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BAB II
LANDASAN TEORI

Kepemimpinan (X1)
Pengertian Kepemimpinan
Kepemimpinan dalam bahasa inggris disebut dengan Leadership dan dalam bahasa arab disebut Zi’amah atau Imamah dalam terminology yang dikemukakan oleh Marifield dan Hamzah. Kepemimpinan memiliki peranan penting dalam menjalankan sebuah organisasi. Kepemimpinan dibutuhkan manusia karena terdapat beberapa keterbatasan dalam diri manusia. Dari dari hal tersebut maka muncul kebutuhan untuk memimpin dan dipimpin. Pemimpin adalah kemampuan untuk meyakinkan orang lain agar mampu bekerja secara optimal dibawah kepemimpinannya sebagai sebuah satu kesatuan tim yang solid dan kompak untuk mencapai tujuan sebuah organisasi. Kepemimpinan bukanlah suatu yang diwariskan secara otomatis, namun seorang pemimpin harus memiliki karakteristik yang unik yang timbul dalam situasi tertentu dan berbeda-beda.
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 dan M. Sobry Sutikno (2014:15) adalah sebagai berikut :
a. “Kepemimpinan adalah suatu proses yang mempengaruhi aktivitas kelompok yang diatur untuk mencapai tujuan bersama” (Rauch & Behling).
b. [bookmark: _GoBack]
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c. Kepemimpinan adalah kegiatan dalam mempengaruhi orang lain untuk bekerja keras dengan penuh kemauan untuk tujuan kelompok” (George P. Terry).
d. Kepemimpinan adalah kegiatan mempengaruhi orang lain agar ikut serta dalam mencapai tujuan umum” (H. Koontz dan C. Donnell).
e. Kepemimpinan adalah suatu kegiatan mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama guna mencapai tujuan tertentu yang diinginkan” (Ordway Tead).

Teori Kepemimpinan
Teori kepemimpinan membicarakan bagaimana sesseorang menjadi pemimpin, atau bagaimana timbulnya seorang pemimpin. Beberapa teori kepemimpinan diantaranya adalah sebagai berikut :
a. Teori Sifat
Teori ini penekanannya lebih kepada sifat-sifat umum yang dilakukan pemimpin, yaitu sifat-sifat yang dibawa sejak lahir. Menurut teori sifat, hanya individu yang memiliki sifat tertentulah yang bias menjadi pemimpin. Teori ini menegaskan ide bahwa beberapa individu dilahirkan memiliki sifat tertentu yang secara alamiah menjadikan mereka seorang pemimpin. Menurut Stogdill dalam Sutikno (2014:26), sifat tertentu efektif dalam situasi tertentu, da nada pula sifat-sifat tertentu yang berkembang akibat pengaruh situasu organisasi. 
Menurut Darf dalam Sutikno (2014:26), menjelaskan tiga sifat penting yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin, yaitu kepercayaan diri, kejujuran dan integritas serta motivasi. Walaupun teori sifat memiliki berbagai kelemahan (antara lain : terlalu bersifat deskriptif, tidak selalu ada relevansi antara sifat yang dianggap unggul dengan efektivitas kepemimpinan) dan dianggap sebagai teori yang sudah kuno, namun apabila kita merenungkan kembali nilai-nilai moral dan akhlak yang terkandung di dalamnya mengenai berbagai rumusan sifat , ciri atau perangai pemimpin justru sangat diperlukan oleh kepemimpinan menerapkan prinsip keteladanan.

b. Teori Perilaku
Teori ini lebih berfokus pada tindakan-tindakan yang dilakukan pemimpin daripada memperhatikan atribut yang melekat pada dirin seorang pemimpin. Dasar pemikiran teori ini adalah kepemimpinan merupakan perilaku seseorang ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu kelompok kearah pencapaian tujuan. Dalam hal ini kepemimpinan mempunyai deskripsi perilaku :
1) Konsiderasi dan Struktur Inisiasi
Perilaku seorang pemimpin yang cenderung mementingkan bawahan memiliki ciri-ciri yang ramah tamah, mau berkonsultasi, mendukung, membela, mendengarkan, menerima usul dan memikirkan kesejahteraan bawahan serta memperlakukannya setingkat dirinya. Di samping itu terdapat pula kecenderungan perilaku pemimpin yang lebih mementingkan tugas organisasi.
2) Berorientasi Kepada Bawahan dan Produksi
Perilaku pemimpin yang berorientasi kepada bawahan ditandai dengan penekanan pada hubungan antara atasan  dan bawahan, perhatian probadi pada pemuasan kebutuhan bawahan serta menerima perbedaan kepribadian, kemampuan dan perilaku bawahan. Sedangkan perilaku pimpinan yang berorientasi pada produksi memiliki kecenderungan penekanan pada segi teknis pekerjaan, pengutamaan penyelenggaraan dan penyelesaian tugas serta pencapaian tujuan.

c. 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 karakteristik 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 :
1) Jenis pekerjaan dan kompleksitas tugas
2) Bentuk dan sifat teknologi yang digunakan
3) Norma yang dianut kelompok
4) Ancaman dari luar organisasi
5) Tingkat stress
6) Iklim yang terdapat dalam organisasi

d. 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 bias 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 tahun kemana harus menggerakkan tenaganya untuk mencapai tujuan organisasi. Selain itu, pemimpin juga memberikan hadia yang jelas bagi prestasi bawahana yang telah memenuhi tujuan organisasi sehingga bawahan termotivasi.

e. Teori Kelebihan
Teori ini beranggapan bahwa seseorang akan menjadi pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari pengikutnya. Pada dasarnya kelebihan yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin mencakup tiga hal, yaitu :
1) Kelebihan Rasio, adalah 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.
2) 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 tauladan bagi para pengikutnya.
3) Kelebihan Badaniah, seorang pemimpin hendaknya memiliki kesehatan badaniah yang lebih dari pada pengikutmya sehingga memungkinkannya untuk bertindak cepat.

f. 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 biasa 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 mereka rela unntuk menebus nyawanya untuk sang pemimpin. Konsep kepemimpinan kharismatik ini banyak bersumber dari ajaran agama dan sejarah Yunani Kuno.” Namun secara konseptual, kepemimpinan kharismatik ini dalam pandangan ilmiah dipelopori oleh Robert House, yang meneliti pemimpin politik dan religious di dunia (Sutikno, 2014:29).

Motivasi Kerja (X2)
Pengertian Motivasi Kerja
Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam hati seseorang untuk melakukan atau mencapai suatu tujuan. Motivasi juga bisa juga dikatakan sebagai rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. Dengan kata lain motivasi adalah sebuah proses untuk tercapainya suatu tujuan. Seseorang yang mempunyai motivasi berarti telah mempunyai kekuatan untuk memperoleh kesuksesan dalam kehidupan.
Motivasi dapat berupa motivasi intrinsic dan ekstrinsic. Motivasi yang bersifat intrinsic adalah manakala sifat pekerjaan itu sendiri yang membuat seseorang termotivasi, orang tersebut mendapat kepuasan dengan melakukan pekerjaan tersebut bukan karena rangsangan lai seperti status ataupun uang atau bisa juga dikatakan seorang melakukan hobinya. Sedangkan motivasi eksintrik adalah manakala elemen-elemen diluar pekerjaan yang melekat di pekerjaan tersebut menjadi factor utama yang membuat seseorang termotivasi seperti status atau kompensasi.
Teori dari Vroom (1964) tentang cognitive theory of motivation menjelaskan mengapa seseorang tidak akan melakukan sesuatu yang ia yakini ia tidak dapat melakukannya, sekalipun hasil dari pekerjaan itu sangat dapat ia inginkan. Menurut Vroom , tinggi rendahnya motivasi seseorang ditentukan oleh tiga komponen, yaitu :
a. Ekspektasi (harapan) keberhasilan pada suatu tugas
b. Instrumentalis, yaitu penilaian tentang apa yang akan terjadi jika berhasil dalam melakukan suatu tugas (keberhasilan tugas untuk mendapatkan outcome tertentu).
c. Valensi, yaitu respon terhadap outcome seperti perasaan positif, netral atau negative. Motivasi tinggi jika usaha menghasilkan sesuatu yang melebihi harapan. Motivasi rendah jika usahanya menghasilkan kurang dari yang diharapkan.
Abraham Maslow mengemukakan bahwa pada dasarnya semua manusia memiliki kebutuhan pokok. Ia menunjukkannya dalam 5 tingkatan yang berbentuk pyramid, orang memulai dorongan dari tingkatan terbawah. Lima tingkatan kebutuhan tersebut dikenal dengan sebutan Hirarki Kebutuhan Maslow, dimulai dari kebutuhan biologis dasar sampai motif psikologis yang lebih kompleks, yang hanya akan penting setelah kebutuhan dasar terpenuhi. Kebutuhan pada suatu peringkat paling tidak harus terpenuhi sebagian sebelum kebutuhan pada peringkat berikutnya menjadi penentu tindakan yang penting.
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a. Kebutuhan Fisiologis (rasa lapar, rasa haus dan sebagainya)
b. Kebutuhan Rasa Aman (merasa aman dan terlindungi, jauh dari bahaya)
c. Kebutuhan akan rasa cinta dan rasa memiliki (berafiliasi dengan orang lain, diterima dan memiliki).
d. Kebutuhan akan penghargaan (berprestasi, berkompetensi dan mendapatkan dukungan serta pengakuan)
e. Kebutuhan aktualisasi diri (kebutuhan kognitif : mengetahui, memahami, dan menjelajahi; kebutuhan estetik : keserasian, keteraturan, dan keindahan; kebutuhan aktualisasi diri : mendapatkan kepuasan diri dan menyadari potensinya)

Pendorong Motivasi Kerja
Newstrom dan Wibowo (2014:123) melihat sebagai dorongan motivasi bersumber pada penelitian Mc Celland yang memfokuskan pada dorongan untuk achievement, affiliation dan power.
a. Achievment Motivation
Motivasi berprestasi adalah suatu dorongan yang dimiliki banyak orang untuk mengejar dan mencapai tujuannya.
b. Affiliation Motivation
Motivasi untuk berafiliasi merupakan suatu dorongan untuk berhubungan dengan orang atas dasar social, bekerja dengan orang yang cocok dan berpengalaman dengan perasaan sebagai komutis.
c. Power Motivation
Motivasi akan kekuasaan merupakan suatu dorongan untuk mempengaruhi orang, melakukan pengawasan dan merubah situasi.

Pendapat lain dari Mc Shane dan Von Glinow dalam Wibowo (2014:124) adalah bahwa sebagai pendorong motivasi adalah :
a. Employee Drives, sering dinamakan kebutuhan primer atau motif bawaan. Drives adalah penggerak utama perilaku yang membangkitkan emosi, yang menempatkan ora pada tingkat kesiapan untuk bertindak dalam lingkungan mereka.
b. Needs, kekuatan yang diarahkan pada pencapaian tujuan yang dialami orang. Needs merupakan kekuatan motivasional emosi dihubungkan pada tujuan tertentu untuk mengkoreksi kekurangan dan ketidakseimbangan.

Faktor Pendorong Motivasi
Baldoni dalam Wibowo (2014:124) mengemukakan pendapat bahwa terdapat tiga factor pendorong utama motivasi yaitu :
a. Energize, adalah yang dilakukan pemimpin ketika mereka menetapkan contoh yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang dengan cara yang tepat. Hal tersebut dilakukan dengan exemplify , communicate dan challenge.
1) Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi contoh yang baik.
2) Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk bagaimana pemimpin berbicara, mendengar dan belajar.
3) Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pimpinan dapat mencapai tujuan karena menghubungakan tujuan dengan pemenuhan keinginan.

b. Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk mendukung proses motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize.
1) Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung jawab dan diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya.
2) Coach, merupakan kesempatan bagi pimpinan untuk mengenal bawahannya secara pribadi dan menunjukkan bagaimana dapat membantu pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi.
3) Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja, disamping keperluan penghasilan.

c. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan dimana motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice dan inspire.
1) Sacrifice, suatu ukuranpelayanan yang paling benar dengan menempatkan kebutuhan orang lain diatas kebutuhan kita sendiri.
2) Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi dating dari dalam maka bentuknya adalah self-inspiration.

Bentuk dan Jenis Motivasi Kerja
	Dalam praktik, setiap organisasi memiliki cara tersendiri dalam menentukan cara dalam mendesain motivasi. Antara satu organisasi dan organisasi lainnya memiliki perbedaan yang terletak pada gaya, selera, atau tekanan, bukan dalam jenis motivasinya.
	Pada umumnya, bentuk motivasi yang relatif sering digunakan oleh sebuah perusahaan atau organisasi meliputi empat elemen utama, yaitu :
a. Kompensasi Bentuk Uang
Pemberian kompensasi bentuk uang sebagai motivasi memiliki dua pengaruh perilaku, yaitu keanggotaan dan negatif. Pengaruh keanggotaan merupakan pengaruh yang positif karena mempengaruhi karyawan dari semua tingkat pendapatan pegawai. Sedangkan pengaruh negatif, menurut sudut pandang sebuah perusahaan atau organisasi, hanya kepada karyawan yang pendapatannya tidak lebih dari tingkat standar kehidupan yang layak dan lebih berpikir bahwa kompensasi bentuk uang tidak seimbang.
b. Pengarahan dan Pengendalian
Pengarahan adalah suatu kegiatan dalam menentukan bagi karyawan tentang apa yang harus dikerjakannya dan apa yang tidak harus dikerjakannya. Sedangkan pengendalian adalah upaya untuk menentukan bahwa karyawan harus melakukan apa yang telah diinstruksikan.
Fungsi pengarahan sendiri mencakup berbagai proses operasi standar, pedoman dan buku panduan, bahkan Management of Objective (MBO)/ Manajemen Berdasarkan Sasaran. Sedangkan fungsi pengendalian adalah mencakup penilaian kerja, pemeriksaan mutu dam pengukuran hasil kerja. Sehingga dalam suatu perusahaan atau organisasi perlu adanya perancangan kerja yang terpercaya dan terkoordinasi. Karena dengan hal tersebut akan membuat mutu penyeliaan dengan seleksi dan pelatihan lebih baik dan merencanakan kembali proses pengarahan dan pengendalian agar dapat digunakan dengan hemat, selektif  dan terutama dengan cara yang menyenangkan. Dengan demikian, tujuan motivasi kerja para karyawan akan terwujud.
c. Penetapan Pola Kerja Yang Efektif
Penetapan pola kerja untuk menghindari kebosanan dalam bekerja sehingga akan menimbulkan hambatan berupa penurunan produktivitas kerja. Untuk mengantisipasi hal tersebut pihak manajemen menggnunakan berbagai teknik yang efektif dan kuranf efektif. Teknik tersebut antara lain pengayaan pekerjaan (menyesuaikan tuntutan pekerjaan dengan kemampuan seseorang), manajemen pastisipatif (menggunakan berbahai macam carauntuk melibatkan pekerjaan dalam mengambil keputusan yang mempengaruhi pekerjaan mereka), serta usaha untuk mengalihkan perhatian para pekerja dari pekerjaan yang instrumentalia, untuk beristirahat, atau kepada sarana yang lebih menarik.
d. Kebijakan
Kebijakan didefinisikan sebagai suatu tindakan yang diambil dengan sengaja oleh manajemen untuk mempengaruhi sukap atau perasaan para karyawan. Atau dengan kata lain, kebijakan merupakan usaha untuk membuat karyawan bahagia.
Berdasarkan implikasi teori Drive-Reinforcement (Teori tentang dorongan dan penguatan), Teori Pengharapan, dan Teori Tujuan dapan diterapkan dalam bentuk program motivasi kerja yang berupa :
1) Program Insentif upah/gaji
2) Job Enrichment yaitu suatu pendekatan untuk merancang kembali pekerjaan guna meningkatkan motivasi serta meningkatkan kepuasan kerja
3) Manajemen berdasarkan sasaran
Dari bentuk-bentuk motivasi diatas dapat disimpulkan bahwa suatu perusahaan atau organisasi memiliki cara tersendiri dalam merangsang motivasi kerja terhadap karyawannya. Walaupun demikian, cara motivasi kerja yang umum diterapkan adalah berupa pemberian kompensasi, reward, menciptakan pola kerja yang menyenangkan, menciptakan hubungan antar karyawan yang harmonis dan sebagainya.
Kemudian jenis-jenis motivasi ada dua yaitu :
· Motivasi positif adalah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar menjalankan sesuatu yang kita inginkan dengan cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan hadiah.
· Motivasi negative adalah proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu yang kita inginkan tetapi teknik dasar yang digunakan adalah lewat kekuatan ketakutan.

Budaya Kerja (X3)
Pengertian Budaya Kerja
Budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudidayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja. Budaya berasal dari bahasa sansekerta “budhayah” sebagai bentuk jamak dari kata dasar “budhi” yang artinya akal atau segala sesuatu yang berkaitan dengan akal pikiran, nilai-nilai dan sikap mental (Kemenpan No. 25/KEP/M.PAN/04/2002). Budidaya berarti memberdayakan budi sebagaimana dalam bahasa inggris yang dikenal sebagai culture (latin-cotere) yang semula artinya mengolah atau mengerjakan sesuatu (mengolah tanah pertanian), kemudian berkembang sebagai cara manusia mengaktualisasikan nilai (value) Budiday juga bias diartikan sebagai keseluruhan usaha rohani dan materi termasuk potensi-potensi maupun keterampilan masyarakat atau kelompok manusia. Budaya selalu bersifat social dalam arti penerusan tradisi sekelompok manusia yang dari segi materialnya dialihkan secara historis dan diserap oleh generasi-generasi manurut nilai yang berlaku. Nilai disini adalah ukuran-ukuran yang tertinggi bagi perilaku manusia.
Sofo (2003:84) memandang budaya kerja sebagai sesuatu yang mengacu pada nilai, keyakinan, praktek, ritual dan kebiasaan-kebiasaan dari sebuah organisasi. Dan membantu membentuk perilaku dan menyesuaikan presepsi. Pentingnya budaya dalam mendukung keberhasilan suatu kerja menurut Newstrom dan Davis (1993:58-59) budaya memberikan identitas pegawainya , budaya juga sebagai sumber stabilitas serta kontinuitas organisasi yang memberikan rasa aman bagi pegawainya, dan yang lebih penting adalah budaya membantu merangsang pegawai untuk antusias akan tugasnya. Sedangkan tujuan fundamental buadaya adalah untuk membangun sumber daya manusia seutuhnya agar setiap orang sadar bahwa mereka berada dalam suatu hubungan sifat peran sebagai pelanggan pemasok dalam komunikasi dengan orang lain secara efektif dan efisien serta menggembirakan (Triguno, 2004:6).
Edgar H. Schein (2010:18) mendefinisikan budaya sebagai suatu pola asumsi dasar bersama yang dipelajari kelompok tertentu untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang resmi dan telah bekerja dengan baik dan oleh karena itu diajarkan/diwariskan kepada anggotta-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan dan merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut. Selanjutnya Schein menjelaskan unsur-unsur budaya, Yaitu : ilmu pengetahuan, kepercayaan, seni, moral, hukum, adat istiadat, perilaku/kebiasaan (norma) masyarakat, asumsi dasar, isstem nilai, pembelajaran/pewarisan, dan masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Secara sederhana kerja didefinisikan sebagai segala aktivitas amnesia mengerahkan energy bi-psiko-spiritual dirinya dengan tujuan memperoleh hasil tertentu (Sinamo. JH,. 2002:43). Menurut Hasibuan (2000:47) kerja adalah pengorbanan jasa, jasmani, dan pikiran untuk menghasilkan barang-barang atau jasa-jasa dengan memperoleh imbalan prestasi tertentu. Kerja peru diartikan sebagai kegiatan luhur manusia. Bukan saja karena manusia dapat bertahan hidup tetapi juga kerja merupakan penciptaan manusia terhadap alam sekitarnya menjadi manusiawi. Dengan demikian kerja juga merupakan realisasi diri (S. Poepowardojo, 1985:116). Pada hakekatnya bekerja merupakan bentuk atau cara manusia untuk mengaktualisasikan dirinya. Bekerja merupakan bentuk nyata dari nilai-nilai, keyakinan-keyakinan yang dianutnya dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya yang bermutu dalam pencapaian suatu tujuan (Kepmenpan No.25/KEP/M.PAN/04/2002).
Triguno (2004:31) bahwa semuanya mempunyai arti proses yang panjang yang terus menerus disempurnakan sesuai dengan tuntutan dan kemampuan SDM itu sendiri sesuai dengan prinsip pedoman yang diakui. Dari berbagai pengertian tentang budaya kerja dapat disimpulkan bahwa budaya kerja adalah cara pandang yang menumbuhkan keyakinan atas dasar nilai-nilai yang diyakini pegawai untuk mewujudkan prestasi kerja terbaik.

Terbentuknya Budaya Kerja
Budaya kerja terbentuk begitu satuan kerja atau organisasi itu berdiri. “Being developed as they learn to cope with problems of external adaption and internal integration” artinya pembentukan budaya kerja terjadi tatkala lingkungan kerja atau organisasi belajar menghadapi masalah , baik yang menyangkut perubahan-perubahan eksternal maupun internal yang menyangkut persatuan dan keutuhan organisasi (Talizidhu, Ndraha, 2003:76).
Perlu waktu bertahun-tahun bahkan puluihan dan ratusan tahun untuk membentuk budaya kerja. Pembentuknya budaya diawali oleh (para) pendiri (founder) atau pimpinan paling atas (top management) atau pejabat yang ditunjuk, dimana besarnya pengaruh yang dimilikinya akan menentukan suatu cara tersendiri apa yang dijalankan dalam satuan kerja atau organisasi yang dipimpinnya.
Robbins (1996:301-302) menjelaskan bagaimana budaya kerja dibangun dan dipertahankan ditunjukkan dari filsafat pendiri atau pimpinannya. Selanjutnya budaya ini sangat dipengaruhi oleh kriteria yang digunakan dalam memperkerjakan pegawai. Tindakan pimpinan akan sangat berpengaruh terhadap perilaku yang dapat diterima, baik dan yang tidak. Bagaimana bentuk sosialisasi akan tergantung kesuksesan yang dicapai dalam menerapkan nilai-nilai dalam proses seleksi. Namun secara perlahan nilai-nilai tersebut dengan sendirinya akan terseleksi untuk melakukan penyesuaian terhadap perubahan yang pada akhirnya akan muncul budaya kerja yang diinginkan. Meskipun perubahan budaya kerja memakan waktu lama dan mahal (Brown;1995, Furnham dan Gunter, 1993; Scheider, Gunarson dan Nilles-Jolly, 1994 dalam Sofo, 2003:354). Sementara Collins dan Porras dalam Sinamo (2002:3-4) mengatakan bahwa satuan kerja atau organisasi akan mampu mencapai kesuksesan tertinggi jika ia memiliki :
a. Sasaran-sasaran dan target yang agung;
b. Keteguhan tapi sekaligus fleksibel;
c. Budaya kerja yang dihayati secara fanatic;
d. Daya inovasi yang kreatif;
e. Sistem pembangunan sumber daya manusia (SDM) dari dalam;
f. Orientasi mutu pada kesempurnaan, dan
g. Kemampuan untuk terus menerus belajar dan berubah secara damai.

Kinerja (Y)
Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah sebuah kata dalam bahasa indonesia dari kata dasar "kerja" yang menerjemahkan kata dari bahasa asing prestasi. Bisa pula berarti hasil kerja. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional.

Pengertian kinerja menurut Roger Dawson (2012), Kinerja adalah sebagai berukut: Kinerja adalah suatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan tentang kemampuan kerja pegawai sehingga menghasilkan sesuatu yang optimal.

Pengertian kinerja menurut August W. Smith (2013),“output drive from processes, human or otherwise” (kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses).Pengertian kinerja menurut Moch. As’ad (2004:48), Kinerja adalah kesuksesan seseorang (pegawai) didalam melaksanakan suatu pekerjaan.
Pengertian kinerja menurut Henry Simamorang (2012:325), Kinerja adalah tingkat dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut John Whitmore (2010 : 104), Kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seseorang,kinerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum ketrampikan.
Sementara menurut Barry Cushway (2002 : 1998), Kinerja adalah menilai bagaimana seseorang telah bekerja dibandingkan dengan target yang telah ditentukan.
Dan menurut Veizal Rivai ( 2009 : 309), Kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan.
Sementara menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson Terjamahaan Jimmy Sadeli dan Bayu Prawira (2001 : 78), “menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan”.
Menurut John Witmore (2015 : 104) “kinerja adalah pelaksanaan fungsi-fungsi yang dituntut dari seorang atau suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum keterampilan”.
Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses (Nurlaila, 2010:71). Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan (Luthans, 2005:165).
Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan (Dessler, 2009:41). Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan (Mangkunagara, 2001:22).
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005:50).
Sedangkan Mathis dan Jackson (2006:65) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut.
Kinerja merupakan hasil kerja dari tingkah laku (Amstrong, 2005:15). Pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah laku. Sebgai tingkah laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan pada pelaksanaan tugas organisasi yang dibebankan kepadanya.
Menurut Gomes (2003), kinerja karyawan adalah ekspresi seperti output, efisiensi dan efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Kinerja dapat dianggap sebagai hasil dari pekerjaan yang telah berlalu dan menjadi gambaran bagaimana pekerjaan dilakukan, ketika proses kerja sesuai dengan standar atau aturan yang bekerja sudah melakukan kinerja atau hasil akan tepat sasaran. Kinerja tidak sesuai target dapat menjadi indikator bahwa ada penyimpangan atau deviasi dalam proses kerja. Diharapkan kinerja pencapaian standar disusun sebagai acuan agar mereka dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat.
Sedangkan menurut Dressler (2009), kinerja karyawan adalah prestasi aktual karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Selain itu juga dapat dilihat dalam kinerja karyawan terhadap karyawan lain. Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan kinerja dapat disimpulkan bahwa definisi kinerja dan substansi kinerja yang mengandung pekerjaan dengan prestasi seseorang. Kinerja dan prestasi kerja adalah refleksi dari hasil yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang. kinerja individu dengan kinerja lembaga atau kinerja perusahaan ada hubungan yang sangat dekat. Dengan kata lain jika kinerja karyawan lebih baik daripada kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik.
Penilaian kinerja adalah suatu sistem formal penelaahan dan evaluasi atas kinerja tugas individu atau tim, (Mondy & Noe 2005). Evaluasi kinerja tim menjadi penting ketika tim ada di setiap organisasi, nilai utama dari penilaian kinerja di sebagian besar perusahaan atau organisasi tetap pada individu karyawan. Sebuah sistem penilaian kinerja yang efektif mengevaluasi prestasi dan memulai rencana untuk pengembangan, tujuan, dan juga tujuan dari apakah dalam proyek-proyek individu atau tim. Selain penilaian kinerja, manajemen kinerja juga termasuk dalam penilaian penilaian kinerja. Menurut Mondy & Noe (2005), manajemen kinerja terdiri dari semua proses organisasi yang menentukan seberapa baik karyawan, tim dan bagaimana organisasi melakukan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Prawirosentono ada 4 faktor yang mempengaruhi Kinerja, yaitu : 
1) Efektifitas dan efisiensi 
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efesien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh maka kegiatan tersebut efesien (Prawirosentono, 2007).
2) Otoritas (wewenang)
Otoritas menurut adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya (Prawirosentono, 2007). Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan dan yang tidak boleh dalam organisasi tersebut.
3) Disiplin 
Disiplin adalah taat kepda hukum dan peraturan yang berlaku (Prawirosentono, 2007). Jadi, disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.
4) Inisiatif 
Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

Karakteristik Kinerja Karyawan
Karakteristik orang yang mempunyai kinerja tinggi adalah sebagai berikut (Mangkunegara, 2002:68):
1) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi. 
2) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 
3) Memiliki tujuan yang realistis. 
4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi tujuannya. 
5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang dilakukannya. 
6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.

Indikator Kinerja Karyawan
Ada beberapa pengukuran kinerja pegawai menurut Gomes (2003 : 134)  adalah sebagai berikut :
1. Quantity of work : Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan.
2. Quality of work : kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan kesiapannya.
3. Job Knowledge : Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan keterampilannya.
4. Creativeness : Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dari tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.
5. Cooperation : kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota organisasi).
6. Dependability : Kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penyelesaian kerja tepat pada waktunya.
7. Initiative : Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung jawabnya.
8. Personal Qualities : Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah-tamahan, dan integritas pribadi.

Konsep Kinerja
Konsep kinerja menurut Rue dan Byars (2010 : 376) yaitu pencapaian hasil atau “the degree of accomplishment” atau dengan kata lain merupakan tingkat pencapian tujuan organisasi. Defenisi tersebut mengandung pengertian bahwa melalui kinerja tingkat pencapaian organisasi dapat diketahui. Pencapaian atas tujuan organisasi kemudian dijadikan sebagai tolak ukur untuk menilai kinerja organisasi.
Sementara konsep kinerja menurut Quade (2013 : 2) yaitu kinerja adalah tingkat pencapaian organisasi, dapat dikatakan bahwa misi organisasi merupakan langkah-langkah yang dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Konsep kinerja menurut Robbin (2010), diartikan sebagai fungsi interaksi antara kemampuan ( ability), motivasi (motivation) dan keinginan (obsetion) atau kinerja = f (AxMxO). Defenisi tersebut dapat dilihat dari adanya interaksi antara kemampuan, motivasi dan keinginan yang saling mendukung.

Kinerja dan Efektivitas Kelompok
Menurut Mohammed (2014), organisasi terbuat dari kelompok orang. Setiap kelompok selalu bahwa tugas diharapkan untuk melakukan dan parameter yang mengukur apakah atau tidak itu adalah efektif. Perlu dicatat, bahwa kelompok kinerja dan efektivitas organisasi tidak bisa tanpa kepemimpinan. Pemimpin harus melihat diri mereka sebagai bagian dari organisasi itu sendiri dan karyawan itu sendiri sehingga ia dapat memastikan karyawan akan bekerja secara efektif di belakangnya. Semakin efektif komunikasi dalam kelompok kerja dan lebih efektif kelompok melakukan sebagai bagian terpadu terhadap pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan. Sampai titik ini, seperti biasanya akan diharapkan, lebih kohesif kelompok, semakin efektif kelompok itu akan berada di performa Ulasan tugas kelompok mereka. Ini mengubah lebih efektif kelompok kerja dalam kinerja ulasan tugas kelompok mereka, semakin tinggi akan tingkat kinerja yang pada gilirannya menghasilkan pertumbuhan dan efektivitas organisasi perusahaan.
1. Menetapkan Kriteria Kinerja
Dalam organisasi, ada beberapa aspek yang organisasi atau perusahaan harus mengevaluasi. Menurut Mondy & Noe (2005) ada empat kriteria utama yang umumnya digunakan oleh organisasi, mereka;

a) Sifat
Sikap, penampilan dan inisiatif merupakan dasar untuk evaluasi sifat. Evaluasi dalam teori ini biasanya subjektif dan mungkin tidak terkait dengan prestasi kerja atau sulit untuk menentukan. Dalam beberapa kasus, evaluasi mungkin tidak akurat dan menciptakan masalah bagi organisasi juga. Tetapi pada saat yang sama, sifat-sifat tertentu mungkin berhubungan dengan prestasi kerja dan, jika hubungan ini didirikan, menggunakan Traits mungkin yang paling tepat.
b) Perilaku
Menurut Mondy & Noe (2005), ketika hasil tugas sulit untuk menentukan, sebuah organisasi dapat mengevaluasi perilaku tugas terkait seseorang. Misalnya dalam mengukur prestasi kerja pada tingkat individu, organisasi bisa mengukur kinerja melalui pengembangan karyawan lain di antara pekerja, kerja sama tim dan perusahaan mereka. Perilaku yang diinginkan mungkin tepat untuk evaluasi kinerja karyawan karena jika mereka dihargai maka biasanya karyawan tersebut cenderung untuk mengulangi perilaku yang diinginkan. Menurut Surji (2014), pengakuan disajikan dalam banyak cara, dan dilema yang paling umum adalah bahwa mayoritas pemimpin atau manajer yang menganggap bahwa mereka mengakui staf mereka ketika mereka tidak melakukannya. Sebuah kompensasi dan reward bukan bentuk pengakuan sendiri, itu bisa disebut sebagai pengakuan jika karyawan dapat mempertahankan pekerjaan yang dilakukan pada hasil hasil.
c) Kompetensi
Kompetensi mencakup berbagai pengetahuan, ciri-ciri keterampilan dan perilaku yang bay bersifat teknis di alam, berhubungan dengan keterampilan interpersonal, Mondy & Noe, 2005). Dalam pekerjaan kepemimpinan, kompetensi yang relevan mungkin termasuk pengembangan bakat dalam proses tersebut. Pentingnya bidang utama untuk mengukur kompetensi dan keterampilan tertentu yang kontribusi strategis, pengetahuan bisnis, kredibilitas pribadi, pengiriman SDM dan teknologi HR, (Society for Human Resource Management, 2012).
d) Tujuan Prestasi
Menurut Mondy & Noe (2005), jika organisasi mempertimbangkan ujung lebih penting artinya, hasil pencapaian tujuan menjadi faktor yang tepat untuk mengevaluasi. Perusahaan mengikuti pendekatan ini ketika proses berorientasi pada tujuan digunakan. Secara umum, hasil pengukuran metode ini harus berada dalam kendali individu atau tim dan harus menjadi hasil yang akan menentukan perusahaan sukses. Untuk mengakses proses ini, manajer perlu memberikan contoh spesifik bagaimana karyawan dapat pengembangan lebih lanjut nya dan mencapai tujuan tertentu.
e) Potensi Peningkatan
Ketika sebuah organisasi mencoba untuk mengevaluasi kinerja karyawan mereka, banyak kriteria yang digunakan fokus pada peristiwa masa lalu. Dari sudut pandang manajemen kinerja, masalahnya adalah bahwa Anda tidak dapat mengubah masa lalu. Evaluasi akan lebih pada dokumen sejarah. Menurut Mondy & Noe (2005), jika sebuah perusahaan benar-benar ingin meningkatkan evaluasi kinerja mereka, perusahaan harus menekankan masa depan termasuk hasil perilaku yang dibutuhkan untuk mengembangkan karyawan. potensi peningkatan ini pada penilaian kinerja harus menjadi unsur yang paling positif dalam seluruh proses dan membantu fokus karyawan pada perilaku yang akan menghasilkan hasil yang positif bagi semua elemen kunci yang bersangkutan untuk penilaian kinerja.


Penelitian Terdahulu
Dalam hal ini peneliti juga melakukan peninjauan terhadap penelitian  terkait yang sudah pernah dilakukan oleh para peneliti sebelumnya. Sebelum melakukan penelitian, peneliti  mengambil 2 (dua) hasil penelitian terdahulu yang dapat dijadikan bahan perbandingan dalam peneltian ini.
Penelitian ini, penulis mengambil suatu judul yang dijadikan sebagai bahan perbandingan yaitu : “Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Lingkungan Komisi Peilihan Umum (KPU) Kota Administrasi Jakarta Selatan” yang diteliti oleh Lanjar Esthi Wijayani (2012) dari Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Pengembangan Bisnis dan Manajemen.
Kurangnya kinerja pegawai yang ada di Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Administrasi Jakarta Selatan telah mendorong penulis untuk melakukan penelitian, yang berjudul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Lingkungan Komisi Pemilihan Umum (KPU) Kota Administrasi Jakarta Selatan. Permasalahan utama dalam penelitian ini adalah kurangnya kepemimpinan, motivasi dan budaya kerja pegawai.
	Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas kepemimpinan, motivasi, dan budaya kerja pegawai. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian sensus dengan menggunakan penelitian korelasional dengan menggunkan program SPSS versi 18.0
	Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa dan hubungan positif dan signifikan antara variabel bebas kepemimpinan, motivasi dan budaya kerja pegawai terhadap variabel terikat kinerja pegawai. Besarnya hubungan masing-masing variabel adalah sebagai berikut : kepemimpinan 0,788, motivasi kerja 0, 685 dan budaya kerja 0, 565. Besaran tingkat signifikasi hubungan antara ketiga variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikat kinerja pegawai 68,5% .
	Rekomendasi dari penelitian ini adalah (i) peningkatan peran pemimpin dalam rangka meningkatkan kinerja, (ii) peningkatan dorongan moral oleh pemimpin kepada pegawa, (iii) penyediaan saran dan prasarana yang dapat menunjang kegiatan pegawai, (iv) pemberian enghargaan (insentif) yang sesuai dengan volume pekerjaan pegawai, (v) peningkatan pemahaman pegawai terhadap tugas dan tanggung jawab dengan jalan membangun suatu komunikasi yang insentif antara atasan dan bawahan, (vi) menciptakan budaya kerja yang lebih positif berlaku untuk level atas sampai bawah, (vii) dilakukan penelitian sejenis dengan variabel bebas diluar variabel kepemimpinan, motivasi dan budaya kerja.
Kata kunci : kinerja pegawai, kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya kerja.
Selanjutnya hasil penelitian yang kedua dijadikan suatu bahan perbandingan oleh penulis adalah hasil dari “Pengaruh Motivasi kerja dan Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Purworejo” yang diteliti oleh Iska Budiarto tahun 2017 dari Universitas Muhammadiyah Purworejo.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan kepemimpinan terhadap semangat kerja pegawai negeri sipil (PNS) di kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Purworejo, baik secara parsial maupun secara simultan.
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri sipil (PNS) kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Purworejo. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 201 orang. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh atau total sample yaitu seluruh populasi dijadikan sampel. Instrumen pengumpulan data menggunakan kuisioner dengan Skala Likert yang sudah di ujicoba dan telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas. Analisis data menggunakan regresi linier berganda.
Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja dan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikansi terhadap semangat kerja karyawan. Motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 0,154 dan signifikan (pvalue0,023). Kepemimpinan berpengaruh psoitif sebesar 0,323 dan signifikan (pvalue0,000). Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa motivasi kerja dan kepemimpinan secara individual berpengaruh positif dan signifikan terhadap semangat kerja karyawan.
Kata Kunci : Motivasi Dan Kepemimpinan Terhadap Semangat Kerja

Kerangka Pemikiran
Kepemimpinan
X1

		
H1

Kinerja Pegawai
Y

H2
Motivasi Kerja
X2


H3

Budaya Kerja
X3

H4


Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Budaya Kerja





Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah sebuah taksiran/referensi yang dirumuskan serta diterima untuk sementara yang dapat menerangkan fakta-fakta yang diamati. Sudjana (1998:3) dan Sugiyono (2001:39) menyatakan bahwa hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru berdasarkan teori-teori belum menggunakan fakta atau melalui uji secara empiris. 


H1 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Kepemimpian terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Komisi Pemilhan Umum Kabupaten Karawang.
H2 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Komisi Pemilhan Umum Kabupaten Karawang.
H3 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Lingkungan Komisi Pemilhan Umum Kabupaten Karawang.
H4 = Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Lingkungan Komisi Pemilihan Umum Kabupaten Karawang
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