BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1Kepemimpinan

Kepemimpinan memegang peranan yang sangat penting dalam
manajemenorganisasi.Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena
adanya keterbatasan-keterbatasan tertentu pada diri manusia.Dari
sinilah  timbul  kebutuhan untuk memimpin dan dipimpin.
Kepemimpinan didefinisikan ke dalam ciri-ciri individual, kebiasan,
cara mempengaruhi orang lain, interaksi, kedudukan dalam oragnisasi
dan persepsi mengenai pengaruh yang sah.Kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan
dengan antusias .

Menurut Utomo (2002;34-52), kepemimpinan adalah proses
mempengaruhi atau memberi contoh kepada pengikut-pengikutnya
lewat proses komunikasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
Menurut Achmad Suyuti (2001) yang dimaksud dengan kepemimpinan
adalah proses mengarahkan, membimbing dan mempengaruhi pikiran,
perasaan, tindakan dan tingkah laku orang lain untuk digerakkan ke

arah tujuan tertentu.
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Kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian sebagai
suatu perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin yang
menyangkut kemampuannya dalam memimpin.Perwujudan tersebut
biasanya membentuk suatu pola atau bentuk tertentu.

Pengertian kepemimpinan yang demikian ini sesuai dengan
pendapat yang disampaikanoleh Setiawan (2008) yangmenyatakan
bahwa pola tindakan pemimpin secara keseluruhan seperti yang
dipersepsikan atau diacu oleh bawahan.

Kepemimpinan adalah pola tingkah laku yang dirancang untuk
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk
mencapai tujuan tertentu.

Sedangkan menurut Trianingsih (2007) Kepemimpinan adalah
suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya.

Pendapat lain menyebutkan bahwa Kepemimpinan adalah pola
tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang pemimpin
yang dirasakan oleh orang lain .

2.1.2 Teori Kepemimpinan

Kepemimpinan dari seorang pemimpin, pada dasarnya dapat

diterangkan melalui tiga aliran teori sebagai berikut :
1. Teori Genetis
(Keturunan)Inti dari teori ini menyatakan bahwa “leader

are born and notmade”(pemimpin itu dilahirkan sebagai bakat dan
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bukannya dibuat). Para penganut aliran teori ini berpendapatbahwa
seorang pemimpin akan menjadi pemimpin karena ia telah
dilahirkan dengan bakat kepemimpinannya. Dalam keadaan yang
bagaimanapun seseorang ditempatkan karena ia telah ditakdirkan
menjadi pemimpin, sesekali kelak ia akan timbul sebagai
pemimpin. Berbicara mengenai takdir, secara filosofis pandangan
ini tergolong pada pandangan fasilitas atau determinitis.
2. Teori Sosial

Jika teori pertama di atas adalah teori yang ekstrim pada
satu sisi, maka teori inipun merupakan ekstrim pada sisi lainnya.
Inti aliran teori sosial ini ialah bahwa “leader are made and not
born” (pemimpin itu dibuat atau dididik dan bukannya kodrati).
Jadi teori ini merupakan kebalikan inti teori genetika.

Parapenganut teori ini mengetengahkan pendapat yang
mengatakan bahwa setiap orang bisa menjadi pemimpin apabila
diberikan pendidikan dan pengalaman yang cukup.

3. Teori Ekologis

Kedua teori yang ekstrim di atas tidak seluruhnya
mengandung kebenaran, maka sebagai reaksi terhadap kedua teori
tersebut timbullah aliran teori ketiga. Teori yang disebut teori
ekologis ini pada intinya berarti bahwa seseorang hanya
akanberhasil menjadi pemimpin yang baik apabila ia telah memiliki

bakat kepemimpinan.
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Bakat tersebut kemudian dikembangkan melalui pendidikan
yang teratur dan pengalaman yang memungkinkan untuk dikembangkan
lebih lanjut. Teori ini menggabungkan segi-segi positif dari kedua teori
terdahulu sehingga dapat dikatakan merupakan teori yang paling
mendekati kebenaran.

Selain teori-teori dan pendapat-pendapat yang menyatakan
tentang timbulnya gaya kepemimpinan tersebut, Hersey dan Blanchard
(1992) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan pada dasarnya
merupakan perwujudan dari tiga komponen, yaitu pemimpin itu sendiri,
bawahan, serta situasi di mana proses kepemimpinan tersebut
diwujudkan. Bertolak dari pemikiran tersebut, Hersey dan Blanchard
(1992) mengajukan proposisi bahwa gaya kepemimpinan (k)
merupakan suatu fungsi dari pemimpin(p), bawahan (b) dan situasi
tertentu (s), yang dapat dinotasikan sebagai : k = f (p, b, s). Menurut
Hersey dan Blanchard, pemimpin(p) adalah seseorang yang dapat
mempengaruhi orang lain atau kelompok untuk melakukan unjuk kerja
maksimum yang telah ditetapkan sesuai dengan tujuan organisasi.

Organisasi akan berjalan dengan baik jika pemimpinmempunyai
kecakapan dalam bidangnya, dan setiap pemimpinmempunyai
keterampilan yang berbeda, seperti keterampilan teknis, manusiawi dan
konseptual. Sedangkan bawahan adalah seorang atausekelompok orang

yang merupakan anggota dari suatu perkumpulan atau pengikut yang
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setiap saat siap melaksanakan perintah atau tugas yang telah disepakati
bersama guna mencapai tujuan.

Dalam suatu organisasi, bawahan mempunyai peranan yang
sangat strategis, karena sukses tidaknya seseorang pimpinan bergantung
kepada para pengikutnya ini.Oleh sebab itu, seorang pemimpindituntut
untuk memilih bawahan dengan secermat mungkin.

Adapun situasi (s) menurut Hersey dan Blanchard adalah suatu
keadaan yang kondusif, di mana seorang pemimpinberusaha pada saat-
saat tertentu mempengaruhi perilaku orang lain agar dapat mengikuti
kehendaknya dalam rangka mencapai tujuan bersama. Dalam satu
situasi misalnya, tindakan pemimpinpada beberapa tahun yang lalu
tentunya tidak sama dengan yang dilakukan pada saat sekarang, karena
memang situasinya telah berlainan.

Dengan demikian, ketiga unsur yang mempengaruhi gaya
kepemimpinan tersebut, yaitu pemimpin, bawahan dan situasi
merupakan unsur yang saling terkait satu dengan lainnya, dan akan

menentukan tingkat keberhasilan kepemimpinanitu sendiri.

2.1.3 Tipologi Kepemimpinan
Dalam praktiknya, dari ketiga gaya kepemimpinan tersebut
berkembang beberapa tipe kepemimpinan; di antaranya adalah sebagian

berikut :
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1. Tipe Otokratis
Seorang pemimpin yang otokratis ialah pemimpin yang
memiliki Kriteria atau ciri sebagai berikut:

a. Menganggap organisasi sebagai pemilik pribadi;

b. Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi;
menganggap bawahan sebagai alat semata-mata;

c. Tidak mau menerima kritik, saran dan pendapat;

d. Terlalu tergantung kepada kekuasaan formalnya;

e. Dalam tindakan penggerakkannya sering mempergunakan
pendekatan yang mengandung unsur paksaan dan bersifat
menghukum.

2. Tipe Militeristis
Perlu diperhatikan terlebih dahulu bahwa yang dimaksud dari
seorang pemimpin tipe militerisme berbeda dengan seorang
pemimpin organisasi militer. Seorang pemimpin yang bertipe
militeristis ialah seorang pemimpin yang memiliki sifat-sifatberikut:

a. Dalam menggerakan bawahan sistem perintah yang lebih sering
dipergunakan.

b. Dalam menggerakkan bawahan senang bergantung kepada
pangkat dan jabatannya;

c. Senang pada formalitas yang berlebih-lebihan;

d. Menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahan;
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e. Sukar menerima kritikan dari bawahannya;
f. Menggemari upacara-upacara untuk berbagai keadaan.
3. Tipe Paternalistis
Seorang pemimpin yang tergolong sebagai pemimpin yang
paternalistis ialah seorang yang memiliki ciri sebagai berikut :
a. Menganggap bawahannya sebagai manusia yang tidak dewasa;
bersikap terlalu melindungi (overly protective);
b. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengambil keputusan
c. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengambil inisiatif;
d. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk
mengembangkan daya kreasi dan fantasinya;
e. Sering bersikap maha tahu.
4. Tipe Karismatik
Hingga sekarang ini para ahli belum berhasil menemukan
sebab-sebab mengapa seseorang pemimpin memiliki
karisma.Umumnya diketahui bahwa pemimpin yang demikian
mempunyaidaya tarik yang amat besar dan karenanya pada
umumnya mempunyai pengikut yang jumlahnya yang sangat besar,
meskipun para pengikut itu sering pula tidak dapat menjelaskan
mengapa mereka menjadi pengikut pemimpin itu.Karena kurangnya

pengetahuan tentang sebab musabab seseorang menjadi pemimpin
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yang karismatik, maka sering hanya dikatakan bahwa pemimpin
yang demikian diberkahi dengan kekuatan gaib (supra natural
powers).Kekayaan, umur, kesehatan, profil tidak dapat dipergunakan
sebagai kriteria untuk karisma.
5. Tipe Demokratis
Pengetahuan tentang kepemimpinan telah membuktikan
bahwa tipe pemimpin yang demokratislah yang paling tepat untuk
organisasi modern.Hal ini terjadi karena tipe kepemimpinan ini
memiliki karakteristik sebagai berikut :

a. Dalam proses penggerakan bawahan selalu bertitik tolak dari
pendapat bahwa manusia itu adalah makhluk yang termulia di
dunia;

b. Selalu berusaha mensinkronisasikan kepentingan dan tujuan
organisasi dengan kepentingan dan tujuan pribadi dari pada
bawahannya;

c. Senang menerima saran, pendapat, dan bahkan kritik dari
bawahannya;

d. Selalu berusaha mengutamakan kerjasama dan teamwork dalam
usaha mencapai tujuan;

e. Iklas memberikan kebebasan yang seluas-luasnya kepada
bawahannya untuk berbuat kesalahan yang kemudian diperbaiki
agar bawahan itu tidak lagi berbuat kesalahan yang sama, tetapi

lebih berani untuk berbuat kesalahan yang lain;
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f. Selalu berusaha untuk menjadikan bawahannyalebih sukses
daripadanya;

g. Berusaha mengembangkan kapasitas diri pribadinya sebagai
pemimpin.

Secara implisit tergambar bahwa untuk menjadi pemimpin tipe
demokratis bukanlah hal yang mudah.Namun, karena pemimpin yang
demikian adalah yang paling ideal, alangkah baiknya jika semua
pemimpin berusaha menjadi seorang pemimpin yang demokratis.

Arep,Ishak dan Hendri Tanjung (2003) mengemukakan empat
(4) gaya kepemimpinan yang lazim digunakan, antara lain :

1. Democratic leadership,

Suatu gaya kepemimpinan yang menitikberatkan pada
kemampuan untuk menciptakan moral dan kemampuan untuk
menciptakan kepercayaan.

2. Directorial / Authocratic Leadership

Yakni suatu gaya kepemimpinan yang menitikberatkan
kepada kesanggupan untuk memaksakan keinginannya yang mampu
mengumpulkan  pengikut untuk kepentingan pribadi  dan
golongannya dengan kesediaan menerima segala resiko apapun.

3. Paternalitic Ledership

Yakni bentuk gaya kepemimpinan pertama (democratic) dan

kedua (dictorial)diatas, yang dapat diibaratkan dengan sistem

diktator yang berselimutkan demokratis.
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4. Free Rein Ledership

Yakni gaya kempimimpinan yang 100% menyerahkan
sepenuhnya kebijaksanaan pengoprasian manajemen sumber daya
manusia kepada bawahannya dengan hanya berpegang kepada

ketentuan-ketentuan pokok yang ditentukan oleh atasan mereka.
Menurut Ambar dan Rosidah (2003) seorang pemimpin harus
memiliki sifat perceptive artinya mampu mengamati dan menemukan
kenyataan dari suatu lingkungan. Untuk itu ia harus mampu melihat,
mengamati, dan memahami keadaan atau situasi tempat kerjanya, dalam
artian bagaimana para bawahannya, bagaimana keadaan organisasinya,
serta bagaimana situasi penugasannya,dan juga tentang kemampuan
dirinya sendiri. la harus mampu menyesuaikan diri dengan
lingkungannya. Maka dari itu dalam memilih gaya kepemimpinan yang
akan digunakan, perlu dipertimbangkan berbagai faktor yang

mempengaruhinya.

2.2 Kinerja
Secara etimologi, Kkinerja berasal dari kata prestasi kerja
(performance).Sebagaimana dikemukakan oleh Mangkunegara (2002) bahwa
istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
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melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.

Lebih lanjut Mangkunegara menyatakan bahwa pada umumnya
kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi.
Kinerja individu adalah hasil kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun
kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan, sedangkan kinerja
organisasi adalah gabungan dari kinerja individu dengan kinerja kelompok.

Menurut Atmosoeprapto (2000), kinerja atau prestasi kerja adalah
hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Sedangkan menurut Anwar (2005) kinerja karyawan merupakan
suatu ukuran yang dapat digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil
pelaksanaan tugas, tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi pada
periode tertentu dan relatif dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja
atau kinerja organisasi.

Menurut Rivai (2005:14), kata kinerja merupakan terjemahan dari
kata performance yang berasal dari kata to perform dengan beberapa entries
yaitu :

1. Melakukan, menjalankan, melaksanakan(to do or carry out, execute)

2. Memenuhi atau melaksanakan kewajiban suatu niat atau nazar (to
discharge of fulfil; as vow)

3. Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab (to execute or

complete an understanding)
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4. Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh orang atau mesin (to do what is
expected of a person machine).

Nurmianto dan Nurhadi (2006) menyatakan bahwa kinerja adalah
terjemahan dari kata performance. Pengertian kinerja atau performance
sebagai output seorang pekerja, sebuah output proses manajemen, atau suatu
organisasi secara keseluruhan, dimana output tersebut harus dapat
ditunjukkan buktinya secara konkret dan dapat diukur (dibandingkan dengan
standar yang telah ditentukan).

Menurut Husein (2005) kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai denganmoral maupun etika. Kinerja yang tinggi dapat diwujudkan,
apabila dikelola dengan baik.ltulah sebabnya setiap organisasi perlu
menerapkan manajemen Kinerja.

Berkaitan dengan manajemen Kkinerja ini, seringkali orang membuat
kesalahan dengan mengira bahwa mengevaluasi kinerja adalah manajemen
kinerja. Padahal mengevaluasi kinerja atau memberikan penilaian atas kinerja
hanyalah merupakan sebagian saja dari sistem manajemen Kinerja.

Sebab menurut Wring (1996;30) yang dimaksud dengan manajemen
kinerja adalah sebuah proses komunikasi yang berkesinambungan atau
berlangsung terus-menerus, yang dilaksanakan berdasarkan kemitraan antara

seorang karyawan dengan penyelia langsungnya. Proses ini meliputi kegiatan
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membangun harapan yang jelas serta pemahaman mengenai pekerjaan yang
akan dilakukan.

Dengan demikian manajemen Kkinerja merupakan sebuah sistem yang
memiliki sejumlah bagian, yang keseluruhannya harus diikutsertakan, jika
mengharapkan atau menghendaki sistem manajemen Kinerja ini dapat
memberikan nilai tambah bagi organisasi, manajer dan karyawan.

Ruky (2002) menjelaskan kinerja sebagai refleksi dari pencapaian
keberhasilan perusahaan yang dapat dijadikan sebagai hasil yang telah dicapai
dari berbagai aktivitas yang dilakukan. Pendapat lain dikemukakan oleh
Ravianto (1995) yang mendefinisikan kinerja sebagai tindakan-tindakan atau
kegiatan yang dapat diukur. Selanjutnya kinerja merupakan refleksi dari
pencapaian kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dihasilkindividu, kelompok,
atau organisasi dan dapat diukur. Pendapat yang sama juga dikemukakan oleh
Skok (1995) bahwa kinerja menunjukkan hasil-hasil perilaku yang bernilai
dengan kriteria atau standar mutu.

Mathis dan Jackson (2006:378), mendefinisikan bahwa kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan dan tidak dilakukan karyawan. Kinerja
karyawan adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk (1) kuantitas keluaran,
(2) kualitas keluaran, (3) jangka waktu keluaran, (4) kehadiran di tempat
kerja, (5) Sikap kooperatif.

Berdasarkan beberapa teori di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja

merupakan hasil kerja yang dapat dicapai pegawai dalam suatu organisasi,
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sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi
dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi bersangkutan secara

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Atmosoeprapto (2001: 58), Kinerja adalah perbandingan
antara keluaran (ouput) yang dicapai dengan masukan (input) yang diberikan.
Selain itu,kinerja juga merupakan hasil dari efisiensi pengelolaan masukan
dan efektivitaspencapaian sasaran. Oleh karena itu, efektivitas dan efisiensi
pekerjaan yang tinggiakan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Untuk
memperoleh kinerja yang tinggi dibutuhkan sikap mental yang memiliki
pandangan jauh ke depan. Seseorang harusmempunyai sikap optimis, bahwa
kualitas hidup dan kehidupan hari esok lebih baik dari hari ini.

Sedangkan menurut menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003:
223),penilaian kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan,
usaha, dan kesempatan yang dapat dinilai dari hasil kerjanya.

Pendapat lainnya dikemukakan oleh Ilyas (2001) yang
mengemukakan bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai, maka organisasi
perlu melakukan perbaikan kinerja.Adapun perbaikan kinerja yang perlu
diperhatikan oleh organisasi adalah faktor kecepatan, kualitas, layanan, dan
nilai.

Selain keempat faktor tersebut, juga terdapat faktor lainnya yang turut
mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu ketrampilan interpersonal, mental

untuk sukses, terbuka untuk berubah, kreativitas, trampil berkomunikasi,

27

UNIVERSITASMEDAN AREA



inisiatif, sertakemampuan dalam merencanakan dan mengorganisir kegiatan

yang menjadi tugasnya. Faktor-faktor tersebut memang tidak langsung

berhubungan dengan pekerjaan, namun memiliki bobot pengaruh yang sama.

Sedangkan Mangkunegara (2005) mengindentifikasi adanya beberapa
variabel yang berkaitan eratdengan kinerja, yaitu mutu pekerjaan, kejujuran
pegawai, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, kehandalan, pengetahuan
tentang pekerjaan, tanggung jawab dan pemanfaatan waktu.

Menurut Rivai (2005: 324), dalam menilai kinerja seorang pegawai,
maka diperlukan berbagai aspek penilaian antara lain pengetahuan tentang
pekerjaan, kepemimpinan inisiatif, kualitas pekerjaan, kerjasama,
pengambilan  keputusankreativitas, dapat diandalkan, perencanaan,
komunikasi, inteligensi (kecerdasan), pemecahan masalah, pendelegasian,
sikap, usaha, motivasi, dan organisasi.

Selanjutnya, dari aspek-aspek penilaian kinerja yang dinilai tersebut
selanjutnyadikelompokkan menjadi :

1. Kemampuan teknis, yaitu kemampuan menggunakan pengetahuan,
metode, teknik, dan peralatan yang digunakan untuk melaksanakan tugas
serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya.

2. Kemampuan konseptual, yaitu kemampuan untuk memahami kompleksitas
perusahaan dan penyesuaian bidang gerak dari unit masing-masing ke
bidangoperasional perusahaan secara menyeluruh. Pada intinya setiap
individu atau karyawan pada setiap perusahaan memahami tugas, fungsi

serta tanggungjwabnya sebagai seorang karyawan.
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3. Kemampuan hubungan interpersonal, yaitu antara lain kemapuan untuk
bekerja sama dengan orang lain, memotivasikaryawan, melakukan
negosiasi, dan lain-lain.

Menurut Bernardin and Russel (1993: 382) terdapat 6 kriteria untuk
menilai kinerja karyawan, yaitu:

1. Quality yaitu

Tingkatan dimana proses atau penyesuaian pada cara yang ideal di
dalam melakukan aktifitas atau memenuhi aktifitas yang sesuai harapan.

2. Quantity

Yaitu Jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai mata uang,
jumlah unit, atau jumlah dari siklus aktifitas yang telah diselesaika.

3. Timeliness yaitu

Tingkatan di mana aktifitas telah diselesaikan dengan waktu yang
lebih cepatdari yang ditentukan dan memaksimalkan waktu yang ada
untuk aktifitas lain.

4. Cost effectiveness yaitu

Tingkatan dimana penggunaan sumber daya perusahaan berupa
manusia, keuangan, dan teknologi dimaksimalkan untuk mendapatkan
hasil yang tertinggi atau pengurangan kerugian dari tiap unit.

5. Need for supervision yaitu

Tingkatan dimana seorang karyawan dapat melakukan
pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan atau bimbingan dari

atasannya.
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Interpersonal impact yaitu Tingkatan di mana seorang karyawan
merasa percaya diri, punya keinginan yang baik, dan bekerja sama di antara
rekan kerja.Pendapat lain dikemukakan oleh Dessler (2000: 514-516) yang
menyatakan bahwa dalam melakukan penilaian terhadap Kkinerja para
pegawai, maka harus diperhatikan 5 (lima) faktor penilaian kinerja yaitu :

1. Kualitas pekerjaan meliputi : akurasi, ketelitian, penampilan dan
penerimaan keluaran.

2. Kuantitas pekerjaan meliputi : volume keluaran dan kontribusi.

3. Supervisi yang diperlukan meliputi : membutuhkan saran, arahan, atau
perbaikan

4. Kehadiran meliputi : regularitas, dapat dipercayai/diandalkan dan
ketepatan waktu.

5. Konservasi meliputi : pencegahan, pemborosan, kerusakan, pemeliharaan
peralatan.

Pendapat Bernardin and Russel di atas hampir sama dengan yang
dikemukakan oleh Dessler. Dimana ketiganya menitikberatkan pada kualitas,
kuantitas kerja yang dihasilkan anggota organisasi.Selain itu juga pada
pengawasan, karakter personal pegawai, dan kehadiran. Seorang pegawai
yang mempunyai ciri-ciri faktor yang baik seperti yang dikemukakan di atas,

maka dapat dipastikan kinerja yang hasilkan akan lebih baik.
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