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TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN

[bookmark: _Toc137022971]2.1. Penelitian Sebelumnya
	Penelitian ini memiliki tujuan untuk membandingkan kenyataan yang ada dilapangan dengan teori yang relevan, pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini didasarkan pada penelitian terdahulu sebagai berikut :
1. Hardjati (2006)
Penelitian terdahulu yang ditulis Hardjati (2006) yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Di Unit Pelaksanaan Teknis Dinas Pendapatan Surabaya Utara”. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif yang mengoprasikan dua variable kepemimpinan dengan indikar konsiderasi, inisiasi, variable kerja dengan indikator quantity of work, quantity ofwork, job knowledge, creativiness, cooperative, dependability, initiative, personal qualies. Pengumpulan data diperoleh melalui kuisioner yang dijawab oleh responden. Teknik analisa data menggunakan rumus Rank Spearman untuk menganalisa jawaban responder, selanjutnya menggunakan uji t untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis koefisien kolerasi menunjukan bahwa ada hubungan ini dengan kategori sedang. Hasil R-squeare menunjukan bahwa pengaruh kepemimpinan dengan kinerja pegawai sebesar 28,51% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain.





2. Sukmawati (2010)
Penelitian terdahulu yang ditulis Sukmawati (2010) “ Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah SMA Muhammadiyah 3 Tangerang”. Penelitian ini menggunakan pendekatan kualitatif yang berbentuk studi kasus yang dilakukan untuk memperoleh pengertian yang mendalam mengenai situasi dan makna sesuatu atau objek yang diteliti. Dalam penelitian ini menggunakan metode wawancara yaitu teknik wawancara terstruktur dan observasi tidak terlibat (non partisipan). Berdsarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan metode wawancara dan observasi maka diperoleh gaya kepemimpinan pada kepala sekolah SMA Muhammadiyah 3 Tangerang adalah gaya kepemimpinan executive dimana memiliki cici-ciri memberikan semangat yang tinggi kepada bawahan dengan contoh moral yang tinggi, mempertahankan orang lain sesuai dengan sifat masing-masing dan memandang orang sebagai teman kerja yang penting, dapat menjalin hubungan yang baik dengan orang baru dan memandang konflik sebagai hal yang wajar.
3. Kartina (2011)
Penelitian terdahulu yang ditulis Kartina (2011) yang berjudul “Analisis Gaya Kepemimpinan Lurah Batu IX Kecamatan Tanjungpinang Timur”. Jenis penelitian: penelitian yang dilakukan adalah penelitian deskriptif kualitatif. Dalam penelitian ini diperoleh 17 oang responden yang merupakan keseluruhan pegawai yaitu Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Tidak Tetap (PTT) yang berada di kantor Kelurahan Batu IX (Sembilan) Kota Tanjungpinang. Dari 17 responden tersebut dapat penulis jabarkan 7 indikator pernyataan mengenai gaya kepemimpinan untuk melihat gaya kepemimpinan mana yang lebih dominan yang menjadi ciri khas dari gaya kepemimpinan Lurah Batu IX (Sembilan) dan dari data-data tersebutlah maka penulis paparkan hasil penelitian yang akan dijelaskan dalam 3 dimensi penelitian dengan masing-masing indikato penelitian. Berdasarkan hasil analisa terhadap gaya kepemimpinan Lurah Batu IX (Sembilan) cenderung kepada gaya kepemimpinan demokratis dimana gaya kepemimpinan kepemimpinan demokratis diwarnai dengan usaha mewujudkan dan mengembangkan hubungan manusiawi (Human Relationship) yang efektif, berdasarkan prinsip saling menghormati dan menghargai antara satu dan lainnya.
4. Ihsan (2011)
Penelitian terdahulu yang ditulis Ihsan (2011) yang berjudul “ Analisis Gaya Kepemimpinan Fauzi Bahar Sebagai Walikota Padang”. Dalam penelitian ini enggunakan metode kualitatif dengan tipe penelitian deskriptif, dan pendekatan interaksionism simbolik. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan wawancara mendalam, dan dokumentasi. Sementara, teknik keabsahan data yang digunakan adalah triangulasi sumber. Pemilihan informan dilakukan dengan teknik purposive sampling. Dari hasil penelitian yang dilakukan, peneliti menemukan bahwa walikota padang fauzi bahar mengkombinasikan antara metode kepemimpinan militer dengan metode kepemimpinan sipil didalam kepemimpinannya di pemerintah kota Padang. Sehingga, menghasilkan kombinasi antara gaya kepemimpinan otokratis bijak dengan gaya kepemimpinan konsultatif. Selain itu peneliti juga menemukan hal-hal lainnya yang ikut mempengaruhi gaya kepemimpinan, tindakan, dan kebijakan yang diambil oleh Walikota Padang Fauzi Bahar, yaitu latar belakang kehidupan keluarga, lingkukan tempat tinggal, sisi akademis dan kebijakan yang pernah beliauambil didalam pemerintahan Kota Padang. Terakhir, peneliti juga menemukan adanya pengaruh atau hasil dari gaya kepemimpinan Fauzi Bahar terhadap kehidupan pemerintahan Kota Padang, terutama dalam hal kinerja dari aparatur Pemerintah Kota Padang
5. Siti Dewi Rahil (2022)
Penelitian terdahulu yang ditulis oleh Rahil (2022) “Peran Kepemimpinan Camat dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Ligung Kabupaten Majalengka”. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kualitatif yang berbentuk studi kasus yang dilakukan untuk memperoleh penegertian yang mendalam mengenai situasi makna sesuatu atau objek yang diteliti. Dalam penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data lebih banyak pada observasi berperan serta (participant observation), wawancara mendalam (in depth interview), dan dokumentasi. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan metode wawancara dan observasi maka diperoleh peran kepemimpianan Camat Kecamatan Ligung Kabupaten Majalengka adalah Peran Sebagai Tokoh (Figurehead) yaitu berlaku sebagai seorang Bapak yang mengayomi terhadap anak, anak buahnya dianggap sebagai anak sendiri dan selalu memberikan bimbingan, selalu meberikan edukasi dan selalu memberikan baik saran ataupun petuah.
[bookmark: _Toc130156146]Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
	
No.
	
Nama dan Judul
	
Variabel
	Metode Penelitian
	Hasil Penelitian
	Persamaan dan Perbedaan

	1.
	Susi Hardjati (20006) “Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Di Unit Pelaksana Teknis Dinas Pendapatan Surabaya Utara”
	Kepemimpinan (X1)
Dan Kinerja Pegawai (Y)
	Kuantitatif, Teknik analisa data menggunakan rumus Rank Spearman
	Kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai di unit Pelaksanaan Teknik Dinas (UPTD) Pendapatan Provinsi Jawa Timur Surabaya Utara
	- Persamaan : Memiliki 2 Variabel
- Perbedaan :
Metode penelitian, objek penelitian.

	2.
	Meity Sukmawati (2010) “Gaya Kepemimpinan Kepala sekolah SMA Muhammadiyah 3 Tangerang”
	Kepemimpinan (X1)
	Menggunakan pendekatan kualitatif yang berbentuk studi kasus
	Gaya kepemimpinan pada kepala sekolah SMA Muhammadiyah 3 Tangerang adalah gaya kepemimpinan executive
	- Persamaan :
Metode Penelitian, mengangkat judul tentang gaya kepemimpinan
- Perbedaan :
Objek penelitian, hanya terdapat 1 variabel.

	3.
	Kartina (2011) “Analisis Gaya Kepemimpinan Lurah Batu IX Kecamatan Tanjungpinang Timur”
	Kepemimpinan (XI)
	Deskriptif Kualitatif
	Lurah Batu IX ceenderung menggunakan gaya kepemimpinan demokratis.
	- Persamaan :
Metode penelitian, mengangkat judul tentang gaya kepemimpinan.
- Perbedaan :
Objek penelitian, hanya terdapat 1 variabel.

	4.
	Yuan Ihsan (2011) “Analisi Gaya Kepemmimpinan Fauzi Bahar Sebagai Walikota Padang”
	Kepemimpinan (IX)
	Metode penelitian dengan tipe penelitian deskriptif dan pendekatan interaksionalisme simbolik. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan wawancara mendalam dan dokumentasi
	Walikota Padang Fauzi Bahar  mengkombinasikan antara metode kepemimpinan militer dengan metode kepemimpinan sipil didalam kepemimpinannya di Pemerintah Kota Padang. Sehingga menghasilakn kombinasi antara gaya kepemimpinan otokratis bijak dengan gaya kepemimpinan konsultatif
	- Persamaan :
Mengangkat judul tentang gaya kepemimpinan
- Perbedaan :
Objek penelitian, Metode Penelitian.

	5.
	Siti Dewi Rahil (2022) “Peran Kepemimpinan Camat dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Ligung Kabupaten Majalengka”
	Kepemimpinan dan Kinerja pegawai
	Metode penelitian kualitatif dengan
teknik pengumpulan data lebih banyak pada observasi berperan serta (participant observation), wawancara mendalam (in depth interview), dan dokumentasi.
	peran kepemimpianan Camat Kecamatan Ligung Kabupaten Majalengka adalah Peran Sebagai Tokoh (Figurehead).
	- Persamaan :
Mengangkat judul tentang gaya kepemimpinan, 2 variabel, metode penelitian.
- Perbedaan :
Objek Penelitian.



[bookmark: _Toc137022972]2.2 Tinjauan Pustaka
[bookmark: _Toc137022973]2.2.1 Kepemimpinan
 Menurut George P. Terry Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang lain untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok. Menurut Rauch & behling Kepemimpinan adalah suatu proses yang mempengaruhi aktifitas kelompok yang diatur untuk mencapai tujuan bersama. Menurut (Kreitner, Robert, Kinicki, & Angelo, 2005) Kepemimpinan memiliki arti suatu proses pengaruh sosial dimana pemimpin mengusahakan partisipasi secara sukarela yang tumbuh didalam diri sendiri dari para bawahan dalam suatu usaha untuk mencapai tujuan bersama didalam organisasi. Sedangkan kepemimpinan dari sudut pandang (Toha, 2010:9) Kepemimpinan menyerap dari kata pimpin yang memiliki arti mengarahkan, membina, menuntun serta mengarahkan. Pimpinan bertaggung jawab penuh baik secara fisik maupun spiritual terhadap kesuksesan dari berbagai aktivitas kerja yang telah dipimpin. Kepemimpinan merupakan kegiatan mengontrol, mempengaruhi aktivitas seseorang maupun kelompok.
Kesimpulan yang dapat diambil dari pendapat diatas adalah kepemimpinan merupakan suatu proses pengaruh sosial yang ditimbulkan dari seorang pemimpin yang memiliki jiwa partisipasi secara sukarela untuk mengontrol peilaku atau aktivitas orang lain untuk mencapai tujuan bersama didalam organisasi.
[bookmark: _Toc137022974]2.2.2 Gaya Kepemimpinan
	Fahmi,(2012:60).kepemimpinan merupakan proses mengarahkan, mempengaruhi, dan mengawasi orang lain untuk mengerjakan tugas sesuai dengan perintah yang direncanakan. Rivai dan Mulyadi (2009;42), mengatakan bahwa gaya artinya sikap ,gerakan tingkah laku, sikap yang elok, gerak-gerik yang bagus kekuatan, kesanggupan untuk berbuat baik. Sedangkan gaya kepemimpinan adalah sekumpulan ciri yang digunakan pimpinan untuk mempengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai atau dapat pula dikatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola prilaku dan strategi yang disukai dan sering diterapkan oleh seorang pemimpin(Alimudin, A., & Sukoco, 2017). Sehingga gaya kepemimpinan yang paling tepat adalah suatu gaya yang dapat memaximumkan produktivitas, kepuasan kerja, pertumbuhan dan mudah menyesuaikan dengan segala situasi.
[bookmark: _Toc137022975]2.2.3 Macam-Macam Kepemimpinan
	  Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku bawahan banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan(Rivai & Mulyadi, 2012). Beberapa ahli mengemukakan pendapat tentang macam-macam gaya kepemimpinan, adalah sebagai berikut :
A. Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2013:49) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan terbagi menjadi dua kategori gaya yang ekstrem yaitu :
1. Gaya kepemimpinan otokratis, gaya ini dipandang sebagai gaya yang didasarkan atas kekuatan posisi dan penggunaan otoritas.
2. Gaya kepemimpinan demokratis, gaya ini dikaitkan dengan kekuatan personal dan keikutsertaan para pengikut dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan keputusan.
B. Gaya kepemimpinan menurut pendapat Hasibuan dalam Istiqomah Qodriani Fajrin (2018:17-18) gaya kepemimpinan dibagi menjadi tiga bagian, yaitu :
1. Kepemimpinan Otoriter 
Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau pimpinan itu menganut sistem sentralisasi wewenang.
2. Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan.
3. Kepemimpinan Delegatif
Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan wewenangnya kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya.
C. Gaya kepemimpinan menurut Sutikno (2014:35) mengatakan gaya kepemimpinan atau perilaku kepemimpinan atau sering disebut Tipe Kepemimpinan. Tipe kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui keberadaanyaadalah sebagai berikut:
1. Tipe Otokratik
Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa kepemimpinan adalah hak pribadinya (pemimpin), sehingga ia tidak perlu berkonsultasi dengan orang lain dan tidak boleh ada orang lain yang turut campur. Seorang pemimpin yang tergolong otokratik memiliki serangkaian karateristik yang biasanya dipandang sebagai karakteristik yang negatif.

2. Tipe Kendali Bebas atau Masa Bodo (Laisez Faire)
Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe kepemimpinan otokratik. Dalam kepemimpinan tipe ini sang pemimpin biasanya menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali menghindar diri dari tanggung jawab. Seorang pemimpin yang kendali bebas cenderung memilih peran yang pasif dan membiarkan organisasi berjalan menurut temponya sendiri.
3. Tipe Paternalistik
Persepsi seorang pemimpin yang paternalistic tentang peranannya dalam kehidupan organisasi dapat dikatakan diwarnai oleh harapan bawahan kepadanya. Harapan bawahan berwujud keinginan agar pemimpin mampu berperan sebagai bapak yang bersifat melindungi dan layak dijadikan sebagai tempat bertanya dan untuk memperoleh petunjuk, memberikan perhatian terhadap kepentingan dan kesejahteraan bawahannya. 
[bookmark: _Toc137022976]2.2.4 Kinerja
	Menurut Amstong dan Baron dalam Siti Dewi Rahil (2022:29) Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Adapun menurut Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi.
[bookmark: _Toc137022977]2.2.5 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
	     Kinerja pegawai sangat menentukan bagi terwujudnya tujuan dari suatu instansi, maka dari itu peningkatan atas prestasi kerja sangat penting untuk meningkatkan kemampuan pegawai dalam berorganisasi. Motivasi seseorang dalam bekerja dapat menempatkan diri sendiri dilingkukan kerja mereka agar dapat meningkatkan sikap yang positif (pro) terhadap lingkungan sehingga dapat menunjukan motivasi yang tinggi dalam bekerja.
	    Adapun menurut Gibson et al (2012) kinerja di pengaruhi oleh beberapa faktor yaitu :
a. Faktor Individu
Menurutnya faktor individu terdiri dari kemampuan dan keterampilan, latar belakang, serta demografis. Kemampuan dan keterampilan meliputi mental dan fisik. Latar belakang meliputi keluarga dan pengalaman. Karakteristik demografis meliputi umur, etnis, dan jenis kelamin.
b. Faktor Psikologis
Faktor ini meliputi lima sub faktor yaitu presepsi, attitude, personality, pembelajaran, dan motivasi.
c. Faktor Organisasi
Faktor ini meliputi lima sub faktor yaitu sumber daya, kepemimpinan, penghargaan, struktur, dan job design.
[bookmark: _Toc137022978]2.2.6 Indikator Kinerja
	     Ukuran secara kualitatif dan kuantitatif yang menunjukan tingkatan pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan adalah sesuatu yang dapat dihitung serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat bahwa kinerja setiap hari dalam perusahaan dan perseorangan terus mengalami peningkatan sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan. Menurut Mathis dan Jackson dalam Novia RS, dkk (2021:40) kinerja karyawan mempengaruhi seberapa banyak kontribusi kepada organisasi anatara lain termasuk :
1. Kuantitas Kerja
Standar ini dilakukan dengan cara membandingkan antara besarnya volume kerja yang seharusnya (standar kerja normal) dengan kemampuan sebenarnya.
2. Kualitas Kerja
Standar ini menekankan pada mutu kerja yang dihasilkan dibandingkan volume kerja. Kualitas kerja ini meliputi akurasi, ketelitian, kerapian dalam melaksanakan tugas pekerjaan yang diberikan, mempergunakan dan memelihara alat-alat, memiliki keterampilan dan kecakapan dalam bekerja.
3. Pemanfaatan Waktu
Yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebujaksanaan perusahaan.
4. Tingkat Kehadiran
 	 Asumsi yang digunakan dalam standar ini adalah jika kehadiran karyawan dibawah standar kerja yang ditetapkan maka karyawan tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi yang optimal bagi perusahaan.


5. Kerja Sama
Penilaian berdasarkan keterlibatan seluruh karyawan dalam mencapai target yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi.
Adapun indicator kinerja karyawan menurut Guritno dan Waridin (2005) adalah sebagai berikut :
1. Mampu meningkatkan target pekerjaan.
2. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
3. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan.
4. Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan.
5. Mampu meminimalkan kesalahan pekerjaan.
[bookmark: _Toc137022979]2.2.7 Penilaian Kinerja
               Penilaian kinerja adalah sebuah sistem formal untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja para individu atau tim dalam menjalankan tugasnya (Mondy,2008). Menurut Mondy (2008), penilaian kinerja berperan dalam pengambilan keputusan :
a. Perencanaan sumber daya manusia.
b. Rekrutmen dan seleksi.
c. Pelatiahn dan pengembangan.
d. Perencanaan dan pengembangan karir.
e. Program kompensasi.
f. Hubungan internal karyawan.
g. Penilaian potensi karyawan.
Evaluasi kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan organisasi. Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang sumber daya manusia. Evaluasi memberikan masukan untuk keputusan pentinng seperti promosi, mutasi dan pemberhentian.
Evaluasi mengidentifikasi kebutuhan pelatih dan pengembangan. Evaluasi menjujukkan keterampilan dankompetensi pekerja yang ada sekarang ini kurang cukup sehingga dikembangkan program. Efektivitas pelatihan dan pengembangan dipertimbangkan dengan mengukur seberapa naik pekerjaan yang berpartisipasi mengerjakan evaluasi kinerja.
Evaluasi juga memenuhi kebutuhan umpan balik bagi pekerja tentang bagaimana pandangan organisasi terhadap kinerjanya. Selanjutnya, evaluasi kinerja dipergunakan sebagai dasar untuk mengalokasi reward. Keputusan tentang siapa yang mendapatkan upah reward lain sering dipertimbangkan melalui evaluasi kinerja.
[bookmark: _Toc137022980]2.2.8 Tujuan Penelitian dan Evaluasi Kinerja
 Tujuan kinerja adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan cara membantu mereka agar menyadari dan menggunakan seluruh potensi mereda dalam mewujudkan tujuan organisasi sebagaimana dikemukakan oleh Sadarmayanti (2014 : 264-264) adalah :
1) Mengetahui keterampilan dan kemampuan karyawan.
2) Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutuhasil kerja.
3) Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana karirnya, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.
4) Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan bawahan.
5) Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan bidang kepegawaian, khususnya kinerja karyawan dalam bekerja.
6) Secara pribadi, karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehingga dapat memicu perkembangannya. Bagi atasan yang menilai akan lebih memperhatikan dan mengenal bawahan/karyawannya, sehingga dapat lebih memotivasi karyawan.
7) Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi peneliti dan pegembangan di bidang kepegawaian.
[bookmark: _Toc137022981]2.2.9 Manfaat Penilaian dan Evaluasi Kinerja
    Mengingatkan bahwa orang sering lupa mebicarakan apa sebenarnya performance appraisal. Menurut Harvard ( dalam wibowo 2016 : 192) penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk :
1. Memperkenalkan perubahan, termasuk perubahan dalam budaya organisasi.
2. Mendefinisikan tujuan, target dan sasaran untuk periode yang akan datang.
3. Memberikan orang target yang tidak mungkin dapat dicapai sebagai alat untuk mencatat kinerja tinggi.
4. Memberikan gambaran bahwa organisasi dalam menantang pekerja untuk memberikan kinerja tinggi.
5. Meninjau kembali kinerja yang lalu dengan maksud untuk mengevaluasi dan mengaitkan dengan penguapahan.
6. Melobi penilaian untuk kepentingan politis dan bahkan akhir yang meragukan.
7. Mendapatkan kesenangan khusus.
8. Menyepakati tujuan pembelajaran.
9. Mengidentifikasikan dan merencanakan membangun kekuatan.
10. Mengidentifikasikan dan merencanakan menghilangkan kelemahan.
11. Membangun dialog kontruktif tentang kinerja yang dapat dilanjutkan setelah diskusi penilaian.
12. Membangun dialog yang sudah ada antara manajer dengan anak buahnya.
13. Menjaga perusahaan atau pegang saham utama senang tetapi tanpa maksud menggunakan penilaian menjalankan perusahaan.
Dari apa yang diungkapkan Harvard diatas tampak jelas bahwa penilaian kinerja bukan hanya untuk tujuan menilai sumber daya manusia saja, tetapi dipergunakan untuk kepentingan organisasi yang lebih luas.
Selain itu ada beberapa manfaat penilaian kinerja menurut (Serdamayanti, 2014:264-265) :
1) Meningkatkan prestasi kerja
Dengan adanya penilaian, baik pemimpin maupun karyawan memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan/prestasinya.
2) Memberi kesempatan kerja yang adil
Penilaian akurat dapat manjamin karyawan memperoleh kesempatan menempati sisi pekerjaan sesuai kemampuan.
3) Kebutuahan pelatihan dan pengembangan 
Melalui penilaian kinerja, terdeteksi karyawan yang kemampuannya rendah sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan kemampuan mereka.
4) Penyesuaian kompensasi
Melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi,dsb.
5) Kepuasan promosi dan demosi
Hasil penilaian kinerja dapat diguakan sebagai dasar pengambilan keputusan untuk mempromosikan karyawan.
6) Mendiagnosis kesalahan desain pekerja
Kinerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan. Penilaian kinerja dapat membantu mendiagnosis kesalahan tersebut.
7) Menilai proses rekrutmen dan seleksi
Kinerja karyawan baru yang rendah dapat mencerminkan adanya penyimpangan proses rekrutmen dan seleksi.
Adapun secara singkat manfaat penilaian ialah sebagai berikut.
1. Perbaikan kinerja
2. Penyesuaian kompensasi
3. Keputusan penempatan
4. Kebutuhan pelatih dan pengembangan 
5. Perencanaan dan pengembangan karir
6. Kekurangan dalam proses penyusunan karyawan
7. Kesempatan kerja sama
8. Tantangan dari luar
9. Umpan balik terhadap sumber daya manusia
Berdasarkan penjelasan diatas, peneliti menyimpulkan bahwa penilaian kinerja yaitu berupa perbaikan kinerja, penyesuaian kompensasi, tantangan dari luar atau tantangan untuk masa yang akan datang didalam sebuah organisasi itu sendiri, kesempatan kerja yang sama (adil dengan semuanya) agar pengawasan dapat memperbaiki kinerjanya.
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	Kepemimpinan berasal dari kata pimpin. Kata pimpin pengandung pengertian mengarahkan, mebina atau mengatur, menuntun dan juga menunjukan ataupun mempengaruhi. Pemimpin mempunyai tanggung jawab baik secra fisik maupun spiritual terhadap keberhasilan aktivitas kerja dari yang dipimpin, sehingga menjadi pemimpin itu tidak mudah dan tidak akan setiap orang mempunyai kesamaan di dalam menjalankan kepemimpinannya. Selain itu kepemimpinan bermaksud untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni memengaruhi perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok (Toha, 2010:9). Dari pendapat diatas dapat mencapai tujuan yang diinginkan.
	Menurut pendapat Hasibuan dalam Istiqomah Qodriani Fajrin (2018:17-18) gaya kepemimpinan dibagi menjadi tiga bagian, yaitu :
1.	Kepemimpinan Otoriter 
Kepemimpinan Otoriter adalah jika kekuasaan atau wewenang, sebagian besar mutlak tetap berada pada pimpinan atau pimpinan itu menganut sistem sentralisasi wewenang.
2.	Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan Partisipatif adalah apabila dalam kepemimpinannya dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan.
3.	Kepemimpinan Delegatif
Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan wewenangnya kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian, bawahan dapat mengambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya.
Menurut Amstong dan Baron dalam Siti Dewi Rahil (2022:29) Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi. Adapun menurut Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi.
	Indikator Kinerja Menurut Mathis dan Jackson dalam Novia RS,dkk  (2021:40) bahwa kinerja meliputi beberapa indicator kinerja yaitu :
1. Kuantitas dari hasil
2. Kualitas dari hasil
3. Ketepatan waktu dari hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan untuk bekerja sama
  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Adanya fenomena dari kinerja pegawai yang rendah biasanya disebabkan oleh rendahnya kompetensi, pendidikan dan pelatihan, disiplin kerja dan motivasi terhadap pekerjaan, sehingga dalam pencapaian kinerja pegawai tidak sesuai dengan harapan (Mangkunegara dan Waris, 2015).
Berikut ini adalah beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja adalah :
1) Faktor personal / individual, meliputi : pengetahuan, keterampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasii dan komitmen yang dimiliki setiap individu.
2) Faktor kepemimpinan, meliputi : kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan yang diberikan pimpinan dan team leader.
3) Faktor tim, meliputi : kualitas dukungan dan semnagat yang diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan dan keeratan anggota tim.
4) Faktor sistem, meliputi : sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastuktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi.
5) Faktor kontekstual (situasional) meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.
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PROSES
Menurut pendapat Hasibuan dalam Istiqomah Qodriani Fajrin (2018:17-18) gaya kepemimpinan dibagi menjadi tiga bagian, yaitu :
1. Kepemimpinan Otoriter
2. Kepemimpinan Partisipatif
3. Kepemimpinan Delegatif
Kinerja menurut Mathis dan Jackson dalam Novia RS, dkk (2021:40) bahwa kiinerja meliputi indicator kerja yaitu :
1. Kuantitas dari hasil
2. Kualitas dari hasil
3. Ketetapan waktu dari hasil
4. Kehadiran
5. Kemampuan untuk bekerja



   INPUT
Gaya Kepemimpinan Kepala Dinas Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai








OUTPUT


Gaya Kepemimpinan dan Kinerja yang Optimal.
Gaya Kepemimpina dan Kinerja Pegawai Belum Optimal.





Upaya Mengatasi Hambatan dalam Kepemimpinan dan Kinerja.
OUTCOME
Optimalnya Gaya Kepemimpinan Kepala Dinas dan Kinerja Pefawai di DInas Pemuda dan Olahraga Kota Cirebon.
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