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BAB I

PENDAHULUAN

1.1	Latar Belakang Masalah
Dalam perkembangan teknologi dan informasi saat ini termasuk dalam tantangan kehidupan yang harus kita lalui tentu mendapatkan ilmunya agar bisa teraplikasi dengan baik pada kehidupan kita sehari hari, termasuk dalam perkembangan di dunia industri, baik industri jasa maupun industri produk, kita semua dituntut untuk dapat mengikuti teknologi dan informasi yang berkembang saat ini, dengan pola industri 4.0, untuk itu setiap perusahaan harus mampu bersaing sehat, maka dituntut kepemimpinan dalam institusi yang mampu beradaptasi dengan situasi dan kondisi yang ada sekarang ini.Tentu saja untuk mewujudkan hal-hal tersebut gaya-gaya kepemimpinan harus benar-benar dipahami dan diterapkan dengan benar, sesuai dengan situasi dan kondisi yang ada di saat ini. Namun demikian gaya kepemimpinan yang dijalankan oleh pimpinan di lapangan yang akan diteliti selalu monoton terhadap satu gaya kepemimpinan saja. Tidak jarang pimpinan menganggap gaya kepemimpinan otokratik merupakan gaya kepemimpinan terbaik. Pimpinan menganggap bahwa dengan menerapkan gaya otokratik akan membawa perusahaa/instnasi/kantor pada kesuksesan. Padahal menurut ilmu kepemimpinan tidak ada satupun gaya kepemimpinan yang terbaik. Gaya kepemimpinan yang terbaik yaitu gaya kepemimpinan yang disesuaikan dengan situasi dan kondisi yang ada dalam hal ini adalah situasi dan kondisi yang ada pada keadaan dan kemampuan para manajer di setiap perusahaan. Kenyataan tersebut terjadi dikarenakan kurangnya pengetahuan khusus tentang keterampilan yang diperlukan oleh pimpinan seperti gaya kepemimpinan terbaik apa yang harus diterapkan untuk menghadapi perubahan-perubahan dramatis dalam menjalankan peranannya. 1

[bookmark: page3]Dengan kata lain gaya kepemimpinan ini secara langsung maupun tidak langsung akan mempengaruhi kinerja para manajer dan karyawan. Salah satu tugas pimpinan adalah memberikan Reward terhadap para karyawan yang telah memberikan kontribusinya terhadap perusahaan. Dalam hal ini pimpinan berperan untuk meningkatkan kinerja para karyawan, agar para karyawan atau pegawai secara berkesinambungan dapat memberikan kinerja terbaik bagi diri, perusahaan, dan lingkungannya melalui proses pekerjaan baik di dalam perusahaan maupun di luar perusahaan. Namun pada kenyatannya secara empiris Reward yang diterima oleh para karyawan atas pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya belum sebanding dengan pengakuan dan tuntutan terhadap tugas yang harus mampu mendobrak kemampuan kinerja perusahaan secara propesional dibidangnya. Masalah Reward ini menyangkut gaji, dan tunjangan, serta penghargaan yang diterima oleh para karyawan atau pegawai.
Faktor tersebut akhir-akhir ini telah menjadi pemicu ketidakpuasan terhadap perusahaan, karena Reward tersebut belum sesuai dengan beban timbal balik yg mereka sumbangkan untuk perusahaan. Di samping itu kebijakan tentang Reward bagi para pekerja atau pegawai jauh masih rendah sehingga jauh memenuhi kebutuhan hidupnya apalagi jika sudah yang berkeluarga dengan banyak keluarga. Karena pegawai atau karyawan adalah manusia yang memiliki perasaan dan kebutuhan yang harus dipenuhi untuk dapat hidup secara layak. Hal ini menimbulkan suatu pendekatan yang berdasarkan pada Reward karyawan dalam manajemen Sumber Daya Manusia. Jika Reward karyawan dapat terpenuhi maka hubungan antara karyawan dengan pimpinan akan berjalan baik sehingga akan memberikan dampak positif terhadap tercapainya tujuan perusahaan.
[bookmark: page4]Dalam prosesnya antara karyawan dan perusahaan memiliki tujuan yang harus dapat dintergrasikan dalam suatu hubungan timbal balik, hubungan yang saling membutuhkan dan menguntungkan akan memberikan komitmen dari masing-masing pihak untuk mencapai tujuan dalam perusahaan dalam jangka waktu lama. Agar kerjasama yang baik dapat tercipta antara karyawan dan perusahaan maka perusahaan harus menetapkan manajemen imbalan (Reward management) yang adil bagi kedua pihak. Manajemen imbalan merupakan proses pengembangan dan implementasi strategi, kebijakan dan sistem yang membantu organisasi mencapai tujuannya dengan mendapatkan dan mempertahankan orang-orang yang diperlukan dan dengan meningkatkan motivasi dan komitmennya, oleh karena itu kontrak psikologis sangat penting untuk mempertemukan antara tujuan dan kebutuhan masing-masing pihak.
Manajemen imbalan mencakup finansial dan nonfinansial, finansial meliputi gaji/ upah, tunjangan bonus dan juga kepemilikan saham dan imbalan non finansial meliputi kesehatan dan keselamatan karyawan. Pelatihan ini akan memberikan gambaran dan metode efektif untuk menentukan manajemen imbalan yang dapat meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan yang diharapkan. Dalam kontek tertentu pertarungan kepentingan telah muncul di berbagai sektor pekerjaan dimana kedekatan kepemimpinan sering menjadi alasan seseorang telah ditempatkan pada pos-pos strategis meskipun kemampuan yang dimiliki seseorang tidak seperti apa yang disebut dengan kemampuan profesional terhadap kinerja Karyawan itu sendiri. Di sisi yang lain tenggelamnya faktor pemberian Reward kepada seseorang yang telah bekerja keras untuk kemajuan perusahaan menjadikan menurunnya kinerja dan produktivitas kerja pegawai atau karyawan. Maka dari itu kepemimpinan dibutuhkan secara arif untuk dapat menilai secara profesional pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawan atau pegawai dengan prestasi baik, yang pada akhirnya Reward karyawan atau pegawai menjadi keharusan karena Reward yang diberikan memiliki suatu tujuan di antaranya adalah untuk memotivasi para karyawan atau pegawai sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan atau pegawai.
[bookmark: page5]PT. M Class Industry sebagai salah satu industry manufacturing yang menjalankan usahanya dibidang building Material ( Industri genteng keramik/bergalazur ), dalam menerapakan kebijakan peningkatan produksi adalah dengan pemberian pengupahan dengan sistim Reward ( point ). Sistem ini terpisah dari sistim pengupahan yang sudah menjadi ketetapan umum tentang pengupahan Gaji, tunjangan, THR dan fasilitas lainnya  dari perspektif tersebut, maka jelas terlihat bahwa Reward memiliki tujuan-tujuan diantaranya adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan atau pegawai. Realitas di lapangan pada PT. M Class Industry Karawang. Kesejahteraan karyawan atau pegawai yang diberikan oleh perusahaan rendah. Dengan demikian penelitian ini akan diarahkan untuk memperoleh informasi tentang gaya kepemimpinan dan Pengupahan dengan sistem Reward serta hubungannya dengan pengaruh gaya kepemimpinan dan Pengupahan dengan sistem Reward terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT. M Class Industry Karawang sehingga Peneliti tertarik untuk Mengambil Judul “Analisis Gaya Kepemimpinan dan Pengupahan Sistem Reward Terhadap Kinerja Karyawan PT. M Class Industry Kabupaten Karawang.
1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang permasalahan yang timbul dalam pembahasan diatas adalah adanya ketidak tepatan sistem dan kebijakan yang ada pada PT. M Class Industry Karawang, dimana banyak permasalahan yang timbul akibat gaya kepemimpinan dan kebijakan yang dikeluarkan oleh seorang pimpinan yang berdampak kepada kinerja karyawan sehingga penulis merumuskan permasalahan sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh secara parsial antara gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. M Class Industry Karawang ?
2. Apakah ada pengaruh secara parsial antara Kebijakan Pengupahan Degan sistem reward (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. M Class Industry Karawang?
3. Apakah ada pengaruh secara simultan antara gaya kepemimpinan (X1) pengupahan degan sistem Reward (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. M Class Industry Karawang?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk Mengetahui pengaruh secara parsial antara Gaya kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. M Class Industry Karawang ?
2. Untuk Mengetahui pengaruh secara parsial antara Pengupahan Degan Sistem Rewerd (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) di PT. M Class Industry Karawang?
3. Untuk Mengetahui pengaruh secara simultan antara gaya kepemimpinan (X1) dan pengupahan degan sistem reward (X2) Terhadap kinerja karyawan PT. M.Class Industry Karawang?

1.4 Kegunaan Penelitian
1.4.1 Kegunaan Praktis
Bagi perusahaan, dapat menjadi masukan dalam menyiapkan sumber daya manusia yang dimiliki agar dapat sesuai dengan tujuan Perusahaan dan memiliki keahlian gaya kepemimpinan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan serta tidak mudah untuk memberikan sebuah aturan atau penetapan sehingga regulasi yang ada mendukung visi dari perusahaan yaitu “Menjadi Pemain Regional Dalam Industri Genteng Keramik Berglasir Di Indonesia Dan Mampu Bersaing Di Pasar Global” sehingga mampu bersaing dan mampu memiliki Sumber daya manusia sesuai dengan nilai dan kinerjanya.
1.4.2 Kegunaan Akademis
a. [bookmark: _GoBack]Diharapkan hasil penelitian ini dapat memperkaya khasanah keilmuan dibidang Manajemen Sumber Daya Manusia sehingga terciptanya para pemimpin yang berlandaskan pada kompetensi dan keahlian yang di butuhkan.
b. Bagi peneliti lain, sebagai bahan rujukan ataupun pembanding bagi penelitian sejenis dibidang sumber daya manusia.
c. Bagi akademisi, sebagai tambahan bahan rujukan pembelajaran mata kuliah di bidang sumber daya manusia. 
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