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MOTTO : 

  
"..Sesungguhnya rahmat Allah sangat dekat kepada orang-orang yang 
berbuat baik." QS. Al-A'raf: 56. 
 
Tidak pernah ada kebaikan dan kesabaran yang sia-sia. Sejatinya, ketika kita 
berbuat baik, maka kebaikan itu akan kembali lagi ke diri kita sendiri dalam 
berbagai wujud... 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia menjadi bagian paling penting dalam kelangsungan 

suatu perusahaan. Sumber daya manusia merupakan investasi paling berharga dan 

fondasi paling kokoh untuk menunjang keberhasilan suatu perusahaan. Dalam hal 

ini perusahaan akan mencari potensi sumber daya manusia yang berkualitas dan 

mengembangkannya menjadi sosok yang kaya akan kompetensi sehingga dapat 

mendukung kinerja perusahaan ke depannya (Iman, 2021). 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 

menjalankan usaha pada suatu organisasi untuk mencapai tujuannya. Kinerja 

merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut 

kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan (Robbins, 2016). Beberapa cara 

mewujudkan kinerja yang baik yaitu melalui pendidikan, pelatihan, pemberian 

kompensasi yang layak, lingkungan kerja yang kondusif serta disiplin kerja yang 

dilakukan karyawan itu sendiri (Akbar dan Sitohang, 2018). 

Perusahaan migas di Kota Palembang memiliki mekanisme penilaian 

tersendiri terhadap kinerja karyawannya. Penilaian kinerja ini dilakukan oleh 

masing-masing manajer kepada karyawannya pada tiap-tiap fungsi. Penilaian 

kinerja tersebut dikumpulkan oleh fungsi Human Capital (HC). Data penilaian 

kinerja kemudian digunakan sebagai dasar dalam pengambilan kebijakan terhadap 

karyawan. Penilaian kinerja perusahaan migas di kota Palembang dilakukan dalam 

rentang waktu satu tahun sekali. Penilaian kinerja dilakukan dengan memberikan 
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nilai kepada karyawan menggunakan skala 3-7, yang dinamakan Sistem 

Manajemen Kinerja (SMK) dan dievaluasi setiap akhir tahunnya. Skala ini berarti 

bahwa semakin kecil nilai yang diperoleh karyawan maka hal tersebut menandakan 

kinerja yang rendah. Sebaliknya karyawan dengan perolehan nilai yang tinggi 

menandakan dirinya memiliki kinerja yang baik.  

Tabel 1.1 Kategorisasi Nilai Karyawan Berdasarkan Sistem Manajemen 
Kinerja 

NILAI KATEGORI 

3 Sangat Rendah 
4 Rendah  
5 Sedang  
6 Baik  
7 Sangat Baik 

Sumber: Data Internal Perusahaan, diolah peneliti, 2023. 
 

Berdasarkan Surat Keputusan no. 012/KPI00000/2022-S0 yang ditetapkan 

pada Agustus 2022 oleh Direktur Utama perusahaan migas yang dimaksud, 

didapatkan informasi bahwa karyawan dengan kinerja yang rendah akan disiapkan 

untuk mengikuti performance improvement program (PIP) yang dilaksanakan 

sebagai bagian dari performance management system (PMS). Dalam Surat 

Keputusan tersebut dijelaskan bahwa PIP adalah kebijakan perusahaan untuk 

mengatur pembinaan Karyawan yang berkinerja rendah (low performer) secara 

jelas, objektif dan transparan sesuai kaidah dan normatif yang berlaku, baik melalui 

optimalisasi development tools atau program Pemutusan Hubungan Kerja Atas 

Permintaan Sendiri atau Pemutusan Hubungan Kerja Atas Permintaan Perusahaan 

berdasarkan Berita Acara Kesepahaman PIP. 
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Karyawan yang memperoleh nilai kinerja tinggi akan mendapatkan 

apresiasi yang menjadi pertimbangan dalam kompensasi tunjangan dan bonus. 

Perolehan nilai kinerja juga akan menjadi catatan bagi masing-masing karyawan 

untuk dievaluasi oleh fungsi Human Capital (HC) dan memengaruhi proses 

kenaikan pangkat dan jabatannya, di mana karyawan dengan rekam jejak yang baik 

dalam periode 2020-2022 cenderung akan lebih mudah dan cepat naik pangkat dan 

jabatan. Sebaliknya, karyawan dengan rekam jejak yang memiliki kinerja rendah 

(pernah mendapatkan nilai 3) dalam periode 2020-2022 cenderung akan lebih sulit 

naik pangkat dan jabatannya.

Gambar 1.1 Perubahan Komposisi Nilai Karyawan Bagian Produksi 
Berdasarkan Sistem Manajemen Kinerja (SMK) Tahun 2020-
2022

Sumber: Fungsi Human Capital perusahaan, diolah peneliti, 2023.

4 5 6 7
2020 38 211 132 47
2021 0 164 152 112
2022 0 156 155 117
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Data pada Gambar 1.1 merupakan komposisi penilaian kinerja karyawan di 

bagian produksi dalam rentang dua tahun yaitu tahun 2020 sampai tahun 2022. Dari 

data tersebut, diketahui bahwa: 

1. Bagi perusahaan, karyawan dengan kinerja sangat rendah dapat diartikan juga 

sebagai karyawan yang bermasalah. Selama tahun 2020-2022 tidak ada 

karyawan dengan kinerja sangat rendah diperusahaan. Hal ini menyebabkan 

tidak adanya karyawan yang memperoleh nilai SMK 3. 

2. Karyawan dengan nilai SMK 4 mengalami penurunan signifikan, di mana pada 

2020 terdapat 38 karyawan dengan nilai SMK 4, berkurang seluruhnya pada 

2021 dan 2022. 

3. Karyawan dengan nilai kinerja 5 (yang termasuk rata-rata), juga mengalami 

penurunan dari sebanyak 211 karyawan pada 2020, menjadi sebanyak 164 

karyawan pada 2021 dan 156 karyawan pada tahun 2022. Dengan kata lain 

pencapaian nilai kinerja 5 mengalami total penurunan sebanyak 26% dari tahun 

2020 sampai tahun 2022. 

4. Sebaliknya, karyawan dengan nilai kinerja 6, mengalami peningkatan dari 

sejumlah 132 karyawan pada 2020 menjadi 152 karyawan pada tahun 2021 dan 

155 karyawan pada tahun 2022. Penambahan komposisi karyawan di nilai 5 ini 

berasal dari karyawan yang sebelumnya mendapat angka 3 atau 4 pada tahun 

2020, sehingga karyawan dengan nilai kinerja 6 mengalami total kenaikan 

sebesar 17,4% dari tahun 2020 sampai tahun 2022. 

5. Karyawan yang bernilai kinerja 7, mengalami peningkatan signifikan, di mana 

pada tahun 2020 tercatat hanya sebanyak 47 karyawan, naik menjadi 112 
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karyawan pada tahun 2021, dan bertambah 117 karyawan pada tahun 2022. 

Kenaikan ini menjadi kenaikan terbesar dari kategori nilai yang lain, yakni 

sebesar 149% dari tahun 2020 sampai tahun 2022. 

Agar dapat melihat sebaran perubahan nilai SMK berdasarkan nilai awal 

dan nilai akhirnya, maka data tersebut dirangkum dalam sebuah tabel. Berikut tabel 

perubaham nilai SMK karyawan (awal-akhir) pada periode tahun 2020-2021 dan 

2021-2022: 

Tabel 1.2 Perubahan Nilai SMK dalam Periode 2020-2021 dan 2021-2022 
Kriteria 

Perubahan 
Nilai SMK 

Jumlah 
perubahan 
2020-2021 

(orang) 

Jumlah 
Nilai Akhir 
SMK 2021 

(orang) 

Jumlah 
Perubahan 
2021-2022 

(orang) 

Jumlah 
Nilai Akhir 
SMK 2022 

(orang) 
Nilai 4 ke 4 = 0 

(Nilai 4) 
0 

0 

(Nilai 4) 
0 

Nilai 5 ke 4 6 0 0 
Nilai 6 ke 4 6 0 0 
Nilai 7 ke 4 6 0 0 
 Nilai 4 ke 5 5 13 

(Nilai 5) 
164 

0 
(Nilai 5) 

156 
 Nilai 5 ke 5 = 84 50 
 Nilai 6 ke 5 6 55 67 
 Nilai 7 ke 5 6 12 39 
 Nilai 4 ke 6 5 18 

(Nilai 6) 
152 

0 

(Nilai 6) 
155 

 Nilai 5 ke 6 5 72 66 
 Nilai 6 ke 6 = 43 45 
 Nilai 7 ke 6 6 19 44 
 Nilai 4 ke 7 5 7 

(Nilai 7) 
112 

0 

(Nilai 7) 
117 

 Nilai 5 ke 7 5 55 48 
 Nilai 6 ke 7 5 34 40 
 Nilai 7 ke 7 = 16 29 

Jumlah 428 428 428 428 
Sumber: data diolah peneliti, 2023. 
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Meskipun data yang menunjukkan bahwa terjadi peningkatan kinerja 

karyawan yang diukur dalam SMK sebagaimana ditampilkan di atas, tidak 

sebanding lurus dengan peningkatan kinerja produksi yang juga menjadi 

pengukuran kinerja di Perusahaan Migas.

Berdasarkan data yang dihimpun dari internal perusahaan, terjadi 

penurunan tren produksi dalam periode 2020-2021. Hal tersebut dapat diamati pada 

periode Januari 2020 hingga Desember 2021, terjadi tren penurunan kinerja 

produksi secara keseluruhan pada produk BBM (Bahan Bakar Minyak), BBK 

(Bahan Bakar Khusus), NBM (Non BBM) dan produk lainnya sebagaimana 

ditampilkan dalam grafik berikut.

Gambar 1.2 Kinerja Produksi Periode 2020-2021
Sumber: data Internal Perusahaan, Diolah Peneliti, 2023.

Berdasarkan data pada Gambar 1.2, dapat dilihat bahwa hal ini mengundang 

ketertarikan peneliti untuk mengamati lebih lanjut, apakah kinerja produksi, 

sepenuhnya dipengaruhi oleh kinerja individu sebagaimana yang terdokumentasi 
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dalam peningkatan kinerja berdasarkan SMK. Berdasarkan fenomena tersebut, 

perlu juga diteliti lebih dalam, apakah tren penurunan kinerja produksi perusahaan 

migas di Kota Palembang juga disebabkan oleh faktor lain seperti motivasi kerja 

dan gaya kepemimpinan, yang akan diteliti dalam penelitian ini. 

Salah satu cara yang dapat dilakukan pimpinan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan yaitu dengan memberikan motivasi kerja bagi karyawan yang telah 

memberikan kontribusinya baik berupa materi maupun non materi, tentunya 

pemberian motivasi kerja ini harus sesuai dengan standar pencapaian yang telah 

ditetapkan manajemen. Dengan kata lain, motivasi menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Berelson & Stainer (2002), motivasi 

adalah keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberikan energi, 

mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarahkan atau menyalurkan perilaku ke 

arah mencapai kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi 

ketidakseimbangan. Seorang karyawan akan termotivasi dalam bekerja apabila 

kebutuhannya terpenuhi dan motivasi akan bermuara pada pencapaian tujuan. 

Apabila karyawan termotivasi untuk mencapai tujuan pribadinya maka mereka juga 

harus meningkatkan kinerja.  

Selain motivasi, terdapat pula faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja 

karyawan yaitu gaya kepemimpinan. Menurut Maku (2022), peran pemimpin 

dalam suatu organisasi sangat diharapkan dalam menciptakan rasa keadilan bagi 

karyawan, karakteristik pemimpin akan berpengaruh terhadap iklim kerja dalam 

suatu perusahaan. Seorang pemimpin akan berusaha memengaruhi karyawannya 

agar dapat melakukan pekerjaan sesuai dengan kebijakan yang telah ditetapkan, di 
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antaranya dengan memberikan pujian, memberikan hadiah dan penghargaan 

tertentu, melakukan tindakan korektif, bahkan yang menggunakan cara 

memberikan tekanan terhadap karyawannya. Menurut Robbins & Coulter (2015), 

gaya kepemimpinan adalah proses memberi inspirasi kepada semua karyawan agar 

bekerja sebaik baiknya untuk mencapai hasil yang diharapkan, sehingga pemimpin 

transaksi mengarahkan atau memotivasi bawahannya untuk bekerja mencapai 

tujuan dengan memberikan penghargaan atas produktivitas mereka. Perilaku 

kepemimpinan terfokus pada hasil dari tugas dan hubungan dari karyawan yang 

baik dalam pertukaran untuk penghargaan yang diinginkan. 

Perusahaan migas di Kota Palembang memiliki pola manajerial yang khas. 

Perusahaan memiliki level jabatan top management yang terdiri dari General 

Manager, Senior Manager Operation and Manufacturing (SMOM), dan 17 

Manager Fungsi lainnya. Jabatan top management di perusahaan ini tidak 

ditentukan oleh tingkat senioritas berdasarkan usia. Jika melihat komposisi usia tim 

manajemen perusahaan migas ini, secara garis besar dapat dikategorikan ke dalam 

3 kelompok yaitu usia 30-39 tahun, 40-49 tahun, dan >50 tahun. Berikut data tim 

manajemen berdasarkan pengelompokan usia tersebut: 
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Gambar 1.3 Diagram Komposisi Tim Manajemen Berdasarkan 
Pengelompokan Usianya
Sumber: Fungsi Human Capital perusahaan, diolah peneliti, 2023.

Dari data di atas dapat dilihat bahwa secara usia tim manajemen di dominasi 

oleh usia 30-49 tahun. Secara total kelompok usia tersebut berjumlah 12 orang 

dengan persentase sebesar 63% dari total 19 orang tim manajemen. Sisanya yaitu 

sebanyak 7 orang atau sebesar 37% merupakan karyawan berusia >50 tahun yang 

menjabat sebagai top management. 

Penulis tidak menemukan adanya teori yang secara eksplisit menyatakan 

bahwa usia seseorang secara langsung dan mekanis memengaruhi gaya 

kepemimpinannya. Namun, usia seseorang dapat memengaruhi pengalaman dan 

pengetahuannya. James MacGregor Burns dalam Teori Transaksional (Sariwati, 

2019), atau Fred Friedler dalam Teori Kontingensi (Adeoye, 2021), secara implisit 

mengakui bahwa faktor-faktor seperti pengalaman, pengetahuan, dan kemampuan 

memainkan peran penting dalam gaya kepemimpinan seseorang. Oleh karena itu, 
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seiring bertambahnya usia, seseorang mungkin memiliki lebih banyak pengalaman, 

wawasan, dan pemahaman tentang cara mengelola orang dan situasi dengan lebih 

baik, yang pada gilirannya dapat memengaruhi gaya kepemimpinan mereka.

Komposisi tim manajemen dengan perbedaan usia yang cukup beragam ini, 

berimplikasi pada disparitas pengalaman, wawasan, dan pemahaman mereka 

mengenai cara memimpin dan mengelola orang, yang pada akhirnya akan 

membentuk gaya kepemimpinan yang berbeda-beda.

Tidak hanya dari usianya, keberagaman karakter tim manajemen 

perusahaan migas di Kota Palembang juga dapat dilihat dari jenis kelaminnya.

Berikut data sebaran tim manajemen perusahaan migas di Kota Palembang 

berdasarkan jenis kelaminnya:

Gambar 1.4 Diagram Komposisi Tim Manajemen Berdasarkan Jenis 
Kelamin.
Sumber: Fungsi Human Capital perusahaan, diolah peneliti, 2023.
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Dari data di atas dapat dilihat bahwa karyawan laki-laki tetap mendominasi 

jabatan top management. Dominasi tersebut bahkan sampai 79% atau sebanyak 15 

orang dari 19 orang total tim manajemen. Karyawan perempuan menempati jabatan 

top management sebanyak 4 orang atau 21% dari total keseluruhan tim manajemen. 

Variasi tim manajemen berdasarkan jenis kelaminnya ini tentu membentuk gaya 

kepemimpinan yang juga khas bagi perusahaan migas di Kota Palembang. 

Berdasarkan dua faktor yang dijelaskan di atas, yakni motivasi dan gaya 

kepemimpinan, diduga sangat mempengaruhi kinerja di berbagai macam industri. 

Salah satu yang dapat diangkat sebagai studi kasus adalah kinerja karyawan 

perusahaan migas di kota Palembang. Sebagai perusahaan migas yang dituntut pada 

sistem kerja dengan manajemen yang sangat rapi, kepemimpinan menjadi hal yang 

mandatori mengingat cara kerjanya yang menerapkan sistem terstruktur mulai dari 

manajemen tingkat atas, manajemen tingkat menengah, hingga manajemen tingkat 

awal. Selain itu, motivasi juga menjadi hal yang memengaruhi keberhasilan kinerja 

karyawan perusahaan migas ini. Tantangan, kemauan berprestasi menjadi hal yang 

mendasari motivasi kerja karyawan perusahaan, ditambah dengan kompensasi yang 

menjadi isu utama yang menjadi memacu motivasi kerja karyawan di perusahaan 

ini. 

Penelitian-penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan di antaranya yang dilakukan oleh Pham (2022); 

Arianindita (2021); Kiruja & Mukuru (2020); Cote (2019); Olusadum & Anulika 

(2018) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil yang berbeda juga ditunjukkan pada penelitian 
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dari Abdullah (2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negative dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian dari Cahya (2021); Syawal 

(2018) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Sedangkan hasil penelitian dari Luhur (2018) 

menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan 

Pengaruh faktor gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja karyawan. 

Penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja karyawan yang dilakukan oleh Zgrzepski (2022); Muaja (2022); Shafi 

(2020); Surya, Badia, & Marlina (2019); Paoluccia (2018) menunjukkan hasil 

bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Hasil yang berbeda ditunjukkan hasil penelitian dari Aziz & Putra 

(2022); Sultan (2021); Balansa (2020); Nugroho (2018) menunjukkan hasil bahwa 

gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya, 

didapat rumusan masalah penelitian yaitu motivasi kerja dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Migas di kota Palembang serta adanya 

hasil atau kesimpulan dari beberapa penelitian yang berbeda-beda tentang faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja karyawan (research gap).  

Pada penelitian ini dilakukan pengujian lebih lanjut terhadap 

temuan-temuan empiris mengenai sebagai variabel independen motivasi kerja dan 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Migas di kota 
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Palembang. Berdasarkan latar belakang di atas, mendorong peneliti melakukan 

penelitian dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Migas di Kota Palembang  

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan research gap yang ada di latar belakang, 

maka masalah yang dapat dirumuskan sebagai berikut:  

1) Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

perusahaan Migas di kota Palembang? 

2) Bagaimana pengaruh gaya kepemimpinan kinerja karyawan pada perusahaan 

Migas di kota Palembang? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mendapat bukti empiris dengan cara 

menganalisis sebagai berikut: 

1) Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Migas di kota Palembang. 

2) Untuk mencari bukti empiris dengan cara menganalisis pengaruh gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada perusahaan Migas di kota 

Palembang. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Praktis 

Penelitian ini berguna untuk bagi manajemen perusahaan migas di Kota 

Palembang antara lain: 

1) Bagi perusahaan dapat mengetahui variable yang berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan sekaligus dapat menjadi data acuan bagi fungsi SDM dalam 

mengelola kinerja karyawan. 

2) Bagi karyawan sebagai acuan untuk melakukan pengembangan diri agar dapat 

memperoleh kinerja yang lebih baik. 

3) Bagi akademisi dapat menjadi acuan untuk penelitian kedepannya. 

1.4.2.  Manfaat Teoritis  

1) Menambah informasi, sumbangan penelitian yang menjadi acuan penelitian 

sejenis di kemudian hari, serta dapat menjadi lanjutan penelitian mengenai 

karakteristik, motivasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja karyawan. 

2) Selain itu juga, bagi penulis berguna untuk pengembangan ilmu pengetahuan 

teoritis sesuai yang telah penulis pelajari di dunia kuliah dan menambah ilmu 

terkait karakteristik, motivasi, gaya kepemimpinan, dan kinerja karyawan. 
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