2

BAB II
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS


2.1 Gaya Kepemimpinan
  2.1.1 Teori Kontingensi (Contigency Theory) 
Teori Kontingensi adalah teori kesesuaian pemimpin yang berarti menyesuaikan pemimpin dengan kondisi yang tepat. Teori yang dikemukakan oleh Fiedler’s Ini menyatakan bahwa kinerja pemimpin ditentukan dari pemahamannya terhadap situasi dimana mereka memimpin. Secara sederhana teori kontigensi menekankan terhadap gaya kepemimpinan dan pemahaman situasi yang tepat oleh pemimpin.
Gaya kepemimpinan digambarkan sebagai motivasi kerja atau motivasi hubungan. Motivasi kerja lebih ditekankan kepada pencapaian tujuan sedangkan ditekankan pada pengembangan, hubungan motivasi kerja lebih ditekankan pada pembangunan, hubungan dekat secara personal. Kemudian gaya kepemimpinan itu di sesuaikan situasi. Teori kontigensi mengemukakan bahwa situasi dapat di kategorikan dengan tiga faktor, hubungan pemimpin bawahan, struktur kinerja, dan kekuatan posisi. Hubungan pimpinan bawahan merujuk kepada atmosfir  kelompok dan kepercayaan diri, kesetiaan dan interaksi mereka. Struktur kinerja lebih ditekankan kepada optimalisasi kinerja ( Dr.H. Purwadi, MPd, 2020).
Beberapa Pertimbangan kerja dapat dikatakan terstruktur bila : 
1. Persyaratan Kinerja/Tugas itu harus jelas dan diketahui.
2. Pole penyelesaian kerja mempunyai banyak alternative
3. Penyelesaian kerja dapat diimplementasikan dengan mudah
4. Hanya beberapa solusi yang berlaku kekuatan posisi adalah karakteristik ketiga yang merujuk kepada otoritas pemimpin untuk memberikan hadiah atau hukuman kepada kepada bawahan. Kekuatan ini mencakup kekuatan legitimasi perorangan yang berujung kepada posisi mereka di organisasi.
Secara umum, ketiga faktor situasional diatas menentukan beberapa situasi dalm organisasi. Situasi yang paling tepat untuk kesesuaian gaya kepemimpinan adalah hubungan pimpinan bawahan yang baik, kerja terstruktur, dan posisi pemimpin yang kuat. Keunggulan teori kontinjensi mempunyai sejumlah keunggulan sebagai berikut : 
1. Teori didukung oleh penelitian penelitian empirik yang bagus.
2. Teori ini telah memperluas pemahaman kita mengenai kepemimpinan dengan mempertimbangkan dampak situasi terlebih terhadap pemimpin.
3. Teori ini prediktif dan menyediakan informasi yang berguna bagi kepemimpinan secara efektif.
4. Hanya beberapa solusi yang berlaku.Kekuatan posisi adalah karakteristik ketiga yang merujuk kepada otoritas pemimpin untuk memberikan hadiah atau hukuman kepada bawahan.Kekuatan ini mencakup kekuatan legitimasi perorangan yang berujung kepada posisi mereka di organisasi
Secara umum, ketiga faktor situasional di atas menentukan berbagai situasi dalam organisasi.Situasi yang paling tepaat untuk kesesuaian gaya kepemimpinan adalah hubungan pimpinan bawahan yang baik,kerja  terstruktur,dan kondisi pemimpin yang kuat.Keunggulan teori kontijensi mempunyai sejumlah keunggulan sebagai berikut. 
1. Teori ini didukung oleh penelitian empirik yang bagus.
2. Teori ini telah memperluas pemahaman kita mengenai kepemimpinan dengan mempertimbangkan dampak situasi tehadap pemimpin.
3. Teori ini prediktif dan menyediakan informasi yang berguna bagi kepemimpinan secara efektif.
4. Teori ini menguntungkan karena tidak mengharuskan orang mampu dalam semua situasi.
5. Teori ini menyediakan data mengenai gaya kepemimpinan yang dapat berguna untuk perkembangan identitas kepemimpinan dalam organisasi.kritik banyak kritik yang di terima oleh teori kontingensi yang menjadi penilaian umum bahwa teori ini bisa di katakan tepat atau tidak sebagai teori kepemimpinan.
Kritik tersebut adalah :
1. Teori ini gagal menjelaskan secara lengkap kenapa seorang pemimpin lebih efektif dalam beberapa situasi  dibandingkan situasi yang lain.
2. Kritik terhadap sekala SPC (sekala penilaian kinerja pemimpin dari persepektif rekan kerja yang pernah berkerja dengannya) yang banyak di pertanyakan ke validannya karena dianggap tidak korelasi dengan standard ukuran kepemimpinan lainnya.
3. Teori susah di terapkan pada setting dunia nyata,karena membutuhkan penilaian gaya kepemimpinan yang kompleks dengan tiga pendukungnya yaitu hubungan pimpinan bawahan,struktur kerja,kekuatan masing masing berbeda.
4. Teori ini gagal menjelaskan apa yang harus di lakukan organisasi untuk menyesuaikan pemimpin dan situasi di tempat kerja.
    2.1.2  Teori Fiedler’s (Fiedler’s Theory)
Teori atau model kontingensi (Fiedler,1967) sering di sebut teori situasional     karena teori ini mengemukakan kepemimpinan yang tergantung pada situasi.
	Model atau teori kontingensi Fiedler melihat bahwa kelompok efektif tergantung pada kecocokan antara gaya pemimpin yang berinteraksi dengan subordinatnya sehingga situasi menjadi pengendali dan berpengaruh terhadap pemimpin.Kepemimpinan tidak akan terjadi dalam satu kevakuman sosial atau lingkungan.Para pemimpin mencoba melakukan pengaruhnya kepada anggota kelompok dalam kaitannya dalam situasi-situasi yang spesifik.
		Karena situasi dapat sangat bervariasi sepanjang dimensi yang berbeda,oleh karenanya hanya masuk akal untuk meperkirakan bawa tidak ada satu gaya pendekatan kepemimpinan yang akan selalu terbaik.Namun,sebagai mana telah kita pahami bahwa strategi yang paling efektif mungkin akan bervariasi dari satu situasi terhadap situasi lainnya.
	Penerimaan kenyataan dasar ini melandasi teori tentang efektifitas pemipin yang dikembangkan oleh fiedler,yang menerangkan teorinya sebagai Contingency Approach.Asumsi sentral teori ini adalah bahwa kontribusi seorang pemimpin kepada kesuksesan kinerja oleh kelompoknya adalah di tentukan oleh kedua hal yakni karakteristik pemimpin dan oleh berbagai variasi dan situasi.Untuk dapat memahami secara lengkap efektifitas pemimpin,kedua hal tersebut harus di pertimbangkan.
	Teori kontingensi melihat pada aspek situsasi dari kepmimpinan (organization context).Fiedler mengatakan bahawa ada dua tipe variabel kepemimpinan :Leader Orientation dan Situation Favorability.
1.   Leader Orientation :
Apakah pemipin pada suatu organisai berorientasi pada relationship atau berorientasi ada task.Leader Orientation diketahui dari Skala sematic differential dari rekan yang paling tidak di senangi dalam organisasi (Least prefferd coworker =LPC).
LPC tinggi jika pemimpin tidak menyenangi rekan kerja,sedangkan LPC yang rendah menunjukkan pemimpin yang siap menerima rekan kerja untuk berkerja sama.Skor LPC yang tnggi menunjukkan bahwa pemimpin berorientasi pada relationship,sebaliknya skor LPC yang rendah menunjukkan bahwa pemimpin berorientasi pada tugas.Fiedler memprediksi bahwa para pemimpin dengan LOW LPC yakni mereka yang mengutamakan orientasi pada tugas,akan lebih efektif dibanding para pemimpin yang HIGH LPC,yakni mereka yang mengutamakan orientasi kepada orang atau hubungan baik dengan orang apabila kontrol situasinya sangat rendah ataupun sangat tinggi.Sebaliknya para pemimpin dengan Low LPC apabila kontrol situasinya moderat.
2. Situation favorability adalah sejauh mana pemimpin tersebut dapat mengendalikan suatu situasi,yang di tentukan oleh 3 variabel situasi,yaitu :
1) Leader – Member Orientation: hubungan pribadi antara pemimpin dengan para anggotanya.
2) Task Structure:tingkat struktur tugas yang di berikan oleh pemimpin untuk di kerjakan oleh anggota organisasi.
3) Position Power:tingkat kekuasaan yang di peroleh pemipin organisasi karena kedudukan.
Situation favorability tinggi jika LMO baik,TS tinggi dan PP besar,sebaliknya Situation Favoribility rendah jika tidak baik,TS rendah dan PP sedikit.
  2.1.3 Teori Path Goal (Path Goal Theory)
Path-Goal Theory atau model arah tujuan di tulis oleh House (1971) menjelaskan kepemimpinan sebagai keefektifam pemimpin yang tergantung dari bagaimana pemimpin memberi pengarahan,motivasi,dan bantuan untuk pencapaian tujuan para pengikutnnya.Bawahan sering berharap para pemimpin membantu mengarahkan mereka dalam mencapai tujuan .Dengan kata lain bawahan berharap para pemimpin mereka membantu mereka dalam mencapai tujuan tujuan bernilai mereka.
Ide diatas memainkan peran penting dalam House’s path-goal theory yang menyatakan bahwa kegiatan – kegiatan pemimpin yang menjelaskan bentuk tugas dan mengurangi atau menghilangkan berbagai hambatan akan meningkatkan persepsi para bawahan bahwa berkerja akan mengarahkan ke kinerja yang baik dan kinerja yang baik tersebut selanjutnya akan di akui dan diberikan ganjaran.
Path Goal Theory menekankan pada cara – cara pemimpin memfasilitasi kinerja dangan menunjukkan pada bawahan bagaimana kinerja diperoleh melalui pencapaian/reward yang diinginkan.Path Goal Theory juga mengatakan bahwa kepuasan kerja dan kinerja tergantung pada expectancies bawaan.Harapan – harapan bawahan bergantung pada ciri - ciri bawahan dan lingkungan yang di hadapi oleh bawahan.Kepuasan dan kinerja kerja bawahan bergantung pada leadership behavior dan leadership stye.
Ada 4 macam leadership style:
1. Supportive Leadership : Gaya kepemimpinan ini menunjukkan  perhatian pada kebutuhan pribadi karyawan.Pemimpin jenis ini berusaha mengembangkan kepuasan hubungan interpersonal dintara para karyawan dan berusaha menciptakan iklimkerja yang bersahabat didalam organisasi
2. Directive Leadership : Pemimpin yang memberikan bimbiingan khusus pada karyawan dengan menetapkan standar kinerja,mengkoordinasi kinerja kerja dan meminta karyawan untuk mengikuti aturan aturan organisasi
3. Achievement Oriented Leadership : pemimpin yang menetapkan tujuan yang menantang pada bawahannya dan meminta bawahan untuk mencapai level perfomers yang tinggi.
4. Participative Leadership : Pemimpin yang menerima saran-saran dan nasihat-nasihat bawahan dan menggunakan informasi dari bawahan dalam pengambilan keputusan organisasi.
Hal yang menentukan kebeerhasilan dari setiap jenis kepemimpinan tersebut adalah subordinate characteristic (contohnya: Karyawan yang internal  locus of control atau external locus off control,karyawan yang mempunyai need achievement yang tinggi atau need affiliation yang tinggi,dll)dan enviromental factors(sistem kewenangan dalam organisasi).

2.1.4   Teory Vroom dan Yetton (Vroom and Yetton Theory)
Leader-Participation Model ditulis oleh Vroom dan Yetton(197h). Model ini melihat teori kepemimpinan yang menyediakan seperangkat praturan untuk menetapkan bentuk dan jumlah peserta pengambil keputusan dalam berbagai keadaan.Teori Yetton dan Vroom mengemukakan bahwa kepuasan dan prestasi di sebabkan oleh prilaku bawahan yang pada gilirannya di pengaruhi oleh priaku atasan,karakteristik bawahan dan faktor lingkungan.Salah satu tugas utama dari seorang pemimpin adalah membuat keputusan.Karena keputusan yang dilakukan para pemimpin sering kali sangat berdampak kepada para bawahan mereka,maka jelas bahwa komponen utama dari efektifitas pemimpin adalah kemampuan mengambil keputusan yang sangat menentukan keberhasilan yang bersangkutan melaksanakan tugas-tugas pentingnya.
		Pemimpin yang mampu membuat keputusan dengan baik akan lebih efektif dalam jangka panjang di banding dengan mereka yang  tidak mampu membuat keputusan yang  tidak baik.Dalam mengambil keputusan,bagaimana pemimpin meperlakukan bawahannya.dengan kata lain seberapa jauh para bawahannya di ajak berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.Sebagai mana telah kita fahami bahwa partisipasi bawahan dalam pengambilan keputusan dapat meningkatkan kerja,mengurangi stres dan meningkatkan produktivitas.
Teori kepemimpinan dan vroom & yetton adalah jenis teori kontingensi yang menitikberatkan pada hal pengambilan keputusan yang dilakukan oleh pemimpin.
	Dalam hal ini ada 5 jenis ciri pengambilan keputusan dalam teori ini:
1. A-I   :Pengambil mengambil sendiri berdasarkan informasi yang ada saat itu
2. A-II  :pemimpin memperoleh informasi dari bawahannya dan mengambil keputusan .berdasarkan informasi yang di dapat.jadi peran bawahan hanya memberikan informasi bukan alternatif.
3. C-i    :Pemimoin memberitahukan masalah yang sedang terjadi kepada bawahan secara pribadi,lalu kemudian memperoleh informasi tanpa mengumpulkan semua bawahannya secara berkelompok, setelah itu mengambil keputusan dengan mempertimbangkan/ tidak gagasan dari bawahannya.
4. C-II  :pemimpin mengumpulkan semua bawahannya secara berkelompok,lalu menanyakan gagasasn mereka terhadap masalah yang sedang ada, dan mengambil keputusan dengan mempertimbangkan/ tidak gagasan bawahannya.
5. G-II  :pemimpin memberitahukan masakah kepada bawahannya secara berkelompok,lalu bersama-sama merundingkan jalan keluarnya,dan mengambil keputusan yang  yang di detujui pleh semua fihak
Contoh: kasusnya, dalam sebuah toko kue .pemimpin toko akan membicarakanmasalah yang terjadi,misalnya cara menarik minatpembeli agar menjadipelanggan tetap tokonya.Pemilik toko akan mengumpulkan semua karyawan dan menanyakan pendapat mereka.

2.2 Motivasi Kerja
   2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja
Secara harafiah, istilah motivasi berasal dari kata latin movere, yang berarti bergerak yang menunjukan suatu proses yang dimulai dengan defisiensi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditunjukan untuk tujuan atau insentif, sehingga untuk memahami proses motivasi bergantung pada pengertian dan hubungan antara kebutuhan, dorongan, dan insentif (Luthans, 2005)
Merihat (dalam Marliani, 2015) mengemukakan bahwa motivasi merupakan faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha yang keras. Selain itu Robbins & Judge (2013) mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu proses yang dilakukan individu yang berupaya mencapai tujuan, mencakup tiga elemen penting yaitu intensitas, arah, dan kegigihan.
Kondalkar (2007) mengatakan bahwa motivasi merupakan semangat atau gairah dari dalam yang disebabkan oleh kebutuhan atau keinginan sehingga mendorong seseorang menggerakkan seluruh energi untuk mencapai tujuan yang diinginkan, hal senanda juga dikemukakan oleh Scot (dalam Kondalkar, 2007) bahwa motivasi sebagai suatu proses yang mendorong seseorang untuk bertindak dalam mencapai tujuan.
Sementara defenisi kerja adalah suatu bentuk aktivitas tegas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan, aktivitas kerja melibatkan tinjauan konsep kerja dari sudut pemberdayaan sumber daya manusia. Menurut Rivai (dalam Marliani, 2015) motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu sedangkan Munandar (2001) mengemukakan bahwa motivasi kerja adalah proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke pencapaian tujuan tertentu.
Menurut Hasibuan (dalam Sutrisno, 2016) motivasi kerja merupakan suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai. Selain itu Siagian (dalam Sutrisno, 2016) mengemukakan motivasi kerja adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan yang mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap dan tindakan seseorang untuk mencapai tujuan. Baron (2003) juga mengemukakan bahwa motivasi merupakan serangkaian proses yang muncul atau timbul dari dalam diri individu, yang mengarahkan dan memelihara atau menjaga perilaku manusia terhadap tujuan yang hendak dicapai.
Dari beberapa definisi yang dikemukakan oleh beberapa tokoh, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja adalah dorongan untuk bekerja dengan mengarahkan segala potensi yang dimiliki seseorang untuk mencapai tujuan yang diinginkan.

2.2.2 Teori Motivasi Kerja
Teori kepuasan motivasi kerja menentukan apa yang memotivasi orang dalam pekerjaannya, dimana berfokus pada identifikasi kebutuhan dan dorongan yang ada pada diri seseorang dan bagaimana kebutuhan dan dorongan tersebut diprioritaskan. Secara umum teori motivasi kerja dibagi menjadi tiga pendekatan utama (Luthans, 2005), diantaranya: a). Teori kepuasan seperti teori hiraki kebutuhan Maslow, teori motivator dan faktor kesehatan oleh Herzberg dan teori Alderfer yaitu kebutuhan ERG. b). Teori proses seperti teori dari Lewin and Tolman tentang masalah harapan, teori Vroom yang membahas tentang valensi/harapan. c). Teori kontemporer seperti teori yang dikemukan oleh Adams tentang ekuitas atau keadilan.

2.2.3 	Teori Hieraki Kebutuhan Maslow
Maslow (Luthans, 2005) berpendapat bahwa kebutuhan motivasi seseorang dapat disusun dengan cara hieraki, yaitu jika satu tingkat dipenuhi, maka kebutuhan yang lebih tinggi berikutnya diaktifkan untuk memotivasi seseorang. Maslow mengidentifikasikan lima tingkat dalam hieraki kebutuhan, karena Maslow tidak bermaksud hieraki kebutuhannya dapat diterapkan dalam motivasi kerja, maka Douglas McGregor dalam bukunya The Human Side of Enterprise, sehingga teori hieraki kebutuhan Maslow dapat diterapkan dalam model kepuasan motivasi kerja, hieraki kebutuhan dapat dilihat pada gambar berikut ini :
[image: ]
Gambar 2.1 Hieraki Kebutuhan Maslow Sumber: Luthans (2005)

Berdasarkan teori hieraki kebutuhan dari Maslow, maka seorang individu agar terdorong untuk memenuhi segala kebutuhannya dalam berbagai tingkatan agar semua tingkatan kebutuhan dapat tercapai.
2.2.4. Teori Motivasi Dua Faktor Herzberg
Herzberg (Luthans, 2005) berpendapat bahwa orang yang puas dalam  pekerjaan berhubungan dengan kepuasan kerja dan orang yang tidak puas dengan pekerjaannya berhubungan dengan suasana kerja. Hezberg (Luthans,2005) menamai orang yang puas dengan motivator, dan orang yang tidak puas dengan faktor higienis. Istilah higienis mengacu kepada faktor-faktor yang bersifat mencegah, dimana dalam konteks teori Hezberg adalah orang yang terhalang kepuasanya. Menurut Herzberg hanya motivator yang memotivasi karyawan dalam pekerjaan, motivator ekuivalen dengan kebutuhan tingkat yang lebih tinggi dari teori Maslow, dimana individu harus memiliki pekerjaan dengan kepuasan yang menantang agar benar-benar termotivasi.
Dari hasil penelitian Herzberg, maka membagi aspek-aspek motivasi kerja menjadi dua bagian yaitu (Luthans, 2005):
Tabel. 2.1
Aspek Motivasi

	No
	Faktor Higienis
	Faktor Motivator

	1
	Gaji
	Prestasi

	2
	Pengawasan, teknis
	Penghargaan

	3
	Hubungan antar pribadi
	Pekerjaan itu sendiri

	4
	Kebijakan dan
administrasi publik
	Tanggung jawab

	5
	Kondisi kerja
	Kemajuan



Herzberg (Luthans,2005) menamakan aspek ekstrinsik sebagai faktor higienis, apabila aspek-aspek tersebut tidak tersedia menyebabkan karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaanya, sedangkan aspek intrinsik disebut sebagai faktor motivator, dimana jika aspek-aspek tersebut tersedia menimbulkan rasa puas sehingga membangkitkan motivasi bagi individu. Herzberg memprediksikan bahwa perbaikan dalam motivasi hanya akan nampak jika kebijakan organisasi atau pimpinan tidak hanya dipusatkan pada kondisi ekstrinsik pekerjaan, tetapi juga pada kondisi intrinsik
       2.2.5 Teori  Erg  Alderfer
Alderfer mengindentifikasikan tiga kelompok kebutuhan yang dikenal dengan teori ERG (Luthans, 2005) yakni: a). Eksistensi (Existence) berhubungan dengan kelangsungan hidup (kesejahteraan fisiologi).b). Hubungan (Relatedness) menekankan pentingnya hubungan sosial atau hubungan antar pribadi. c). Perkembangan (Growth) berhubungan dengan keinginan intrinsik individu terhadap perkembangan pribadi. Alderfer lebih menekankan kebutuhan yang berkelanjutan dari pada kebutuhan utama, bahwa kebutuhan tingkat rendah tidak harus dipenuhi sebelum kebutuhan akan motivasi pada tingkat lebih tinggi. Sebagai contoh menurut teori ERG, latar belakang orang atau lingkungan budaya mungkin menyatakan kebutuhan akan hubungan lebih diutamakan melebihi kebutuhan hidup yang belum terpenuhi dan semakin terpuaskan kebutuhan perkembangan semakin meningkat juga intesitas kebutuhan tersebut.
Dari ketiga teori yang dikemukan di atas, maka dapat dirumuskan bahwa motivasi bekerja merupakan dorongan seseorang dalam mencapai tujuan yang akan menghasilkan suatu kepuasan dalam diri seseorang baik secara fisik maupun psikologis. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teori dua faktor dari Herzberg sebagai alat pengumpulan data karena teori tersebut merupakan gabungan dari teori Maslow dan Alderfer dan sesuai dengan situasi untuk mengukur motivasi kerja anggota Satuan BRIMOB Medan.
       2.2.6 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi kerja
Motivasi seseorang dengan yang lain pasti akan berbeda satu sama lain, ada  beberapa faktor  yang mempengaruhi motivasi seseorang.  Menurut  Swaminathan (Dewi, 2015) mengatakan bahwa motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu :
1. Faktor Internal
Yaitu motivasi seseorang dipengaruhi oleh dalam diri seseorang, misalnya jika seorang karyawan yang ingin mendapatkan nilai yang memuaskan dalam penilaian kinerja akan mengarahkan keyakinan dan perilakunya sedemikian rupa sehingga memenuhi syarat dari penilaian kinerja yang telah ditentukan. Hal ini akan berhubungan dengan aspek-aspek atau kekuatan yang ada dalam diri seseorang untuk mencapai sebuah tujuan, misalnya aspek efikasi diri. Self-efficacy merupakan kepercayaan seseorang terhadap keyakinan diri dan kemampuannya dalam melakukan suatu pekerjaan, sehingga memperoleh suatu keberhasilan.
2. Faktor Eksternal
Yaitu faktor yang berasal dari luar individu seperti faktor kenaikan pangkat, penghargaan, gaji, keadaan kerja, kebijakan perusahaan, serta pekerjaan yang mengandung tanggung jawab. Karyawan akan termotivasi apabila ada dukungan dari manajemen serta lingkungan kerja yang kondusif yang pada gilirannya berdampak pada kepuasan kerja.
Sementara itu Ravianto (dalam Siagian, 2002) mengemukakan bahwa motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh sistem kebutuhan, seperti: a). Pemimpin , b). Rekan kerja atau dunia sosial, c). Sarana fisik, d). Kebijaksanaan dan peraturan, e). Imbalan jasa uang dan non uang, f). Jenis pekerjaan dan tantangan. 
Dari penjelasan tentang faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa motivasi kerja seseorang dipengaruhi oleh faktor dari dalam diri atau internal dan faktor dari luar diri seseorang atau eksternal.



2.2.7 Karakteristik Motivasi Kerja
Menurut Kondalkar (2007) motivasi kerja memiliki beberapa karakteristik, diantaranya adalah sebagai berikut: a). Motivasi merupakan fenomena psikologis dimana terdapat dorongan dari dalam untuk mencapai sesuatu yang lebih baik, individu akan termotivasi dengan baik jika kinerja yang dicapai dan hubungan organisasi bersifat positif. b). Motivasi merupakan suatu proses yang berkesinambungan. c). Motivasi disebabkan karena nilai atau harapan yang dirasakan oleh individu. d). Individu akan termotivasi jika ada dorongan yang bersifat positif, misalnya mengacu insentif yang ditawarkan oleh organisasi untuk mencapai efisiensi.

2.3 Konsep Dasar Kinerja Karyawan
2.3.1 Pengertian Kinerja
Pengertian kinerja karyawan menurut Hasibuan (2007:105) adalah “suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakn tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.
Menurut Mangkunegara (2006:67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalm melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) sedangkan Menurut Mathis (2002 : 78) Kinerja karyawan adalah apa yang dilakukan oleh seorang karyawan yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi yaitu dalam arti kualitas, kuantitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.

2.3.2 Pengertian Karyawan
Menurut Undang-Undang Nomor 14 Tahun 1969 tentang KetentuanKetentuan Pokok Mengenai Tenaga Kerja dalam pasal 1 bahwa tenaga kerja adalah tiap orang yang mampu melakukan pekerjaan baik di dalam maupun di luar hubungan keja guna menghasilkan jasa atau barang untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Sama halnya Berdasarkan Ketentuan Pasal 1 Angka 2 UU No. 13 Tahun 2003, tenaga kerja adalah setiap orang yang mampu melakukan pekerjaan guna menghasilkan barang dan atau jasa, baik untuk memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk masyarakat (Wijayanti, 2010:01).
Karyawan merupakan kekayaan dalam suatu perusahaan. Aktivitas perusahaan tidak dapat berjalan apabila tanpa adanya keikutsertaan karyawan. Salah satu yang harus dilakukan karyawan dalam melakukan pekerjaannya yaitu komunikasi. Karyawan perusahaan bertanggung jawab dalam menjelaskan tindakan perusahaan kepada khalayak yang memiliki kepentingan dengan organisasi atau perusahaan tersebut. Karyawan yang memiliki tugas berkaitan dengan publiknya harus memberikan perhatian serta menjadi saluran arus bolak-balik antara organisasi dan khalayak, karena khalayak yang berkepentingan akan selalu tertarik dengan apa saja yang dilakukan perusahaan. Khalayak dapat dibagi menjadi khalayak internal, yaitu mereka yang terlibat dalam pekerjaan internal organisasi yaitu karyawan itu sendiri dan keluarganya serta khalayak eksternal, yaitu khalayak yang berada di luar organisasi misalnya masyarakat sekitar, konsumen, pemerhati lingkungan dan investor. Saat ini, setiap pesan yang disampaikan tidak bisa dilakukan secara pukul rata ke semua orang. Setiap organisasi memiliki khalayak khususnya. Kepada khalayak yang terbatas inilah karyawan perusahaan harus senantiasa menjalin komunikasi baik internal maupun eksternal.

2.3.3. Fungsi dan Peranan Karyawan 
Karyawan dalam perusahaan memiliki fungsi dan peranan yang harus dilaksanakan. Diantaranya : 1. Melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan perintah yang diberikan. 2. Menjaga ketertiban dan keamanan di lingkungan perusahaan demi kelangsungan perusahaan. 3. Bertanggung jawab pada hasil produksi. 4. Menciptakan ketenangan kerja di perusahaan (Soedarjadi, 2009:15). Sebagai karyawan perusahaan harus memiliki kemampuan tinggi dan pengalaman dapat menjaga tanggung jawabnya terutama yang berhubungan dengan publiknya. Salah satu tugasnya yaitu memberikan solusi dalam penyelesaian masalah hubungan dengan publiknya. Seperti hubungan antara dokter dengan pasiennya, sehingga manajemen akan bertindak pasif dalam menerima atau mempercayai apa yang disarankan oleh karyawan yang telah memiliki pengalaman dan keterampilan tinggi dalam memecahkan serta mengatasi permasalahan yang dihadapi organisasi tersebut.
2.3.4. Kewajiban Karyawan Dalam perusahaan
Karyawan memiliki kewajiban yang harus dijalankan, seperti :                        a. Melaksanakan Pekerjaan dengan baik Seorang karyawan dituntut memiliki dedikasi dan tanggung jawab dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Karyawan harus mengesampingkan masalah pribadinya dan harus melaksanakan pekerjaan dengan baik karena merupakan suatu kewajiban yang akhirnya dapat menghasilkan hasil produksi yang optimal. b. Kepatuhan pada Aturan Perusahaan Setiap perusahaan ada suatu aturan yang mengatur tentang kewajiban dari masing-masing pihak. Dengan adanya kewajiban itu harus dipatuhi dan ditaati agar tidak timbul masalah dalam perusahaan.                                     c. Menciptakan Ketenangan Kerja Salah satu indikator keberhasilan bahwa hubungan internal perusahaan terjalin dengan harmonis adalah terwujudnya ketenangan kerja di suatu lingkungan perusahaan. Dari ketiga kewajiban karyawan tersebut, diharapkan karyawan menjalankan tugasnya dengan baik agar tercapai tujuan dan mendapatkan hasil yang optimal.

2.3.5 Komunikasi Karyawan
Peran komunikasi penting bagi kehidupan sehari-hari sesuai dengan fungsi komunikasi yang bersifat persuasif, edukatif, dan informatif. Karena 12 tidak akan adanya proses interaksi jika tidak adanya komunikasi. Bila dikaitkan dengan tugas karyawan yang berhubungan dengan publiknya, maka sarana komunikasi sangatlah penting dalam penyampaian pesan-pesan (messages) demi tercapainya tujuan dan pengertian bersama publik sebagai khalayak sasarannya terutama karyawan yang bertugas dalam menjalin hubungan dengan publiknya. Menurut Newson dan Siefried mengungkapkan bahwa pentingnya peranan komunikasi dalam kegiatan yang berhubungan dengan pelanggan (Ruslan, 2001:79). Hal ini jelas seorang karyawan harus mempunyai keterampilan dalam menguasai aspek-aspek komunikasi, yaitu:
1. Source, yaitu individu atau pejabat humas yang berinisiatif sebagai sumber atau untuk menyampaikan pesan-pesannya.
2. Message, suatu gagasan dan ide berupa pesan, informasi, pengetahuan, ajakan, bujukan atau ungkapan bersifat pendidikan dan emosi lain sebagainya yang akan disampaikan komunikator kepada perorangan atau kelompok tertentu (komunikan).
3. Channel, berupa media, sarana atau saluran yang dipergunakan oleh komunikator dalam mekanisme penyampaian pesan-pesan kepada khalayaknya.
4. Effect, suatu dampak yang terjadi dalam proses penyampaian pesan-pesan tersebut, yang dapat berakibat positif dan negatif menyangkut tanggapan, persepsi dan opini dari hasil komunikasi tersebut.
Kebutuhan akan komunikasi antara organisasi dan publiknya sangat penting. Karyawan harus bisa menjadi penghubung antara organisasi dengan publiknya, harus dapat memberikan informasi yang dibutuhkan publiknya karena publik sangat membutuhkan informasi perusahaan yang ada kaitannya dengan publik tersebut dan sekarang informasi semakin hari semakin meluas dan sulit, sehingga harus dapat lebih menyesuaikan diri dalam menargetkan pesan-pesannya. Tantangan dan tanggung jawab organisasi akan bertumpu pada karyawan tersebut. Benyamin Franklin dikutip dalam buku Manajemen Administrasi Rumah Sakit (Tjandra, 2002:287) mengatakan bahwa orang yang paling sukses adalah mereka yang memiliki informasi paling baik. Kemampuan komunikasi merupakan salah satu kebutuhan seorang karyawan dalam hal komunikasi dengan para pelanggannya, karena dengan adanya komunikasi akan menimbulkan pelayanan yang bermutu dari perusahaan. Komunikasi dikatakan efektif jika suatu ide dapat berpindah dari pikiran seseorang ke pikiran seseorang lainnya.

2.4 Hasil Penelitian Terdahulu
Peranan Kinerja Karyawan sangat penting dalam keberhasilan suatu bisnis, sehingga menarik minat peneliti di berbagai bidang industri melakukan penelitian pengaruh antara dimensi Gaya Kepemimpinanterhadap dimensi Kinerja Karyawan. Peniliti - peneliti sebelumnya telah banyak melakukan kajian kepada pengaruh Gaya Kepemimpinandan Gaya Motivasi Kerja  terhadap Kinerja Karyawan diantaranya. Dijelaskan pada Penelitian yang dilakukan oleh Peter Sahertian Meneliti mengenai Perilaku Kepemimpinan Berorientasi Hubungan Dan Tugas Sebagai Anteseden Komitmen Organisasional, Self-Efficacy Dan Organizational Citizenship Behavior (OCB), dengan hasil Secara umum perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan dan perilaku kepemimpinan berorientasi tugas para pimpinan adalah relatif tinggi. Keyakinan akan kemampuan diri (self-efficacy), komitmen organisasional, maupun kinerja extra-role (OCB) pemimpin maupun bawahan secara rata-rata dalam kondisi yang relatif tinggi pula. Pengaruh perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan maupun tugas terhadap kinerja peran ekstra (OCB) tidak signifikan.
Hal ini mengindikasikan bahwa peran manajer yang lebih dibutuhkan dibandingkan peran pemimpin, karena yang dibutuhkan bawahan adalah fungsi koordinasi (peran manajer) bukan fungsi kontrol layaknya perilaku seorang pemimpin. Perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan berpengaruh signifikan terhadap self-efficacy tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan. Perilaku kepemimpinan berorientasi tugas berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap self-efficacy. Self-efficacy membantu mengkonseptualisasi dan menerangkan pengaruh perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan terhadap kinerja extra-role/OCB, tetapi tidak dapat mengkonseptualisasi dan menerangkan perilaku kepemimpinan berorientasi tugas terhadap OCB bawahan. Komitmen organisasional membantu mengkonseptualisasi dan menerangkan perilaku kepemimpinan berorientasi tugas terhadap kinerja extra-role/OCB, tetapi tidak dapat mengkonseptualisasi dan menerangkan perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan terhadap OCB bawahan. Self efficacy bawahan akan semakin tinggi dibawah pemimpin yang menerapkan perilaku kepemimpinan berorientasi hubungan, tetapi komitmen organisasinal bawahan akan semakin rendah. Komitmen organisasional bawahan akan semakin tinggi dibawah pemimpin yang menerapkan perilaku kepemimpinan berorientasi tugas, tetapi self-efficacy bawahan akan semakin rendah. Self-efficacy maupun komitmen organisasional memberikan pengaruh yang signifikan terhadap organizational citizenship behaviour (OCB).
2.5 Kerangka Pemikiran dan Hipotesis
  2.5.1     Kerangka Pemikiran
	     Gaya Kepemimpinandan Motivasi Kerja di PT. Indonesia Kyouei Saikyu yang   kuat akan membentuk Kinerja Karyawan yang baik pada Karyawan PT. Indonesia Kyouei Saikyu. Pada penelitian ini model penelitian yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Gambar 2.2 Model Penelitian
GAYA  KEPEMIMPINAN
· Supportive Leadership
· Directive Leadership
· Achievement Oriented Leadership
· Participative Leadership
(House (1971)
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Kinerja Karyawan
· Kualitas
· Kuantitas
· Tanggung Jawab
· Pelaksanaan Tugas
(Mathis, 2002).
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MOTIVASI KERJA
· Valence
· Ekpectacy
· Instrumentality
· Cost effectiveness l
· Interpersonal impact
 (George&JonesTania&Sutanto. 2013)

H2 (+)








2.5.2 Hipotesis
	Pengaruh Prilaku Kemimpinan dengan Kinerja Karyawan Setiap Perusahaan memiliki ciri khas yang membedakan dengan Perusahaan lain, ciri khas ini menjadi identitas bagi Perusahaan. Ciri khas inilah yang dinamakan Prilaku Kepemimpinan.mengacu pada hubungan yang unik dari norma norma, nilai-nilai, kepercayaan, dan cara berprilaku yang mejadi ciri bagaimana kelompok atau individu dalam menyelesaikan sesuatu. Gaya Kepemimpinanmengandung nilai-nilai yang harus dipahami, dijiwai, dipraktikan bersama oleh semua individu atau kelompok yang terlibat didalamnya. Budaya berhubungan dengan  bagaimana Perilaku itu membangun Keterikan untuk mewujudkan visi, memenangkan hati  pelanggan atau stakeholder, memenangkan persaingan, dan membangun kekuatan Perusahaan.
	Gaya Kepemimpinanmenentukan kemajuan setiap organisasi, tidak peduli apapun jenis organisasi tersebut (Zebua, 2009:3-4). Secara umum Kinerja Karyawan  adalah Hasil Dari Kegiatan manusia dan intelektual yang tinggi yang dimiliki oleh karyawan terhadap pekerjaannya, organisasi, manajer, atau rekan kerja yang memberikan pengaruh untuk menambah discretionary effort dalam pekerjaannya. (Hughes dan Rog, 2008). Kinerja Karyawan dikatakan baik dan sukses jika Keterikatan karyawan semakin Kuat. Gibson dalan emawan (2011;3) Menyatakan Bahwa Gaya KepemimpinanDapat dikatakan sebagai kepribadian perusahaan, hal ini menunjukan Gaya Kepemimpinanmempengaruhi seluruh kegiatan karyawan dalam perusahaan, sebagaimana mereka bekerja, memandang suatu pekerjaan, Bekerja dengan kolega, dan memiliki sebuah keterikatan untum masa depan.
H1: Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan Selain Gaya Kepemimpinan yang penulis jelaskan di atas, menurut Robbins (2010:50) kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat terhadap Kinerja Karyawan adalah Motivasi Karyawan. Karyawan yang memiliki Motivasi Tinggi terhadap Pekerjaannya memiliki potensi untuk memperbaiki Dirinya baik secara individual, kelompok maupun organisasi. Karyawan yang memiliki Motivasi Kerja yang tinggi akan memberikan usaha yang maksimal secara sukarela untuk kemajuan organisasi. Mereka akan berusaha mencapai tujuan organisasi dan menjaga nilai-nilai organisasi. Selain itu, mereka akan  berpartisipasi dan terlibat aktif untuk memajukan organisasi. Karyawan yang dimiliki Motivasi Kerja dan Kinerja yang tinggi akan bertanggung jawab dengan bersedia memberikan seluruh kemampuannya karena merasa memiliki organisasi. Rasa memiliki yang kuat akan membuat karyawan merasa berguna dan nyaman berada dalam perusahaan dalam melaksanakan pekerjaan nya. Kinerja karyawan sebagai Hasil Tanggung jawab yang dimiliki seseorang yang ditimbulkan karena adanya  beberapa atau variasi dari usaha orang tersebut, karena kemampuan dan pengalaman orang tersebut. Atas dasar bahwa Motivasi Kerja Memiliki Unsur yang membentuk diantaranya                1) Valence 2) Ekpectacy 3) Instrumentality 4) Cost effectiveness                                5) Interpersonal (George And Jones, 2013).
	H2: Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
	Pengaruh Gaya Kepemimpinandan Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan. Motivasi menentukan kemajuan setiap organisasi, tidak peduli apapun jenis organisasi tersebut (Zebua, 2009:3-4). Selain Motivasi yang penulis jelaskan di atas, menurut Robbins (2010:50) kualitas sumber daya manusia yang berpengaruh kuat terhadap Kinerja Karyawan adalah Prilaku Kepemimpinan. (Robbins, 2010:63) berpandangan bahwa Motivasi Kerja mempengaruuhi isi keunggulan bersaing organisasi. Ketika faktor-faktor objektif dipersepsikan sama oleh seluruh karyawan sehingga akan membentuk Motivasi Baru. Motivasi yang akan dihasilkan nanti dapat berupa Motivasi yang kuat dan Motivasi yang lemah yang selanjutnya akan mempengaruhi dari Tingkat Kinerja Karyawan pada Perusahaan. Atas dasar bahwa Kinerja Karyawan memiliki nilai variasi yang berbeda, sehingga Kinerja Karyawan memiliki beberapa dimensi, di  bawah ini adalah dimensi-dimensi yang membangun suatu Kinerja karyawan di dalam sebuah Perusahaan, yaitu dimensi (1) Kualitas (2)Kuantitas (3) Tanggung Jawab (4)Pelaksanaan Tugas. Menurut (Mathis, 2002).
[bookmark: page43] H3:  Gaya Kepemimpinandan Motivasi Kerja bersama berpengaruh signifikan terhadap  Kinerja Karyawan.
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