BAB I
PENDAHULUAN
Latar Belakang Masalah

Undang-Undang Nomor 22 Tahun 1999 tentang Pemerintahan Daerah
sebagai wujud dari otonomi daerah, telah diberlakukan di seluruh wilayah Republik
Indonesia. Akibat dari perubahan tersebut setiap organisasi dituntut untuk memiliki
sumber daya manusia yang berkualitas dan handal sesuai dengan perkembangan
zaman pada saat ini.' Dalam setiap organisasi baik pemerintah maupun swasta
Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor penting dalam peningkatan kualitas
kerja organisasi. Setiap perusahaan membutuhkan SDM dalam proses kegiatan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Keberadaan sumber daya manusia di dalam
sebuah organisasi adalah pilar penting dalam penggerak roda kepengurusan dalam
upaya mewujudkan visi dan misi organisasi. SDM yang dimaksud adalah para semua
pengurus organisasi yang memiliki bakat, tenaga, kreativitas untuk mencapai tujuan
organisasi. Potensi SDM tersebut perlu dikembangkan dan diperhatikan agar menjadi
SDM vyang profesional dan berkualitas sehingga berdampak pada keberhasilan
organisasi yaitu peningkatan kinerja organisasi.?

Konsep kinerja dapat didefinisikan sebagai sebuah pencapaian hasil. Hal ini
berarti bahwa, kinerja suatu organisasi itu dapat dilihat dari tingkatan organisasi dapat
mencapai tujuan yang didasarkan pada tujuan yang sudah ditetapkan sebelumnya.

Kinerja bisa juga dikatakan sebagai hasil (output) dari suatu proses tertentu yang

! Wardhono, Manajemen Sumberdaya Manusia (Kinerja) (Jakarta: Gramedia Asri Media, 2001), 1.
2 Gibson, Invancevich and Donelly Organization (Ninth Edition:lrwin Inc, 1997), 312.



dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap sumber-sumber tertentu yang
digunakan (input). Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan
kerjasama di antara anggota atau komponen organisasi dalam rangka mewujudkan
tujuan organisasi.? Syarat untuk menimbulkan kinerja adalah bahwa tugas dan jabatan
yang dipegangnya itu sesuai dengan kemampuan dan minatnya. Tugas dan jabatan
yang kurang sesuai dengan kemampuan dan minat pegawai akan memberikan
hambatan, bahkan frustasi, yang justru akan menimbulkan ketegangan yang
seringkali menjelma dalam sikap dan tingkah laku agresif, terlalu banyak kritik,
memberontak atau perilaku lainnya. * Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja adalah kondisi dari sebuah kelompok dimana mereka
melakukan pekerjaan dengan lebih giat dan lebih baik dengan tujuan masingmasing
individu. Seorang pegawai yang Kinerjanya tinggi mempunyai sikap-sikap yang
positif seperti kegembiraan, kerjasama, kebanggaan dalam dinas, ketaatan kepada
kewajiban serta adanya kesetiaan dari pegawai tersebut.’

Persoalannya adalah bagaimana menciptakan dan mempengaruhi SDM agar
mempunyai kinerja yang lebih baik sehingga akan mampu mempercepat pencapaian
tujuan yang telah ditetapkan. Berbagai literatur manajemen dan penelitian telah
banyak dibahas tentang faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja SDM diantaranya

adalah Kepemimpinan, team work, budaya organisasi dan motivasi kerja.

® Rinda Ayu P, Kinerja Pdam Samarinda, Kinerja Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Samarinda
dalam Pengelolaan Air di Kota Samarinda(eJournal llmu Pemerintahan, Volume 1, Nomor 2,
2013),446-458.

*Alex S. Nitisemito, Manajemen Personalia: Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Ghalia
Indonesia, 2002), 160.

*Moekijat, Manajemen Kepegawaian (Bandung: Penerbit Alumni, 2003), 136.



Dalam sebuah organisasi fungsi kepemimpinan memainkan peranan yang
amat penting, bahkan dapat dikatakan sangat menentukan dalam mencapai tujuan
yang telah ditetapkan. Seiring dengan perubahan pendekatan terhadap konsep-konsep
kepemimpinan yang dipengaruhi oleh dinamika kehidupan organisasi dewasa ini,
dimensi kekuatan atau power yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam
mewujudkan efektivitas pencapaian tujuan organisasi, berkembang pada seberapa
besar seorang pemimpin memiliki pengaruh terhadap organisasinya atau sering
disebut sebagai pemimpin transformasional dan kharismatik®. Kepemimpinan adalah
proses menggerakkan dan mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari
anggota kelompok.

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja selain kepemimpinan adalah Team
work. Cepatnya perubahan lingkungan eksternal mendorong perlunya pemahaman
terhadap budaya organisasi dan eksistensi budaya organisasi yang sesuai. Saat ini
hampir semua organisasi menggunakan model kelompok kerja (team work) dalam
kegiatan operasionalnya. Mengapa tim dibutuhkan, karena kualitas keputusan dan
tingkat kreativitas yang dihasilkan tim jauh lebih baik daripada kualitas dan
kreativitas yang dihasilkan oleh rata-rata individu yang bekerja sendirian.’

Teamwork atau kerja tim sendiri masih membutuhkan seorang pemimpin

dalam mengkomando kerja. Pemimpin sangat diperlukan untuk mengkolaborasi suatu

®Stoner, A.F James and Freeman R. Edward and Gilbert JR, Daniel R.. Manajemen. Jilid 1 dan Jilid 2
Edisi Bahasa Indonesia (Jakarta: PT Prenhallindo, 2004), 128.

"Rediyono, Pengaruh Inovasi, Budaya Organisasi dan Teamwork Terhadap Kinerja Manajerial Serta
Implikasinya Pada Kinerja Bank Perkreditan Rakyat di Provinsi Kalimantan Timur,(Institut
Pendidikan Putra Bangsa Bontang Kaltim DIE, Jurnal IImu Ekonomi & Manajemen April 2013, Vol.
9 No.2.), 103 - 1109.



kelompok kerja (teamwork) guna mencapai suatu tujuan organisasi. Seorang
pemimpin diharapkan dapat berperan sebagai figur yang menggerakkan bawahannya
dan rasional, penuh inisiatif serta kecerdasan dalam pengambilan keputusan,
kapabilitas dalam memecahkan masalah yang pada akhirnya dapat meningkatkan
kinerja.

Salah satu faktor menarik yang mempengaruhi kinerja adalah budaya
organisasi. Beberapa termenelogi budaya organisasi dikemukakan oleh para ahli.
Moeljono Djokosantoso  menyatakan bahwa budaya korporat atau budaya
manajemen atau juga dikenal dengan istilah budaya kerja merupakan nilai-nilai
dominan yang disebar luaskan didalam organisasi dan diacu sebagai filosofi kerja
karyawan.? Susanto memberikan definisi budaya organisasi sebagai nilai-nilai yang
menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal
dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam perusahaan sehingga masing-masing
anggota organisasi harus memahami nilai-nilai yang ada dan bagaimana mereka harus
bertindak atau berperilaku.® Dalam hal ini pemimpin juga mempunyai tugas dalam
memberikan arahan bagaimana menjaga dan melestarikan budaya organisasi itu
secara baik dan berkelanjutan sebagai pedoman dalam melaksanakan tugas organisasi

dalam menghadapi berbagai permasalahan.

® Moeljono Djokosantoso, Budaya Korporat dan Keunggulan Korporasi (Jakarta: Elex Media
Komputindo, 2003), 17-18.

°Susanto, AB, Budaya Perusahaan : Seri Manajemen Dan Persaingan Bisnis Cetakan Pertama
(Jakarta: Elex Media Komputindo, 2004), 3.



Faktor terakhir yang diidentifikasikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
adalah motivasi kerja. Dalam hal ini, terutama organisasi dan pemimpin harus
mengetahui bagaimana memberikan motivasi agar karyawan bekerja seopteamal
mungkin. Motivasi kerja adalah perilaku yang ditujukan atau diarahkan pada tujuan-
tujuan organisasi dan yang memiliki aktivitas-aktivitas yang mengarah pada tujuan.'
Untuk itu, organisasi perlu untuk mengetahui apa yang menjadi motivasi para
karyawannya, sebab faktor tersebut mungkin dapat menjadi salah satu faktor yang
menentukan jalan tidaknya pekerjaan dari visi dan misi yang dijabarkan dalam
pencapaian Kinerja karyawan dan tujuan organisasi secara keseluruhan.

Motivasi kerja dalam organisasi juga sangat penting karena akan
meningkatkan produktivitas karyawan sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan
perusahaan. Motivasi timbul karena adanya motif. Setiap karyawan akan memiliki
motivasi dari motif yang berbeda untuk itu pihak perusahaan agar mampu memenuhi
kebutuhan-kebutuhan dari motif yang berbeda-beda tersebut secara maksimal karena
motivasi yang tinggi akan berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan.
Sumber motivasi ada tiga faktor, yakni Pertama kemungkinan untuk berkembang,
Kedua jenis pekerjaan, Ketiga apakah mereka akan merasa bangga menjadi bagian
dari perusahaan tempat mereka bekerja **

Ikatan Mahasiswa Bata-Bata adalah organisasi yang berdiri sejak tahun 2005.

Organisasi tersebut adalah organisasi yang merupakan himpunan alumni pondok

%Teguh dan Rosidah, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Penerbit Tarsito, 2003), 101.
\/eithzal Rivai , Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan Dari Teori ke Praktek
(Jakarta: PT. Rajagrafindo, 2004), 456.



pesantren Mambaul Ulum Bata-Bata Pamekasan yang sudah melahirkan ribuan
alumni yang tersebar diseluruh nusantara dan bahkan di berbagai Negara. Organisasi
pertama kali berdiri di Kota Surabaya yang kemudian berekspansi menjadi organisasi
internasional. Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya menjadi awal pertama
berdirinya organisasi tersebut dan sudah mengalami regenerasi kepemimpinan dan
menjalankan program-program organisi baik dari berbagai bidang. Sejak tahun 2005
sampai sekarang organisasi tersebut terus mengalami peningkatan, baik dari kualitas
SDM, kinerja dan pelebaran wilayah diseluruh nusantara dan belahan dunia.

Sejauh informasi yang peneliti dapatkan organisasi Ikatan Mahasiswa Bata-
Bata wilayah Surabaya sejauh ini tidak berjalan sesuai dengan harapan dan tujuan
organisi. Hal ini dibuktikan dengan banyaknya keluhan dari anggota sendiri bahwa
organisasi tersebut tidak berjalan sesuai tujuan organisasi. Planning kerja yang
direncanakan dalam rapat kerja organisasi hanya sebagai simbol mati dan tidak
memiliki fungsi, sistem kepemimpinan yang terkesan otoriter, minimnya kerja sama
dan komunikasi yang baik dengan pengurus organisasi dan minimnya pemberian
motif terhadap pengurus organisasi. Hal ini tentunya akan berdampak negatif
terhadap hasil capaian kerja pengurus organisasi dalam menjalankan tugas.

Untuk membuktikan kebenaran permasalahan organisasi tersebut peneliti
tertarik untuk mengangkat judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Team Work,
Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja Ketua Terhadap Kinerja Pengurus

Organisasi Ikatan Mahasiswa Mambaul Ulum Bata-Bata Wilayah Surabaya.



Identifikasi dan Batasan Masalah

Berdasarkan latarbelakang masalah diatas peneliti memberikan identifikasi masalah-

masalah dalam penelitian ini:

1.

2.

9.

10.

Sistem kepemimpinan yang otoriter

Pengambilan keputusan berdasarkan inisiatif pemimpin
Kurangnya tanggung jawab pemimpin

Sistem kerja saling tumpang tindih

Kurangnya keharmonisan antar pengurus

Kurangnya motivasi dari pemimpin organisasi

Tidak ada penghargaan terhadap hasil kerja

Rencana kerja tidak maksimal

Pelaksanaan kerja tidak maksimal

Minimnya kinerja Pengurus

Agar penelitian ini lebih terarah peneliti lebih memfokuskan penelitian ini pada:

1.

2.

3.

4.

Gaya kepemimpinan Ketua Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya
Team Work Ketua Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya
Motivasi kerja Ketua Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya

Budaya organisasi Ketua lkatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya

Rumusan Masalah

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:



Bagaimana Gaya Kepemimpinan,Team Work, Budaya Organisasi dan
Motivasi Kerja Ketua lkatan Mahasiswa Bata-Bata ( IMABA) Wilayah
Surabaya?

Bagaimana Kkinerja Pengurus Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah
Surabaya?

Seberapa besar signifikansi pengaruh Gaya Kepemimpinan, Team Work,
Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap Kinerja Pengurus

Organisasi Ikatan Mahasiswa Mambaul Ulum Bata-Bata Wilayah Surabaya?

Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui Gaya Kepemimpinan, Team Work, Budaya Organisasi dan
Motivasi Kerja Ketua Ikatan Mahasiswa Bata-Bata ( IMABA) Wilayah
Surabaya.

Untuk mengetahui Kinerja Pengurus Organisasi lkatan Mahasiswa Bata-Bata
Wilayah Surabaya.

Untuk mengetahui signifikansi pengaruh Gaya Kepemimpinan,Team Work,
Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap Kinerja Pengurus

Organisasi lkatan Mahasiswa Mambaul Ulum Bata-Bata Wilayah Surabaya.

Manfaat Penelitian

Secara Teoritis, Penelitian ini dapat memberikan manfaat bagi pengurus

organisasi Itakan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya terutama Ketua IMABA

untuk dijadikan bahan teori penerapan manajemen kepemimpinan dan mampu



menjadi pemimpin yang berkualitas, menciptakan capaian kerja secara maksimal.
Hal ini tidak bisa dijalankan dengan baik tanpa kemampuan dan cara yang baik
termasuk cara dalam bekerjasama dengan bawahan, memberikan dukungan dan
dorongan agar bawahan mampu memaksimalkan tugas dengan baik dan pemimpin
mampu menjaga karakteristik organisasi yang menjadikan organisasi berbeda dengan
organisasi lain.

Secara praktis, hasil penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang efektif
dan menjadi bahan evaluasi dalam menyikapi berbagai problematika organisasi
Itakan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya. Jika gaya kepemimpinan, teamwork,
budaya organisasi dan motivasi kerja ketua dapat memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pengurus, maka pemimpin/ketua harus lebih
memaksimalkan kemampuannya untuk menjalankan tugas organisasi dengan
memaksimalkan kerjasama, memberikan motivasi terhadap pengurus dan mampu
menjaga kelestarian budaya organisasi yang menjadi pedoman bersama dalam
menjalankan tugas.

Penelitian Terdahulu

Rujukan pertama dalam penelitian ini ini adalah jurnal Aries Susanty, Sigit
Wahyu Baskoro Program Studi Teknik Industri, Universitas Diponegoro “Pengaruh
Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap Disiplin Kerja serta Dampaknya
pada Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. PLN (Persero) APD Semarang”

Tujuan dari penelitian ini untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh motivasi
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kerja dan gaya kepemimpinan terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan, serta
untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan. Penelitian ini juga ingin memberikan beberapa rekomendasi tentang
bagaimana meningkatkan kinerja karyawan untuk divisi Sumber Daya Manusia
(SDM). Berdasarkan hasil penelitian ini, penelitian yang dilakukan di PT. PLN
(Persero) APD Semarang. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan
kepada 63 orang. Selain kuesioner, data juga dikumpulkan melalui wawancara
singkat. Penelitian dilakukan dengan menggunakan Structural Equation Modeling
(SEM) yang dijalankan oleh SmartPLS 2.0 M3. Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa motivasi dan gaya kepemimpinan memiliki dampak positif yang signifikan
terhadap disiplin kerja dan kinerja karyawan. Namun, penelitian ini tidak dapat
membuktikan bahwa motivasi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Berdasarkan kondisi yang terjadi dilapangan, penelitian ini
menghasilkan rekomendasi untuk perbaikan pekerjaan di masa depan yang berkaitan
dengan motivasi, gaya kepemimpinan, disiplin kerja, dan kinerja karyawan.*2

Dalam penelitian ini terdapat beberapa persamaan dengan rencana penelitian
yang peneliti tulis. Dalam penelitian ini mengukur signifikansi pengaruh gaya
kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap konerja karyawan. Dalam hal ini terdapat

persamaan dalam bagaimana mengukur dan membuktikan hipotesis gaya

12 Aries Susanty, Sigit Wahyu Baskoro, Pengaruh Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan terhadap
Disiplin Kerja serta Dampaknya pada Kinerja Karyawan (Studi Kasus pada PT. PLN (Persero) APD
Semarang, Jurnal Program Studi Teknik Industri (Universitas Diponegoro Jati Undip, Vol VI, No 2,
Mei 2012).
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kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap Kkinerja karyawan. Sedangkan
perbedaannya dalam penelitian ini hanya mengacu pada gaya kepemimpinan dan
motivasi kerja sedangkan dalam rencana penelitian peneliti terdapat dua variabel
yang berbeda yaitu team work dan budaya organisasi.

Kemudian rujuakan kedua diambil dari jurnal penelitian oleh Rediyono
dengan judul “Pengaruh Inovasi, Budaya Organisasi dan Teamwork Terhadap
Kinerja Manajerial Serta Implikasinya Pada Kinerja Bank Perkreditan Rakyat di
Provinsi Kalimantan Timur”*3. Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif yang
menghasilkan Variabel inovasi, budaya organisasi, dan teamwork memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial. VVariabel Pengaruh Inovasi,
Budaya Organisasi dan Teamwork terhadap kinerja manajerial serta Implikasinya
pada kinerja Bank Perkreditan Rakyat di Provinsi Kalimantan Timur. Variabel
kinerja manajerial dan Variabel teamwork memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja organisasi. Pengaruh variabel inovasi dan variabel budaya
organisasi terhadap kinerja organisasi adalah tidak signifikan. Temuan ini membawa
implikasi secara teoritis bahwa inovasi memiliki pengaruh yang positif terhadap
kinerja manajerial.

Persamaan dalam jurnal penelitian ini dengan rencana tesis peneliti yaitu

persamaan variabel budaya organisasi dan team work begitu juga dengan variabel

3 Rediyono, Pengaruh Inovasi, Budaya Organisasi dan Teamwork Terhadap Kinerja Manajerial
Serta Implikasinya Pada Kinerja Bank Perkreditan Rakyat di Provinsi Kalimantan Timur (Institut
Pendidikan Putra Bangsa Bontang Kaltim DIE, Jurnal llmu Ekonomi & Manajemen April 2013, Vol.
9 No.2.), 103-119.
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independenya yaitu kinerja manajerial. Adapun perbedaannya dalam penelitian ini
terdapat variabel inovasi dan dalam rencana penelitian kami terdapat dua variabel
yang tidak ada dalam jurnal ini yaitu gaya kepemimpinan dan motivasi kerja. Selain
perbedaan variabel dalam penelitian ini terdapat perbedaan objek dan sampel yang
akan diteliti.
Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah kesimpulan sementara yang masih kurang sempurna*, dalam
hal ini perlu disempurnakan dengan membuktikan realitas kebenaran hipotesis itu

melalui penelitian yang akan dilakukan di Organisasi IMABA Surabaya.

Terkait permasalahan penelitian ini yaitu mengenai signifikansi pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Team Work, Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap
Kinerja Pengurus lkatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya, maka hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan, TeamWork,
Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap Kinerja Pengurus Ikatan

Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya.

Berikut kerangka konsep Gaya Kepemimpinan, TeamWork, Budaya
Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua yang berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Pengurus Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya.

1 Burhan, Bungin, Metodelogi Penelitian Kuantitatif (Jakarta; Krenada Media Group, 2011), 85.
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X1 X3

Budaya Organisasi

Gaya kepemimpinan [T~

Kinerja

Organisasi
Kerja tim v X4

Motivasi Kerja

Berdasarkan Kerangka konsep tersebut peneliti memberikan hipotesis:

X1 = Gaya Kepemimpinan Ketua IMABA berpengaruh signifikan terhadap kinerja

organisasi, semakin baik gaya kepemimpinannya semakin baik kinerja organisasi.

X2 = Kerja Tim Ketua IMABA berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi,

semakin baik kerja tim semakin baik kinerja organisasi.

X3 = Budaya Organisasi Ketua berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi,

semakin baik budaya ornisasi semakin baik kinerja organisasi.

X4 = Motivasi Kerja Ketua berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi,

semakin baik motivasi kerja semakin baik kinerja organisasi.

Mengenai kejelasan dari hipotesis itu akan dilakukan ujian langsung sesuai
dengan data yang ada di bantu dengan program SPSS.16 guna menemukan jawaban
yang jelas apakah ada pengaruh yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan, Team
Work, Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap Kinerja Pengurus

Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya atau tidak.

PenjabaranVariabel dan Definisi Operasional
1.  Penjabaran Variabel
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan dua variabel, yaitu:

a. Variabel independen
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Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Gaya
Kepemimpinan, Team Work, Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua
yang dilambanagkan dengan X.
b. Variabel dependen
Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja
Pengurus Ikatan Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabaya yang
dilambangkan dengan Y.
2.  Definisi Operasional
a. Gaya kepemimpinan Ketua IMABA Wilayah Surabaya termasuk dalam
katagori gaya kepemimpinan direktif yaitu kebijakan seorang pemimpin
dalam proses pengambilan keputusan dan pemecahan masalah sesuai
dengan indikator gaya kepemimpinan seseorang sebagai berikut:

1) Pemecahan masalah dan pengambilan keputusan berkaitan dengan
seluruh pekerja menjadi tanggung jawab pemimpin dan pemimpin
hanya memberikan perintah kepada bawahannya untuk melaksanakan

2) Pemimpin menentukan semua standar bagaimana bawahan
menjalankan tugas

3) Hubungan dengan bawahan rendah, tidak memberikan motivasi
kepada bawahannya untuk dapat mengembangkan dirinya secara
optimal, karena pemimpin kurang percaya dengan kemapuan

bawahannya.
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Kerja sama tim antara ketua IMABA dan beberapa pengurus organisasi
bisa membangun semangat kelompok dengan baik dan ketua mampu
mengungkapkan harapan yang positif, tetapi kurang menghargai masukan
dalam bekerja sama.

Budaya Organisasi Ketua IMABA menggambarkan beberapa karakteristik
organisasi yang tidak memberikan kebebasan kepada setiap pengurus
dalam mengemukakan pendapat atau ide-ide yang di dalam pelaksanaan
tugas dan fungsinya namun pemimpin organisasi dapat menciptakan
dengan jelas sasaran dan harapan yang diinginkan, sehingga para pengurus
dapat memahaminya dan segala kegiatan yang dilakukan para pegawai
pengurus mengarah pada pencapaian tujuan organisasi. Sasaran dan
harapan tersebut jelas tercantum dalam visi dan misi. Bagitu juga dengan
pengawasan dari para pimpinan terhadap pengurus dengan menggunakan
peraturan-peraturan yang telah ditetapkan demi kelancaran organisasi.
Namun pola komunikasi dalam organisasi yang dibatasi oleh hierarki
kewenangan yang formal tidak dapat berjalan baik.

Motivasi kerja Ketua IMABA terhadap pengurus organisasi tidak
menunjukkan arah prilaku positif karena minimnya dorongan semangat dan
penghargaan yang maksimal dan ketua mendorong pengurus organisasi
dengan pendekatan negatif berupa ancaman terhadap minimnya hasil

capaian.
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e. Kinerja Pengurus organisasi IMABA tidak menampakan hasil yang
maksimal karena minimnya kesetiaan kerja terhadap tugas dan tanggung
jawabnya dalam organisasi. Minimnya Kkedisiplinan dan kreatifitas
pengurus dalam mengembangkan potensi yang dimiliki dalam
menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya guna dan
berhasil guna. Namun, mayoritas pengurus IMABA Surabaya memiliki
kecakapan yang diukur dari tingkat pendidikanya yang disesuaikan dengan

pekerjaan yang menjadi tugasnya.

Sistematika Penulisan
Dalam sistematika penulisan ini peneliti akan menguraikan secara mendetail
dan sistematis bab perbab, maka dalam kontek ini peneliti membagi pembahasan ini

kedalam beberapa bagian, yaitu:

Bab | Pendahuluan. Pada bab ini berisi tentang latarbelakang permasalahan
yang didalamnya menjelaskan tentang kronologi sebuah permasalahan yang
terjadi,identifikasi,batasan masalah, rumusan masalah yang menjadi fokus
pembahasan, tujuan penelitian yang menjelaskan tentang apa tujuan dari penelitian
ini, manfaat penelitian, penelitian terdahulu, hipotesis sementara, dan sistematika

penulisan yang memerinci satu persatu dari bab-bab yang ada.
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Bab Il Kerangka Teori. Pada bab kedua ini berisi tentang gaya kepemimpinan,
Team Work, budaya organisasi, motivasi kerja, kinerja karyawan, factor yang

mempengaruhi Kinerja.

Bab 11l Metode Penelitian. Pada bab ini membahas tentang jenis pendekatan
penelitian, variabel penelitian secara terperinci, definisi operasional dan
pembahasannya, jenis dan pendekatan penelitian dan penjelasannya, sumber dan jenis
data secara jelas dan kongkrit, metode pengumpulan data, teknik analisis data

penelitian.

Bab IV Hasil Paparan data dan pembahasan. Pada bab keempat ini berisi
tentang gambaran umum IMABA Surabaya, visi dan misinya, struktur organisasi, job
diskripsi dan juga menjelaskan tentang paparan data. Sedangkan dari hasil penelitian
dan analisis data berisi tentang deskripsi responden, deskripsi hasil penelitian,
pengukuran hasil uji validitas, uji releabilitas, uji normalitas, uji hipotesis dan
pembahasan mengenai Gaya Kepemimpinan, Team Work, Budaya Organisasi dan
Motivasi Kerja Ketua IMABA, Kinerja Pengurus lkatan Mahasiswa Bata-Bata
Wilayah Surabaya, dan signifikansi pengaruh Gaya Kepemimpinan, Team Work,
Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja Ketua terhadap Kinerja Pengurus Ikatan
Mahasiswa Bata-Bata Wilayah Surabayadisesuaikan dengan jawaban yang

dibutuhkan sebagaimana tercantum dalam rumusan masalah diatas.
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Bab V Penutup. Bab ini merupakan bab yang paling terakhir yang berisi
kesimpulan dari penyajian penelitian dan dari semua pembahasan sekaligus saran dari
peneliti terkait permasalahan yang ada, mulai dari proses awal penelitian sampai pada

akhir penelitian.



