BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

A. Hubungan Antar Karyawan.
1. Pengertian Hubungan Antar Karyawan

Manajemen adalah  menginvestasikan  manusia  untuk
mengerjakan kebaikan, atau mengerjakan perbuathaikean melalui
perantara manusia. Karena itu, manusia merupak&hluokasosial yang
hidup dan berinteraksi dalam suatu komunitas saalgan cara yan
teratur. Manusia harus mengatur kelompok — kelompakg ada
menggunakan manajemen yang benar agar satu samaddguat
berinteraksi dengan harmotis.

Hubungan antar karyawarhyman relatiop) adalah hubungan
kemanusiaan yang harmonis, tercipta atas kesaddaan kesediaan
melebur keinginan individu demi terciptanya kepeggin bersama.

PengertianHuman relation adalah segala hubungan-hubungan
baik formal maupun non formal yang dijalankan olghsan terhadap
bawahan, dalam usaha untuk memupuk kerjasama gtingdan selaras
guna mencapai tujuan yang ditetapRan.

Pemeliharaan hubungan dengan karyawan berarti batane

pejabat dan petugas dibagian kepegawaian harus selgpada jangan

1 Ali Muhammad Taufig, praktik manajemen berbasisjatan, Jakarta: gema insani,
2004, him. 47.

% bid, him. 137.

3 Abdul hamid mursi, SDM yang produktif, Jakartan@einsane press, 2001, him. 134.
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sampai persepsi ketidak adilan timbul, apalagi aeeldikalangan para
karyawan. Apabila sampai terjadi akan timbul bedbatampak negatif
bagi organisasi seperti ketidak puasan, tingkatakegkiran yang tinggi,
sering terjadinya kecelakaan dalam penyelesaiaasfuggringnya para
karyawan berbuat kesalahan dalam melakukan pekerfaasing-

masing,pemogokan atau bahkan perpindahan karyawaordanisasi
lain.*

Hubungan antarmanusighyman relatiop akan tercipta serta
terpelihara dengan baik, jika ada kesediaan melsblbagian keinginan
individu demi menghargai, hormat-menghormati, rendsi, menghargai
pengorbanan, dan peranan yang diberikan setiapvidindianggota
kelompok atau karyawah.

Menurut Simamora Hubungan antar karyawan adalaivitakt
manajemen sumber daya manusia yang berhubungaardparpindahan
para karyawan dalam organisasi. Aktivitas- aktwvitiiu diperlukan
mengingat status sebagian karyawan tidaklah te¢gpra permanen
didalam sebuah perusahaan atau orgarfisasi.

Hubungan antar karyawan merupakan hubungan yarnipatiein
proses tawar-menawar kolektif, negosiasi dan koasidlan terjadi di

dua level organisasi dan industri.

* Sondang p.siagidog.cit, him. 292.
® Malayu hasibuaribid, him. 137.

® Henry Simamoragp.cit, him. 610.
" Ibid.
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Berdasarkan pengertian diatas, dapat diketahui ®ddhvoungan
antar karyawan merupakan aktivitas manajemen suhigst manusia
yang berkaitan dengan perpindahan para karyawarandi diikuti proses
tawar menawar di dua level organisasi atau ind@istri

2. Teori Dasar Hubungan Antar Karyawan

Manajer dalam menciptakan hubungan antar manusiangn
relation) hendaknya memahami masalah kepribadian dan perdaki
setiap individu bawahannya.

Kepribadian adalah serangkaian ciri yang relatifage dan
sebagian besar dibentuk oleh faktor keturunanakdstbudayaan, dan
lingkungan. Serangkaian variabel ini yang menemugarsamaan dan
perbedaan dalam perilaku seseorang individu.

Manager akan dapat memahami perilaku dan kemasaorseg
karyawan untuk melebur keinginan dan kepentingantgai tujuan
bersama setelah mengetahui kepribadian orang tetseb

Teori kepribadian yang kita kenal antara lain yateori sifat,
teori psikodinamis, dan teori humanitis.

1) Teori Sifat
Sifat atau ciri merupakan bagian yang membentuk
kepribadian, petunjuk jalan bagi tindakan dan pakan sumber

keunikan individu. Sifat atau ciri cenderung dagatuga sebagai

® Ibid, him. 611.

® Malayu hasibuaribid,him. 138.
19 Malayu hasibuaripc.cit.

" Ibid, him. 139.
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pengarah perilaku individu berbuat dengan cara yamgisten dan
khas. Salanjutnya ciri itu menghasilkan perilakuing/akonsisten
karena merupakan sifat yang tetap dan jangkauanyamuserta
luas.

Kelemahan teori sifat ini misalnya sifat pendianerigng,
menyendiri, dan ramah-tamah belum pasti menunjukkgnibadian
individu yang sama pada setiap situasi,karena gberilindividu
masih dipengaruhi oleh lingkungah.

Teori PsikodinamisRsychodynamic Theorigs

Teori psikodinamis menerangkan perbedaan individakm
kepribadian dengan mengemukakan bahwa orang mesmghad
perangsangnya Yyang utama secara berbeda-beda. d&mrbe
kepribadian ini terletak paddd (bagian ketidaksadaran) dan
Superegg/ang diperlunak oleEga™.

Id adalah sebagai bagian yang primitiv dan tidak rsdda
kepribadian, gudang dari perangsang pokdkbekerja secara tidak
rasional dan secara impulsiv, tanpa mempertimbangkakah yang
diinginkan itu mungkin atau dapat diterima dariisagral **

Superegaadalah gudang dari nilai individu, termasuk sikap
moral yang dibentuk oleh masyarakat.

Ego mewakili gambaran seseorang mengenai kenyéisian

dan sosial, gambaran mengenai apa yanga akan mdkanb

12 Malayu hasibuarpc.cit.

Bibid.
“ibid.
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sesuatu dan hal-hal apakah yang mungkin terjadindalunia yang
di alami:®
3) Teori HumanitisstHumanistic theoriés
Pendekatan humanistis terhadap pemahaman kepnbadia
memberi tekanan pada perkembangan pada perkembetaan
perwujudan diri individu. Teori ini menekankan peghya cara
mempersepsikan dunia mereka dan kekuatan yang megampéi®
Menurut teori humanistis perangsang yang palinguddari
organisasi manusia tertuju pada perwujudan'8idsaha keras yang
terus — menerus untuk perwujudan diri adalah osargy berpusat
pada persoalanpfoblem centered demokratis, sangat kreatif,
mampu mengadakan hubungan interpersonal yang naendal
memuaskan, dan dapat segera menerima orang laagaetana
adanya®
3. Metode Pengintegrasian Hubungan Antar Karyawan
Pengintegrasian merupakan kegiatan menyatu padckéiaginan
karyawan dan kepentingan perusahaan agar tercgrjasikma yang
memberikan kepuasan.
Hubungan antar karyawan akan tercipta serta tégralidengan
baik, jika ada kesediaan melebur sebagian keingindividu demi

tercapainya kepentingan bersama yang didasarkars a&taing

5 Ibid, him. 140.
18 |bid.
7 bid.
18 Ibid, him. 141.
19 bid, him. 136.
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pengertian,harga menghargai, hormat-menghormati, leraiusi,
menghargai pengorbanan, dan peranan yang dibes&aap individu
anggota kelompok atau karyawan. Untuk jelasnya ip&grasian dan
terciptanya hubungan antar manusia, penulis garabaskema sebagai

berikut?°

Gambar 1.0

Skema hubungan antar karyawan

Penjelasan

a. Lingkaran | adalah kepentingan-kepentingan organigarusahaan
dan untuk inilah perusahaan didirikan oleh pengasah

b. Lingkaran Il adalah keinginan-keinginan individuryavan dan
untuk inilah karyawan bersedia bekerja pada peagah

c. Bagian A adalah kepentingan-kepentingan perusapaag dilebur
atas kesediaan pengusaha demi tujuan bersama.

d. Bagian C adalah keinginan-keinginan individu kargawyang

dilebur atas kesediaan dari karyawan demi tujuaselnea.

20 pid,him. 137.
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e. Bagian B adalah penyatuan kepentingan perusahaakeiaginan
individu karyawan yang harus didahulukan secaradmea.

f.  Semakin besar kemauan melebur kepentingan danikkemgnggota
organisasi, semakin baik hubungan antar manusiadalam
organisasi tersebut untuk mencapai tujuan bersama

g. Jika hubungan antar manusia didalam perusahaankseserasi,
tujuan bersama akan lebih mudah dicapai dengah yesy lebih
memuaskai®

4. Konsep dasar hubungan antar karyawan
Islam menyerukan kasih sayang secara universalarDas
hubungan manusia dalam islam adalah cinta, kasyanga dan

toleransi. Seperti firman Allah SW¥:

o s RISEIRER A ¢V HARD YW S FODD
IIOR SV IROMWLeOd W eORDNWa e N
G AP vV RER OOV SE a3

Artinya:“ jadilah kamu pemaaf dan suruhlah oranghgegjakan yang
ma’ruf dan berpaling dari orang — orang yang bodohf-
Araf : 199) &
Terciptanya hubungan antar karyawan yang baik dapat
meningkatkan semangat kerja para karyawan, karemautikasi antar
karyawan berjalan dengan semestinya. Pendekataajenaen sumber

daya manusia berusaha memperluas keterlibatankaayawan dan

*! Ibid,him. 138.
22 Abdul hamid mursiop.cit,him. 161.
% Departemen Agama RAI-Qur'an dan TerjemahnygSemarang: CV. Al Waah, 1995)
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mengambil pendekatan yang lebih partisipatif teéapamanajemen
lewat peningkatan komunikasi, fleksibilitas danratgeyang ad4®

Adapun konsep dasar hubungan antar karyawan yeliagsi
berikut:

1. Motivasi. Motivasi kerja membutuhkan daya tarik. tMasi tidak
akan tumbuh apabila tidak terdapat tujuan yarasjehagi pekerja.
Mereka bekerja tanpa mengetahui dan menyadarintypnaduksi
dalam berbagai tingkatannya atau hubungan pekerfaadengan
pekerjaan yang lain. Sementara itu, masalah besgreygahasilan
selalu menjadi motif pengaduan para peketja.

2. Konsep dan persepsi individu. Sesungguhnya konaappdrsepsi
individu seperti motivasi, menemtukan tingkah lalan hubungan
mereka,bahkan member sisi, batasan, dan atribtdeemotivasi
serta menetapkan motivasi pada perspektif tertddiantara hal —
hal penting yang berdampak pada hubungan manusaahad
penguasaan individu terhadap sejumlah konsep pgngontoh:
adalah konsep umum tentang kepentingan umum, Kkeiga,
manajemen?®

3. Kekuasaan. Kekuasaan merupakan daya dorong yaagltedalam
pengorganisasian, dan posisinya berada pada tigktrad.
Kekuasaan adalah bagian yang harus ada untuk meakgga

pekerjaan. Tanpa kekuasaan, pekerjaan akan merigsiagmasi

24 Abdul hamid mursipp.cit, him.136.
% |bid, him. 138.
% ibid, him. 139.
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dan tidak memiliki vitalitas, sebab sumber geraldan motor
pekerjaan terletak pada kekuasaan.

Pengambilan keputusan. Konsep pengambilan keputiesah
kaitannya dengan kekuasaan jika tidak ingin dikatadama. Sebab,
pusat kekuasaan pada saat yang sama juga merupalsat
pengambilan keputusan. Biasanya hal ini didasark&@s jenis
kekuasaan dan jenis manajemen pengambilan kepffusan
Kominikasi. Jika hubungan buruk, berarti komunikasi
dipandang buruk dari aspek filosofis, teoritis, daknis. Problem
yang terberat yang dihadapi manajemen modern adaghimana
mengorganisir lembaga, baik dari dalam maupunldarisehingga
memudahkan terjadinya komunikasi yang efeXtif.
Kepemimpinan. Kepemimpinan adalah fenomena tempgrdalam
hubungan manusia. Bila dua orang atau lebih belsanaa, maka
muncul hubungan kepemimpinan. Hubungan ini diciriklengan
adanya pengaruh dari seorang individu terhadapighdiain dalam
satu kelompoR?

Mentalitas. Mentalitas merupakam salah satu pekupging dapat
menjelaskan tingkat hubungan manusia dan jenisnis jdalam
setiap organisasi. la juga merupakan salah satur ypembentuk

hubungan — hubungan ini. Istilah mentalitas digamakuntuk

" bid.

2 pid, him. 140.
2 |bid, him.141.
%0 pid,him. 143.



10.

21

menunjuk keadaan suatu kelompok dari aspek tingkglasan
tujuannya®*

Lingkungan social instansi kerja. Kondisi palingdiebagi instansi
kerja adalah masa transisi total dalam sejarah analsgt. Dalam
pengertian social politik, tempat kerja dituntut tukn
menghancurkan jaringan hubungan sosial yang dikaarisdari
masa lampau untuik membentuk jaringan baru yamyael dengan
idealitas, nilai, dan perspektif masyara¥at.

Perbedaan individu. Seseorang berbeda dengan taanglalam
berbagai dimensi. Setiap orang mempunyai ciri +ktiusus sejak
lahir, kemudian kepribadiannya tumbuh dan berkembaelalui
komunikasi dengan orang lain. Dalam konteks instdm®sja,
penerapan prinsip perbedaan individu dapat digunalatuk
membangkitkan motivasi para pekerja selama kitantezaksi
dengan merek®.

Kehormatan manusia. Kehormatan manusia dalah landasral
dan inti makna hubungan manusia. Berbagai penelitia
menunjukkan bahwa para pekerja senang dihormatidizargai.
Mereka ingin diperlakukan sebagai manusia yang kisestensi.
Mereka bebas untuk mencapai tujuannya dalam batasmtasan

tanggung jawab?

31 1bid, him. 144.

%2 bid,

33 |bid,him. 145.
34 1bid, him. 146.



22

B. Pengertian Kepemimpinan
Setiap pribadi muslim menyadari sepenuhnya bahvirayditerlahir

sebagai pemimpift. Seperti diriwayatkan pada hadist mutafaqun alaih.

(ke i) 4y o8 Jgime oSS 1) SIS
Artinya: “ setiap kaum muslim adalah pemimpin dakara diminta
pertanggung jawabannya atas kepemimpinantfya”.

Dengan demikian, memainkan peran sebagai pemimgrupakan
citra diri yang melekat pada manusia, utamanya kaeyang telah mengaku
sebagai seorang muslim. Manusia hanya dapat memkanglirinya dengan
memainkan peran kepemimpingh.

Kepemimpinan adalah bagian penting manajemen,itaétgk sama
dengan manajemen. Kepemimpinan merupakan kemamyaran dipunyai
seseorang untuk mempengaruhi orang — orang lain lageerja mencapai
tujuan dan sasaraf.

Makna pemimpin adalah ia memimpin berdasarkan peragaoleh
bawahan, dalam artian memang yang pantas memithpin.

Kepemimpinan Ieéadership yang ditetapkan oleh seorang manajer

dalam organisasi dapat menciptakan integrasi yamgssdan mendorong

% Toto tasmaranembudayakan etos kerjiakarta: gema insane, 2002, him. 196.
36 Muslim, jamius shahih, juz, VIII. Darul fikr, hing.

3" Toto tasmardpc.cit.

3 Hani Handoko, manajemen, Yogyakarta: BPFE, 2008, 294.

¥ Ibid, him. 197.
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gairah Kkerja karyawan untuk mencapai sasaran yangksimal.
Kepemimpinan adalah kata benda dari pemimieiader)*°

Pemimpinleader=head adalah seseorang yang mempergunakan
wewenang dan kepemimpinannya, mengarahkan bawalbak mengerjakan
sebagian pekerjaannya dalam mencapai tujuan oegatlis

Kepemimpinan menurut Surat Keputusan Badan Adnmnatibt
Kepegawaian Negara No. 27/KEP/1972 ialah kegiatatukumeyakinkan
orang lain sehingga dapat dibawa turut serta dalaatu pekerjaart?

Menurut Drs.H. Malayu S.P. Hasibun, Kepemimpinamlaud cara
seorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawaham, raga bekerja sama
dan bekerja secara produktif untuk mencapai tujwganisasf?

Kepemimpinan adalah keseluruhan aktivitas dalam gkan
mempengaruhi orang-orang agar mau bekerjasama umaricapai suatu
tujuan yang memang diinginkan bersatha.

Dari pengertian beberapa pendapat tersebut dagiatplilkan bahwa
kepemimpinan merupakan tindakan seseorang pemitegiadap bawahan
agar mau bekerja sama untuk mencapai tujuan yangirtkan bersama
sesuai dengan keinginan organi$asi.

1. Ciri-Ciri Kepemimpinan

0 Malayu Hasibunap.cit, him. 169.

“1 Robert Kreitner Angelo Kinicki, perilaku organi§adakarta: Salemba empat, 2005,
him. 299.

2 Husaini Usmamp.cit, him. 273.

*® bid, him. 170.

* Ibid.

5 Susilo martoyogp.cit, him. 189.
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Dikalangan para ahli, klasifikasi ciri atau persan -
persyaratan pemimpin yang baik, sehingga menimbuklegpemimpinan
yang baik itu, belum ada kesepakatan, sehinggapatdanyak pendapat
tentang ciri-ciri pemimpin tersebut. Ciri-ciri kapempinan sebagai
berikut®

a. Pendidikan umum yang luas. Mempunyai pendidikammnyang
luas tidak usah dan memang tidak perlu diidentikkatau
diidentifikasikan dengan pendidikan tinggi dan péwmn agar
akademis. Yang penting adalah seorang pemimpin argadalah
seorang “generalist” yang baik pufa.

b. Kemampuan berkembang secara mental. Secara filasjzat
dikatakan, bahwa suatu organisme hidup, jika bérheartumbuh
berarti sudah mulai dengan proses kematiannya. K@mhalnya
dengan seseorang,termasuk pimpinan, jika tidakuimdrtih secara
mental, sesungguhnya telah mulai dengan prisegrias®’ dalam
kehidupan kepemimpinannya.

c. Ingin mengetahui secara filisofis dapat dikatakahvia satu-satunya
yang konstan di dunia ini adalah “perubahan” indse. Perubahan
lingkungan,alat, teknologi, prosedur kerja dan gabga adalah
contoh dari bidang-bidang yang seyogyanya mendapatkrhatian
seorang pemimpifr.

d. Kemampuan analistis. Kemampuan menganalisa sityasig
dihadapi secara teliti,matang dan mantap, meruppiasyarat untuk
suksesnya kepemimpinan seseordng.

e. Memiliki Daya Ingat Yang Kuat. Seorang pemimpin gamodern
sering dihadapkan kepada informasi yang volumeegarh Dia juga
dihadapkan kepada orang yang jumlahnya banyak. demaya
ingat yang kuat diharapkan ia dapat menyaring bhldhana dan
siapa-siapa yang relevan baginya dalam melaksanakms-tugas
kepemimpinannya®

f. Kapabilitas Integratif. Dengan adanya fungsi yangrbbda-
beda,spesialisasi yang makin beraneka ragam dantiegan yang
berbeda-beda pula, maka “kapabilitas integratifituykemampuan
yang mencakup berbagai aspék.

¢ 1bid, him. 192.
47 bid.
8 |bid.
% 1bid, him. 193.
%0 bid.
51 Ibid.
52 |bid.
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g. Keterampilan Berkomunikasi. Dalam memberikan pahint
petunjuk, pedoman dan nasihat, seorang pemimpirs maenguasai
teknik-teknik berkomunikasi. Dalam hubungan inilpetiperhatikan
penggunaan bahasa yang baik, kejelasan ide yanglaken
disampaikan dan teknik penyampaiannya,baik secseia maupun
secara tertulig®
h. Keterampilan Mendidik. Seorang pemimpin sebenarmykalah
seorang yang mendidik. Kenyataan menunjukkan, ba®esaorang
bawahan menghadapi kesulitan dalam melaksanakaasrya,
bukan saja untuk memperoleh petunjuk akan tetaga juntuk
memperoleh pengetahuan tentang cara melaksanalgasnia
dengan baiR?
Rasionalitas dan Objektivitas. Kiranya dapat diterijika dikatakan
bahwa seseorang yang emosional akan kurang berbelsdgai
seorang pemimpin. Artinya: jika emosi merajai cararpikir
seseorang, maka rasionalitas dan objektivitas bkakuranng, yang
mengakibatkan keputusan yang diambilnya akan mixojahg
tepat>®
Parakmetis,membuat keputusan yang dapat dilaksanakah
aparatur pelaksana sesuai dengan kemampuan darerssunber
yang tersedia, merupakan salah satu cirri yanghdikaaki dari
setiap pemimpin®
k. “Sense of urgenci“biasanya, skala prioritas dikaitkan dengan
“Sense of urgencyatau “adanya rasa sesuatu itu lebih penting dari
pada yang lain”. Karena memang sesuatu yang da{ala prioritas
tidak penting (tidak urgent) , maka urgensi untukngerahkan
tenaga, keahlian, pikiran, biaya dan peralatannign menjadi
berkurang. Seorang pemimpin harus mampu mengatoritas-
prioritas teersebut, mana yang penting mana yaiag i
“sense of Timming'Mengetahui saat yang tepat atau tidak tepat
untuk bertindak, sangat penting dimiliki oleh sewrgpemimpin.
Pengetahuan tersebut penting untuk tujuan alokasbser-sumber
daya dan untuk pertimbangan-pertimbangan psikaf8gis
m. “Sense Of Cohesiveness” merasa satu dengan yang dipimpin,
kolega setingkat dan atasannya, kiranya sangainget¢rutama
dalam mengembangkan kerja sama, koordinasi, edegdan
sinkronisasi tindakarr,
n. Sense Of Relevenc¥ang dimaksut disisni terutama menyangkut
relevansi (keterkaitannya) keputusan yang diamlyigde tujuan

Ibid.
Ibid.
Ibid.
Ibid, him. 194.
Ibid.
Ibid.
Ibid.
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yang hendak dicapai. Penting sekali hal ini dimilikeh seorang
pemimpin®°

0. Kesederhanaan. Jika hendak memberikan teladan &dgagahan,
kesederhanaan dan kewajaran dalam cara hidup,be&exja,cara
bertindak, dalam arti tidak berbelit-belit sehinggyékar diikuti arah
nya, kiranya merupakan “condition sine qua nontagarat mutlak
untuk dimiliki seorang pemimpift.

p. Keberanian. Semakin tinggi kedudukan seorang dal@anisasi ia
perlu memilliki pula “keberanian” yang semaki besdalam
melaksanakan tugas pokoknya yang telah dipercajenya®

g. Kemampuan Mendengar. Salah satu sifat yang penhilikii oleh
setiap pemimpin adalah kemampuannya serta kemaaanny
mendengar pendapat dan atau saran-saran orannggrlasma
bawahan-bawahannya.

r. Adaptabilitas dan Fleksibilitas. Mengingat adanymgapat bahwa
satu-satunya yang konstan itu di dunia ini adalatry ‘ketidak
konstanan” atau “perubahan” itu sendiri, maka sikalu seseorang
akan merugikan seseorang dalam menjalankan pergma@ibagai
pemimpin®

s. Ketegasan. Ketegasan dalam menghadapi bawahan eteghadapi
ketidaktentuan, sangat penting bagi seorang peminifetegasan
itu diperlukan dalam usaha menjamin stabilitas misgesi, meskipun
dihadapkan pada masa depan yang kurang diketdétnysi®®

2. Tipe TipeKepemimpinan
Tipe-tipe kepemimpinan yaitf’
1. Tipe Otoktarik, yaitu: dalam mengambil keputusareorang
pemimpin yang otoktarik akan bertindak sendiri dan

memberitahukan kepada para bawahannya bahwa iah tela

mengambil keputusan tertentu dan para bawaharartyahberperan

0 ibid

1 bid.

%2 bid.

% Ibid, him. 195.

% Ibid.

® |bid.

 Sondang p siagianp.cithim. 219.
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sebagai pelaksana karena mereka tidak dilibatkawa skali dalam
proses pengambilannya.

2. Tipe Paternalistik, yaitu: seorang pemimpin yangggeinakan tipe
paternalistic dalam menjalankan fungsi-fungsi keijpgoman pada
umumnya bertindak dengan dasar pemikiran bahwa ilapab
kebutuhan fisik para bawahannya terpenuhi, paraabaw akan
mencurahkan perhatian pada pelaksana tugas dayutapgawaty®

3. Tipe Kharismatik, maksudnya: seorang pemimpin yidhgrismatik
memiliki daya pikat yang tinggi sehingga kepemingpinya
diterima dan diakui oleh para pengikutriya.

4. Tipe Laissez Faire,maksutnya: karakteristik yang menonjol dari
seorang pemimpin yanbaissez Faireterlint pada gayanya yang
santai dalam memimpin organisasi. Tipe pemimpingyseperti ini
biasanya kurang dianggap memiliki tanggung jawahgyavajar
terhadap organisasi yang dipimpih.

5. Tipe Demokratik, maksudnya merupakan tipe kepemmarpiyang
ideal. Hal ini dapat dilihat dari cara pengambil&eputusan,
hubungan antara karyawan dan sebagaihya.

3. Fungs dan Tugas Pemimpin

Fungsi dan tugas seorang pemimpin Yaitu, antama lai

67 Susilo martoyoop.cit, him. 199.
% bid.

% bid.

% Ibid, him. 200.

" ibid, him. 200
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1. Memberi struktur terhadap situasi, maksudnya: meergenakan
dan mencarikan alternative pemecahan atau sollisidap berbagai
masalah yang dihadapi kelompok.

2. Mengendalikan tingkah kelompok, maksudnya: mengawas
memantau dan mengendalikan tingkah laku kelompalk yaungkin
dapat merugikan atau tingkah laku individu yangadaperugikan
kelompok.

3. Sebagai juru bicara, maksudnya: memberikan inforyesy benar,
meluruskan informasi kepada masyarakat tentangagesyang
diperlukan dalam rangka mangamankan kelomffok.

C. Prestas KerjaKaryawan
1. Pengertian Prestasi Kerja Karyawan

Prestasi kerja merupakan proses melalui mana @asni
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyaftan.

Apabila penilaian prestasi kerja tersebut dilakkanadengan
baik, tertib dan benar, dapat membantu meningkatkativasi kerja dan
sekaligus juga meningkatkan loyalitas organisasipaa karyawan?

Penilaian prestasi kerja karyawan, pada dasarnyapalean
penlaian yang sistematik terhadap penampilan karjgawan itu sendiri
dan terhadap taraf potensi karyawan dalam upayamgragembangkan

diri untuk kepentingan perusahaan atau organi3asi.

2 Ali Muhammad Taufigop.cithlm. 37.
% Ibid, him. 87.

™ Ibid.

5 Malayu Hasibungp.cit, him. 89.
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Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicsgseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas ysang dibebankaad&eya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan keswamggerta waktu.
Prestasi kerja merupkan gabungan dari tiga faktentipg yaitu
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuapetnmaan atas
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkétvasi seseorang
pekerja. Semakin tinggi ketiga faktor diatas, semddesarlah prestasi

kerja karyawan bersangkutdf..

2. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja Karyawan
Dengan memperhatikan pengertian penilaian predtagia
sebagaimana diuraikan diatas, jelas manfaat yapat diépetik. terdapat
10 manfaat yang dapat dipetik dari penilaian pseskarja tersebut
sebagai berikt’

a. Perbaikan Prestasi Kerja. Umpan balik pelaksana jaker
memungkinkan karyawan, manajer dan departemen rpdisadapat
memperbaiki kegiatan-kegiatan mereka demi perbagikestasi kerja.

b. Penyesuaian-penyesuaian Kompensasi. Evaliasi preskarja
membantu para pengambil keputusan dalam menentkéaaikan
upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya

c. Keputusan-keputusan Penempatan. Promosi, trandéer, demosi
(penurunan jabatan) biasanya didasarkan pada gir&stga masa lalu
atau antisipasinya. Promosi sering merupakan beparghargaan
terhadap prestasi kerja masa lalu.

d. Kebutuhan-kebutuhan Latihan dan PengembanganaBir&stja yang
jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. Deankijuga,
prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensigydarus
dikembangkan.

% Sondang.P.Siagiarop-cit, hal. 102.
" Susilo msrtoyopp.cit, him. 86.
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. Perencanaan dan Pengembangan Karier. Umpan belstapr kerja

seseorang karyawan dapat mengarahkan keputusatu&apukarier,
yaitu tentang jalur karier tertentu yang harusgidit
Penyimpangan-penyimpangan Proses Staffing. Prek&g yang
baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau kelamgirosedur
staffing departemen personalia.

. Ketidak akuratan Informasional. Prestasi kerja y@lgk mungkin

menunjukkan kesalahan-kesalahan dalam informadisangabatan,
rencana-rancana sumber daya manusia, atau kompgongrenen
system informasi manajemen personalia lainnya. Mganmgingkan
diri pada informasi yang tidak akurat (telit) dapaengakibatkan
keputusan-keputusan personalia yang diambil metigak tepat.

. Kesalahan-kesalahan Desain Pekerjaan. Prestasi ysek mungkin

merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain gekeRenilaian
prestasi membantu diagnose kesalahan-kesalalsafier
Kesempatan Kerja Yang Adil. Penilaian prestasi&eagcara akurat
akan menjamin keputusan-keputusan penempatan ahteliambil
tanpa diskriminasi.

Tantangan-Tantangan Eksternal. Kadang-kadang preskarja
dipenuhi oleh faktor-faktor diluar lingkungan kergeperti: keluarga,
kesehatan, kondisi financial atau masalah-masatddad lainnya.
Dengan penilaian prestasi kerja tersebut, departepersonalia
dimungkinkan untuk dapat menawarkan bantuan kepsetaua
karyawan yang membutuhkan atau yang diperkirakaneriekan’®

3. Tujuan dan Kegunaan Penilaian Prestas Kerja Karyawan

Penilaian prestasi karyawan berguna untuk perusakada

harus bermanfaat bagi karyawan. Tujuan dan kegupeitaian prestasi

kerja karyawan adalah sebagai beriKut:

1.

2.

Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yangadign untuk
promosi, demosi, pemberhentian dan penetapan lyashaas jasa.

Untuk mengukur prestasi kerja yaitu sejauh mangakwean bisa
sukses dalam pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas deldmgiatan di

dalam perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latiharkdafektifan

jadwal kerja, metode kerja, struktur organisasiyagpengawasan,
kondisi kerja, dan peralatan kerja.

8 Susilo Martoyopp.cithlm. 86.
" Malayu hasibuargp.cit, him. 89.
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5. Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan aktihah bagi
karyawan yang berada didalam organisasi.

6. Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi kerja &agn sehingga
dicapai tujuan untuk mendapatkan performance kang baik.

7. Sebagai alat untuk mendorong atau membiasakan atsan
(supervisor, managers, administrafamtuk mengobservasi perilaku
bawahan gubordinat¢ supaya diketahui minat dan kebutuhan-
kebutuhan bawahannya.

8. Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan ataweniahan-
kelemahan dimasa lampau dan meningkatkan kemankaugawan
selanjutnya.

9. Sebagai kriteria di dalam menentukan seleksi danempeatan
karyawan.

10. Sebagai alat untuk mengidentifikasi kelemahan-kalean personel
dan dengan demikian bias sebagai bahan pertimbaagan bias
diikutsertakan dalamprogram latihan kerja tambahan.

11. Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkaakkpan
karyawan.

12. Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkaianu
pekerjaanjob description.®

4. Metode Penilaian Prestasi Kerja Karyawan

Penilaian @ppraise) setelah mengetahui pengertian, ruang
lingkup, tujuan, dan unsur-unsur yang akan dinilpiga harus
mengetahui skala nilai dan metode penilaian yaran akpergunakan
dalam penilaian prestasi karyawan diperusahaanoaggnisast.

Metode penilaian prestasi kerja karyawan pada dgsar
dikelompokkan atas metode tradisional dan motfern.
A. Metode Tradisional.

Metode penilaian yang berorientasi pada masa lialdilcan
sebagai penilaian perilaku kerja yang dilakukanapadasa lalu

sebelum penilaian dilakukan. Melalui hasil penitatarsebut dapat

8 1bid, him. 89 - 90.
8 |bid, him . 96.
8 bid.
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dilakukan usaha untuk mengubah kerja atau pengegahan

karyawan, beberapa metode penilaian ini terdiii ar

1. Raiting scale.

Metode ini merupakan metode penilaian yang palirgy dan
banyak digunakan, dimana penilaian yang dilakukeh atasan
atau supervisor untuk mengukur karakteristik, migaldengan
inisiatif, ketergantungan, kematangan, dan konsiita
terhadap tujuan kerjanya.

Employee comparation

Metode ini merupakan metode penilaian yang dilakulkeangan
cara membandingkan antara seorang pekerja dendatjge
lainnya.

Metodeemployee comparatioterbagi ataslternation ranking,
paired comparatiojan porced comparatioft:

Check List

Dengan metode ini penilai sebenarnya tidak metetapi hanya
memberikan masukan atau informasi bagi penilaiamgya
dilakukan oleh bagian personalia. Penilai tinggaénilih
kalimat-kalimat atau kata-kata yang menggambarkaestasi
kerja dan karakteristik setiap individu karyawanariw

melaporkannya kepada bagian personalia untuk maeia

8 Marihot tua effendi hariandjap.cit, him. 205.
8 Malayu hasibuargp.cithim. 97.

8 Ipid.
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bobot nilai, indeks nilai, dan kebijaksanaan seftnyja bagi
karyawan bersangkut&h.

4. Freeform essay
Dengan metode ini seorang penilai diharuskan metnbua
karangan yang berkenaan dengan orang atau karygmram
sedang dinilainyd’

5. Critical incident
Dengan metode ini penilai harus mencatat semuadiesja
mengenai tingkah laku bawahannya sehari-hari yamguklian
dimasukkan kedalam buku catatan khusus yang tedgiri
berbagai macam kategori tingkah laku bawahannyaalklya,
mengenai inisiatif, kerja sama, dan keselam&tan.

B. Metode Modern
Metode ini merupakan perkembangan dari metodesicatdil

dalam menilai prestasi karyawan. Yang termasuk lkedanetode

modern ini adalafi’

1. Assessment centre
Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukapenilai
khusus. Tim penilai khusus ini bias dari luar, ddalam,
maupun kombinasi dari luar dan dalam. Pembentukanini

harus lebih baik sehingga penilaiannya lebih olfjelktn indeks

8 |bid, him. 98.
8 \bid.
% |bid.
8 bid, him. 99.
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prestasi yang diperoleh sesuai dengan fakta atayat@an dari

setiap individu karyawan yang dinilai.

Metode assessment centrmi diharapkan akan memberikan

kepuasan yang lebih baik bagi karyawan dan penetapa

kebijaksanaan yang paling tepat dari perusahaaf? itu

Manajement by objectiydBO=MBS)

Dalam metode ini karyawan langsung diikutsertakaard

perumusan dan pemutusan persoalan dengan memkanhati

kemampuan bawahan dalam menentukan sasaran masing-

masing yang ditekankan pada pencapaian sasarasahear

Ciri-ciri MBO dan MBS adalah:

a. Adanya interaksi antara atasan dan bawahan secara
langsung.

b. Atasan bersama-sama denagan bawahan menentukan
sasaran dan criteria pekerjaannya.

c. Menekankan pada masa sekarang dan masa yang akan
datang.

d. Menekankan pada hasil yang hendak dicapai.

Kelemahan dari MBO (MBS) adalah:

a. Pendekatan melalui MBO sangat individualistis untuk

menetapkan tujuan dan kerja sama dalampenilaiannya.

% bid.
1 bid.
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b. Jika penempatan sasaran tidak hati-hati bias méregkn
sasaran yang satu akan menghambat sasaran yamgalain

c. Sulitnya menetapkan sasaran yang mempunyai tingkat
kesulitan sam&

3. Human asset accounting

Dalam metode ini, faktor pekerja dinilai sebagaiivwdu modal

jangka panjang sehingga sumber tenaga kerja didéaigan

cara membandingkan terhadap variable-variabel ydapat

mempengaruhi keberhasilan perusahaan. Jika bidy& tenaga

kerja meningkat laba pun akan meningkat. Maka paitan

tenaga kerja tersebut telah berakfift.,

D. Baitul Maal Wattamwil (BMT) MADE Demak
1. Pengertian BMT

Baitul Maal Wattamwil(BMT) merupakan kelompok swadaya
masyarakat sebagai lembaga ekonomi rakyat yang pégaiu
mengembangkan usaha-usaha produktif dan investagad sistem bagi
hasil untuk meningkatkan kualitas ekonomi pengudadtd bawah dan
kecil dalam upaya pengentasan kemiskifian.

Baitul Maal Wattamwil(BMT) terdiri dari dua istilah, yaitu
baitul maaldan baitul tamwil Baitul maallebih mengarah pada usaha-

usaha pengumpulan dan penyaluran dana yang nait, gegerti zakat,

%2 Ipid, him. 100.
% |bid.
% Muhammad Ridwarpp-cit, him. 126.
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infaq dan shodaqoh. Sedangkabaitul tamwil sebagai usaha

pengumpulan dan penyaluran dana komersial.

Dari pengertian tersebut dapatlah ditarik suatugperan yang
menyeluruh bahwa BMT merupakan organisasi bisniggyduga
berperan sosial (sebagai lembaga bisnis, BMT |ebdmngembangkan
usahanya pada sektor keuangan, yakni simpan pinRada dataran
hukum di Indonesia, badan hukum yang paling mungkituk BMT
adalah koperasr.

2. Prinsip Utama BMT
Dalam melaksanakan usahanya BMT, berpegang tegi& pa
prinsip utama sebagai berikut:

1. Keimanan dan ketagwaan kepada Allah SWT dengan
mengimplementasikannya pada prinsip-prinsip  Sylari’aan
muamalah Islam ke dalam kehidupan nyata.

2. Keterpaduan, yakni nilai-nilai spiritual dan monaénggerakkan dan
mengarahkan etika bisnis yang dinamis, proaktibgpesif adil dan
berakhlaq mulia

3. Kekeluargaan, yakni mengutamakan kepentingan bersdiaitas
kepentingan pribadi.

4. Kebersamaan, yakni kesatuan pola pikir, sikap deacga antar

semua elemen BMT.

% |bid.
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5. Kemandirian, yakni mandiri diatas semua golongatitikotidak
tergantung pada dana-dana pinjaman tetapi senamiaaktif untuk
menggalang dana masyarakat sebanyak-banyaknya.

6. Profesionalisme, yakni semangat kerja yang tingghgan bekal
pengetahuan, dan keterampilan yang senantiasajlditikan yang
dilandasi keimanan. Kerja yang tidak hanya bertaisn pada
kehidupan dunia saja, tetapi juga kenikmatan dgu&san rohani
dan akhirat.

7. lIstigomah, yakni konsisten, konsekuen, kontinutteddelanjutan
tanpa henti dan tanpa pernah putus ®sa.

3. Fungs BMT
Dalam rangka mencapai tujuannya, BMT berfungsi :

1. Mengidentifikasi, memobilisasi, mengorganisasi, dwong, dan
mengembangkan potensi serta kemampuan potensi mkono
anggota.

2. Meningkatkan kualitas SDM anggota menjadi lebihfggsional dan
islami sehingga semakin utuh dan tangguh dalam haslapi
persaingan global.

3. Menggalang dan memobilisasi potensi masyarakatndakangka

meningkatkan kesejahteraan anggota.

% bid, him. 130.
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4. Menjadi perantara keuangafn@ncial intermediary antara pemilik
dana dengan dhuafa terutama untuk dana-dana segiaiti zakat,
infaq, sedekah, hibah dan lain-lain.

5. Menjadi perantara keuangan antara pemilik danak lsabagai
pemodal maupun sebagai penyimpan dengan penggumaauaiduk

usaha pengembangan produkfif.

4. Tujuan BMT
Didirikannya BMT bertujuan, meningkatkan kualitasaba
ekonomi untuk kesejahteraan anggota pada khusudanyamasyarakat

pada umumnya®

Pengertian tersebut diatas dapat dipahami bahwa BMT

berorientasi pada upaya peningkatan kesejahterasggota dan
masyarakat. Anggota harus diberdayakamgoweriny) supaya dapat
mandiri. Dengan sendirinya, tidak dapat dibenarfka para anggota
dan masyarakat menjadi sangat tergantung kepada.BDEhgan
menjadi anggota BMT, masyarakat dapat meningkatieaf hidup

melalui peningkatan usahan¥a.

Pemberian modal pinjaman sedapat mungkin dapat

memandirikan ekonomi para peminjam. Oleh sebalpidu dilakukan
pendampingan. Dalam pelemparan pembiayaan, BMT shalapat

menciptakan suasana keterbukaan, sehingga dapaletaksi berbagai

9 1bid,hlm. 131.
% |bid, him. 129.
% |bid.
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kemungkinan yang timbul dari pembiayaan. Untuk memmudah
pendampingan, pendekatan pola kelompok menjadi asapgnting.
Anggota dikelompokkan berdasarkan usaha yang segau kedekatan
tempat tinggal, sehingga BMT dapat dengan mudahakukéan

pendampingan®

5. Aspek Kesehatan BMT
Yaitu faktor-faktor yang menjadi ukuran kesehataan d
keberhasilan usaha BMT. Ada 2 aspek utama keseBManmeliputi:
1. Aspek Jasadiyah
a. Kinerja keuangan adalah kemampuan BMT dalam mebakuk
penataan, pengaturan, pembagian dan penempatardeagan
baik, teliti, cerdik, dan benar.
b. Kelembagaan dan manajemen merupakan aspek kedtdyan
untuk melakukan operasinya.
2. Aspek Ruhudiyah
a. Visi dan misi BMT vyaitu komitmen dan semangat
pendiri/anggota dan pengurus terhadap usaha pextargkarkat
dan martabat.
b. Kepekaan sosial yaitu kepekaan yang sangat tajam da

mendalam terhadap nasib umat di dalam masyarakigdrse

190ihid.



40

c. Rasa memiliki yang kuat diantara pendiri, pemiikggota dan
pengurus.

d. Pelaksanaan prinsip-prinsip syari=®h.

E. Penelitian Terdahulu

Agustin Vita Avanti(2002)Universitas Bra Wijaya
Malang.”Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Tingkat Bad@®rganisasi
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT.Bangum&avialang”. Hasil
analisis korelasi dan regresi sederhana diketaduvh:

Variabel gaya kepemimpinan yang berorientasi padhumgan
(X1)mempunyai hubungan yang kuat ditunjukkan dendar= 0.6914 dan
berpengaruh yang signifikan terhadap variabel teyk budaya organisasi
(2) ditunjukkan dengan B = 0.6384 dan besarnya i&iesef determinasi
sebesar R square = 47.8%.Variabel gaya kepemimpiaag berorientasi
pada tugas (X2)mempunyai hubungan yang kuat ditkaju dengan R =
0.7556 dan berpengaruh yang signifikan terhadajbelrtingkatan budaya
organisasi (Z) ditunjukkan dengan B = 0.7590 dassab®ya koefisien
determinasi sebesar R squar=57.1%. Variabel tiagkiatidaya organisasi (Z)
mempunyai hubungan yang kuat terhadap variabelgsiekerja karyawan
(Y) ditunjukkan dengan R = 0.5268 dan berpengaraimgy signifikan
ditunjukkan dengan B = 0.6240 dan besarnya koefideterminasi sebesar R

square = 27.76%. Hasil korelasi dan regresi limerganda menunjukkan

101 pid, him. 128.
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bahwa, variable gaya kepemimpinan yang beroriemaga hubungan (X1)
dan variabel gaya kepemimpinan yang berorientaga gagas (X2) secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang kuat ditumukiengan R =
0.78112 dan juga berpengaruh yang signifikan teyhatthgkatan budaya
organisasi (Z) ditunjukkan dengan Bl =0.2709 dan 82.5413. Dan
besarnya koefisien determinasi adalah sebesar Rresgqu 61.01%. Di
samping itu diketahui bahwa variabel gaya kepenmiapiyang berorientasi
pada tugas (X2) lebih dominan daripada variabebhdegpemimpinan yang
berorientasi pada hubungan (X43.

Oleh Ritfan Wasesa(2008) Institut Pertanian Banduhtybugan
Gaya Kepemimpinan dengan Loyalitas Karyawan KepAt@san Grup
Sumber Daya Manusia Pada PT.Bank DKi". Berdasapieelitian diketahui
bahwa gaya kepemimpinan yang ada di Grup Sumben Dégnusia PT.
Bank DKI pada matriks berada di kuadran | yang diengg gaya
kepemimpinan dengan struktur tinggi sebe%86 dan pertimbangan tinggi
sebesar3,72. Namun yang lebih dominan adalah gaya kepemimpinan
menurut struktur dimana pemimpin cenderung meniggfean dan menyusun
peranannya serta peran anggota kelompok dalam agregkcapaian sasaran.
Maka secara garis besar gaya kepemimpinan tergelkdnsentrasi pada
usaha mengorganisasi pekerjaan, hubungan kerja,sasaran. Kemudian
tingkat loyalias karyawan di Grup Sumber Daya M&nURT. Bank DKI

sudah baik yaitu sebesdj71 terutama loyalitas dalam dimensi identifikasi

102 Agustin Vita AvantinPengaruh Gaya Kepemimpinan dan Tingkat Budaya Osgan
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. BangurmaSa Malang, Universitas Brawijaya
Malang. Jurnal Ekonomi, 2010.
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atau kesatuan diri sebesd86 dimana karyawan ikut merasakan setiap
pencapaian yang diperoleh atasannya baik itu pukesuksesan maupun
kritikan. Penelitian selanjutnya menunjukkan gaggpdmimpinan memiliki
hubungan yang sangat nyata, positif dan kuat dehgyalitas karyawan
kepada atasafr = 0,566; P = 0,000; a = 0,05), dimana gaya kepemimpinan
atas dasar pertimbangan lebih memiliki hubungarg ysangat nyata, positif
dan kuat(r = 0,622; P = 0,000; a = 0,05), dibanding gaya kepemimpinan
menurut struktur(r = 0,334; P = 0,050; a = 0,05). Sehingga apabila ingin
meningkatkan loyalitas karyawan kepada atasan rgaka kepemimpinan

atas dasar pertimbanganlah yang harus ditingkafRan.

F. Kerangka Pemikiran

Salah satu fungsi lembaga BMT adalah penyimpanana da
masyarakat dan menyalurkan kembali dana pada naksaryang
membutuhkan..maka setiap lembaga membutuhkan hdlal-yang
membantu  kemajuan perusahaan atau lembaga, diydara
yaitu:Pebngaruh hubungan antar karyawan dan kepeimam terhadap
prestasi kerja karyawan.

Bagi perusahaan atau Lembaga, prestastasi kerjgavkan
memberikan faedah bagi perusahaan karena dengan icardapat

diwujudkan semboyan orang yang tepat pada jabatag tepat.

103 Ritfan Wises,Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Loyalitas KasyaWepada
Atasan Grup Sumber Daya Manusia PT. Bank BKiipsi Institut Pertanian Bandung, jurnal
Ekonomi, 2008.
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Dengan demikian, prestasi kerja karyawan selaitujpan untuk
memindahkan secara vertikal (promosi / demosi), heghentian dan
perbaikan mutu karyawan dapat pula ditujukan umbgknperbaiki moral
karyawan dan kepercayaannya pimpinan dan perusalRiagkasnya,
penilaian prestasi kerja karyawan harus memberikaanfaat bagi
karyawan dan berguna untuk perusahaan dalam mé&natdebijakan —
kebijakan program kepegawaian pada masa yang akiamgdsehingga
tercipta kepuasan dan keharmonisan antarkaryaalamcerusahaaf?

Hal - hal yang dimaksut diatas akan dapat diperkamadalam

sebuah modul kerangka berfikir sebagai berikut:

Hubungan
spikologi
Hubungan
Komunikasi <« antar
karyawan Minat Kerja
(X1)
Kecakapan
Prestasi Kemampuan
Kerja penerimaan
Gava (Y) atas tugas
Kepemimpinan
Kepemimpi .
Kecakapan dalam nan Tingkat
i motifasi kerja
mengambil (X2)
Kecakapan

194 Malayu Hasibuamgp.cit, him. 91.



44

G. Hipotesis
Hipotesis ini adalah suatu jawaban yang bersifadess¢ara terhadap
permasalahan penelitian, sampai terbukti melalia gang terkumpul. Dalam
penelitian ini hipotesis yang diajukan penulis aliadebagai berikut:
HI = Hubungan antar karyawan mempengaruhi psedtarja

dalam BMT MADE Demak

HIl = Kepemimpinan mempengaruhi prestasi ketja BMT
MADE Demak
HIll = Hubungan antar karyawan dan pimpinaerpengaruh

terhadap prestasi kerja di BMT MADE Demak.



