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BAB 2
LANDASAN TEORI

2.1	Kepemimpinan
	2.1.1 Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan merupakan faktor terpenting dalam suatu organisasi. Menurut Stogdi dalam Dr. M. Sobry Sutikno (2014:15), “Terdapat hampir sama banyaknya definisi tentang kepemimpinan dengan jumlah orang yang telah mencoba mendefinisikannya.” Stogdill menyatakan bahwa, “Kepemimpinan sebagai konsep manajemen dapat dirumuskan dalam berbagai macam definisi tergantung dari mana titik tolak pemikirannya.”
Beberapa pengertian kepemimpinan menurut pendapat para ahli, menurut Achmad Sanusi dan M. Sobry Sutikno (2014:15) adalah berikut ini:
· “Kepemimpinan adalah suatu proses yang mempengaruhi aktivitas kelompok yang diatur untuk mencapai tujuan bersama” (Rauch & Behling).
· “Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang lain untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok” (George P. Terry).
· “Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang lain agar ikut serta dalam mencapai tujuan umum” ( H. Koontz dan C. Donnell).
· “Kepemimpinan adalah suatu kegiatan mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama guna mencapai tujuan tertentu yang diinginkan” (Ordway Tead).
Dari beberapa definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk menpengaruhi dan menggerakan orang lain untuk mencapai tujuan. Kepemimpinan dalam organisasi diarahkan untuk mempengaruhi orang – orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun diarahkan oleh orang yang memimpinnya.


2.1.1.1 Teori – Teori Kepemimpinan
Teori kepemimpinan membicarakan bagaimana seorang menjadi pemimpin, atau bagaimana timbulnya seorang pemimpin. Beberapa teori kepemimpinan diantaranya sebagai berikut:
1. Teori Sifat
Teori ini penekanannya lebih pada sifat – sifat umum yang dimiliki pemimpin, yaitu sifat – sifat yang dibawa sejak lahir. Menurut teori sifat, hanya individu yang memiliki sifat – sifat tertentulah yang bisa menjadi pemimpin. Teori ini menegaskan ide bahwa beberapa individu dilahirkan memiliki sifat – sifat tertentu yang secara alamiah menjadikan mereka seorang pemimpin.
Menurut Stogdill dalam Sutikno (2014:26), sifat – sifat tertentu efektif di dalam situasi tertentu, dan ada pula sifat – sifat tertentu yang berkembang akibat pengaruh situasi organisasi. Sebagai contoh, sifat kreativitas akan berkembang jika seorang pemimpin berada di dalam organisasi yang flexible dan mendorong kebebasan berekspresi, dibandingkan di dalam organisasi yang birokratis.
Menurut Darf dalam Sutikno (2014:26), menjelaskan tiga sifat penting yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin, yaitu kepercayaan diri, kejujuran, dan integritas, serta motivasi. 
2. Teori Perilaku
Teori ini lebih terfokus pada tindakan – tindakan yang dilakukan pemimpin daripada memperhatikan atribut yang melekat pada diri seorang pemimpin. Dasar pemikiran teori ini adalah kepemimpinan merupakan perilaku seseorang ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu kelompok kearah pencapaian tujuan.
3. Teori Situasional
Teori ini mengatakan bahwa pembawaan yang harus dimiliki seorang pemimpin adalah berbeda – beda, tergantung dari situasi yang sedang dihadapi. Hersey dan Blanchard dalam Sutikno (2014:27), terfokus pada karakterisitik kematangan bawahan sebagai kunci pokok situasi yang menentukan keefektifan perilaku seorang pemimpin. Menurut mereka, bawahan memiliki tingkat kesiapan dan kematangan yang berbeda – beda sehingga pemimpin harus mampu menyesuaikan gaya kepemimpinannya, agar sesuai dengan situasi kesiapan dan kematangan bawahan. 
Faktor situasional yang berpengaruh terhadap gaya kepemimpinan tertentu adalah:
· Jenis pekerjaan dan kompleksitas tugas
· Bentuk dan sifat teknologi yang digunakan
· Norma yang dianut kelompok
· Ancaman dari luar organisasi
· Tingkat stress
· Iklim yang terdapat dalam organisasi
Menurut Fread Fiedler dalam Sutikno (2014:27), “Kepemimpinan yang berhasil bergantung kepada penerapan gaya kepemimpinan terhadap situasi tertentu. Sehingga suatu gaya kepemimpinan akan efektif apabila gaya kepemimpinan tersebut digunakan dalam situasi yang tepat.”
4. Teori Jalan – Tujuan
Menurut teori ini, nilai strategis dan keefektifan seorang pemimpin didasarkan pada kemampuannya dalam menimbulkan kepuasan dan motivasi anggotanya dengan penerapan hadiah. Tugas pemimpin menurut teori ini adalah bagaimana bawahan bisa mendapatkan hadiah atas kinerjanya, dan bagaimana seorang pemimpin menjelaskan dan mempermudah jalan menuju hadiah tersebut. Pemimpin berusaha memperjelas jalur menuju tujuan yang diinginkan oleh organisasi sehingga bawahan tahu ke mana harus mengerahkan tenaganya untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, pemimpin juga memberikan hadiah yang jelas bagi prestasi bawahan yang telah memenuhi tujuan organisasi sehinggan bawahan termotivasi.

5. Teori Kelebihan
Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari para pengikutnya. 
Pada dasarnya kelebihan yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup 3 hal yaitu:
· “Kelebihan rasio, ialah kelebihan menggunakan pikiran, kelebihan dalam pengetahuan tentang hakikat tujuan dari organisasi, dan kelebihan dalam memiliki pengetahuan tentang cara – cara menggerakkan organisasi, dan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat.
· Kelebihan Rohaniah, artinya seorang pemimpin harus mampu menunjukkan keluhuran budi pekertinya kepada bawahannya. Seorang pemimpin harus mempunyai moral yang tinggi karena pada dasarnya pemimpin merupakan panutan para pengikutnya. Segala tindakan, perbuatan, sikap dan ucapan hendaknya menjadi suri teladan bagi para pengikutnya.
· Kelebihan Badaniah, seorang pemimpin hendaknya memiliki kesehatan badaniah yang lebih dari para pengikutnya sehingga memungkinkannya untuk bertindak dengan cepat.” (Wursanto dalam Sutikno 2014).
6. Teori Kharismatik
Menyatakan bahwa, “Seseorang menjadi pemimpin karena mempunyai charisma (pengaruh) yang sangat besar. Kharisma diperoleh dari kekuatan yang luar biasa. Pemimpin yang bertipe kharismatik biasanya memiliki daya tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar. Pengaruh yang luar biasa ini dapat dilihat dari pengorbanan yang diberikan oleh para pengikut untuk pribadi sang pemimpin, sampai – sampai mereka rela untuk menebus nyawanya untuk sang pemimpin. Konsep kepemimpinan yang kharismatik ini banyak bersumber dari ajaran agama dan sejara Yunani Kuno.” Namun secara konseptual kepemimpinan kharismatik ini dalam pandangan ilmiah dipelopori oleh Robert House, yang meneliti pemimpin politik dan religius di dunia (Sutikno, 2014:29)

2.1.1.2 Tipe –Tipe Kepemimpinan
Dalam upaya menggerakkan dan memotivasi orang lain agar melakukan tindakan – tindakan yang terarah pada pencapaian tujuan, seorang pemimpin memiliki beberapa tipe (bentuk) kepemimpinan. Tipe kepemimpinan sering disebut perilaku kepemimpinan atau gaya kepemimpinan. Berikut adalah tipe – tipe kepemimpinan yang luas dan dikenal dan diakui keberadaannya:
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 karakteristik yang biasanya dipandang sebagai karakteristik yang negatif.
Menurut Hadari Nawawi dalam Sutikno (2014:36), “Pemimpin otoriter senang mempergunakan ungkapan dalam kehidupan sehari – hari dengan mengatakan: “kantor saya” atau “pegawai saya” dan lain – lain seolah – olah organisasi atau anggota merupakan miliknya.” Ungkapan yang menyatakan milik itu merupakan manifestasi dari sikap berkuasa.
Jadi, seorang pemimpin yang otokratik ialah seorang pemimpin yang:
· Menganggap organisasi sebagai milik pribadi
· Mengidentikkan tujuan pribadi dengan tujuan organisasi
· Menganggap bawahan sebagai alat semata – mata
· Tidak mau menerima kritik, saran, dan pendapat
· Terlalu tergantung kepada kekuasan formilnya
· Dalam tindakan penggerakkannya sering mempergunakan pendekatan yang mengandung unsur paksaan dan bersifat menghukum

2. Tipe Kendali Bebas (Laissez-Faire)
Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe kepemimpinan otokratik. Dalam tipe ini sang pemimpin biasanya menunjukkan perilaku yang pasif dan seringkali menghindar diri dari tanggung jawab. Seorang pemimpin kendali bebas cenderung memilih peran yang pasif dan membiarkan organisasi berjalan menurut temponya sendiri. 
Sifat kepemimpinan pada tipe kendali bebas seolah – olah tidak tampak. Kepemimpinannya dijalankan dengan memberikan kebebasan penuh pada orang yang dipimpin dalam mengambil keputusan dan melakukan kegiatan menurut kehendak dan kepentingan masing – masing, baik perseorangan maupun kelompok – kelompok kecil. Disini seorang pemimpin mempunyai keyakinan bahwa dengan memberikan kebebasan yang seluas – luasnya terhadap bawahan maka semua usahanya akan cepat berhasil.

3. Tipe Demokratik
Yang dimaksud dengan tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang demokratis, dan bukan karena dipilihnya si pemimpin secara demokratis. Tipe kepemimpinan di mana pemimpin selalu bersedia menerima dan menghargai saran, pendapat, dan nasehat dari staf dan bawahan, melalui forum musyawarah untuk mencapai kata sepakat.
Untuk mencapai keefektifan organisasi, penerapan beberapa tipe kepemimpinan di atas perlu disesuaikan dengan tuntutan keadaan. Inilah yang dimaksud dengan kepemimpinan situasional. Untuk dapat mengembangkan tipe kepemimpinan situasional ini, seseorang perlu memiliki tiga kemampuan khusus yakni,
· Kemampuan analitis, kemampuan untuk menilai tingkat pengalaman dan motivasi bawahan dalam melaksanakan tugas
· Kemampuan untuk fleksibel, kemampuan untuk menerapkan gaya kepemimpinan yang paling tepat berdasarkan analisa terhadap situasi
· Kemampuan berkomunikasi, kemampuan untuk menjelaskan kepada bawahan tentang perubahan gaya kepemimpinan yang diterapkan.
2.2	Kinerja
	2.2.1 Pengertian Kinerja
Menurut Benardin dan Russel dalam Priansa (2014:270) menyatakan bahwa, “Kinerja merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan – kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut merupakan hasil dari kemampuan, keahlian, dan keinginan yang dicapai.”
Menurut Milkovich dan Boudreau dalam Priansa (2014:270) menyatakan bahwa, “Kinerja adalah tingkat dimana pegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan syarat – syarat yang telah ditentukan.”
2.2.2 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Gibson, Ivancevich dan Donnely dalam Priansa (2014:270) menyatakan bahwa, “Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah variabel individu, variabel psikologis, maupun variabel organisasi.
Variabel individu meliputi:
· Kemampuan dan keterampilan baik fisik maupun mental
· Latar belakang seperti keluarga, tingkat sosial dan pengalaman
· Demografi menyangkut umur, asal – usul dan jenis kelamin
Variabel psikologis meliputi:
· Persepsi
· Sikap
· Kepribadian
· Belajar
· Motivasi
Variabel organisasi meliputi:
· Sumber daya
· Kepemimpinan
· Imbalan
· Struktur
· Desain pekerjaan

2.2.3 Pengukuran Kinerja
Kinerja pegawai pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan organisasi, sehingga indicator dalam pengukurannya disesuaikan dengan kepentingan organisasi itu sendiri. Menurut Mondy, Noe, Premeaux dalam Priansa (2014:271) menyatakan bahwa pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan dimensi:
1. Kuantitas Pekerjaan
Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu tertentu
2. Kualitas Pekerjaan
Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, presisi, kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas – tugas yang ada di dalam organisasi
3. Kemandirian
Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh pegawai.


4. Inisiatif
Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas berfikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab.


5. Adaptabilitas
Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah kebutuhan dan kondisi – kondisi.
6. Kerjasama
Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk bekerjasama, dan dengan orang lain. Apakah tugas mencakup lembur dengan sepenuh hati.
	2.2.4 Penilaian Kinerja
Menurut Armstrong dalam Priansa (2014:272) menyatakan bahwa, “Pada umumnya skema manajemen kinerja disusun dengan menggunakan peringkat dan ditetapkan setelah dilaksanakan penilaian kinerja. Peringkat tersebut menunjukkan kualitas kinerja atau kompetensi yang ditampilkan pegawai dengan memilih tingkat pada skala yang paling dekat dengan pandangan penilai tentang seberapa baik kinerja pegawai.”
Menurut Rivai dan Sagala dalam Priansa (2014:272) menyatakan bahwa, “Penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat – sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran.”
 Demikian, kinerja adalah merupakan hasil kerja pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya. Pegawai memerlukan umpan balik atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi perilaku merkea di masa yang akan datang.
		Tujuan Penilaian Kinerja yaitu:
1. Peningkatan Kinerja
2. Penyesuaian kompensasi
3. Keputusan penempatan
4. Kebutuhan pengembangan dan pelatihan
5. Perencanaan dan pengembangan karir
6. Prosedur perekrutan
7. Kesalahan desain pekerjaan dan ketidakakuratan informasi
8. Kesempatan yang sama
9. Tantangan eksternal
10. Umpan balik
2.3	 Hubungan Antara Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Sutikno (2014:19), “Fungsi dari gaya kepemimpinan pada dasarnya merupakan strategi mengefektifkan organisasi sebagai teknik mempengaruhi pikiran, perasaan, sikap dan perilaku atau menggerakan anggota organisasi agar melaksanakan kegiatan atau bekerja untuk mencapai tujuan organisasi sehingga sangat berpengaruh karena dapat meningkatkan kinerja karyawan.”
2.4	Kerangka Pemikiran
	Kerangka pemikiran dalam penelitian ini digambarkan sebagai berikut:
 (
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Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran
Sumber : Penulis (2015)


2.5	Hipotesis
	Ho	: Tidak terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan di Koultoura Coffee
	Ha	: Terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan dengan Kinerja Karyawan di Koultoura Coffee
2.6	Penelitian Terdahulu
1. Berdasarkan Slamet Riyadi dalam Jurnal Manajemen dan Kewirausahaan Vol. 13, No 1, 2011 “Pengaruh Kompensasi Finansial, Gaya Kepemimpinan, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Perusahaan Manufaktur di Jawa Timur” Temuan ini memiliki implikasi teoritis bahwa kompensasi finansial tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi pekerja dan kinerja karyawan. Motivasi kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Diperlukan untuk menerapkan kebijakan yang sistem upah proporsional baik dan cocok untuk perusahaan agar pekerja semakin termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka, karena sebagai teori Hasibuan dalam Slamet Riyadi (2011: 125), kompensasi akan berlaku juga untuk memotivasi karyawan. Kepemimpinan merupakan faktor penting dalam memberikan arahan kepada karyawan terutama pada saat sekarang ini di mana transparansi menjadi penting, maka kepemimpinan yang diperlukan adalah kepemimpinan yang dapat memberdayakan karyawan mereka, kepemimpinan yang dapat memotivasi karyawan adalah kepemimpinan yang bisa menumbuhkan rasa percaya diri dari karyawan dalam melaksanakan tugasnya masing-masing.
2. Berdasarkan Ari Cahyono dalam Jurnal Ilmu Manajemen, Revitalisasi, Vol. 1, No. 1, 2012 “ANALISA PENGARUH KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA DOSEN DAN KARYAWAN DI UNIVERSITAS PAWYATAN DAHA KEDIRI”. Responden dalam penelitian ini adalah seluruh dosen dan karyawan Universitas Pawyatan Daha Kediri dengan jumlah 100 orang. Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan kuesioner, dokumentasi dan wawancara. 
Hasil analisis dan pembahasan dapat disimpulkan : 
(1) Variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan karyawan, dengan t hitung 5,779 lebih besar dari t tabel 1,980 dan nilai Sig 0,000 lebih kecil dari 0,05; 
(2) Variabel Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan karyawan, dengan t hitung 3,272 lebih besar dari t tabel 1,980 dan nilai Sig 0,001 lebih kecil dari 0,05; 
(3) Variabel Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dosen dan karyawan, dengan t hitung 2,882 lebih besar dari t tabel 1,980 dan nilai Sig 0,005 lebih kecil dari 0,05; 
(4) Variabel Kepemimpinan, Motivasi dan Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Dosen dan Karyawan dengan nilai R2 sebesar 0,454 yang berarti bahwa pengaruh 3 Variabel tersebut terhadap Kinerja Dosen dan Karyawan secara bersama-sama sebesar 45,4 persen, sedangkan selebihnya yaitu 54,6 persen dipengaruhi oleh Variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini; 
(5) Ketiga Variabel tersebut yang paling dominan pengaruhnya terhadap Kinerja Dosen dan Karyawan adalah Kepemimpinan yaitu sebesar 0,462.
3. Berdasarkan Adam M.  Grant, Francesca Gino, and David A. Hofmann dalam Journal Academy of Management Vol. 1, No. 2, 2011 “Reversing the Extraverted Leadership Advantage: The Role of Employee Proactivity” Extraversion predicts leadership emergence and effectiveness, but do groups perform more effectively under extraverted leadership? Drawing on dominance complementarity theory, we propose that although extraverted leadership enhances group performance when employees are passive, this effect reverses when employees are proactive, because extraverted leaders are less receptive to proactivity.
 In Study 1, pizza stores with leaders rated high (low) in extraversion achieved higher profits when employees were passive (proactive). Study 2 constructively replicates these findings in the laboratory: passive (proactive) groups achieved higher performance when leaders acted high (low) in extraversion. We discuss theoretical and practical implications for leadership and proactivity.
Terjemahan:
Extraversion memprediksi munculnya kepemimpinan dan efektivitas, tetapi kelompok bekerja dengan lebih efektif di bawah kepemimpinan. Menggambar pada teori dominasi saling melengkapi, kami mengusulkan bahwa meskipun kepemimpinan extraverted meningkatkan kinerja kelompok ketika karyawan yang pasif, efek ini berbalik ketika karyawan yang proaktif, karena pemimpin extraverted kurang menerima proaktif. 
Dalam studi 1, toko pizza dengan para pemimpin dinilai tinggi (rendah) di extraversion mencapai keuntungan yang lebih tinggi ketika karyawan yang pasif (proaktif). Studi 2 konstruktif ulangan temuan ini di laboratorium: pasif (proaktif) kelompok mencapai kinerja yang lebih tinggi ketika para pemimpin bertindak tinggi (rendah) di extraversion. Kami membahas implikasi teoritis dan praktis untuk kepemimpinan dan proaktif.
4. Berdasarkan Robert C. Liden dalam Journal Academy of Management Vol. 1, no 1, 2014  “Servant Leadership and Serving Culture: Influence on Individual and Unit Performance”
 In a sample of 961 employees working in 71 restaurants of a moderately sized restaurant chain, we investigated a key tenet of servant leadership theory—that servant leaders guide followers to emulate the leader's behavior by prioritizing the needs of others above their own.
 We developed and tested a model contending that servant leaders propagate servant leadership behaviors among followers by creating a serving culture, which directly influences unit (i.e., restaurant/store) performance and enhances individual attitudes and behaviors directly and through the mediating influence of individuals' identification with the unit.
 As hypothesized, serving culture was positively related both to restaurant performance and employee job performance, creativity, and customer service behaviors, and negatively related to turnover intentions, both directly and through employee identification with the restaurant. Same-source common method bias was reduced by employing five sources of data: employees, restaurant managers, customers, internal audits by headquarters staff, and external audits by a consulting firm.

Terjemahan:
Dalam sampel dari 961 karyawan yang bekerja di 71 restoran dari rantai restoran berukuran sedang, kami meneliti prinsip kunci dari kepemimpinan yang melayani teori-bahwa para pemimpin hamba memandu pengikut untuk meniru perilaku pemimpin dengan mengutamakan kebutuhan orang lain di atas mereka sendiri. 
Kami mengembangkan dan menguji model bersaing bahwa para pemimpin hamba menyebarkan perilaku kepemimpinan hamba di antara pengikutnya dengan menciptakan budaya melayani, yang secara langsung mempengaruhi Unit (yaitu, restoran / toko) kinerja dan meningkatkan sikap dan perilaku individu secara langsung dan melalui pengaruh mediasi identifikasi individu dengan unit. 
Sebagai hipotesis, melayani budaya berhubungan positif dengan kinerja baik restoran dan prestasi kerja karyawan, kreativitas, dan perilaku layanan pelanggan, dan berhubungan negatif dengan keinginan berpindah, baik secara langsung maupun melalui identifikasi karyawan dengan restoran. Sama-sumber metode umum bias yang berkurang dengan menggunakan lima sumber data: karyawan, manajer restoran, pelanggan, audit internal oleh staf kantor pusat, dan audit eksternal oleh sebuah perusahaan konsultan.
5. Berdasarkan Jane Skakon dalam International Journal of Work, Health, and Organizations Vol 24, No. 2, 2010 “Are leaders' well-being, behaviours and style associated with the affective well-being of their employees? A systematic review of three decades of research” 
This study is an overview of published empirical research on the impact of leaders and leadership styles on employee stress and affective well-being. A computerized search and systematic review of nearly 30 years of empirical research was conducted. Forty-nine papers fulfilled the inclusion criteria, which include the requirements for papers to report empirical studies and to be published during the period 1980 to 2009 in English-language peer-reviewed journals. 
The studies were mostly cross-sectional (43/49 papers) and examined the impact of leaders' stress (4 papers), leaders' behaviours (e.g. support, consideration and empowerment) (30 papers) and specific leadership styles (20 papers) on employees' stress and affective well-being. Three research questions were addressed. 
The review found some support for leader stress and affective well-being being associated with employee stress and affective well-being. Leader behaviours, the relationship between leaders and their employees and specific leadership styles were all associated with employee stress and affective well-being. It is recommended that future studies include more qualitative data, use standardize questionnaires and examine the processes linking leaders with employee stress. This may lead to effective interventions.

Terjemahan:
Penelitian ini merupakan gambaran dari penelitian empiris diterbitkan tentang dampak pemimpin dan gaya kepemimpinan pada stres karyawan dan afektif kesejahteraan. Sebuah pencarian terkomputerisasi dan review sistematis dari hampir 30 tahun penelitian empiris dilakukan. Empat puluh sembilan kertas memenuhi kriteria inklusi, yang meliputi persyaratan untuk kertas untuk melaporkan studi empiris dan akan diterbitkan selama periode 1980-2009 dalam bahasa Inggris-bahasa peer-review jurnal.
 Studi kebanyakan cross-sectional (43/49 kertas) dan meneliti dampak dari pemimpin 'stres (4 kertas), pemimpin' perilaku (misalnya dukungan, pertimbangan dan pemberdayaan) (30 makalah) dan gaya kepemimpinan tertentu (20 makalah) di stres karyawan dan afektif kesejahteraan. Tiga pertanyaan penelitian itu ditujukan.
 Kajian ini menemukan beberapa dukungan untuk stres pemimpin dan afektif kesejahteraan dikaitkan dengan stres karyawan dan afektif kesejahteraan. Perilaku pemimpin, hubungan antara pemimpin dan karyawan mereka dan gaya kepemimpinan tertentu semuanya terkait dengan stres karyawan dan afektif kesejahteraan. Disarankan bahwa penelitian masa depan mencakup lebih banyak data kualitatif, menggunakan standarisasi kuesioner dan memeriksa proses yang menghubungkan para pemimpin dengan stres karyawan. Hal ini dapat menyebabkan intervensi yang efektif
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