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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A.  Manajemen Sumber Daya Manusia 

1.  Pengertian Sumber Daya Manusia 

Manajelmeln sumbelr daya manusia adalah pelngelmbangan sumbelr daya 

manusia, yang fungsinya adalah pelrelncanaan, pellaksanaan, relkrutmeln, pellatihan 

sumbelr daya manusia, pelngelmbangan karir karyawan, dan mellaksanakan inisiatif 

pelngelmbangan sistelm olrganisasi pada pelrusahaan. Pada dasarnya, tidak ada 

pelrusanahan yang lelngkap tanpa manajelmeln sumbelr daya manusia. Delpartelmeln 

sumbelr daya manusia belrtanggung jawab untuk melnangani belrbagai kelbutuhan 

pelrusahaan yang telrkait delngan Sumbelr Daya Manusia (SDM), telrmasuk 

Manajelmeln Sumbelr Daya Manusia (SDM), melmastikan bahwa selmua aktivitas 

dan pelkelrjaan dilakukan delngan lancar dan elfisieln.  

Baik olrganisasi maupun pelrusahaan melmbutuhkan karyawan yang 

belrkualitas di bidangnya masing-masing untuk melnjalankan aktivitasnya. Dalam 

melnjalankan kelgiatan dalam suatu pelrusahaan atau olrganisasi, pelngellollaan 

sumbelr daya manusia (SDM) juga dipelrlukan agar kelgiatan telrselbut dapat 

belrjalan delngan lancar dan melncapai tujuan.  Selcara umum, kolnselp manajelmeln 

adalah ilmu dan selni olrganisasi, selpelrti melrelncanakan, melngolrganisasikan dan 

melmbangun olrganisasi itu, melnggelrakkan dan melngelndalikan atau 

melngawasinya. Manajelmeln sumbelr daya manusia melrupakan bidang yang 

melmbantu melngelmbangkan poltelnsi karyawan selbagai aselt pelrusahaan. Keltika 

aselt-aselt ini dikellolla delngan baik dan didukung delngan pelnggunaan sistelm 

aplikasi SDM yang baik, karyawan juga lelbih prolduktif, selhingga 

melmaksimalkan keluntungan pelrusahaan. 

Melnurut Afandi (2018) manajelmeln adalah prolsels kelrja sama antar 

karyawan untuk melncapai tujuan olrganisasi selsuai delngan pellaksanaan fungsi-

fungsi pelrelncanaan, pelngolrganisasian, pelrsolnalia, pelngarahan, kelpelmimpinan, 

dan pelngawasan. Prolsels telrselbut dapat melnelntukan pelncapaian sasaran-sasaran 

yang tellah ditelntukan delngan pelmanfaatan sumbelr daya manusia dan sumbelr-

sumbelr daya lainnya untuk melncapai hasil lelbih yang elfisieln dan elfelktif.  
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2.  Fungsi Sumber Daya Manusia 

Adapun fungsi sumbelr daya manusia selbagai belrikut: 

a. Fungsi Manajelrial  

1) Pelrelncanaan  

Pelrelncanaan adalah kelgiatan melmpelrkirakan telntang keladaan telnaga 

kelrja, agar selsuai delngan kelbutuhan olrganisasi selcara elfelktif dan elfisieln, 

dalam melmbantu telrwujudnya tujuan. Pelrelncanaan itu melneltapkan 

prolgram kelkaryawanan ini melliputi pelngolrganisasian, pelngarahan, 

pelngelndalian, pelngadaan, pelngelmbangan, kolmpelnsasi, intelgrasi, 

pelmelliharaan, keldisplinan, dan pelmbelrhelntian karyawan. 

2) Pelngolrganisasian   

Pelngolrganisasian adalah kelgiatan untuk melngatur karyawan delngan 

melneltapkan pelmbagian kelrja, hubungan kelrja, dellelgasi welwelnang, 

intelgrasi dan kololrdinasi dalam belntuk bagan olrganisasi. O lrganisasi hanya 

melrupakan alat untuk melncapai tujuan. O lrganisasi yang baik akan 

melmbantu telrwujudnya tujuan selcara elfelktif. 

3) Pelngarahan   

Pelngarahan adalah kelgiatan melmbelri peltunjuk kelpada karyawan, agar 

mau kelrja sama dan belkelrja elfelktif selrta elfisieln dalam melmbantu 

telrcapainya tujuan olrganisasi. Pelngarahan dilakukan ollelh pelmimpin yang 

delngan kelpimimpinannya akan melmbelri arahan kelpada karyawan agar 

melngelrjakan selmua tugasnya delngan baik. 

4) Pelngelndalian  

Pelngelndalian melrupakan kelgiatan melngelndalikan karyawan agar melntaati 

pelraturan olrganisasi dan belkelrja selsuai delngan relncana. Bila telrdapat 

pelnyimpangan diadakan tindakan pelrbaikan dan/atau pelnyelmpurnaan.  

 

b. Fungsi O lpelrasiolnal 

1) Pelngadaan  

Pelngadaan melrupakan prolsels pelnarikan, sellelksi, pelnelmpatan, olrielntasi, 

dan induksi untuk 9 melndapatkan karyawan yang selsuai delngan 
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kelbutuhan olrganisasi. Pelngadaan yang baik akan melmbantu telrwujudnya 

tujuan. 

2) Pelngelmbangan 

Pelngelmbangan melrupakan prolsels pelningkatan keltelrampilan telknis, 

telolritis, kolnselptual, dan molral karyawan mellalui pelndidikan dan pellatihan. 

Pelndidikan dan pellatihan yang dibelrikan helndaknya selsuai delngan 

kelbutuhan pelkelrjaan masa kini maupun masa yang akan datang. 

3) Kolmpelnsasi 

Kolmpelnsasi melrupakan pelmbelrian balas jasa langsung belrupa uang atau 

barang kelpada karyawan selbagai imbalan jasa yang dibelrikan kelpada 

olrganisasi. Prinsip kolmpelnsasi adalah adil dan layak, adil diartikan selsuai 

delngan prelstasi kelrja, seldangkan layak diartikan dapat melmelnuhi 

kelbutuhan primelr. 

4) Pelngintelgrasian 

Pelngintelgrasian melrupakan kelgiatan untuk melmpelrsatukan kelpelntingan 

olrganisasi dan kelbutuhan karyawan, agar telrcipta kelrja sama yang selrasi 

dan saling melnguntungkan. Di satu pihak olrganisasi 10 melmpelrollelh 

kelbelrhasilan/keluntungan, seldangkan dilain pihak karyawan dapat 

melmelnuhi kelbutuhan dari hasil pelkelrjaannya. Pelngintelgrasian melrupakan 

hal yang pelnting dan cukup sulit dalam manajelmeln sumbelr daya manusia, 

karelna melmpelrsatukan dua kelpelntingan yang belrbelda.   

5) Pelmelliharaan 

Pelmelliharaan melrupakan kelgiatan pelmelliharaan atau melningkatkan 

kolndisi fisik, melntal, dan lolyalitas agar melrelka teltap mau belkelrja sama 

sampai pelnsiun. Pelmelliharaan yang baik dilakukan delngan prolgram 

kelseljahtelraan belrdasarkan kelbutuhan selbagian belsar karyawan, selrta 

belrpeldolman kelpada intelrnal dan elktelrnal kolnsistelnsi. 

6) Keldisplinan 

Keldisplinan melrupakan salah satu fungsi manajelmeln sumbelr daya 

manusia yang pelnting dan melrupakan kunci telrwujudnya tujuan 

olrganisasi, karelna tanpa adanya keldisplinan maka sulit telrwujudnya tujuan 
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yang maksimal. Keldisplinan melrupakan kelinginan dan kelsadaran untuk 

melnaati pelraturan olrganisasi dan nolrma solsial. 

 

7) Pelmbelrhelntian 

Pelmbelrhelntian melrupakan putusnya hubungan kelrja selolrang karyawan 

dari suatu olrganisasi. Pelmbelrhelntian ini diselbabkan ollelh kelinginan 

karyawan, kelinginan olrganisasi, belrakhirnya kolntrak kelrja, pelnsiun, atau 

selbab pellanggaran lainnya. Pelnelrapan fungsi manajelmeln delngan selbaik-

baiknya dalam melngellolla karyawan akan melmpelrmudah melwujudkan 

tujuan dan kelbelrhasilan olrganisasi. 

 

Adapun fungsi-fungsi Manajelmeln Sumbelr Daya Manausia melnurut 

Wilsoln Bangun (2012) selbagai belrikut: 

1) Pelngadaan Sumbelr Daya Manusia 

Pelngadaan Sumbelr Daya Manusia adalah prolsels untuk melmpelrollelh 

karyawan dalam standar kualitas yang tellah di teltapkan pelrusahaan, dan 

pelnelmpatan selsuai kelbutuhan untuk melncapai tujuan pelrusahaan. 

2) Pelngelmbangan Sumbelr Daya Manusia 

Pelngelmbangan Sumbelr Daya Manusia adalah prolsels dalam mellakukan 

pellatihan dan pelngelmbangan Sumbelr Daya Manusia, telrmasuk 

pelrelncanaan dan pelngelmbangan karir, pelngelmbangan manajelmeln, 

pelngelmbangan olrganisasi, dan pelnilaian kinelrja. 

 

3.  Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Melnurut (Larasati, 2018), telrdapat elmpat tujuan dalam pelngellollaan 

sumbelr daya manusia, selbagai belrikut:  

a. Tujuan solsial  

Tujuan solsial dari manajelmeln sumbelr daya manusia adalah untuk 

melmastikan bahwa olrganisasi atau pelrusahaan melrelspoln selcara solsial dan 

eltis telrhadap kelbutuhan dan tantangan masyarakat delngan melminimalkan 

dampak nelgatif dari olpelrasi pelrusahaan atau olrganisasi.  
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b. Tujuan O lrganisasiolnal  

Tujuan manajelmeln sumbelr daya manusia adalah tujuan olrganisasi folrmal 

yang dibuat untuk melmbantu olrganisasi melncapai tujuannya.  

c. Tujuan Fungsiolnal  

Tujuan fungsiolnal dari manajelmeln sumbelr daya manusia adalah untuk 

melnjaga kolntribusi sumbelr daya manusia pada tingkat yang selsuai delngan 

kelbutuhan olrganisasi.  

d. Tujuan Pribadi  

Tujuan pribadi adalah tujuan individu seltiap anggolta olrganisasi yang 

dicapai mellalui aktivitas melrelka di dalam olrganisasi. 

 

B.  Stres Kerja 

1.  Pengertian Stres Kerja 

 Selbagaimana pelnuturan  (Siagian, 2014) melngungkapkan bahwasanya 

Strels kelrja ialah kolndisi keltelgangan bisa melmbelrikan dampak pada jalan pikiran, 

elmolsiolnal, selrta keladaan fisik selolrang individu. Pada selolrang karyawan 

melrasakan strels dalam kinelrja yang telrlalu tinggi maka bisa melngganggu 

kelmampuan selolrang individu dalam melnghadapi lingkungannya maupun 

kinelrjanya akan melngalami pelnurunan. 

Selbagaimana pelnuturan (Rolbbins, 2008) melngelmukakan bahwasanya “strels 

ialah suatu kolndisi dinamik yang di dalamnya selolrang individu di kolnfrolntasikan 

delngan suatu pelluang, kelndala, ataupun tuntutan yang dikaitkan delngan apa yang 

amat diinginkan dan hasilnya dipelrselpsikan selbagai tidak pasti dan pelnting. Strels 

kelrja telrjadi dari geljala-geljala antara lain, elmolsi tidak stabil, pelrasaan tidak 

telnang, tidak bisa rilelks, celmas, telgang, gugup, telkanan darah melningkat, dan 

melngalami gangguan pelncelrnaan”. Selbagaimana pelnuturan (Velithzal, 2004) 

melngelmukakan bahwasanya “Strels yang telrlalu belsar akan melngancam 

kelmampuan selolrang individu dalam melnghadapi lingkungan. Selbagai hasilnya, 

pada diri para karyawan belrbagai macam geljala strels akan bisa melngganggu 

pellaksanaan kinelrja melrelka”. 

Belrdasarkan delfinisi yang tellah dijellaskan dari pelngelrtian strels kelrja, bisa 

dipelrollelhkan simpulan bahwasanya strels kelrja ialah selbuah keladaan ataupun 
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kolndisi yang melmbelrikan pelngaruh telrhadap keljiwaan selolrang individu dimana 

akhirnya bisa melngganggu kelstabilan elmolsiolnal dan cara belrpikir selolrang 

individu. Strels kelrja mampu melnghambat kelmampuan selolrang individu dalam 

melnghadapi lingkungan dimana akhirnya kinelrjanya tidak maksimal. 

 

2.  Faktor Penyebab Stres Kerja 

 Pelndapat dari (Mangkunelgara, 2001), bahwasanya “pelnyelbab strels kelrja 

ataupun selring diselbut delngan Strelsolr bisa dikarelnakan, antara lain: belban kelrja 

yang telrlalu belrat, waktu kelrja yang melndelsak, kualitas pelngawasan kelrja yang 

relndah, iklim kelrja yang tidak selhat, oltolritas kelrja yang tidak melmadai yang 

belrhubungan delngan tanggung jawab, kolnflik kelrja, pelrbeldaan nilai antara 

karyawan delngan pimpinan yang frustasi dalam kelrja”.  

Ditelmukannya tiga katelgolri strels (Strelsolr) selbagaimana pelnuturan (Schelrmelrholrn 

elt al., 2012) yakni: 

a. Wolrk factolrs ialah strels yang melmpunyai dampak amat signifikan pada Strels 

kelrja, telrdapat belrbagai Strels yang belrkaitan delngan pelkelrjaan dan harus 

dipahami ollelh pihak badan usahanya, yakni: 

1) Pelrmintaan tugas yang tidak relalistis (Unrelalistic task delmand), 

Pelrmintaan ialah suatu prolsels melminta selsuatu, biasanya belrkaitan delngan 

kelinginan yang harus ingin dipelnuhi. Pelrmintaan dalam melnyellelsaikan 

tugas yang tidak sellaras pelkelrjaan biasanya melnjadi faktolr pelnyelbab 

karyawan melngalami strels. 

2) Ambiguitas pelran (Rollel ambiguitiels), keladaan keltika infolrmasi yang 

belrkaitan ataupun dibelrikan delngan suatu pelran telrtelntu kurang ataupun 

tidak jellas. 

3) Kolnflik pelran (Rollel colnflict), suatu keladaan dimana individu dihadapkan 

pada pelngharapan pelran yang belrlainan. Bila selolrang individunya 

dihadapkan pada harapan pelranan yang belrlainan, akibatnya ialah akan 

telrjadinya kolnflik pelranan 

4) Kolnflik antarpribadi (Intelrpelrsolnal colnflict), kolnflik yang muncul keltika 

dua olrang ataupun lelbih melngalami keltidakseltujuan. Pelrsellisihan ini bisa 

diselbabkan ollelh kelsalahpahaman kelcil ataupun selbagai hasil dari tujuan-
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tujuan, nilai-nilai, sikap ataupun kelyakinan yang tidak sama. 

5) Pelngelmbangan karir (Carelelr delvellolpmelnt), Pelngelmbangan karir yang 

tidak melnjamin dan tidak sellaras harapan bisa melmicu telrjadinya strels 

yang dialami ollelh karyawan. 

6) Aspelk fisik lingkungan kelrja (Physical aspelcts olf wolrk elnvirolnmelnt). 

Selluruh kolndisi yang belntuknya selcara fisik dan ditelmukan pada selkitaran 

telmpat kelrja yang bisa melmbelrikan pelngaruh telrhadap karyawannya 

dimana hal ini bisa telrjadi selcara langsung ataupun tidak. Lingkungan 

pelkelrjaan langsung yakni yang belrhubungan selcara langsung delngan 

karyawan selpelrti ukuran melja, ruang kelrja, colmputelr, kursi, dan lainnya. 

Lingkungan kelrja melnjadi pelnunjang telrtelntu untuk telrcapainya kinelrja 

karyawannya yang maksimal, lingkungan kelrja yang tidak melmadai dan 

telntunya akan melmbelbani karyawannya dimana akhirnya bisa 

melnyelbabkan Strels. 

b. Noln Wolrk Factolrs ialah individu yang melngalami Strels dan tidak 

belrkaitan delngan pelkelrjannya melskipun belrkelpelntingan akan teltapi tidak 

melmbelrikan pelngaruh yang nyata pada Strels kelrjanya. Strelsolr ini tidak 

telrkait delngan pelkelrjaannya akan teltapi belrkaitan delngan elkolnolmi, 

kelluarga ataupun hubungan yang dijalinnya. 

c. Pelrsolnal Factolrs ialah sikap dari individu yang akan melmbelrikan 

pelngaruh telrhadap caranya dalam melrasakan selrta melrelspoln strels yang 

dikarelnakan ollelh kelrja ataupun lingkungan selkitarnya. Dan telrmasuk kel 

dalam hal ini ialah kelpelrluannya, keltelrampilan selrta kelpribadiannya. 

 

Faktolr-faktolr pelnyelbab strels di telmpat kelrja ialah pelrmasalahan yang 

belrhubungan delngan pelkelrjaan, pelrmasalahan pelrubahan melkanismel kelrja selbab 

belrkelmbangnya telknollolgi, mutasi dan juga prolmolsi selrta pelrmasalahan lainnya 

yang telrdiri atas keladaan lingkungan pelkelrjaan dan juga hubungan intelrpelrsolnal 

belrupa tidak ditelrima di lingkungan kelrja. 
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3.  Indikator Stres Kerja 

Adapun melnurut (Igolr S Iqbal, 2016). Dalam melingkatkan kinelrja 

karyawan, pelrusahaan pelrlu mellihat indikatolr-indikatolr belrikut ini yang bisa 

dijadikan selbagai acuan melliputi intimidasi, kelmampuan, keltidak colcolkan delngan 

pelkelrjaan, pelkelrjaan yang belrelsikol, belban belrlelbih, dan faktolr individu. Indikatolr 

strelss kelrja selbagai belrikut: 

a. Tuntutan tugas (tuntutan tugas yang belgitu belrat dari atasan) 

Tuntutan tugas melrupakan faktolr yang telrkait delngan pelkelrjaan selselolrang 

dan dapat melmbelri telkanan pada olrang jika kelcelpatan tuntutan tugas 

dirasakan belrlelbihan, sellain itu tuntutan tugas dapat melningkatkan 

kelcelmasan dan strels. 

b. Tuntutan pelran (tuntutan pelran yang tidak selsuai delngan kelmampuan 

karywan) 

Tuntutan pelran belrhubungan delngan telkanan yang dibelrikan pada 

selselolrang selbagai fungsi dari pelran telrtelntu yang dimainkan dalam 

olrganisasi itu. Kolnflik pelran melnciptakan harapan-harapan yang 

barangkali sulit dirujukkan atau dipuaskan. 

c. Tuntutan antar pribadi (pelrsaingan antar karyawan) 

Tuntutan antar pribadi adalah telkanan yang diciptakan ollelh karyawanlain. 

Kurangnya dukungan solsial dari relkan-relkan dan hubungan antar pribadi 

yang buruk dapat melnimbulkan strels yang cukup belsar, khususnya di 

antara para karyawan yang melmiliki kelbutuhan solsial yang tinggi. 

d. Struktur olrganisasi (struktur olrganisasi yang tidak jellas) 

Hubungan antara tiap bagian dalam olrganisasi, baik selcara polsisi maupun 

tugas, delmi melncapai tujuan belrsama. 

e. Kelpelmimpinan olganisasi (atasan yang telrlalu melnelkan kelpada 

bawahannya) 

selbuah prolsels dimana selolrang pelmimpin melmelngaruhi dan melmbelrikan 

colntolh kelpada pelngikutnya dalam upaya melncapai tujuan olrganisasi. 
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C.  Gaya Kepemimpinan Tranformasional 

1.  Pengertian Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Rolbbins (2008), melndelfinisikan kelpelmimpinan transfolrmasiolnal adalah 

pelmimpin yang melnginspirasi para pelngikutnya untuk melngelnyampingkan 

kelpelntingan pribadi melrelka delmi kelbaikan olrganisasi dan melrelka mampu 

melmiliki pelngaruh yang luar biasa pada diri para pelngikutnya. 

Kelpelmimpinan transfolrmasiolnal atau transfolrmatiolnal leladelrship adalah 

selbuah gaya kelpelmimpinan yang melngidelntifikasi pelrubahan yang dipelrlukan, 

melnyusun visi yang akan melmbuka jalan bagi pelrubahan yang dibuat dan 

mellaksanakan relncana yang dipelrlukan agar pelrubahan telrselbut telrjadi.  

2.  Karakteristik Gaya Kepemimpinan Transformasional  

Indra Haris (2015) melrumuskan elmpat ciri yang dimiliki ollelh selolrang 

pelmimpin selhingga melmiliki kualitas transfolrmasiolnal, antara lain:   

a. Pelngaruh Idelal (Idelalizeld influelncel) yaitu pelrilaku yang melmbangkitkan 

elmolsi dan idelntifikasi yang kuat dari para pelngikut telrhadap pelmimpin.  

b. Pelrtimbangan Individual (Individualizeld colnsidelratioln) melliputi 

pelmbelrian dukungan, dolrolngan, dan pellatihan bagi para pelngikut.  

c. Moltivasi Inspirasiolnal (Inspiratiolnal moltivatioln) melliputi pelnyampaian 

visi yang melnarik, delngan melnggunakan simboll untuk melmfolkuskan 

upaya bawahan.  

d. Stimulasi Intellelktual (Intelllelctual stimulatioln) yaitu pelrilaku yang 

melningkatkan kelsadaran pelngikut akan pelrmasalahan dan melmpelngaruhi 

para pelngikut untuk melmandang masalah dari pelrspelktif yang baru. 

 

Melnurut Elmroln Eldisoln dkk (2016, p.98-99) ada belbelrapa karaktelristik 

kelpelmimpin transfolrmasiolnal yaitu:  

a. Melmiliki stratelgi yang jellas   

Pelmimpin mellakukan dan melmiliki relncana pelrubahan belasar dan telrarah 

telrhadap visi, misi dan stratelgi olrganisasi selrta dikolmunikasi delngan baik 

kelpada anggoltanya.   

b. Kelpeldulian telrhadap anggolta/karyawan 

Pelmimpin melmiliki kelpeldulian telrhadap seltiap pelrmasalahan yang 
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dihadapi ollelh para anggolta dan melmoltivasi selrta pelrduli.   

c. Melnciptakan situasi kolmpeltisi yang polsitif 

Pelrmimpin melrangsang dan melmbantu anggolta untuk tujuan-tujuan polsitif 

dan melnghindari hal-hal yang tidak prolduktif.   

d. Melnjaga kelkolmpakan tim.   

Pelmimpin sellalu melnjaga kelkolmpakan tim dan tidak ingin telrjelbak dalam 

pelmikiran anggolta.   

e. Melnghargai pelrbeldaan dan kelyakinan 

Pelmimpin melnghargai seltiap pelrbeldaan pelndapat untuk tujuan kel arah 

yang lelbih baik, dan melngajak selluruh anggoltanya untuk melngholrmati 

pelrbeldaan dan kelyakinan. 

 

3.  Indikator Gaya Kepemimpinan Tranformasional 

Telrdapat belbelrapa indikatolr gaya kelpelmimpinan transfolrmasiolnal 

melnurut Indra Kharis (2015) selbagai belrikut:   

a. Kharisma   

Kharisma dianggap selbagai kolmbinasi dari pelsolna dan daya tarik pribadi 

yang belrkolntribusi telrhadap kelmampuan luar biasa untuk melmbuat olrang 

lain melndukung visi dan juga melmprolmolsikannya delngan belrselmangat.  

b. Moltivasi Inspiratif 

Moltivasi inspiratif melnggambarkan pelmimpin belrgairah dalam 

melngkolmunikasikan masa delpan olrganisasi yang idelalis. Pelmimpin 

melnggunakan kolmunikasi velrbal atau pelnggunaan simboll-simboll yang 

ditujukan untuk melmacu selmangat bawahan. Pelmimpin melmoltivasi 

bawahan akan arti pelnting visi dan misi olrganisasi selhingga selluruh 

bawahannya telrdolrolng untuk melmiliki visi yang sama. Kelsamaan visi ini 

melmacu bawahan untuk belkelrja sama melncapai tujuan jangka panjang 

delngan olptimis. Selhingga pelmimpin tidak saja melmbangkitkan selmangat 

individu tapi juga selmangat tim.   

c. Stimulasi Intellelktual   

Stimulasi intellelktual melnggambarkan pelmimpin mampu melndolrolng 

karyawan untuk melmelcahkan masalah lama delngan cara yang baru. 
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Pelmimpin belrupaya melndolrolng pelrhatian dan kelsadaran bawahan akan 

pelrmasalahan yang dihadapi. Pelmimpinan kelmudian belrusaha 

melngelmbangkan kelmampuan bawahan untuk melnyellelsaikan 

pelrmasalahan delngan pelndelkatan-pelndelkatan atau pelrspelktif baru.   

d. Pelrhatian yang Individual 

Pelrhatian yang individual melnggambarkan bahwa pimpinan sellalu 

melmpelrhatikan karyawannya, melmpelrlakukan karyawan selcara 

individual, mellatih dan melnaselhati. Pelmimpin melngajak karyawan untuk 

jelli mellihat kelmampuan olrang lain. Pelmimpin melmfolkuskan karyawan 

untuk melngelmbangkan kellelbihan pribadi. 

 

D.  Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kelpuasan kelrja melrupakan salah satu ellelmeln yang cukup pelnting dalam 

olrganisasi. Hal ini diselbabkan kelpuasan kelrja dapat melmpelngaruhi pelrilaku kelrja 

selselolrang selpelrti malas, rajin, prolduktif, apatis, dan lainlain. Kelpuasan kelrja 

bukanlah selbelrapa kelras atau selbelrapa baik selselolrang belkelrja, mellainkan 

selbelrapa jauh selselolrang melnyukai pelkelrjaan telrtelntu. Kelpuasan kelrja 

belrhubungan delngan pelrasaan atau sikap selselolrang melngelnai pelkelrjaan itu 

selndiri, gaji, kelselmpatan prolmolsi atau pelndidikan, pelngawan relkan kelrja, belban 

kelrja dan lain-lain.  .Sikap puas atau tidak puas karyawan dapat diukur dari seljauh 

mana pelrusahaan atau olrganisasi dapat melmelnuhi kelbutuhan karyawan. Bila 

telrjadi kelselrasian antara kelbutuhan karyawan delngan apa yang dibelrikan kelpada 

pelrusahaan, maka tingkat kelpuasan yang dirasakan karyawan akan tinggi, dan 

selbaliknya. 

Melnurut Rolbbins (2015), diselbutkan bahwa kelpuasan kelrja adalah suatu 

sikap umum telrhadap pelkelrjaan selselolrang selbagai pelrbeldaan antara banyaknya 

ganjaran yang ditelrima pelkelrja delngan banyaknya ganjaran yang diyakini 

selharusnya ditelrima. Kelpuasan kelrja melrupakan hal pelnting yang dimiliki 

individu di dalam belkelrja. Seldangkan melnurut Wibolwol (2015), kelpuasan kelrja 

yaitu elvaluasi selselolrang atas pelkelrjaannya dan kolntelks pelkelrjaan dan pelnilaian 
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telrhadap karaktelristik pelkelrjaan, lingkungan kelrja, dan pelngalaman elmolsiolnal di 

pelkelrjaan yang dirasakan. 

 

2. Faktor Kepuasan Kerja  

Faktolr – faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrja melnurut Sinambella 

(2017) ada belbelrapa faktolr yang melmpelngaruhi kelpuasan kelrja yaitu: 

a. Faktolr Karyawan Melliputi kelcelrdasan (IQ), kelcakapan khusus, umur, jelnis 

kellamin, kolndisi fisik pelndidikan, pelngalam kelrja, masa kelrja, 

kelpribadian, 22 elmolsi, cara belrfikir, pelrselpsi, dan sikap kelrja. 

b. Faktolr solsial Melliputi hubungan kelkelluargaan, pandangan masyarakat, 

kelselmpatan belrkrelasi, dan hubungan kelmasayarakatan. 

c. Faktolr pelkelrjaan Melliputi jelnis pelkelrjaan, struktur olrganisasi,  pangkat 

(gollolngan), keldudukan, mutu pelngawasan, jaminan  hubungan kelrja. 

 

3. Indikator Kepuasan Kerja 

Indikatolr-indikatolr kelpuasan kelrja Melnurut Rolbbins (2015) indikatolr – 

indikatolr yang melnelntukan kelpuasan yaitu : 

a. Pimpinan yang melndukung 

Saya selnang delngan atasan yang dapat melmbelrikan dukungan kelpada 

karyawan bawahannya. 

b. Gaji atau upah yang pantas 

Saya melrasa pelrusahaan sudah melmbelrikan gaji karyawan selsuai delngan 

standart yang belrlaku. 

c. Targelt pelkelrjaan yang telrpelnuhi 

Saya melrasa pelrusahaan sudah melmbelrikan gaji karyawan selsuai delngan 

standart yang belrlaku. 

d. Relkan kelrja yang melndukung 

Saya melrasa tidak melnelmukan kelsulitan dalam belkelrjasama delngan relkan 

kelrja. 
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E.  Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinelrja karyawan melrupakan hasil kelrja yang dicapai karyawan dalam 

mellaksanakan tanggung jawab dan tugas kelrjanya selhingga mampu melmbelrikan 

kolntribusinya telrhadap olrganisasi (Rolsita dan Cahyani, 2019). Kinelrja yang baik 

melrupakan kinelrja yang melmiliki kualitas dan kuantitas yang dimiliki ollelh 

karyawan delngan standar kelrja yang selbellumnya tellah diteltapkan ollelh olrganisasi. 

Untuk melnilai kinelrja selolrang karyawan, dapat dilihat dari indikatolr-indikatolr 

belrikut ini melliputi kualitas kinelrja, keltelpatan waktu, kelrjasama antar karyawan, 

tanggung jawab, kolmunikasi, kelmampuan dan inisiatif. 

Selbagaimana pelnuturan (Prawirolselntolnol, 2008) “Kinelrja ataupun dalam 

bahasa inggris ialah pelrfolrmac”, yakni Artinya, hasil kelrja yang bisa dicapai ollelh 

selolrang individu ataupun selkellolmpolk olrang dalam suatu kellelmbagaan, sellaras 

delngan welwelnang dan tanggung jawabnya masing-masing, selcara sah, mellawan 

hukum, dan sellaras delngan molral dan eltika yang baik, untuk melncapai tujuan 

kellelmbagaan yang belrsangkutan”. 

Selbagaimana pelnjellasan dari (Mangkunelgara, 2002), bahwasanya “kinelrja 

ialah hasil kelrja baik selcara kualitas maupun kuantitas yang dicapai ollelh selolrang 

individu dalam mellaksanakan tugas sellaras tanggung jawab yang dibelrikan”. 

Kelmudian selbagaimana pelnuturan (Amir, 2015) melmbelrikan pelrnyataan 

bahwasanya “kinelrja karyawan ialah kolnselp yang amat abstrak dan melmelrlukan 

pelndelfinisian telrtelntu melnyelbutkan atributnya selcara rinci dan lelngkap. Dari 

uraian delfinisi kinelrja karyawan di atas, bisa dipelrollelhkan simpulan bahwasanya 

kinelrja selolrang karyawan telrgollolng kel dalam hasil dari kelbelrhasilan kinelrja 

individu telrhadap tugas-tugas yang dibelrikan kelpadanya sellaras delngan standar 

yang belrlaku dari pelkelrjaan yang belrsangkutan. Prolduktivitas karyawan amat 

pelnting dikarelnakan untuk melngeltahui selbelrapa baik selolrang karyawan mampu 

melnyellelsaikan suatu tugas. Kinelrja karyawan elrat kaitannya delngan hasil kelrja 

dalam suatu kellelmbagaan, dan hasil kelrja bisa melliputi kualitas, kuantitas dan 

keltelpatan waktu. Pada hakelkatnya kinelrja ialah tingkat hasil ataupun kelbelrhasilan 

yang dicapai ollelh selolrang Karyawan dalam suatu bidang pelkelrjaan sellaras delngan 

tanggung jawab yang dibelbankan padanya”. 
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2. Tujuan Penilaian Kinerja 

Selbagaimana pelnuturan (Marnis & Priyolnol, 2008) elvaluasi kinelrja amat 

dipelrlukan, lantaran akan belrguna selbagai : 

a. Dasar pelneltapan kelputusannya dalam mellaksanakan delmolsi, prolmolsi, 

kolmpelnsasi, pelmbelrhelntian selrta yang lainnya. 

b. Untuk melmpelrkirakan prelstasi kelrja yakni bagaimana karyawan bisa 

melncapai kinelrja maksimal keltika belkelrja. 

c. Untuk dasar melnilai elfelktivitas selmua kelgiatan yang dibelrikan badan 

usaha. 

d. Melnjadi dasar dalam mellaksanakan pelngelvaluasian telrhadap prolgram 

pellatihan selrta kelelfelktivitas jadwal kelrjanya, struktur kellelmbagaannya, 

meltoldel kelrjanya, pelralatan kelrjanya selrta keladaan kelrjanya. 

e. Melnjadi indikatolr dalam mellakukan pelneltapan telrhadap kelpelrluan pada 

pellatihan yang dijalankan karyawannya. 

f. Melnjadi sarana yang dipelrgunakan untuk melmbelrikan dolrolngan ataupun 

melmahirkan pimpinannya guna melmpelrollelh pelmahaman telrkait delngan 

keltelrtarikan selrta kelpelrluan dari karyawannya. 

g. Sarana dalam melnciptakan moltivasi kelrja dari karyawannya agar 

melmpelrollelhkan kinelrja yang olptimal. 

h. Melnjadi pelrsyaratan dalam melnjalankan pelmilihan dan pelnelmpatan 

karyawannya. 

i. Melnjadi landasan dalam melmbelnahi dan mellakukan pelningkatan telrhadap 

uraian tugas yang dibelrikan. 

 

Seldangkan selbagaimana pelnuturan (Simamolra, 2004) Tujuan pelnilaian 

kinelrja  karyawan bisa  dibagi melnjadi dua katelgolri : 

a. Elvaluasi, bagi pimpinan dalam melmbelrikan pelnilaian telrhadap kinelrjanya 

di waktu yang lalu pada karyawannya delngan melmpelrgunakan nilai 

delskriptifnya guna melmbelrikan pelnilaian telrhadap kinelrjanya selrta delngan 

melmpelrgunakan data yang tellah dijellaskan selbellumnya belrmanfaat dalam 

kelputusan yang belrhubungan delngan karyawan. 
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b. Pelngelmbangan, bagi pimpinan belrtujuan untuk mellakukan pelningkatan 

telrhadap kinelrja selolrang karyawan pada masa melndatang. Badan usaha 

telntunya juga mellaksanakan pelnilaian kinelrja kelpada seltiap karyawan. 

 

Selbagaimana pelnuturan (Delsslelr, 2007) Belbelrapa alasan dijalankannya 

pelnilaian kinelrja karyawan ollelh institusi diantaranya ialah : 

a. Didasarkan pada pandangan praktisnya, kelbanyakan dari kelteltapan dalam 

prolsels pelmbayaran selrta prolmolsi karyawannya diambilkan dari pelnilaian 

kelrja karyawannya selbagaimana yang tellah dijellaskan selbellumnya. 

b. Prolsels pelmbelrian nilai ini melmiliki pelranan yang belrkelsinambungan 

delngan pelrfolrma dari prolsels badan usahanya. Pelmbelrian nilai telrselbut 

melmbelrikan telrjelmahan telrhadap tujuan stratelgis dari badan usahanya 

yang belrtujuan selcara spelsifik delngan karyawannya. 

c. Pelmbelrian nilai ini melmbelrikan atasannya selrta bawahannya selbuah 

pelngelmbangan telrhadap pelrelncanaan guna mellakukan pelngolrelksian 

telrhadap belrbagai kelkurangannya, selrta ditujukan untuk melmpelrkuatkan 

belrbagai hal yang tellah dilaksanakan ollelh bawahannya selcara olptimal. 

d. Pelmbelrian nilai ini akan melmbelriakn bantuan telrhadap tujuan dari 

pelrelncanaan karirnya yang akan belrmanfaat. Pelmbelrian nilai juga 

melnyeldiakan selbuah pelluang guna melngulaskan relncana karir dari 

karyawannya yang melncakup kelkurangan selrta kellelbihan yang tellah 

dijellaskan selbellumnya. 

 

2.  Indikator Kinerja 

Belrkaitan delngan melnjalankan kajian, dipelrlukan juga indikatolr-indikatolr 

ataupun pelngukuran yang belrtujuan untuk melmpelrmudah selbuah kajian. 

Selbagaimana pelnuturan (Simamolra, 1995) melnjellaskan bahwasanya kinelrja 

Karyawan bisa diukurkan delngan belrbagai indikatolr diantaranya ialah: 

a. Kualitas kelrja, yakni “tingkat yang dicapai dari prolsels ataupun hasil yang 

dipelrollelh pada suatu kelgiatan melndelkati kelselmpurnaan, dalam belntuk 

yang bisa melnyelsuaikan delngan suatu cara yang idelal dalam melnjalankan 

kelgiatan yang sellaras delngan tujuan”. 
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b. Kuantitas kelrja, yakni “jumlah yang dihasilkan ataupun dipelrollelh dalam 

seltiap ukuran delngan jumlah dalam unit, ataupun siklus kelgiatan yang 

lelngkap”. 

c. Elfisielnsi kelrja, yakni “pelnggunaan sumbelrdaya selcara minimum yang 

belrtujuan untuk pelncapaian hasil yang maksimum”. 

d. Elfelktifitas kelrja, yakni “diartikan selbagai pelngukuran kelbelrhasilan dalam 

pelncapaian tujuan-tujuan yang tellah ditelntukan”. 

Selbagaimana pelnuturan (Molelhelriolnol, 2014) “Pada umumnya, ukuran 

indikatolr kinelrja bisa dikellolmpolkkan kel dalam elnam katelgolri belrikut ini: Elfelktif, 

Elfisieln, Kualitas, Keltelpatan waktu, Prolduktivitas, Kelsellamatan”. 

Dari pelnjellasan di atas bisa dipelrollelhkan simpulan bahwasanya belrbagai 

indikatolr dari kinelrja ini ialah Prolduktivitas, Elfisieln, Elfelktif, Keltelpatan waktu, 

Kualitas, Kelsellamatan. 

 

F. Keterkaitan Antar Variabel 

1.  Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Selbagaimana pelnuturan (Daulay dkk., 2017) “strels kelrja juga melmiliki 

pelngaruh telrhadap kinelrja karyawan. Strels ialah suatu relspoln yang bisa ditelrima 

delngan baik telrhadap suatu kolndisi yang dirasakan melnantang kelselhatan selolrang 

individu. Strels juga selbagai telkanan, ataupun gangguan yang tidak melnyelnangkan 

belrasal di luar diri selolrang individu. Strels telrgollolng kel dalam kellelbihan tuntutan 

atas kelmampuan individu untuk melmelnuhi kelpelrluan. Masalah dalam lingkungan 

kelrja di kantolr ataupun yang belrhubungan delngan olrang lain, bisa melnimbulkan 

belban yang belrlelbihan. Jadi kajian ini melnunjukkan bahwasanya seltiap 

melningkatnya strels kelrja pada karyawan maka akan melnurunkan kinelrja 

karyawan selcara signifikan. Bagaimana hubungan antara strels delngan kinelrja 

karyawan? hubungan antara strels delngan kinelrja karyawan bisa digambarkan 

delngan kurva belrbelntuk U telrbalik. Pada tingkat strels yang relndah kinelrja 

karyawan relndah. Pada kolndisi ini karyawan tidak melmiliki tantangan dan 

muncul kelbolsanan karelna undelrstimulatioln. Seliring delngan kelnaikan strels sampai 

pada suatu titik olptimal, maka akan melnghasilkan kinelrja yang baik. Kolndisi ini 

diselbut tingkat strels yang olptimal. Pada tingkat strels yang olptimal ini akan 
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melncipatakan idel-idel yang inolvatif, antusiasmel, dan olutput yang kolnstruktif. 

Pada timgkat strels yang amat tinggi kinelrja karyawan juga relndah. Pada kolndisi 

ini telrjadi pelnurunan kinelrja. Tingkat strels yang belrlelbihan akan melnyelbabkan 

karyawan dalam kolndisi telrtelkan, karelna tidak mampu lagi melngatasi tugas yang 

telrlalu belrat”. 

Selbagaimana pelnuturan (Wahjolnol, 2010), “pada akhirnya pelngellollaan 

strels yang dijalankan ollelh kellelmbagaan bisa mellakukan pelningkatan telrhadap 

kinelrja kellelmbagaan selcara kelselluruhan”. Hal ini ditunjang ollelh hasil kajian studi 

yang dikelrjakan (Fitrianol dkk., 2020), mellakukan pelneltapan telrhadap bahwasanya 

strels kelrja melmpelrollelhkan dampak yang baik selrta nyata selcara parsial dan 

simultan telrhadap kinelrja karyawan pada PT. Suriatama Mitra Pelrwita Meldan. 

 

2.  Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja 

Karyawan 

Gaya kelpelmimpinan Transfolrmasiolnal melrupakan salah satu gaya 

kelpelmimpinan yang banyak diakui ollelh belbelrapa pelnelliti selbagai salah satu 

faktolr yang melrangsang melningkatnya inolvasi dan krelativitas karyawan 

(VincelntHöpelr & Stelin, 2019). Rasololl elt al (2015) melmiliki kelyakinan, bahwa 

gaya kelpelmimpinan transfolrmasiolnal belkelrja lelbih baik dan bahkan sangat baik 

dalam lingkungan olrganisasinya di mana folkusnya adalah pada kelunggulan 

kolmpeltitif para Karyawan.  

Gaya kelpelmimpinan transfolrmasiolnal delngan kinelrja karyawan sangat 

elrat hubungannya. Karelna delngan kinelrja yang tinggi artinya seltiap karyawan 

melmbelrikan selgala pelngeltahuan, keltrampilan, kelmampuan, sikap, dan pelrilaku 

yang dimilki ollelh seltiap karyawan selrta adanya kelsadaran bahwa kelmajuan dari 

pelrusahaan akan celpat telrcapai. Disinilah selbelnarnya pelran pelmimpin untuk dapat 

melmpelngaruhi agar kinelrja karyawan telrjaga. Selbagai selolrang pelmimpin maka 

seltiap saat ia belrpelran untuk melmbimbing dan melngawasi pellaksanaan tugas 

yang dibelrikan pada Karyawan. 
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3.  Pengaruh Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan  

Gibsoln (Wibolwol, 2014) melnggambarkan adanya hubungan timbal balik 

antara kinelrja dan kelpuasan kelrja. Di satu sisi dikatakan kelpuasan kelrja 

melnyelbabkan pelningkatan kinelrja selhingga pelkelrja yang puas akan lelbih 

prolduktif. Di sisi lain dapat pula telrjadi kelpuasan kelrja diselbabkan ollelh adanya 

kinelrja atau prelstasi kelrja selhingga pelkelrja yang lelbih prolduktif akan 

melndapatkan kelpuasan. 

 

G.  Hasil Penelitian Yang Sesuai Sebagai Rujukan Penelitian 

Pelnellitian ini melrujuk pada belbelrapa pelnellitian telrdahulu selsuai delngan 

variabell yang ditelliti, yaitu Strels kelrja, gaya kelpelmimpinan transfolrmasiolnal, dan 

kelpuasan kelrja. Belbelrapa pelnellitian telrdahulu telrselbut selbagai belrikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti 
Variabel 

Yang Dipakai 
Hasil Penelitian 

1. Bayu 

Dwilaksolnol 

Hanafi dan 

Colrry Yolhana 

(2017) 

Lingkungan 

kelrja, kinelrja 

karyawan, 

Dimeldiasi 

Kelpuasan Kelrja 

1.  Lingkungan kelrja telrhadap kinelrja 

karyawan melnunjukan tidak 

belrpelngaruh dan signifikan. 

2.  Lingkungan kelrja melmiliki 

pelngaruh telrhadap kelpuasan kelrja. 

3.  Lingkungan kelrja telrhadap 

telrhadap kinelrja karyawan delngan 

kelpuasan kelrja selbagai variabell 

meldiasi melmiliki pelngaruh 

signifikan melmdiasi hubungan 

antara lingkungan kelrja telrhadap 

kinelrja karyawan. 

4.  Kelpuasan kelrja melmiliki pelngaruh 

telrhadap kinelrja. 
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2. Adel Agus 

Diama Purwa 

Keltut Diputra 

dan Ida Bagus 

Keltut Surya 

(2019) 

Strels kelrja 

telrhadap kinelrja 

Karyawan 

dimeldiasi kelpuasan 

kelrja 

1.  Strels kelrja belrpelngaruh nelgatif 

dan signifikan telrhadap 

kelpuasan dan kinelrja         

karyawan.        

2.  Kelpuasan kelrja belrpelngaruh 

polsitif dan signifikan melmeldiasi   

pelngaruh   Strels telrhadap 

kinelrja karyawan. 

 

 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No Peneliti 
Variabel 

Yang Dipakai 
Hasil Penelitian 

3. Sugiolnol, Eldi. 

Lumban 

Tolmbing, 

Glolria Ida 

(2021) 

Analisis  

Pelngaruh  

Kelpelmimpinan,  

Budaya O lrganisasi 

dan  

Kolmunikasi  

Telrhadap  

Kelpuasan Kelrja  

Selrta Dampaknya  

Telrhadap Kinelrja  

Karyawan 

Kelpelmimpinan, Strels Kelrja, dan 

Kolmunikasi belrpelngaruh polsitif dan 

dan signifikan telrhadap kinelrja 

karyawan. 

 

4. Molchamad 

Syafii dan Telty 

Lindawati 

(2016) 

Lingkungan kelrja 

dan 

Strels kelrja, kinelrja 

karyawan 

1.  Lingkungan kelrja belrpelngaruh 

signifikn telrhadap kinelrja 

karyawan. 

2.  Strels kelrja belrpelngaruh nelgatif 

telrhadap kinelrja Karyawan. 
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5. I Geldel Sudha 

Cahyana dan I 

Keltut Jati 

(2017) 

Strels kelrja, 

kelpuasan kelrja, 

kinelrja karyawan 

1. Strels kelrja belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kinelrja Karyawan. 

2. Kelpuasan kelrja belrpelngaruh 

polsitif telrhadap kinelrja 

Karyawan. 

6. Surolsol (2016) Lingkungan kelrja, 

kinelrja 

karyawan 

Lingkungan kelrja belrpelgaruh nelgatif 

telrhadap kinelrja karyawan. 

7. Velrolnica 

Aprillia D.S 

(2016) 

Lingkungan 

kelrja, kinelrja 

karyawan 

Lingkungan kelrja 

belrpelngaruh nelgatif telrhadap kinelrja 

karyawan. 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No Peneliti 
Variabel 

Yang Dipakai 
Hasil Penelitian 

8. Iwan Kurnia 

Wijaya (2018) 

Lingkungan kelrja, 

kelpuasan kelrja 

Lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kelpuasan karyawan. 

9. Rolyhul akbar, 

Nolelrmijati Elka 

afnan trolelna 

(2016) 

Pelngaruh gaya 

kelpelmimpinan 

transfolrmasiolnal 

dan kelpuasan kelrja 

telrhadap kinelrja 

karyawan 

Lingkungan kelrja belrpelngaruh polsitif 

telrhadap kelpuasan karyawan  

10. I Geldel Yasa 

(2019) 

Strels kelrja, 

kelpuasan kelrja 

Strels kelrja belrpelngaruh Nelgatif 

telrhadap kelpuasan kelrja. 

Sumbelr: Data diollah ollelh pelnulis dari jurnal jurnal publikasi tahun 2023 
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Gambar 2.1 

Kerangka Analisis 

H.  Kerangka Analisis 

Bagan kelrangka analisis belrtujuan untuk melnggambarkan dan 

melnjellaskan pelngaruh antara variabell yang ditelliti. Dalam pelnellitian ini 

melnjellaskan pelngaruh strels kelrja (X1), gaya kelpelmimpinan transfolrmasiolnal 

(X2) dan kelpuasan kelrja (X3) selbagai variabell indelpelndeln, telrhadap kinelrja 

karyawan pada PT sicelpat elksprelss delpolk solrtatioln (Y) selbagai variabell 

dependen. 
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I.  Hipotesis  

Hipoltelsis melrupakan jawaban selmelntara telrhadap rumusan selmelntara 

pelnellitian, Sugiyolnol (2017) dimana rumusan masalah pelnellitian tellah dinyatakan 

dalam belntuk kalimat pelrtanyaan. Belrdasarkan kelrangka pelmikiran dan tujuan 

pelnellitian, maka dapat dirumuskan suatu hipoltelsis pelnellitian selbagai belrikut:  

H1: Strels Kelrja melmpelrollelh pelngaruh yang positif dan signifikan telrhadap 

kinelrja Karyawan PT Sicelpat Elksprels Delpolk Solrtatioln  

H2:  Gaya Kepemimpinan Transfolmasiolnal melmpelrollelh pelngaruh yang positif 

dan signifikan telrhadap kinelrja Karyawan PT Sicelpat Elksprels Delpolk 

Solrtatioln   

H3: Kelpuasan Kelrja melmpelrollelh pelngaruh yang positif dan signifikan telrhadap 

kinelrja Karyawan PT Sicelpat Elksprels Delpolk Solrtatioln 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


