diukur besarnya sumber-sumber daya 

                                                           
33 Veitzhal Rivai, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan...hal. 309  



yang terbang, semakin besar sumber daya yang terbuang, 

menunjukkan semakin rendah tingkat efisiensinya. 

c. Unsur keamanan 

Kenyamanan dalam pelaksanaan pekerjaan Unsur ini 

mengandung 2 aspek, baik dari aspek keamanankeamanan 

bagi karyawan maupun bagi pihak yang dilayani. Dalam hal 

ini, penilaian aspek keamanan, kenyamanan menunjuk pada 

keberadaan dan kepatuhan pada standar pelayanan maupun 

prosedur kerja yang dijadikan pedoman kerja akan dapat 

menjamin seorang karyawan bekerja secara sistematik, 

terkontrol dari bebas dari rasa”was-was” akan komplain.34  

      c.   Aspek-aspek Penilaian Kinerja 

  Aspek-aspek kinerja menurut Mangkunegara adalah 

sebagai berikut:35  

1) Hallo Effect 

Penilaian yang subjektif diberikan pegawai, baik yang bersifat 

negatif maupun positif yang berlebihan dilihatnya dari 

penampilan pegawai. 

2) Liniency 

Penilaian kinerja yang cenderung meberikan nilai yang terlalu 

tinggi dari yang seharusnya.  
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3) Strikness  

Penilaian yang memiliki kecenderungan memberikan nilai 

yang terlalu rendah dari yang seharusnya.  

4) Control Tendency  

Penilain kinerja yang cenderung memberikan niali rata-rata 

(sedang) kepada pegawai.  

5) Personal Biases  

Penilaian kinerja yang memberikan nilai baik kepada senior 

lebih tua usianya yang berasal dari suku bansa yang sama.  

      d.   Metode Penilaian Kinerja 

 Adapun metode untuk memberi penilaian terhadap kinerja 

karyawan tersebut yaitu sebagai berikut:36  

a) Penetapan tujuan (goal setting)  

Metode ini banyak sekali digunakan baik disetor swasta 

maupun pemerintah. 

b) Multi-rater assessment (or 360-degree feedback)  

Metode penilaian prestasi ini adalah salah satu metode yang 

popular sekarang. Dengan metode ini, para manajer (atasan 

langsung), teman kerja, pemasok atau kolega diminta untuk 

mengisi kuesioner yang diperuntungkan pada karyawan yang 

dinilai.  
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c) Pendekatan standar kerja 

Metode ini biasanya digunakan untuk mengevaluasi 

karyawan bagian produksi.  

d) Penilaian bentuk uraian  

Suatu metode penilaian prestasi yang pihak penilai 

mempersiapkan suatu pertanyaan bentuk tulisan yang 

menggambarkan kekuatan, kelemahan, dan prestasi masalalu 

setiap karyawan.  

e) Penilaian peristiwa kritis  

Metode penilaian ini mendasarkan pada catatan-catatan 

penilai yang menggambarkan perilaku karyawan yang 

memuaskan atau tidak memuaskan alam kaitannya 

pelaksanaan kerja.   

f) Skala penilaian grafik  

Metode ini pihak penilaian memberikan penilaian kepada 

karyawan yang didasarkan pada faktor-faktor misalnya 

kuantitas pekerjaan, keterganungan, pengetahuan tentang 

pekerjaan, kehadiran, keakuratan kerja, dan kerjasama.  

g) Checklist  

Metode cheklist ini, rater membuat jawaban ya atau tidak 

terhadap sejumlah pertanyaan yang berkaitan dengan perilaku 

karyawan.  

 



h) Skala rating yang diberi bobot menurut perilaku  

Metode ini dirancang untuk menilai perilaku-perilaku yang 

syaratkan untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan 

sukses.  

i) Penilaian pilihan paksaan 

Metode ini mensyaratkan pengevaluasi menyusun 

seperangkat pertanyaan yang menggambarkan bagaimana 

seorang karyawan menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 

pekerjaannya.37  

j) Metode rangking 

Penilaian membandingkan karyawan yang satu dengan 

karyawankaryawan lain untuk menentukan siapa yang lebih 

baik, dan kemudian menempatkan setiap karyawandalam 

urutan dari yang terbaik sampai terburuk.  

      e.   Faktor-faktor Penilaian Kinerja 

  Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah 

faktor kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). 

1.   Faktor Kemampuan  

Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge 

+ skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata 

(IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk 
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jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari 

hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan. Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  

2.   Faktor Motivasi  

 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan 

dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi 

merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang 

terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

Seorang karyawan juga harus mempunyai sikap mental, sikap 

mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, fisik, 

tujuan, dan situasi). Sikap mental yang siap secara psikofisik 

terbentuk karena karyawan mempunyai “Modal dan Kreatif”. 

Modal singkatan dari M = mengolah, O = otak, D = dengan, A 

= aktif, L = lincah, sedangkan kreatif singkatan dari K = 

keinginan maju, R = rasa ingin tahu tinggi, E = energik, A = 

analisi sistematik, T = terbuka dari kekurangan, I = inisiatif 

tinggi, dan P = pikiran luas. 

Dengan demikian pegawai mampu mengolah otak dengan 

aktif dan lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu 

tinggi, energik, analisis sistematik, terbuka untuk menerima 

pendapat, inisiatif tinggi, dan pikiran luas terarah. Ada 6 



karakteristik dari karyawan yang memiliki motif berprestasi 

tinggi, yaitu:  

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi  

2. Berani mengambil resiko  

3. Memiliki tujuan yang realistis  

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan bertujuan 

untuk merealisasi tujuannya  

5. Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkret 

dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya  

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang 

telah diprogramkan.38  

Konsep merit pay yang berasal dari kata merit berasal dari 

bahasa Inggris yang memiliki arti jasa, manfaat serta prestasi. 

Dengan demikian merit pay merupakan pembayaran imbalan 

(reward) yang dikaitkan dengan jasa atau prestasi kerja 

(kinerja) seseorang maupun manfaat yang telah diberikan 

karyawan kepada organisasi. Secara sederhana konsep merit 

pay merupakan sistem pembayaran yang mengaitkan imbalan 

(reward) dengan prestasi kerja (performance) karyawan.39  

Implikasi dari konsep merit pay bahwa seseorang yang 

memiliki kinerja yang baik, maka akan memperoleh imbalan 

                                                           
38 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan 

(Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2001), hal. 67 - 68  
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yang lebih tinggi begitu pula sebaliknya. Artinya, semakin 

tinggi kinerja yang diraih karyawan akan semakin tinggi pula 

kenaikan imbalannya. 

      f.   Tujuan Penilaian Kinerja 

  Penilaian kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat 

bagi perusahaan dan karyawan yang dinilai, antara lain:  

a. Performance Improvement. Memungkinkan karyawan dan 

manajer untuk mengambil tindakan yang berhubungan dengan 

peningkatan kinerja.  

b. Compensation Adjustment. Membantu para pengambil 

keputusan untuk menentukan siapa saja yang berhak menerima 

kenaikan gaji atau sebaliknya. 

c. Placement decision. Menentukan promosi, transfer dan 

demotion.   

d. Training and Development Needs. Mengevaluasi kebutuhan 

pelatihan dan pengembangan bagi karyawan agar kinerja 

mereka lebih optimal. 

e. Carrer  Planning  and  Development.  Membantu 

untuk menentukan jenis karier dan potensi karier yang dapat 

dicapai. 

f. Staffing Process Deficiencies. Mempengaruhi prosedur 

perekrutan karyawan. 



g. Informational Inaccuracies and Job Design Errors. Membantu 

menjelaskan apa saja kesalahan yang telah terjadi dalam 

manajemen sumber daya manusia terutama di bidang informasi 

job-analysis, job-design, dan sistem informasi manajemen 

sumber daya manusia. 

h. Equal Employment Opportunity. Menentukan bahwa placement 

decision tidak diskriminatif. 

i. External Challenges. Kadang-kadang kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti: keluarga, keuangan 

pribadi, kesehatan, dan lain-lainnya. Biasanya faktor ini tidak 

terlalu kelihatan, namun dengan melakukan penilain kinerja, 

faktor-faktor eksternal ini akan kelihatan sehinggan membantu 

departemen sumber daya manusia untuk memberikan bantuan 

bagi peningkatan kinerja karyawan.  

j. Feedback.  Memberikan  umpan  balik  bagi  urusan 

kekaryawanan maupun bagi karyawan itu sendiri.  

  Jadi intinya tujuan dari penilaian kinerja karyawan adalah 

untuk mengali kelemahan dan kekuatan, sehingga proses untuk 

memotivator dapat berjalan dengan baik untuk memperbaiki 



kesalahan karyawan dalam bekerja dan penentuan alokasi rewards 

yang tepat sesuai dengan prestasi kerja masing-masing karyawan.40 

    g.   Indikator Kinerja Karyawan  

   Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara 

individu ada enam indikator, yaitu:41  

1) Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2) Kuantitas  

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3) Ketepatan waktu  

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 

yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

aktivitas lain.  

4) Efektivitas  

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan 
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maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan 

sumber daya.  

5) Kemandirian 

Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan 

dapat menjalankan fungsi kerjanya. Komitmen kerja 

merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan 

terhadap kantor. 

4.   BTM (Baitul Tamwil Muhammadiyah)  

a.   Pengertian BTM (Baitul Tamwil Muhammadiyah)  

 BTM merupakan kependekan dari Baitul Tanwil 

Muhammadiyah. BTM lebih mengembangkan usahanya pada 

sektor keuangan, yakni simpan pinjam. Usaha ini seperti usaha 

perbankan yakni menghimpun dana anggota dan calon anggota 

(nasabah) serta menyalurkan kepada sektor ekonomi yang halal dan 

menguntungkan. Namun demikian, terbuka luas bagi BTM untuk 

mengembankan lahan bisnisnya pada sektor rill maupun sektor 

keuangan lain yang dilarang dilakukan oleh lembaga keuangan 

bank. Karena BTM bukan bank, maka ia tidak tunduk pada aturan 

perbankan.42 Pada dataran hukum di Indonesia, badan hukum untuk 

BTM adalah koperasi, baik serba usaha (KSU) maupun simpan 

pinjam (KSP). Didirikannya BTM bertujuan meningkatkan kualitas 
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usaha ekonomi untuk kesejahteraan anggota pada khususnya dan 

masyarakat pada khususnya. 

b.   Visi dan Misi BTM  

1) Visi  

a) Menjadi motor penggerak perekonomian masyarakat, 

khususnya masyarakat kecil.  

b) Penghubung antara pemilik dana (shohibul maal) dengan 

anggota serta masyarakat menengah.  

c) Sebagai Lembaga Pembiayaan yang secara 

berkesinambungan. Meningkatkan nilai tambah bagi usaha 

anggotanya maupun calon anggotanya.43 

2) Misi 

a) Memperluas dan memperbesar pangsa pasar usaha 

anggota dan calon anggota serta masyarakat kecil 

menengah.  

b) Memobilisasi dana sehingga bisa dijangkau oleh 

masyarakat lapisan bawah dan menengah guna 

mengembangkan kesempatan kerja.  

c) Menata usahakan dana sehingga dapat tumbuh dan 

berkembang guna memenuhi kebutuhan modal kerja 

anggota maupun calon anggota. Mempertinggi kualitas 

SDM anggota untuk menjadi profesional dan Islami.  
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d) Meningkatkan kesejahteraan anggota maupun calon 

anggota, serta menjalin hubungan ukhuwah Islamiyah 

sesama umat Islam.  

c.   Ciri-ciri BTM 

1. Berorientasi bisnis, mencari laba bersama, meningkatkan 

pemanfaatan ekonomi paling banyak untuk angota dan 

masyarakat. 

2. Bukan lembaga sosial, tetapi bermanfaat untuk mengefektifkan 

pengumpulan dan pensyarufan dana zakat, infaq, dan sedeqah 

bagi kesejahteraan orang banyak. 

3. Ditumbuhkan dari bawah berlandaskan peran serta masyarkat 

disekitarnya. 

4. Milik bersama masyarakat bahwa bersama seorang kaya 

disekitar BTM, bukan milik perseorangan atau orang dari luar 

masyarakat. Atas dasar ini BTM tidak dapat berbadan hukum 

perseorangan.44  

d.   Ciri-ciri Khusus BTM  

  BTM merupakan lembaga milik masyarakat, sehingga 

keberadaannya selalu dikontrol dan diawasi oleh masyarakat. Laba 

atau keuntungan yang diperoleh BTM juga akan didistribusikan 

kepada masyarakat, sehingga maju mundurnya BTM sangat 

diketahui oleh masyarakat di sekitar BTM berada. Selanjutnya 
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BTM memiliki ciri khusus sebagai berikut: Staf dan karyawan 

BTM bertindak proaktif. Pelayanannya mengacu kepada kebutuhan 

anggota, sehingga semua staf BTM harus mampu memberikan 

yang terbaik bagi anggota dan masyarakat. Kantor dibuka dalam 

waktu yang tertentu yang ditetapkan sesuai kebutuhan pasar.  

Manajemen BTM adalah profesional Islami yaitu:  

1) Administrasi keuangan dilakukan berdasarkan prinsip 

standar akuntansi syariah.  

2) Setiap bulan BTM akan menerbitkan laporan keuangan dan 

penjelasan dari isi laporan tersebut.  

3) Setiap tahun BTM menyelenggarakan RAT (Rapat Anggota 

Tahunan).  

e.   Tujuan BTM 

  Di dirikannya BTM bertujuan meningkatkan kualitas usaha 

ekonomi untuk kesejahteraan anggota pada khususnya dan 

masyarakat pada umumnya. Pengertian diatas dapat dipahami 

bahwa BTM berorientasi pada upaya peningkatan kesejahteraan 

anggota dan masyarakat. Anggota harus diberdayakan 

(empowering) supaya dapat mandiri.  

f.   Fungsi BTM  

  Secara konseptual, BTM memiliki dua fungsi, yaitu sebagai 

berikut: 



1. Sebagai pengembangan harta yaitu melakukan kegiatan 

pengembangan usaha-usaha produktif dan investasi dalam 

meningkatkan kualitas ekonomi pengusaha mikro dan kecil 

terutama dengan mendorong kegiatan menabung dan menunjang 

pembiayaan kegiatan ekonominya.  

2. Menerima  titipan  dana  zakat,  infaq  dan  shodaqoh serta 

mengoptimalkan sesuai dengan peraturan dan amanahnya.45  

g.   Prinsip Operasional BTM  

   Dalam melaksanakan usahanya BTM, berpegang teguh 

pada prinsip utama sebagai berikut:46 

1. Keimanan dan ketakwaan kepada  Alloh  SWT dengan 

mengimplementasikan pada prinsip-prinsip dan muamalah 

Islam ke dalam kehidupan nyata.  

2. Keterpaduan, yakni nilai-nilai sepiritual dan moral 

menggerakkan dan mengarahkan etika bisnis yang dinamis, 

proaktif, progresif adil dan berakhlaq mulia.  

3. Kekeluargaan, yakni mengutamakan kepentingan bersama di 

atas kepentingan pribadi. Semua pengelola pada setiap 

tingkatan, pengurus dengan semua lininya serta anggotanya, 

dibangun rasa kekeluargaan, sehingga akan tumbuh rasa saling 

melindungi dan menanggung.  
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4. Kebersamaan, yakni kesatuan pola piker, sikap dan cita-cita 

antar semua elemen BTM. Antara pengelola dengan pengurus 

harus memiliki satu visi dan bersana-sama anggota untuk 

memperbaiki kondisi ekonomi dan social.  

5. Kemandirian, yakni mandiri diatas semua golongan politik. 

Mandiri berarti juga tidak tergantung dengan dana-dana 

pinjaman dan “bantuan” tetapi senantiasa proaktif untuk 

menggalang dana masyarakat sebanyak-sebanyak.  

6. Profesionalisme, yakni semangat kerja yang tinggi (ahsanu 

amala), yakni tidak hanya berorientasi pada kehidupan dunia 

saja, tetapi juga kenikmatan dan kepuasan ruhani dan akhirat. 

Kerja keras dan cerdas yang dilandasi dengan 

bekalpengetahuan (knowledge) yang cukup, ketrampilan yang 

terus ditingkatkan (skill) serta niat dan ghirah yang kuat 

(attitude).  

  Istiqomah, konsisten, konsekuen, berkelanjutan tanpa henti 

dan tanpa pernah putus asa. Setelah mencapai suatu tahap, maka 

maju lagi ke tahap berikutnya dan hanya kepada Allah SWT kita 

berharap. 

B. Kajian Penelitian Terdahulu 

 Berikut adalah penelitian-penelitian terdahulu yang bisa membantu 

peneliti yang beberapa diantaranya yaitu:   



 Penelitian yang dilakukan oleh Fajar Maharani dengan judul 

skripsi “Pengaruh Insentif, Kedisiplinan, dan Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Karyawan Di KSP Karya Niaga Gajah Demak”. Pada penelitian 

ini membuktikan bahwa insentif mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Artinya bahwa ada pengaruh antara variabel insentif 

terhadap kinerja karyawan di KSP Karya Niaga Gajah Demak. 

Perbedaannya dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah 

terdapat variabel kedisiplinan pada variabel independent (X) yang diteliti, 

sedangkan persamaannya adalah pada variabel independent (X) sama-

sama meneliti terkait dengan variabel kepemimpinan. Dan pada variabel 

dependent (Y) yaitu sama-sama meneliti kinerja karyawan.47 Sedangkan 

sampel penelitian ini berada di KSPPS BTM Surya Madinah 

Tulungagung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Rusdan Arif dengan judul skripsi 

“Pengaruh Kepemimpinan dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. Mega Cabang Semarang“. Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan, kepemimpinan berpengaruh positif  dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dapat diketahui bahwa faktor 

yang paling mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepemimpinan, hal 

ini dibuktikan dengan nilai standardized coeficient yang terbesar, yaitu 
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0,490 kondisi ini terjadi karena kepemimpinan merupakan pendorong 

seorang karyawan untuk bekerja yang lebih baik.  

 Perbedaannya dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

adalah terdapat variabel budaya organisasi pada variabel independent (X) 

yang diteliti, sedangkan persamaannya adalah pada variabel independent 

(X) sama-sama meneliti terkait dengan variabel kepemimpinan. Dan pada 

variabel dependent (Y) yaitu sama-sama meneliti tentang kinerja 

karyawan.48 Sedangkan sampel penelitian ini berada di KSPPS BTM 

Surya Madinah Tulungagung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Halimatussa’diah dalam studinya 

bertujuan mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

pengelola lembaga Corps Dakwah Pedesaan (CDP) Yogyakarta. Adapun 

pengaruh signifikan dan positif antara budaya organisasi terhadap kinerja 

pengelola lembaga Corps Dakwah Pedesaan (CDP) Yogyakarta.49 

Persamaan penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah terdapat pada 

variabel dependent (Y) yaitu sama-sama meneliti tentang kinerja 

karyawan. Sedangkan sampel penelitian ini berada di KSPPS BTM Surya 

Madinah Tulungagung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Indah Sri Kumala Dewi, Harlen, 

Jumiati Sasmita dalam jurnalnya yang bertujuan memberikan gambaran 
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tentang variabel Budaya Organisasi, Pengawasan, Motivasi Kerja yang 

terkait Kinerja. Metode yang digunakan adalah statistik deskriptif. 

Hasilnya ada hubungan yang signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja melalui komitmen karyawan.50 Perbedaannya dengan penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti adalah terdapat variabel budaya organisasi 

pada variabel independent (X) yang diteliti, sedangkan persamaannya 

adalah pada variabel independent (X) sama-sama meneliti terkait dengan 

variabel motivasi kerja. Dan pada variabel dependent (Y) yaitu sama-sama 

meneliti tentang kinerja. Sedangkan sampel penelitian ini berada di 

KSPPS BTM Surya Madinah Tulungagung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Tinta Dwi Margawati dalam 

studinya bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan menjadi lebih bak atau tidak. 

Metode yang digunakan adalah asosiatif. Hasilnya ada hubungan 

signifikan gaya kepemimpinan dan disiplin kerja terhadap kinerja 

karyawan dan nila signifikan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan lebih kecil dari pada nilai signifikan normal.51  

 Perbedaannya dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

adalah terdapat variabel disiplin kerja pada variabel independent (X) yang 
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diteliti, sedangkan persamaannya adalah pada variabel independent (X) 

sama-sama meneliti terkait dengan variabel gaya kepemimpinan. Dan pada 

variabel dependent (Y) yaitu sama-sama meneliti tentang kinerja 

karyawan. Sedangkan sampel penelitian ini berada di KSPPS BTM Surya 

Madinah Tulungagung. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Ronna Laksana “Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan Bagian Marketing pada PT. 

Bank Muamalat, Tbk. Cabang Tasikmalaya”. Identifikasi masalah (1) 

Gaya kepemimpinan  apa yang diterapkan PT. Bank Muamalat Tbk 

Cabang Tasikmalaya. (2) Bagaimana kinerja karyawan bagian marketing 

pada PT. Bank Muamalat Tbk Cabang Tasikmalaya. (3) Seberapa besar 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan bagian 

marketing PT.  Bank Muamalat Tbk Cabang Tasikmalaya. Adapun tujuan 

penelitian untuk mengetahui seberapa besar pengaruh gaya kepemimpinan 

yang dilakukan pada PT. Bank Muamalat Tbk. Cabang Tasikmalaya 

terhadap Kinerja Karyawan.  

 Obyek penelitian adalah seluruh karyawan, metode penelitian yang 

digunakan adalah metode deskriptif dengan analisis data menggunakan 

program SPSS. Hasil penelitian ini yaitu gaya kepemimpinan pada PT. 

Bank Muamalat Tbk. Cabang Tasikmalaya yang paling dominan adalah 

gaya kepemimpinan partisipatif. Peran gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan dibuktikan melalui analisis statistik yaitu koefisien 

daterminasi yang diperoleh peran gaya kepemimpinan terhadap kinerja 



karyawan sebesar 47,89% sedangkan sisanya 52,11% dipengaruhi oleh 

faktor lain dengan tingkat keeratan hubungan (rs) antara kedua variabel 

tersebut 69,2% yang berarti bahwa antara variabel gaya kepemimpinan 

dan variabel kinerja karyawan terdapat peran yang kuat.52   

 Perbedaannya dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

adalah variabel independen (X) motivasi kerja, sedangkan persamaannya 

adalah pada variabel independent (X) sama-sama meneliti terkait dengan 

variabel gaya kepemimpinan. Dan pada variabel dependent (Y) yaitu 

sama-sama meneliti tentang kinerja karyawan. Sedangkan sampel 

penelitian ini berada di KSPPS BTM Surya Madinah Tulungagung. 

C. Kerangka Konseptual 

 Kerangka berfikir digunakan untuk menggambarkan hipotesis 

penelitian pada bagian sebelumnya. Variabel yang digunakan oleh peneliti 

sebanyak 2 variabel independen yang terdiri dari Gaya Kepemimpinan 

(X1), Motivasi Kerja (X2) sedangkan pada variabel dependen yang 

digunakan adalah Kinerja Karyawan di KSPPS BTM Surya Madinah 

Tulungagung (Y). 
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D. Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis digunakan dalam penelitian karena hipotesis 

sesunggguhnya baru sekedar jawaban sementara terhadap hasil penelitian 

yang akan dilakukan. Dengan hipotesis, penelitian menjadi jelas arah 

pengujiannya dengan kata lain hipotesis membimbing penelitian dalam 

melaksanakan penelitian dilapangan baik sebagai objek penguji maupun 

dalam pengumpulan data.53 

 Hipotesis 1 mengatakan Gaya Kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di KSPPS BTM Surya Madinah 

Tulungagung. 

 Hipotesis 2 mengatakan Motivasi Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan di KSPPS BTM Surya Madinah Tulungagung. 
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GAYA 

KEPEMIMPINAN 

(X1) 

MOTIVASI KERJA 

(X2) 

KINERJA KARYAWAN DI 

KSPPS SURYA MADINAH 

TULUNGAGUNG (Y) 



 Hipotesis 3 mengatakan Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

di KSPPS BTM Surya Madinah Tulungagung. 




