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ABSTRAK

Andi Baso. Pengaruh Pemberian Motivasi dan Gaya Komunikasi Pemimpin terhadap
Prestas kerja Karyawan Badan Pariwisata dan Seni Budaya Provinsi Sulawes Tenggara
(dibimbing oleh Halin dan Dian Parawansa).

Penelitian ini  bertujuan untuk (1) mengidentifikasi faktor-faktor yang
berpengarun dalam peningkatan kinerja SDM sehingga dapat dicapal efisiens dan
efektifitas dalam pelayanan ; (2) mengkaji pilihan strategi yang dapat digunakan oleh
organisas dalam rangka peningkatan kinerja SDM untuk mencapai efisensi dan
efektifitas pelayanan ; dan (3) menjelaskan iklim organisasi dan gaya kepemimpinan
yang akan diterapkan di Badan Promosi dan Penanaman Modal Daerah sehingga akan
mendukung peningkatan kinerja SDM agar dapat tercapai efinsiensi dan efektifitas dalam
pelayanan.

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah metode pengamatan dengan
teknik wawancara dan kuesioner. Data analisis secara deskriptif dengan model regresi
linear berganda.

Hasi| penelitian ini menunjukan bahwa (1) iklim organisasi yang kondusif dan
dapat memupuk terjadinya pemberdayaan karyawan serta gaya komunikasi pemimpin
dapat mendukung terjadinya peningkatan prestasi kerja SDM ; (2) aspek mangemen dan
SDM yang masih kurang pada karyawan meliputi kepemimpinan, wawasan, berpikir
kreatif dan inofatif, keahlian dalam memangemeni suatu tugas dan kemampuan
penyesuan diri ; (3) faktor motivas karyawan pengetahuan tentang manajemen kinerja,
kudlitas lingkungan kerja dan mangemen karier yang terdapat pada BPPMD dapat
mendukung peningkatan kinerja SDM ; (4) berdasarkan hasil analisis data primer dan
sekunder dengan menggunakan regresi linear berganda dan uji F dan T diperoleh hasil
bahwa pengaruh pemberian motivasi berupa kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosia,
penghargaan, balk secara bersama maupun secara parsia mempunyai pengaruh yang
signifikan dengan prestas kerja karyawan BPPMD Sulawes Tenggara. Adapun
kebutuhan aktualisasi diri ternyata tidak signifikan. Demikian pula, gaya komunikas
pemimpin BPPMD Sulawel Tenggara yang berorientasi tindakan, proses dan orang
ternyata berpangaruh signifikan kecuali gaya yang berorentas ide tidak terdapat
pengaruh yang signifikan.
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ABSTRACT

Andi Baso. The Impact Of Motivation and Leadership Style Of Communication On
Working Achievement Of Employees at the Promotion and Regiona Investment Board
Of Southeast Sulawesi Province (supervised by Halim and Dian Parawansa).

The aims of the study were to find out : (a) factors effecting the improvement of
human resources performance, (b) strategies that can be used by organization, (c)
organization atmosphere and leadership style applied to improve the human resources
performance to achieve efficiency and effectiveness of service.

The method of analysis used were descriptive and multiple linear regression.

The result of the study indicate that : (1) conducive organization atmosphere can
support the empowerment of employees and the leadership style of communication can
improve the human resources achievement. (2) Aspect of management and human
resource which are dill lacking comprising : leadership, perception, creative and
innovative thinking, expertise in managing a task an ability to adjust onesdf, (3)
motivation of employees, knowledge of performance management, quality of working
environment and career management that can improve the human resources performance.
(4) The impact of motivation such as physiological needs, security, socia, and reward
have a significant impact on the employees * working achievement ‘. The need for self
actualization is not significant. The leadership style of communication oriented to action,
process and human has a significant impact on the employees * working achievement, but
leadership style oriented to ideas is not significant.
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Dalam suatu organisasi faktor motivas dan gaya komunikas seorang pemimpin
cukup berperan memeberi pengaruh terhadap jalannya suatu organisasi. Pemberian
motivasi dan gaya komunikasi pemimpin dalam mempengaruhi prestasi kerja karyawan
sangat ditentukan dari peran manusianya.

Manusia adalah yang menjadi perencana, pelaku dan penentu dari operasional
suatu organisasi, karena itu alat canggih apapun yang dimiliki oleh organisasi tidak akan
mempunyai kegunaan, jika peran aktif sumber daya manusiatidak disertakan.

Agar sumber daya manusia di dalam organisasi dapat bekerja dengan efisien dan
efektif, maka kepemimpinan memegang peranan yang penting untuk dapat
mempengaruhi dan menggerakan bawahan guna mencapai tujuan organisasi secara
efektif dan efisien. [Siagian, 1989

Kepemimpinan saat ini menjadi issu yang penting dan menarik perhatian di mana-
mana. Ha ini disebabkan peran pemimpin yang sedemikian besar dalam membawa
organisas untuk mencapal tujuannya. Seperti yan dikatakan oleh Thoha [1995] bahwa
suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar ditentukan oleh

pemimpin dan kepemimpinannya



Pemimpin adalah orang yang menciptakan perubahan yang paling efektif dalam
kinerja kelompoknya [Salusu, 2000]. Selanjutnya kepemimpinana adalah sebagai
kekuatan yang menyeleksi mimpi anda dan sesudah itu menetapkan tujuan —tujuan anda
[Sdlisu, 2000].

Sebagaimana halnya pada Badan Pariwisata dan Seni Budaya Provins Sulawes
Tenggara, tampaknya faktor motivas sangatlah menjadi penting dan merupakan salah
satu faktor penentu dalam peningkatan prestasi kerja karyawan. Selanjutnya selain faktor
motivas juga dalam meningkatkan prestas kerja karyawan ternyata gaya komunikasi
pemimpin cukup besar peranannya di dalam mendorong peningkatan prastasi kerja
karyawan. Dalam pelaksanaan tugas sehari- hari di Badan Pariwisata dan Seni Budaya
Provins Sulawesi Tenggara pada umumnya karyawan selalu dimotivasi dan didorong
untuk meningkatkan perhatiannya dalam menyelesaikan tugas-tugas yang menjadi
tanggung jawabnya.

Kendatipun para karyawan selau dimotivasi, namun juga terkadang terdapat
beberapa karyawan tidak dapat mel aksanakan tugasnya dengan tepat waktu sehingga atas
dasar ini peneliti memeandang perlu untuk meneliti faktor-faktor motivas dan gaya
komunikass yang diperankan oleh para pemimpin. Bagi karyawan yan gdapat
melaksanakan tugasnya dengan tepat waktu juga disebabkan oleh tidak henti-hentinya
pemimpin memberi motivas kepada karyawan yang bersangkutan sehingga ia dapat
menyelesaikan tugasnya dengan baik serta tepat waktu.

Dalam kaitan itu peranan pemimpin sangat besar sekali dalam hal pemberian

motivasi, maka peranan pemimpin tersebut sangat perlu diperhitungkan dalam rangka



peningkatan prestasi kerja. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Siagian [1989]
bahwa kemampuan untuk dan keterampilan seseorang yang menduduki jabatan sebagai
pemimpin satuan kerja memepengaruhi perilaku orang lain terutama bawahannya, untuk
berpikir dan bertindak sedemikian rupa sehingga melalui perilaku yang positif ia
memberikan sumbangsih yang nyata dalam penyampaian tujuan organisasi.

Besarnya jumlah tenaga kerja belumlah menjamin bahwa organisasi tersebut
mencapal prestas kerja yang tinggi. Ha ini bisa terjadi karene masih adanya atau
kurangnya motivas para karyawan dalam melaksanakan tugas-tugasnya atau faktor-
faktor lain yang mempengaruhi misalnya, kepemimpinan, dan gaya komunikasi.

Disamping faktor-faktor motivas dan kepemimpinan tersebut, gaya komunikasi
sangat penting artinya bagi pencapaian tujuan atau sasaran organisasi. Dalam
pengambilan keputusan, informasi yang memadai sangat membantu dalam mengambil
dternatif-alternatif. Keterbukaan informasi, dan orang-orang yang banyak mempunyai
informasi sangat berperan dalam memberikan atau memunculkan beberapa alternatif
yang bisa dipilih. Komunikas adalah sarana kerja yang sangat penting karena dengan
komunikasi inilah terjadi arus informasi secaratimbal balik.

Selain faktor motivasi, gaya komunikas di Badan Pariwisata dan Seni Budaya
Provinsi Sulawes Tenggarajuga merupakan salah satu faktor penentu dalam peningkatan
prestas kerja karyawan. Gaya komunikas yang terjadi saat ini belumlah berjalan optimal
bahkan masih sering terdapat adanya gap komunikasi yang terjadi antara pemimpin dan
karyawan sehingga terkadang terjadi mis komunikasi yang pada akhirnya berdampak

pada pemindahan administrasi kepada karyawan yang bersangkutan.



Komunikasi yang efektif adalah hasil pemahaman bersama antara komunikator
dan komunikan. Pelaksanaan komunikasi yang memadai, baik dengan media maupun
antar orang dalam suatu organisas akan menciptakan suasana kehidupan kerja
menyenangkan semua pihak, dengan komunikasi yang efektif segala informas yang
diperlukan untuk penyelesaian tugas akan tercukupi sehingga tugas pekerjaannya bisa
dilaksanakan dengan baik dan ini akan meningkatkan prestas kerja karyawan di Badan
Pariwisata dan Seni Budaya Provinsi Sulawes Tenggara.

Melihat pentingnya pemberian motivass dalam meningkatkan prestas kerja
karyawan, maka sudah sepatutnya motivas diberikan pada setiap organisasi, baik
pemerintah maupun swasta. Prestas kerja yang baik merupakan suatu langkah untuk
menuju tercapainya tujuan organisasi. Sehingga prestasi kerja merupakan sarana penentu
dalam mencapai tujuan organisasi.

Peningkatan prestasi kerja bagi karyawan sebenarnya bukan monopoli organisasi
berskala besar atau sedang. Badan Pariwisata dan Seni Budaya Provins Sulawes
Tenggara juga dapat menerapkan konsep-konsep kepemimpinan dan peningkatan prestasi
kerja. Apalagi pada saat sekarang dimana iklim usaha mandiri dan investas sangat
didorong oleh pemerintah, maka upaya yang mengarah pada penelitian pengembangan
konsep dari Organisasi Pemerintah menjadi cukup berarti.

Badan Pariwisata dan Seni Budaya Provinsi Sulawesi Tenggara merupakan salah
satu instans dari Provins Sulawes Tenggara yang mempunyai tugas dan fungsi untuk
menangani urusan Kepariwisataan yang meliputi Penanaman Moda Dalam Negeri

(PMDN), maupun Penanaman Modal Asing (PMA), dimana kedua elemen tersebut dapat



menjadi motor penggerak dalam meningkatkan pertumbuhan ekonomi khususnya di

daerah Sulawes Tenggara.

Bertitik tolak dari kerangka permasalahan tersebut, peneliti akan mengangkat
suatu karya tulis berbentuk tesis dengan judul :

PENGARUH PEMBERIAN MOTIVASI DAN GAYA KOMUNIKAS
PEMIMPIN TERHADAP PRESTASI KERJA KARYAWAN BADAN
PARIWISATA DAN SENI BUDAYA PROVINSI SULAWESI TENGGARA “
1.2 Perumusan Masalah

Dari uraian dalam latar belakang tersebut di atas maka permasalahan yang
diangkat di dalam penelitian sebagai berikut :

1. Apakah variabel pemberian motivas berupa kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosid,
penghargaan, dan aktualisas diri secara bersama-sama mempunya signifikan
terhadap prestas kerjakaryawan ?

2. Bagaimana hubungan variabel pemberian motivasi berupa kebutuhan fisiologis, rasa
aman, sosia, penghargaan, aktualisas diri secara parsia berpengaruh terhadap
prestasi kerja karyawan ?

3. Apakah variabel gaya komunikasi yang berorientas tindakan, proses, orang, dan ide.
Secara bersama-sama mempunya hubungan terhadap prestas kerja karyawan ?

4. Apakah variabel gaya komunikasi yang berorientasi tindakan, proses, orang, dan ide
secara parsial berpengaruh terhadap prestas kerja karyawan ?

5. Apakah variabel pemberian motivasi berupa kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial,

penghargaan, aktualisasi diri, dan gaya komunikas yang berorientas tindakan,



proses, orang, ide secara bersama-sama berpengaruh terhadap prestas kerja
karyawan?

1.3 Tujuan Pendlitian

Tujuan dari penelitian adalah :

1. Untuk mengetahui gambaran pemberian motivas berupa kebutuhan fsiologis, rasa
aman, sosial, penghargaan, aktualisasi diri dan gaya komunikasi yang berorientasi
tindakan, proses, orang, dan ide serta prestasi kerja karyawan.

2. Untuk mengetahui apakah variabel pemberian motivas berupa kebutuhan fisiologis,
rasa aman, sosial, penghargaan, aktualisas diri, secara bersama-sama berpengaruh
terhadap prestas kerja karyawan.

3. Untuk mengetahui apakah variabel gaya komunikasi yang berorientasi tindakan,
proses, orang, dan ide secara bersama-sama berpengaruh terhadap prestasi kerja
karyawan.

4. Untuk mengetahui apakah variabel gaya komunikasi yang berorientasi tindakan,
proses, orang, dan ide secara parsia berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.

5. Untuk mengetahui apakah variabel gaya pemberian motivas berupa kebutuhan
fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, aktualisas diri dan gaya komunikas yang
berorientas tindakan, proses, orang, ide secara bersama-sama berpengaruh terhadap
prestas kerja karyawan.

1.4 Manfaat Penelitian

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat baik di bidang akademis

maupun di bidang praktis, yaitu :



a. Bidang Akademik
1) Memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan dan pengembangan konsep
kepemimpinan khususnya terhadap pengaruh pemberian motivasi, dan gaya
komunikasi pemimpin terhadap prestasi karyawan.
2) Sebaga bahan referensi bagi penulis selanjutnya yang berminat dalam bidang
kajian kepemimpinan.
b. Bidang Praktis
Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran bagi pemimpin di Instans
Pemerintah dalam rangka mengupayakan peningkatan prestasi kerja karyawan dan
diharapkan juga dapat memberikan masukan bagi pemimpin khususnya di Badan
Pariwisata dan Seni Budaya Provins Sulawes Tenggara agar |ebih memperhatikan
motivasi, dan gaya komunikas pemimpin yang diterapkan dalam melaksanakan

tugas dan wewenangnya terhadap keryawan.



BAB I|
TINJAUAN PUSTAKA
I1.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian Ancok dan Fathurronman dalam Nusyirwan dan Sanusi (1989) di
Kabupaten Bandung dan Kabupaten Semarang dengan responden petani, pegawal negeri,
pegawai pabrik, dan pedagang memberikan hasil bahwa ada korelasi yang positif antara
motivasi berprestasi yang dimiliki seseorang, maka semakin puas orang tersebut dengan
pekerjaannya. Ditemukan juga bahwa makin tinggi motivas berprestas maka makin
besar penghasilannya.

Penelitian yang dilakukan oleh Sujudinoor (1992) di Malang mengemukakan bahwa
pekerja mempunyai motif ekonomis, motif kesempatan untuk maju, motif pengakuan atas
eksistens diri, dan motif peningkatan kapasitas kerja. Motif-motif ini mempengaruhi
kapasitas kerja.

Paminto (1991) merupakan penelitian tentang pengaruh faktor- faktor kepuasan kerja
terhadap prestas kerja karyawan PTP XXI- XXII Jawa Timur. Indikatornya yang
digunakan adalah untuk mengukur prestasi kerja karyawan adalah : kuantitas kerja,
kualitas hasil kerja, supervisi yang diperlukan kehadiran, konservasi, inisiatif kemampuan
dan kemauan menyesuaikan terhadap perubahan isi pekerjaan dan beban kerja
pengetahuan tentang pekerjaan dan kerja sama.

Dougherty, dkk (1993) melakukan studi terhadap para lulusan MBA dan BBA dalam
meniti karir diberbagai organisasai besar di AS dengan sampel terbanyak 680 untuk

mengetahiu perpindahan pekerjaan baik lulusan MBA dan sarjana muda di AS. Dengan



menggunakan variabel kontrol usia, gender, status perkawinan, jumlah anak, tahun
setelah lulus, bidang industri, jasa keuangan, sales, manegjer, administrasi, teknik, gaji
pertama. Hasil penelitian menunjukan bahwa lulusan sarjana muda ternyata mengalami
perpindahan yang lebih sering dibanding lulusan MBA. Selanjutnya ( Ornstein dan lynna
Isabella, 1993 ) memberikan gambaran yang jelas terhadap berbagai faktor yang
mempengaruhi Karir individu. Demikian juga Martin dan Donald. J. Maning, Jr (1995)
melakukan penelitian yang hasilnya menunjukan bahwa variabel taskdifficulty, normatif
information dan goal comitment mempunya hubungan yang signifikan terhadap prestasi
kerja.
I1.2. Kgjian Teoritas

Dalam tinjauan pustaka ini akan dikemukakan beberapa konsep, teori dan
penelitian terdahulu yang ada kaitannya dengan permasalahan dalam penulisan proposal
penelitian ini, sehingga kerangka teori ini dihargpkan dapat melahirkan suatu hipotes
yang bisa diandalkan.
I1.2.1. Prestas Kerja
a. Pengertian Prestas Kerja

Prestas kerja adalah hasil karya seseorang pada kesatuan waktu atau ukuran
tertentu. Prestas kerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau produk / jasa yang dihasilkan
atau diberikan oleh seseorang atau kelompok orang [ Dharma, 1991 ]. Seperti pendapat
Hasibua [ 1991 | prestas kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapali seseorang dalam
mel aksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,

pengalaman, kesugguhan serta waktu. Menurut pendapat Siagian [ 1995 | prestas kerja
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adalah prilaku yang ditampilkan oleh individu atau kelompok sebagai berikut : Ditinjau
dari segi keperilakuan seseorang sering menampakan dirinya dalam berbagai bentuk
sikap, cara berpikir dan cara bertindak berbagai hal yang mempengaruhi kepribadian
seoarang manusia organisasional yang tercemin dalam perilakunya, yang pada gilirannya
akan berpengaruh terhadap prestas kerja.

Dari beebrapa pendapat diatas, maka dapat diambil satu pengertian bahwa prestasi
kerja adalah hasil kerjayang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya.

Prestas kerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapinya tujuan
organisasi. Sehingga prestas kerja merupakan sarana penentu dalam mencapai tujuan
organisasi, oleh karenaitu perlu diupayakan untuk peningkatan prestasi kerja. Namun hal
tersebut tidaklah mudah karena banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya
prestas kerja seseorang.

Lebih khusus lagi diungkapkan oleh Seigian [ 1995 | hal-ha yang mempengaruhi
prestas kerja, seharusnya perlu diarahkan oleh pemimpin organisasi, dijelaskan secara
terperinci sebagai berikut : Sifat yang agresif perlu dikendalikan supaya mampu
melahirkan cara berpikir dan cara bertindak yang selalu bergerak dengan cepat. Sifat
orang yang agresif itu pada umumnya ditandai dengan : (1) Tidak akan puas bekerja
secararutin (2) Selau meminta tugas pekerjaan yang penuh dengan tantangan.

Prestas kerja sangat terkait dengan mutu pekerjaan. Seperti yang diungkapkan oleh
Siagian [ 1995 ] bahwa mutu pekerjaan yang tinggi pada gilirannya akan melahirkan

penghargaan dan kemguan, bukan sga dalam arti lebih menjamin ekstens dan
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pertumbuhan serta perkembangan organisasi yang bersangkutan, baik dalam arti fisik,
material maupun dalam arti sosial, mental sprituel.

Mutu pekerjaan juga berhubungan dengan pendidikan dan kecerdasan, dimana
pendidikan dan kecerdasan meningkatkan pula kemampuan untuk berpikir secara kritis
sehingga lebih mampu mengekspresikan keinginan yang menurut persepsinya harus
terpenuhi dengan mutu yang semakin meningkat.

Prestasi kerja yang berbeda antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain
menurut Mar * at [ 1982 | secara garis besar dipengaruhi oleh dua hal yaitu : Faktor-
faktor individu ( manusianya) dan fakto-faktor Situasi.

Hal ini dapat dijelaskan bahwa prestas yang dicapa antara para karyawan tersebut
berbeda karera adanya faktor-faktor individu yang berbeda, misanya karena adanya
perbedaan kemampuan, fisik, motivasi, dan faktor individual lainnya.Faktor-faktor situas
juga berpengaruh pada tingkat prestasi yang dicapai oleh seseorang. Dalam situasi yang
mendukung misalnya adanya kondisi ruangan yang tenang, suasana kerja yang sehat,
gaya kepemimpinan yang positif serta visioner, pengakuan atas pendapat bawahan serta
sistem kerja yang mendukung tentunya akan mendorong adanya prestasi kerja yang tinggi
bagi setiap karyawan.

b. Pengukuran Prestas Kerja

Untuk mengetahui tingkat prestas kerja perlu diketahui faktor-faktor yang dapat
diukur dari apa yang telah dihasilkan oleh karyawan. Beberapa pendapat yang membahas
tentang pengukuran prestasi kerja akan dijadikan dasar untuk menentukan indikator dari

prestasi kerja.
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Menurut Dharma [ 1991 ] bahwa banyak cara pengukuran yang dapat dilakukan,
seperti, penghematan, kesalahan dan sebagainya. Tetapi hampir seluruh cara pengukuran
prestasi kerja mempertimbangkan hal-hal sebagai berikut :

(1) Kuantitas-berhubungan dengan jumlah yang harus diselesaikan .
(2) Kualitas berhubungan dengan jumlah mutu yang dihasilkan (baik dan tidaknya).
(3) Ketetapan waktu berhubungan dengan waktu penyel esaian pekerjaan.

Kriteria kuantitatif melibatkan pengukuran keluaran pelaksanaan kegiatan,
kriteria ini menyangkut jumlah keluaran kegiatan. Oleh karena itu salah satu alat untuk
mengetahui apakah karyawan berprestasi atau tidak, dapat dilihat dari banyaknya
pekerjaan yang dihasilkan.

Semakin banyak pekerjaan yang dihasilkan, maka karyawan tersebut dapat
dikatakan lebih berprestasi dibandingkan dengan karyawan yang menghasilkan lebih
sedikit pekerjaan, namun demikan pengukuran prstasi kerjadari sudut kuantitas tidak
dapat diterapkan pada semua jenis pekerjaan, dikatakan oleh Syarief [ 1987 ] bahwa
untuk jenis pekerjaan dibdang produksi, kuantitas adalah alat yang tepat untuk mangukur
prestasi kerja.

Kriteria kualitatif menyangkut pengukuran “Kebersihan” suatu proses atau
keluaran, kriteria ini mengukur baik tidaknya pelaksanaan kegiatan, terutama kaitannya
dalam bentuk keluaran. Menuru Syarief [ 1987 | kualitas pekerjaan terdiri dari kehalusan,
kebersihan dan ketelitian pekerjaan. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa kualitas

pekerjaan dapat dilihat dari kehalusan kebersihan dan ketelitian pekerjaan yang
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dihasilkan. Sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan yang berprestasi cenderung dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan kualitas yang tinggi.

Kriteria ketetapan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran kuantitatif,
krteria ini mengukur tingkat kecepatan tingkat pencapaian sasaran. Semakin sedikit
waktu yang digunakan untuk menyelesailkan tugas, maka karyawan tersebut dapat
dikatakan lebih berprestas dari pada karyawan yang menyeleasaikan pekerjaannya lebih
lama.

Selanjutnya pengukuran prestas kerja menurut Syarief adalah sebagal berikut :
(1) Mutu : Kehalusan, kebersihan, ketelitian (2) Jumlah waktu : Kecepatan (3) Jumlah
macam kerja : Banyaknya keahlian (4) Jumlah jenis adlat : Keterampilan dalam
menggunakan bermacam-macam alat (5) Pengetahuan tentang pekerjaan dan alat :
Jumlah macam macam pengetahuan kerja yang dikuasai.

Disamping ukurantukuran yang telah disebutkan diatas, prestas kerja bisa
dilihat dari perilaku individu dalam bekerja. Artinya prestasi seorang pekerja ditunjukan
oleh kemandiriannya, kreativitas serta adanya rasa percaya diri.

Berdasar atas pengukuran konsep prestasi kerja yang telah dikemukakan diatas,
maka dalam penelitian ini variabel prestas kerja yang digunakan adalah prestasi kerja

karyawan.
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11.2.2. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Membahas motivas menjadi suatu hal yang penting dalam kerangka
pengembangan Sumber Daya Manusia. Suatu organisas jika karyawannya mengalami
kelesuhan atau penurunan sikap kerja yang diakibatkan berkurangnya kesediaan serta
kesetiaan untuk mengusahan upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi merupakan
masalah yang harus dipecahkan, dapat dibayangkan kerugian yang harus ditanggung jika
hal tersebut dikesampingkan, belum lagi jika dikaitkan dengan preatas kerja yang tinggi
sebagal salah satu sasaran penting bagi organisas

Oleh sebab itu seorang pemimpin harus mempunyal cara-cara mengurangi atau
menekan tingkat perpindahan karyawan, kemangkiran dan bentuk lain pengunduran diri
serta bagaimana agar individu mempertahankan keanggotaannya. Telah diketahui bahwa
organisas didirikan untuk mencapa tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya, dimana
tujuan tersebut berupa tujuan jangka panjang, menengan dan jangka pendek. Disini akan
terjadi korelasi positif antara notivasi dengan tujuan [Siagian, 1995]. Dimana kelompok
orang dalam satu kesatuan kerja mempunyai sasaran yang jelas yang ingin dicapai,
motivas kerjanya lebih tinggi ketimbang kelompok orang yang bekerja tanpa sasaran
yang jelas. Oleh karena itu seorang pemimpin harus mempunyal cara yang tepat untuk
memotivasi para karyawannya, lebih jauh harus diupayakan tercapainya prestas kerja
yang tinggi.

Penggunaan istilah motivass merupakan salah satu ha yang paling sering

disinggung oleh pemimpin organisasi baik secara terbuka maupun secara terselubung.
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Ha ini membuktikan pentingnya masalah motivas tersebut dalam masalah
kepemimpinan, kalau tidak dapat dikatakan bahwa tantangan yang paling hakiki bagi
seorang pimpinan adalah bagaimana memotivasi anggota organisasi.

Seperti yang dikatakan Bernard and Steiner [dalan Moekiyat, 1990] bahwa
motif adalah suatu keadaan dari dalam yang memberi kekuatan yang menggiatkan atau
yang memotivass [Karenanya disebut motivasi], dan yang mengarahkan atau
menyalurkan perilaku kearah tujuan.

Hasil penelitian William James mengungkapkan bahwa pegawa akan dapat
menggunakan hampir 80 hingga 90 persen kemampuan mereka apabila sangat
termotivas [Tomotius, 1996].

Pandangan teori motivasi yang berdasarkan prestasi dijelaskan oleh Mc Clelland
bahwa motivasi yang berdasarkan kekuatan yang ada pada seseorang adalah aasan
prestas [dalam Guliet, 1995]. Yang dimaksud motivas adalah daya pendorong yang
mengakibatkan seorang anggota organisasi agar mau dan rela untuk menyelenggarakan
berbagal kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewgjibannya
[Siagian, 1995].

Menurut Robbins [1996] motivas adalah akibat interaksi dari individu dan
Situas seperti definis berikut : Bahwa motivas sebagal kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan

upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individu.
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Sedangkan Sutarno [1996] motivasi adalah suatu perubahan energi dalam diri
seseorang, yang ditandai dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai suatu
tujuan Donald.

Motivas adalah merupakan kegiatan yang menyebabkan atau menyalurkan atau
menjaga tingkah laku manusia [Kertonegoro, 1983].

Menurut Widjajad [1986] bahwa motivas sebagai proses untuk mencoba mempengaruhi
orang atau orang-orang yang dipimpinnya agar melakukan pekerjaan yang diinginkan,
sesual dengan tujuan tertentu yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Selanjutnya menurut pandapat The Liang Gie, bahwa motivasi mnerupakan
pekerjaan yang dilakuakan oleh seorang manger dalam memberikan inspirasi, semangat,
dorongan kepada orang lain, dalam ha ini karyawannya untuk mengambil tindakan
tindakan [Martoyo, 1994].

Sedangkan menurut Hasibuan [1990] motivasi adalah pendirian penggerak yang
menciptakan kegairahan seseorang bekerja agar efektif dan terintegrasi dengan segala
daya dan upaya untuk mencapai kepuasan.

Dari beberapa pengertian diatas, motivasi itu sebenarnya adalah suatu kekuatan yang
dapat memberikan rangsangan atau dorongan serta semangat kerja kepada karyawan
sehingga dapat merubah perilaku pribadi orang tersebut dan digunakan sebaga tujuan
untuk meningkatkan pruduktivitas kerja agar dapat bekerja sesuai yang diinginkan

organisasi.
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b. Teori-Teori Motivasi
Ada beberapa ahli yang mendefiniskan motivasi. Salah satunya adalah Wayne
F.Cascio yang mendefinisikan sebaga “ a force that result from an individual’s desire to
satisfy there needs ( e.g. hunger, thirst and socia approval. ) “
Teori motivas dikelompokkan menjadi 2 kelompok, yaitu teori kepuasan (
Content Theory ) dan Teori Proses ( Process Theory ) yang penjelasan singkatnhya
disgjikan berikut ini.
1. Teori Motivasi Kepuasan
Teori ini mendasarkan pada faktor-faktor kebutuhan dan kepuasan individu sehingga
mereka mau melakukan aktivitasnya, jadi mengacu kepada diri seseoarang. Teori ini
mencoba mencari tahu tentang kebutuhan apa yang dapat memuaskan dan yang dapat
mendorong semangat kerja seseorang. Semakin tinggi standar kebutuhan dan
kepuasan yang diinginkan, maka semakin giat seseorang untuk bekerja.
Teori kepuasan ( Con-tent Theory ) ini dikenal antaralain :
& Teori Motivas Klasik dan Taylor.
Menurut teori ini, motivasi pekerja hanya untuk dapat memenuhi kebutuhan dan
kepuasan bilogi sgja, yaitu hanya dapat mempertahankan kelangsungan hidup.
& Teori Hierarki Kebut uhan (Need Hierarchi) dari Abraham Masleo.
Menurut teori ini, kebutuhan dan kepuasan pekerja identik dengan kebutuhan
biologis dan psikologis, yaitu berupa materi maupun non material. Dasar teori ini
adalah bahwa manusia merupakan yang keiinginannya tak terbatas atau tanpa

henti, alat motivasinya adalah kepuasan yang belum terpenuhi seta kebutuhannya
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berjenjang. Jenjang tersebut dapat digambarkan dari yang paling rendah samapi

yang paling tinggi sebagai berikut :

Aktualisas diri A Tingoi
Penghargaan

Sosidisasi

Rasa aman

Kebutuhan Fisik (Fisilogis) Rendah

Teori Dua Faktor (Two Factors) dari Frederick Herzberk.

Pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor utama

yang merupakan kebutuhan yaitu :

1. Faktor-faktor Pemeliharaan (Maintenance Factors)
Merupakan faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan dengan hakikat
pekerja yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. Kebutuhan ini akan
berlangsung terus-menerus, seperti misalnya |apar-makan-kenyang-lapar.
Daam bekerja, kebutuhan ini misalnya ggji, kepastian pekerjaan dan supervisi
yang baik. Jadi faktor-faktor ini bukanlah sebagai motivator, tetapi merupakan
keharusan bagi perusahaan.

2. Faktor —faktor Motivasi (Motivation Factors)
Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor motivas yang menyangkut
kebutuhan psikologis yang berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi

yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, misalnya ruangan yang
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nyaman, penempatan kerja yang sesuai dan lainnya. Teori Dua Faktor ini
disebut juga dengan Konsep Higiene, yang mencakup :
1. Is pekerjaan

a Prestas

b. Pengakuan

c. Pekerjaan itu sendiri

d. Tanggung jawab

e. Pengembangan potens individu
2. Faktor Higienis

a. Ggji dan Upah

b. Kondis Kerja

c. Kebijakan dan administrasi perusahaan

d. Hubungan antarpribadi

®

Kualitas supervisi
Dari konsep Higiene dapat diketahiu bahwa dalam perencanaan pekerjaan
bagi pekerja harusah senantiasa terjadi keseimbanagan antara dua faktor
ini.
& Teori Motivas Prestasi (Achievement Motivation) dari Mc. Clelland.
Teori ini menyatakan bahwa seorang pekerja memiliki energi potensia yang
dapat dimanfaatkan tergantung pada dorongan motivasi, situasi, dan peluang yang
ada. Kebutuhan pekerja yang dapat memotivasi gairah kerja adalah :

- Kebutuhan akan prestasi
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- Kebutuhan akan &filiasi
- Kebutuhan antara kekuasaan
& Teori ERG (Existence, Relatedness and Growth) dari Alderfer.
Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori yang dikemukakan Abraham
Masow dan menurut para ahli dianggap lebih mendekati keadaan yang
sebenarnya menurut data empiris.
Teori ini mengemukakan bahwa ada 3 kelompok kebutuhan yang utama,
yaitu :
- Kebutuhan akan keberadaannya (Existance)
- Kebutuhan akan &filiasi (Relatedness)
- Kebutuhan akan kemajuan (Growth)
2. Teori Motivas Proses
Teori ini berusaha agar setiap pekerja mau bekerja giat sesual dengan harapan. Daya
penggerak yang memotivasi semangat kerja tergantung dari harapan yang akan
diperolehnya. Jka harapan menjadi kenyataan maka pekerja cenderung akan
meningkatkan kualitas kerjanya, begitu pula sebaliknya. Ada 3 macam teori motivasi
proses yang terkenal, yaitu :
& Teori Hargpan (Expentancy Theory)
Teori ini dikemukakan oleh Victor H. Vroom yang mengatakan bahwa seseorang
bekerja untuk merealisasikan harapan harapannya dari pekerjaan itu.

Teori ini didasarkan kepada 3 komponen, yaitu :



21

- Harapan, adalah suatu kesempatan yang disediakan dan akan terjadi karena
perilaku.

- Nila (Vaence), merupakan nilai yang diakibatkan oleh perilaku tertentu.
Misalnya nilai positif pada peristiwa terpilihnya seseorang karena ingin
dipilih, nilai negatif bila seseorang kecewa karena benarnyatidak ingin dipilih
serta acuh tak acuh jika bernilai nol.

- Pertautan (instrumenttality), yaitu besarnya probabilitas; jika bekerja secara
efektif apakah akan terpenuhi keinginan dan kebutuhan tertentu yang
diharapkan.

& Teori Keadilan (Equity Theory)
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivas semangat kerja seseorang,
jadi atasan harus bertindak adil terhadap semua bawahannya serta obyektif. Jika
prinsp ini diterapkan dengan bak, maka semangat kerja para karyawan
cenderung akan meningkat.
& Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)
Teori ini didasarkan atas hubungan sebab-akibat dari perilaku dengan pemberian
kompensasi.
. Teori X dan'Y dari Mc. Gragor.
Teori yang dicetuskan oleh Mc. Gragor ini didasarkan pada asums bahwa manusia
secara jelas dan tegas dapat dibedakan atas manusia penganut teori X dan penganut

teori Y.
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? Asums Teori X
- Karyawan rata-rata malas bekerja
- Karyawan tidak berambisi untuk mencapa prestas yang optimal dan selalu
menghindarkan tanggung jawab
- Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah dan diawasi
- Karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri
? Asums Teori Y
- Kayawan ratarata rgin bekerja. Pekerjaan tidak perlu dihindari dan
dipaksakan, bahkan banyak karyawan tidak betah karena tidak ada yang
dikerjakan.
- Dapat memikul tanggung jawab.
- Berambis untuk maju dalam mencapai prestasi.
- Karyawan berusaha untuk mencapai sasaran organisasi.
Menurut Herzberg (sesuai Handoko, 1995) faktor-faktor yang mempengaruhi kerja
seseorang di dalam organisasi terbagi dalam dua kelompok yaitu : faktor penyebab
kepuasan dan faktor-faktor ketidakpuasan kerja. Motivas mempunya pengaruh
meningkatkan presatasi atau kepuasan kerja. Faktor-faktor pemeliharaan mencegah
merosotnya semangat kerja atau efisiensi, dan meskipun faktor-faktor ini tidak dapat
memotivasi, tidak dapat menimbulkan ketidakpuasan kerja atau menurunkan

produktivitas. Perbaikan terhadap faktor-faktor pemeliharaan akan mengurangi atau
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menghilangkan ketidakpuasan kerja, tetapi tidak dapat digunakan sebagai sumber
kepuasan kerja.

Maslow (sesuai Handoko, 1995) mendasarkan konsep hirarki kebutuhan pada
dua prinsip yaitu : kebutuhan manusia dapat disusun dalam suatu hirarki dari kebutuhan
terendah sampai yang tertinggi, dan yang kedua suatu kebutuhan yang telah terpuaskan
berhenti merjadi motivator utama dari perilaku.

Menurut Maslow (sesuai Handoko, 1995) manusia akan didorong untuk
memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu, keadaan dan pengalaman yang
bersangkutan mengikuti suatu hirarki.

Daam tingkatan ini, kebutuhan yang pertama harus dipenuhi terlebih dahulu

adalah kebutuhan fisiologis, seperti balas jasa, istirahat, dan sebagainya.
Setelah kebutuhan pertama dipuaskan, kebutuhan yang lebih tinggi berikutnya akan
menjadi kebutuhan utama, yaitu kebutuhan akan keamanan, kebutuhan ketiga akan
muncul setelah kebutuhan kedua terpuaskan. Proses ini akan berjalan terus sampai
terpenuhinya kebutuhan aktualisas diri, dimana mangemen dapat memberikan insentif
untuk memotivasi hubungan kerja sama, kewibawaan pribadi serta rasa tanggung jawab
untuk mencapai hasil prestasi yang tinggi dari karyawan.

Proses diatas menunjukan bahwa kebutuhan-kebutuhan saling tergantung dan
saling menopang. Kebutuhan yang telah terpuaskan akan berhenti menjadi motivas
utama dan perilaku, digantikan kebutuhan-kebutuhan selanjutnya yang berdominasi.

Tetapi meskipun suatu kebutuhan telah terpuaskan, kebutuhan itu mash

mempengaruhi perilaku yang tidak hilang, hanya intensitasnya lebih kecil.
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Selanjutnya pemberian motivasi berupa kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan sosial dan kebutuhan aktualisas diri, dijelaskan pada gambar 1 sebagai
berikut:

GAMBAR 1

HIRARKI KEBUTUHAN ABRAHAM MASLOW

Kebutuhan aktualisas diri dan pemenuhan diri (self actualization need).

Teoritis : Penggunaan potersi diri, pertumbuhan, pengembangan diri.

Tergpan : Menyelesailkan penugasanpenugasan yang bersifat menantang,
mel akukan pekerjaan pekerjaan kreatif, pengembangan
keterampilan.

Kebutuhan harga diri (esteem needs).

Teoritis : Status atau kedudukan, kepercayaan diri, pengukuran, reputasi dan
prestasi, apresiasi, kehormatan diri dan pendapatan.

Terapan : Kekuatan, ego, promoso, hadiah, status symbol, pengakuan, jabatan
stokes, penghargaan.

Kebutuhan sosia (social needs).

Teoritis : Cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima dalam kelompok,
kekeluargaan, asosiasi.

Terapan : Kelompok-kelompok kerja formal dan informal, kegiatankegiatan yang
disponsori perusahaan, acara-acara peringatan.

K ebutuhan keamanan rasa aman (safety and security needs).

Teoritis : Perlindungan dan stabilitas.

Terapan : Pengembangan karyawan, kondis kerja yang aman, rencana-rencana senioritas,
serikat kerja, tabungan, uang pesangon, jaminan pensiun, asurans, sistem
penanganan keluhan.

Kebutuhan fisiologis (physiological needs)
Teoritis : Makan, minum, seks, perumahan, istirahat
Terapan : Ruang igtirahat, berhenti makan siang, udara bersih untuk bernapas, air untuk minum,

liburan, cuti, balas jasa dan jaminan sosial, periode istirahat on the job.
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Gambar : Hirarki kebutuhan dari Madow (sesuai Handoko, 1995)

Dari gambar tersebut di atas, menunjukan bagaimana hirarki kebutuhan dapat
digunakan dalam mangemen motivasi. Teori Maslow hanya dipandang sebagai pedoman
umum sebagal mangjer, karena konsepnya relatif dan bukan merupakan penjelasan
mutlak tentang semua perilaku manusia

Dari teori Maslow tersebut di atas penulis akan membagi dua macam motivas
sebagai berikut : motivas fisk dan motivasi non fisik.

Adapun yang termasuk motivas fisk yaitu hirarki pemberian motivasi berupa
kebutuhan fisiologis, kebutuhan keamanan serta rasa aman. Sedangkan yang bersifat non
fisk yaitu hirarki pemberian motivasi berupa kebutuhan sosia, kebutuhan harga diri,
kebutuhan akstualisas diri dan pemenuhan diri.

11.2.3. Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses kegiatan seseorang dalam memimpin,
membimbing, mempengaruhi atau mengontrol pikiran, perasaan, atau tingkah laku orang
lain dalam rangka mencapai suatu tujuan tertentu.

Kepemimpinana saat ini menjadi isu yang penting dan menarik perhatian
dimana-mana. Ha ini disebabkan peran pemimpin yang sedemikian besar dalam
membawa organisas untuk menmcapal tujuannya. Seperti yang dilakukan oleh Thoha
[1995] bahwa suatu organisasi akan berhasil atau bahkan gagal sebagian besar ditentukan

oleh pemimpin dan kepemimpinannya.
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Secara umum kepemimpinan didefiniskan sebagai kemampuan untuk
mempengaruhi sebuah kelompok kearah tercapainya tujuan [ Robbin, 1996 ].

Kepemimpinana adalah kegiatan untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau
seni mempengaruhi perilaku manusia baik perorangan maupun kelompok [Thoha, 1995].

Kepemimpinan adalah penambahan pengaruh yang besar dengan pelaksanaan
pengarahan yang rutin pada organisas [Katz & Kahn, 1978]. Sumber pengaruh ini bisa
formal, seperti misalnya yang disediakan oleh kepemilikan peringkat manajerial dalam
suatu organisasi, karena posis manajemen muncul bersama suatu tingkat wewenang yang
ditunjuk secara formal.

Seseorang dapat menjalankan peran kepemimpinan semata-mata karena
kedudukannya dalam organisasi itu. Di lain pihak seseorang dengan kecakapannya dalam
bidang tertentu diangkat menjadi pemimpin, namun yang lebih penting adalah bahwa
pemimpin harus dapat mengarahkan pengikutnya dalam mencapai tujuan tertentu.

Dari definis di atas dapat ditarik tiga implikasi, yaitu [1] Kepemimpinan
meliputi penggunaan pengaruh dan semua hubungan dapat melibatkan kepemimpinan,
[2] Kepemimpinan mencakup pentingnya proses komunikasi, yang bisa mempengaruhi
perilaku dan prestasi kerja pengikutnya. [3] Kepemimpinan memfokus pada pencapaian
tujuan. Pemimpin yang efektif harus berhubungan dengan tujuantujuan individu,
kelompok dan organisasi.

Penelitian tentang kepemimpinan yang dilakukan oleh Filley dan House [sesuai
Hall, 1987] memfokuskan pada dua gaya atau pendekatan yang berbeda tentang

kepemimpinan yaitu pendekatan dukungan [supportive] dan pendekatan otoritarian.
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Pendekatan dukungan dicirikan oleh perilaku dan berorientasi karyawan, menggunakan
pengawasan umum dan memperhatikan bawahan. Sedangkan pemimpin otoritarian
sangat mengandalkan pengaruh kekuasaan jabatan dan lebih berorientasi pada hukuman
[ punishment].

Adapun pendlitian yang dilakukan oleh Ohio State University menggunakan
istilah struktur inisiasi [menunjukan pengertian otoritarian] dan konsiderasi [menunjukan
pengertian supportive].

Pendekatan dukungan dalam kepemimpinan dirasakan lebih  efektif
dibandingkan dengan pendekatan otoritarian, seperti yang dikatakan oleh Filley dan
House [sesua Hall, 1987] bahwa kepemimpinan dukungan yang dibedakan dengan
kepemimpinan otoritarian secara konsisten berhubungan dengan beberapa indikator
kepuasan dan produktivitas karyawan yang meliputi :

[1] Terdapat sedikit stres di dalam kelompok lebih banyak kerja sama, [2] Tingkat turn
over [pergantian] dan keluhan pegawai yang rendah, [3] Pemimpin sendiri lebih banyak
diinginkan, [4] Produktivitas sering lebih besar.

Untuk mendapatkan penjelasan tentang apa yang membuat pemimpin efektif menurut
Robbin [1996] sebenarnya ada empat pendekatan yang perlu diperhatikan. Pertama
berusaha mencari ciri kepribadian yang universal yang sampa suatu dergjat yang lebih
tinggi dimiliki oleh pemimpin ketimbang bukan pemimpin. Kedua mencoba menjelaskan
kepemimpinan dalam perilaku seseorang yang terlibat di dalamnya, kedua pendekatan ini
tedlah dicap sebagai awal yang palsu, yang didasarkan pada konsepsi mengenai

kepemimpinan yang keliru dan disederhanakan. Ketiga menggunakan model- model
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kemungkinan untuk menjelaskan tidak memadainya teori-teori  kepemimpinan
sebelumnya dan merujukkan, memadukan aneka ragam penemuan riset. Keempat yaitu
perhatian kembali keciri, tetapi suatu perspektif yang berbeda.
Sekarang para peneliti mencoba emngidentifikasikan seperangkat ciri yang secara
implisit menjadi acuan bila seseorang mengidentifikasikan yang lain sebagai seorang
pemimpin. Garis pemikiran ini mengemukakan bahwa hakikat kepemimpinan adalah
gaya

Bertolak dari keempat pendekatan di atas, maka kita dapat memilih beragam
teori tentang kepemimpinan. Teori-teori kepemimpinan yang tergolong pendekatan ciri
mnelahirkan teori ciri yang menekankan bahwa perbedaan pemimpin dan bukan
pemimpin terletak pada kepribadian sosia, fisik, atau intelektual. Muncullah istilah
istilah kharismatik, antuasiatik dan pemberani.

Menurut penelitian terdahulu di Universitas Ohio dan juga dimensi Reddin
[Thoha, 1995]. Teori kontingens mengidentifikasikan tiga faktor situasional yang
menentukan sesuia tidaknya penerapan gaya kepemimpinan. Faktor-faktor tersebut
adalah [1] Hubungan antara pemimpin dengan bawahan, [2] Struktur tugas dan [3]
Kekuatan posisi. Penelitian yang dilakukan oleh Fiedler mengungkapkan bahwa gaya
kepemimpinan yang paling efektif tergantung pada situas yang dirumuskan pada tiga
faktor tersebut.

Pentingnya hasil kerja Fiedler terutama pada penemuannya bahwa situasi yang
melingkari peranan kepemimpinan merupakan soal yang paling kritis bagi efektif

tidaknya gaya kepemimpinan tertentu [Dharma, 1984].
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Pengembangan teori kontingenss melahirkan [1] Teori situasional Hersey dan
Blanchard yaitu : Suatu teori kemungkinan yang memusatkan perhatian pada kesiapan
para pengikut. Menurut teori ini kepemimpinan yang berhasil dapat dicapai dengan
memilih gaya kepemimpinan situasiona ini menggunakan dua dimensi kepemimpinan
yang sama seperti dikembangkan Fiedler yaitu, perilaku tugas dan hubungan. Hersey dan
Blanchard menggabungkan hubungan tersebut menjadi empat perilaku yang spesifik :
menginstruksikan [instructing], mengkonsultasikan [consultating], berperan [participat-
ingl serta mendelegasikan [delegating]. [2] Teori pertukaran pemimpin
anggota,mengajukan premis dasarnya bahwa para pemimpin men-ciptakan kelompok
dadam dan kelompok luar, dimana bawahan dengan status kelompok dalam akan
mempunyai penilaian prestasi kerja yang lebih tinggi, tingkat keluarnya karyawan yang
lebih ren-dah, dan kepuasan yang lebih tinggi terhadap atasan mereka. [3] Teori jalur
tujuan yang mengasumsikan bahwa perilaku seorang pemimpin dapat diterima baik oleh
bawahan sgjauh mereka pandan sebagai sumber dari kepuasan segera atau kepuasan masa
depan [Robbins, 1996]. Menurut teori Path Goal yaitu perilaku seorang pemimpin
bersifat motivasional sgauh : [1] Membuat bawahan memerlukan kepuasan yang
tergantung pada prestasi kerjanya, [2] Memberikan latihan, bimbingan, dukungan dan
ganjaran untuk meningkatkanprestas kerja karyawan.

Untuk menguji pernyataan ini. House mengidentifikasikan dua perilaku kepemimpinan
antaralain :
[1] Pemimpin direktif, membiarkan bawahan tahu apa yang diharapkan mereka,

menjadwalkan pekerjaan yang akan dilakukan, serta memberikan bimbingan khusus
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tentang bagaimana menyelesaikan tugas tersebut. [2] Pemimpin pendukung, sifatnya
ramah dan menunjukan kepedulian terhadap kebutuhan karyawan.

Apabila kepemimpinan dibatasi oleh tata krama birokrasi atau dikaitkan dalam
suatu organisasi tertentu, maka dinamakan manajemen.

Menurut Sujak [1990] kepemimpinan merupakan salah satu aspek mangerial
dalam kehidupan organisasi yang merupakan posisi kunci karena kepemimpinan yangn
dimiliki seorang managjer berperan sebagai penyelaras dam proses kerja sama antar
manusia dalam organisasinya. Dalam peranannya sebagal pemimpin [leader], managjer
melakukan hubumgan interpersona dengan yang dipimpin, dengan melakukan fungs-
fungs pokoknya diantaranya memimpin, memotivasi, mengembangkan, mengendalikan
[Thoha, 1995].

Menurut Sujak [1990] kepemimpinan itu sendiri merupakan salah satu aspek
mangerial  dalam kehidupan organisas yang merupakan posisi kunci, karena
kepemimpinan yang dimilikinya seorang managjer berparan sebagai penyelaras dalam
proses kerja sama antar manusia dan organisasinya.

Demikian menurut Locke [1991] ada perbedaan pokok antara pemimpin dan
mangjer. Perbedaan tersebut yaitu fungsi utama seorang pemimpin adalah membangun
vis dasar [tujuan, misi, menggariskan tujuan atau agenda] dari organisasi.

Pemimpin menetapkan alat dan menciptakan strategi untuk mencapainya. Sedangkan
fungs utama dari manger adalah untuk mengimplementasikan visi. Manger dan
bawahan bertindak dalam cara yang merupakan alat untuk mencapai tujuan yang telah

digariskan
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Walaupun ada perbedaan antara pemimpin dan manajer, perbedaan tersebut
tidaklah penting. Dimana depan setigp mangjer disegala level organisas juga dituntut
untuk memiliki jiwa kepemimpinan. Dalam peranannya sebagal pemimpin [leader],
mangjer melakukan hubungan interpersonal dengan yang dipimpin, yaitu melaksanakan
fungs-fungs pokoknya diantaranya memimpin, memotivas, mengembangkan,
mengendalikan [ Thoha, 1988].

Dengan demikian, fungs dan peranan kepemimpinan tidak hanya terjadi dalam
tatanan puncak, tetapi juga terjadi pada manger tingkat menengah dan tingkat bawah
hanya berbeda lingkungan yang akhirnya membuat bobot peranan itu sedikit berbeda.
11.2.4. Gaya Komunikasi

Komunikasi diartikan sebagai suatu proses tranfer informasi beserat
pemahamannya dari suatu pihak kepada pihak lain, melalui aat-alat berupa simbol-
simbol yang penuh arti. Suatu komunikas paling tidak merupakan suatu media tukar
menukar ide, sikap nilai- nilai, opini-opini, dan fakta-fakta [Sujak, 1990].

Komunikasi adalah suatu proses penyampaian berita atau informas dari
seseorang ke orang lain [Thoha, 1993]. Komunikas adalah pentransferan makna
[Robbin,1996].

Oleh sebab itu, yang menjadi pesoalan sebenarnya bukan apakah pemimpin
berkomunikasi dengan baik atau tidak. Dengan kata lain, komunikasi sendiri tidak dapat
dielakkan dalam setiap fungs organisasi, tetapi komunikas itu mungkin tidak efektif.

Istilah komunikas berasal dari perkataan latin “ communication “ yang artinya

pemberitahuan atau pertukaran pikiran. Istilah communication tersebut bersumber pada
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kata communis yang berarti sama, yang dimaksud sama di sini adalah kesamaan makna.
Jadi antara orang-orang yang terlibat dalam komunikasi harus terdapat kesamaan makna
[Effendy, 1983]. Casse [sesua Sujak, 1990] membuat suatu instrumen yang dapat
digunakan untuk mengetahui gaya komunikasi seseorang, yang dalam uraiannya ciri gaya
komunikasi dibedakan ke daam dua kelompok vyaitu gaya komunikasi yang
mementingkan isi dan gaya komunikasi yang mementingkan proses. Disamping itu Casse
mengelompokkan empat orientasi gaya komunikasi yaitu gaya yang berorientasi kepada :
Tindakan, proses, orang dan ide.

Gaya kesatu adalah gaya yang berorientas kepada tindakan. Seseorang bisa
dikelompokkan ke dalam gaya satu apabila orang tersebut menyukai tindakan dan tidak
suka banyak pertimbangan, batas waktu dalam menyelesaikan pekerjaan sangat penting
bagi dia, sehingga perencanaan dibuat dengan matang, senang menangani beberapa
program dalam waktu yang sama, senang menerima balikan apa yang telah dilakukan,
sangat mneghargal pengalaman, cepat mengambil keputusan, suka akan tantangan.

Gaya kedua adalah gaya yang berorientass kepada proses. Seseorang bisa
dikelompokkan ke dalam gaya dua apabila orang tersebut menangani persoal anpersoalan
dengan cara sistematis, bila memula sesuatu akan meneruskan sampai selesai tahap demi
tahap, suka menghadiri pertemuan kelompok yang diatur dengan baik, menganggap
bahwa perencanaan adalah kunci keberhasilan dan senang mengorganisasikan, tidak
emosional, menggunakan metode secara logis untuk menguji aternatif-alternatif, setiap
tindakan selalu didahului analisis, mengutamakan fakta, memeutuskan sesuatu dengan

hati-hati, percaya kepada pendakatan ilmiah, sabar terhadap hal- hal yang terinci.
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Gaya ketiga adalah gaya yang berorientas pada orang. Seseorang bisa
dikelompokkan ke dalam gaya tiga apabila orang tersebut suka bekerja sama dengan
orang lain, mampu menila suasana suatu kelompok, dapat mengungkapkan perasaan
secara terbuka, memandang dirinya sebagai fasilitator, senang dikagumi orang lain,
menganggap bahwa komunikas adalah tujuan dan bukan aat sehingga mementingkan
hubungan baik dengan orang, merasa percaya kepada diri sendiri.

Gaya keempat adalah gaya yang berorientas kepada ide. Seseorang bisa
dikeompokkan ke dalam gaya keempat orang tersebut menyuka inovasi, suka
menghindari pertemuan kelompok yang diatur dengan baik, selalu mencari kemungkinan
kemungkinan baru, selalu bertanya kepada diri sendiri, tidak menyuka hal-ha yang
terinci, cenderung memulai sesuatu tetapi tidak menyelesaikan, sangat senang membaca,
menggunakan daya khayal sebanyak mungkin, sangat mementingkan aktualisas diri,
senang bermain dengan ide.

Selanjutnya uraian ciri-ciri gaya komunikasi diuraikan di tabel nomor 1 berikut ini.

TABEL |
URAIAN CIRI-CIRI GAYA KOMUNIKAS
Ciri *
orientasi Isi Proses
gaya
Tindakan Mereka cenderung bicara tentang : Merekaiitu :
[Gayal] 1. Hasil 8. Balikan 1. Pragmatis
2. Sasaran 9. Pengalaman 2. Langsung
3. Prestas / karya 3. Tidak sabar
4. Produktivitas 4. Capat memutuskan
5. Efisiensi 5. Cepat [lompat dari satu
6. Bergerak maju pendapat ke pendapat lain]
7. Tanoguna jawab 6. Giat
Proses Mereka cenderung berbicara tentang : Merekaitu :
[Gaya 2] 1. Fakta-fakta 8. Andisis 1. Sistematis




2. Prosedur 2. Logis
3. Perencanaan 3. Faktual
4. Pengorganisasian 4. Berbicarapanjang
5. Pengawasan 5. Tidak emosional
6. Pengujian 6. Hati-hati
7. Percobaan 7. Sabar
Orang Mereka cenderung berbicara tentang : Merekaiitu :
[Gaya 3] 1. Orang 12. Kepercayaan 1. Spontan
2. Kebutuhan 13. Nilai-nilai 2. Dapat membagi perasaan
3. Motivasi 3. Hangat
4., Kejasama 4. Subyektif
5. Kelompok 5. Emosional
6. Komunikasi diri 6. Perseptif [cepat sadar]
7. Perasaan 7. Sengtif
8. Semangat kelompok
9. Pengertian
10. Sensitivitas
11. Kewaspadaan
Ide Mereka cenderung berbicara tentang : Merekaiitu :
[Gaya 4] 1. Konsep 1. Imginatif
2. Inovatif 2. Kharismatis
3. Krestivitas 3. Sulit dimengerti
4. Kesempatan dalam suatu bidang 4. Egosentris
5. Kemungkinarnkenungkinan 5. Tidak redistis
6. Perancang besar 6. Kreatif
7. Iswisu 7. Penuh ide
8. Saling ketergantungan 8. Provokasi
9. Cara-carabaru
10. Peningkatan
11. Persoalan

. Sumber : Stephen Robbins [perilaku organisasi]
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11.3. Kerangka Pemikiran

Disaat pemimpin melaksanakan kepemimpinannya, tidak akan terlepas dari
pemberian motivasi. Motivas yang dipunyai oleh pemimpin merupakan alat untuk dapat
menggerakan karyawannya. Oleh karena itu motivasi merupakan suatu kenyataan penting
dalam kehidupan organisasi, hal ini tidak dapat dipungkiri atau diabaikan.

Motivas yang penulis teliti adalah bentuk motivasi yang dikemukakan oleh
Maslow [sesuai Handoko, 1995] yang terdiri dari lima bentuk motivasi yaitu kebutuhan
berupafisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri.

Motivasi mrupakan kemampuan seseorang untuk mempengaruhi perilaku orang
lain. Kemampuan mempengaruhi oleh seorang pemimpin dapat dimanifestasikan dalam
bentuk komunikasi. Oleh karena itu komunikasi merupakan bagian yang sangat penting
dalam organisasi. Dalam aktivitasnya sehari-hari pemimpin sangat menekankan
pentingnya komunikasi yang efektif kerena dengan komunikas tersebut karyawannya
Sehingga dalam pendlitian ini penulis juga meneliti gaya komunikasi yang dilakukan oleh
seorang pemimpin terhadap bawahannya. Gaya komunikasi yang dimaksudkan di sini
adalah gaya komunikas yang dikemukakan oleh Casse [dalam Sujak, 1990] yaitu gaya
komunikasi yang berorientasi pada tindakan, proses, orang dan ide.

Pemberian motivas dan gaya komunikas yang diterapkan oleh seorang
pemimpin dalam suatu organisasi akan sangat mempengaruhi hasil karya karyawannya

yang dimanifestasikan dalam bentuk prestasi kerja.
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Berangkat dari ketiga konsep di atas [pemberian motivasi, gaya komunikas dan
prestas kerja] maka dibuatlah suatu kerangka pemikiran, yang bertujuan untuk
memudahkan pemahaman tentang konsep yang digunakan dalam penelitian ini.

Kerangka pemikiran digambarkan dalam bentuk gambar sebagai berikut :

X.1. Pemberian Motivas

Prestas Kerja
Karyawan [Y]

X.2. Gaya Komunikasi

GAMBAR 3

MODEL HIPOTESISPEMBERIAN MOTIVASI

Kebutuhan Fisiologis X1.1

Kebutuhan Rasa Aman X1.2

K ebutuhan Sosial X1.3

Kebutuhan Penghargaan XlI.4

K ebutuhan Aktualisas Diri X1.5

GAYA KOMUNIKAS

Berorientasi Tindakan X21
Berorientas Proses X2.2
Berorientas Orang X2.3 I

Berorientas | de X2.4
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I1.4. Hipotesis
Berdasarkan tinjauan pustaka dan kerangka pemikiran yang telah dipeparkan di
atas, maka peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut :

1. Diduga pemberian motivasi berupa kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosidl,
penghargaan, dan &ualisas diri. Secara bersama-sama terdapat pengaruh terhadap
prestas kerja karyawan.

2. Diduga pemberian motivass berupa kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosal,
penghargaan, dan aktualisasi diri. Secara parsial berpengaruh terhadap prestasi kerja
karyawan

3. Diduga gaya komunikas yang berorientasi tindakan, proses, orang dan ide secara
bersama- sama terdapat pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.

4. Diduga gaya komunikasi yang berorientasi tindakan proses, orang dan ide, secara
parsial berpengaruh terhadap prestas kerja karyawan.

5. Diduga pemberian motivasi dan gaya komunikas secara bersama-sama teredapat

pengaruh terhadap prestasi kerja karyawan.



