BAB Il

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1. Kajian Pustaka
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatesprosnangani
berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pEgdouruh, manajer, dan
tenaga kerja lainnya untuk menunjang aktivitas iggsi atau perusahaan demi
mencapai tujuan yang telah ditentukan. AF. Stonialam Arief 2007:11)
mengemukakan manajemen sumber daya manusia adafh grosedur yang
berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suajanmsasi atau perusahaan
dengan orang—orang yang tepat untuk ditempatkaa pasisi dan jabatan yang
tepat. Sedangkan fungsi dari MSDM menurut UlricB9@). Fungsi SDM harus
menetapkan standar yang lebih tinggi dari yanchtel@reka miliki hingga saat
ini. Mereka harus mengerakkan para praktisinya Hetonggi dari peran
sebagai polisi atau penjaga kebijakan atau peraiusehingga dapat
menjadi mitra, pemain dan pelopor dalam memberikamntungan kepada
perusahaan. Untuk itulah Ulrich (Dalam Arief 200Ty1menyarankan 4
peran baru yang harus dimainkan oleh Fungsi SDM daara
praktisinyanya, agar dapat memberikan hasil dancpeskan keuntungan
dari keberadaan mereka di dalam perusahaan, yaitu :

Mitra bisnis strategis Sebagai mitra bisnis stiatefyingsi SDM dan para

praktisinyanya dituntut untuk mempunyai kemampuatard menterjemahkan
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strategi bisnis yang ditetapkan perusahaan, metijatiikan-tindakan yang nyata
di lapangan. Fungsi SDM dan para praktisinya hansmpu memberikan
masukkan-masukkan yang bernilai tambah kepada iBmisbperusahaan, dalam
penyusunan strategi bisnis. Disamping itu, seoamadtisi SDM harus mampu
mengembangkan ketajaman pengetahuannya di bidasgis,bimempunyai
orientasi terhadap pelanggan dan mempunyai pemah@mning kompetisi yang
terjadi dalam bisnis yang dijalani oleh perusahaan.

Ahli di bidang administrasi sebagai ahli di bidaagministrasi, fungsi
SDM dan para praktisinya harus mampu melakukanyesea ulang terhadap
proses-proses kerja yang dilakukannya selama iengBn demikian proses
adminsitrasi di bidang SDM akan menjadi lebih efisidan efektif dalam
melayani kebutuhan manajemen atau para karyawamiadcamasi SDM.

Pendukung & pendorong kemajuan karyawan Dalam pgearsebagai
pendukung dan pendorong kemajuan karyawan, fund3M Sdan para
praktisinyanya dituntut untuk mampu mengenali kebah-kebutuhan para
karyawan, menyelaraskan kebutuhan-kebutuhan karyadengan harapan-
harapan perusahaan, dan berupaya keras untuk rkatakangkah-langkah
terbaik untuk mendorong agar kebutuhan-kebutuhesehet terpenuhi secara
optimal. Fungsi SDM dan para praktisinya juga hamasnpu untuk menciptakan
suasana kerja yang dapat memberdayakan karyawammedarotivasi mereka
untuk memberikan kontribusi terbaiknya kepada @draan.

Agen perubahan dalam kapasitasnya sebagai agdmapearny fungsi SDM

dan para praktisinyanya dituntut untuk mampu merkathlisator perubahan di
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dalam perusahaan. Fungsi SDM dan para praktisi@yaayus mampu berperan

dalam mempercepat dan mengelola proses perubahlan dreanangkan oleh

perusahaan secara efektif. Disamping itu, merekantit pula untuk mampu

mengenali hambatan-hambatan yang mungkin dihadighi perusahaan bila

perubahan dilakukan. Dengan demikian dapat mendegallinya gejolak sosial,

yang kontra produktif di dalam perusahaan. Sedanghkenurut Hasibuan

(2006:21), fungsi MSDM adalah Sebagai berikut:

Perencanaan

Adalah merencanakan tenaga kerja secara efektifeflzsien agar sesuai
dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwajawjuan.
Pengorganisasian

Adalah kegiatan mengorganisasi karyawan dengan taygan pembagian
kerja, delegasi wewenang kerja, hubungan kerjagmasi, dan koordinator
dalam bagian organisasi.

Pengarahan

Adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agabekerja sama dan
berkerja efektif dan efesien dalam membantu terogpdujuan perusahaan.
Pengendalian

Adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, mgafjadi peraturan-

peraturan perusahaan dan berkerja sesuai dengaameen
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Pengadaan

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, pametagentasi, dan
induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai alergbutuhan
perusahaan.

Pengembangan

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampians, teoritis,
konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikam pkelatihan.
Kompensasi

Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsungiagiialangsung,
uang ataupun barang kepada karyawan sebagai imbabksn yang
diberikan oleh perusahaan.

Pengintergrasian

Pengintergrasian adalah kegiatan untuk mempersatukepentingan
perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipte@ga sama yang
serasi dan saling menguntungkan.

Pemeliharaan

Pemeriharaan adalah kegiatan untuk memeriharanaaingkatkan kondisi
fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar meratap mau bekerja sama
sampai pensiun.

Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM vyang terpentimn kunci

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang Isaili terwujunya tujuan.
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. Pemberhentian
Pemberhentian adalah pemutusan hubungan kerjars@gedari suatu
perusahaan, pemberhentian ini bisa karena keingikanyawan

ataupun perusahaan.

2.1.2 Komunikasi
2.1.2.1 Pengertian Komunikasi Organisasi

Communication is the most fundamental skill in a human life. The way we
communicate to other is reflected our self (Mangkuprawira,S.2007:56). Seseorang
akan menjadi penting dan dipentingkan jika memKiémampuan berkomunikasi.
Ciri perkawanan menyebabkan orang cenderung akakelbmpok atau
berorganisasi walaupun dengan motivasi dan alasarg \perbeda. Sebagai
contoh, seseorang bersedia untuk berkomunikasikuntelancarkan kegiatan
bisnis, berpolitik, bercendekia, beragama, beralgdr bercandaria, bergosip ria,
dan beragam alasan lainnya. Semua alasan berkossuniki memerlukan
keterampilan dan teknik komunikasi yang berbedasuae dengan nuansa
komunikasi yang dimaksud.

Komunikasi adalah penyampaian gagasan, informamstruksi, dan
perasaan dari seseorang kepada orang lain atawsel@iompok orang kepada
kelompok orang yang lain (Rogers, E. M. 1995 da&jafri Mangkuprawira dan
Aida Vitayala Hubeis, 2007:56).

Keberhasilan komunikasi di dalam suatu organiskan alitentukan oleh

kesamaan pemahaman antar orang yang terlibat diatmpatan komunikasi.



19

Kesamaan pemahaman ini dipengaruhi oleh kejelasaanp cara penyampaian
pesan, perilaku komunikasi, dan situasi (tempat deakiu) komunikasi.
Komunikasi organisasi biasanya menggunakan komibices berkomunikasi
(lisan, tertulis, dan tayangan) yang memungkinkanadinya penyerapan
informasi dengan lebih mudah dan jelas. Secara repgemahaman orang
perihal sesuatu hal akan lebih mudah diserap daahdmi jika sesuatu tersebut
diperlihatkan dibanding hanya diperdengarkan athacakan. Akan lebih baik
lagi hasilnya jika sesuatu yang dikomunikasikasebut selain diperlihatkan juga
sekaligus dipraktikan (Mangkuprawira.S. dan Vitaydubeis, 2007:56).

Komunikasi organisasi adalah pengiriman dan persimberbagai pesan
organisasi di dalam kelompok formal maupun inforrdali suatu organisasi
(Wiryanto, 2005)

Robbins (2003:391) mengungkapkan bahwa komunikasi adalah tidak
hanya perpindahan makna diantara anggota-anggdtanpek, hanya lewat
perpindahan makna dari satu orang ke orang lafaymasi dan gagasan dapat
dihantarkan. Tetap komunikasi itu lebih dari sekedananamkan makna.

Komunikasi merupakan proses dimana informasi dituldan
difahami oleh dua orang atau lebih, biasanya dengeksud untuk
memotivasi atau mempengaruhi perilal@aft, 2003:414).

Menurut Daft (2006:426),komunikasi organisasi biasanya mengalir dalam
tiga arah, ke bawah, ke atas dan horizontal. Paamajer bertanggung
jawab untuk menentukan dan mempertahankann sakalman komunikasi

formal dalam tiga arah ini.
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Dari tiga definisi diatas dapat disimpulkan bahkeenunikasi organisasi
pada dasarnya sama dengan komunikasi secara umamunn dalam
pelaksanaanya terdapat pola atau aliran komunyaasy harus dipenuhi karena
adanya desain organisasi dan struktur organisagi gidbentuk oleh organisasi.

Strategi apa pun yang dibangun perusahaan, ternsagukgi SDM, akan
bermanfaat jika strategi tersebut dapat diterapKang terpenting adalah strategi
itu dikomunikasikan. Para manajer, karyawan dah ysag lain terlibat dalam
penerapan kebutuhan strategi agar memahami al&ssana dilakukannya
perubahan, perubahan apa yang direncanakan, kadil-hpa yang bisa
diharapkan. Hal ini meliputi pengkomunikasian visijisi dan nilai-nilai yang
terkandung dalam perusahaan secara verbal dansggmaholistic, melalui
kegiatan dan tanda-tanda yamgplicit. Lebih jauh,elemen-elemen perencanaan
strategi dan tujuan-tujuan khusus perlu dikomunkeas pada semua level pada
unit, tim dan perorangan.

Komunikasi sebagai hubungan lisan maupun tulisanatang atau lebih
yang dapat menimbulkan pemahaman dalam suatu rhafaddam praktiknya
terdapat empat arus komunikasi dalam suatu perasaha
1. Komunikasi vertikal ke bawah

Komunikasi model ini dimana merupakan wahana bagnajemen untuk
menyampaikan berbagai informasi kepada bawahaneperts perintah,

instruksi, kebijakan baru, pengarahan, pedomamkegsihat dan teguran
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2. Komunikasi vertikal ke atas
Komunikasi model ini dimana para anggota dalam g@raan ingin selalu
didengar keluhan-keluhan atau inspirasi mereka aiabannya.

3. Komunikasi horizontal
Komunikasi model ini berlangsung antara orang-oramagg berada
pada level yang sama dalam sebuah perusahaan. Kkasumodel ini
cenderung mengarah pada “mengandai-andai” dari geoaang
seperusahaan tersebut. Artinya jika ada kelompaldwan misalnya,
berkeinginan menaikkan jumlah upah atau gaji, mdénginan
tersebut hanyalah sebatas rencana saja.

4. Komunikasi diagonal
Komunikasi model ini berlangsung antara dua sakesja yang berada pada
jenjang perusahaan yang berbeda, tetapi pada paarsgang sejenis.
(Rivai & Jauvani, 2009:809).

Komunikasi sebagai jembatan yang mempertemukam antgota dalam
suatu perusahaan. Namun, terkadang belum menydmdepa pentingya
komunikasi yang terkadang terputus. Hal ini mungtenadi sebagai akibat
merasa dirinya yang paling penting. Faktor-fakt@ngy umumnya mempengaruhi
komunikasi antara lain karena pengaruh:

1. Jabatan
Level jabatan sedikit banyak mempengaruharie@aran komunikasi diantara

pihak-pihak. Bagi yang memiliki jabatan yang lebifggi malu jika harus



22

berkomunikasi dengan bawahannya, demikian pula hawamerasa
canggung untuk berkomunikasi dengan atasannya.

2. Tempat
Ruang kerja terpisah (yang mungkin jauh) akan meggeihi komunikasi,
baik antara karyawan yang selevel maupun antasaratéengan bawahan.

3. Alat komunikasi
Alat komunikasi sangat besar pengaruhnyandainenciptakan kelancaran
dalam berkomunikasi. Akan tetapi saat ini masalahsesungguhnya bukan
penghalang lagi karena telah ada alat komunika&rséiand Phone.

4. Kepadatan kerja
Kesibukan kerja yang dihadapai dari waktu ke wakberupakan
penghambat komunikasi, terutama di kota besar dengdume kerja
yang padat dan memerlukan ekstra hati-hati. Di ganigankan untuk
berkomunikasi, bahkan terkadang untuk makanpurktgkEmpat (Rivai

& Jauvani, 2009:810).

2.1.2.2 Proses komunikasi

Proses komunikasi merupakan langkah-langkah arganaber dan
penerima yang menghasilkan penyampaian dan pemahamakna
(Robbins, 2003:398).

Banyak sekali orang menganggap bahwa komunikasidélah sederhana

kerena mereka berkomunikasi tanpa memikirkan atsahal yang disengaja
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namun pada kenyataannya komunikasi itu komplekskdrahpelung untuk
mengirim atau menerima pesan-pesan yang salahtdzamgak.

Dalam proses komunikasi secara umum terdapat djgdeiemen penting
yang tidak dapat dipisahkan, elemen-elemen terseielaskan dalam gambar

berikut ini:

PESAN

/ \\// L///7 Penerima

Saluran Pesan Dekode
Pesan

Pengirim
Enkode
Pesan

Gangguan

AN N

Pesan Balasan (Didekode) Umpan Balik Pesan balasan (Dienkode

V

Gambar 2.1
Proses Komunikasi
Sumber : Daft (2003 : 416)

Keterangan :

1. Pengirim, adalah Orang yang ingin penyampaikan ada, konsep kepada
orang lain, mencari informasi, atau mengungkaplanikiran atau emosi.

2. Enkode, pemilihan simbol-simbol yang dilakukan ol@engirim yang
digunakan untuk menyusun sebuah pesan.

3. Pesan, Perumusan yang nyata dari ide yang dikinroleh penerima;

4. Saluran, pembawa komunikasi;
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5. Penerima, kepada siapa pesan itu dikirimkan (olgjkg menjadi tujuan
penyampaian pesan);

6. Dekode, penerjemahan simbol-simbol yang dilakukdah openerima
yang digunakan dalam sebuah pesan dengan tujuanuk unt
menginterpretasikan artinya;

7. Umpan balik, respon oleh penerima terhadap komsndaxi pengirim.

2.1.2.2.1 Model Komunikasi Aristoteles
Aristoteles dalam bukunya Rhetorica (Cangara, Z9)4berpendapat
bahwa setiap komunikasi terdiri atas 3 (tiga) uenting yaitu:
1. Pembicara, yakni sumber komunikasi atau orang yagyampaikan pesan
2. Apa yang dibicarakan
3. Penerima, yaitu orang yang menerima pesan

Apabila digambarkan, proses komunikasi menuruttétédes

l Sumber —l Pesan 41 Penerima

Gambar 2.2
Model Komunikasi Aristoteles

Sumber: Dewi,S, 2007, Komunikasi Bisnis, C.V ANDFESET, Yogyakarta, hal 4

2.1.2.2.2 Model Komunikasi David K. Berlo
Menurut David K. Berlo, unsur-unsur utama komuasikterdiri atas

SMCR, yakni Source (sumber atau pengirimMessage (pesan atau informasi),
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Channel (saluran dan mediaReceiver (penerima). Di samping itu, terdapat tiga

unsur lain, yaitu-eedback (tanggapan balik), efek, dan lingkungan.

‘ Sumber pesan Saluran dan Al Penerima H Efek
A medie
l Umpan balik [«
Gambar 2.3

Model Komunikasi Berlo
Sumber: Dewi,S, 200Komunikasi Bisnis, C.V ANDI OFFSET, Yogyakarta, hal 4

a. Sumber
Sumber bisa terdiri dari satu orang atau kelompoksalnya partai,
organisasi, atau lembaga. Sumber sering disebutikitator,sour ce, sender,
atauencoder.

b. Pesan
Pesan adalah sesuatu (pengetahuan, hiburan, agprrmasehat, atau
propaganda) yang disampaikan pengirim kepada peaeri

c. Saluran dan Media
Saluran komunikasi terdiri atas komuniksasi ligartulis, dan elektronik.

d. Penerima
Penerima adalah pihak yang menjadi sasaran pesag g@ikirim oleh

pengirim. Penerima bisa terdiri dari satu orang &lompok.
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e. Umpan Balik
Umpan atau tanggapan balik merupakan respon atdsiryang diberikan
oleh penerima.
f. Efek
Efek atau pengaruh merupakan perbedaan antara ap@ dipikirkan,
dirasakan dan dilakukan oleh penerima sebelum esudah menerima pesan
g. Lingkungan
Lingkungan atau situasi adalah faktor-faktor temerang dapat memengaruhi
jalannya komunikasi. Lingkungan dapat berupa:
» Lingkungan fisik (letak geografis dan jarak)
» Lingkungan sosial budaya (bahasa, adat-istiadat)
» Lingkungan psikologis (pertimbangan kejiwaan)

* Dimensi waktu (musim, pagi/ siang/ malam)

Proses komunikasi akan efektif jika pesan yangatisndkan dari
pengirim dan makna yang diinterpretasikan oleh peme adalah satu dan
sama. Hal inilah yang menjadi tujuan dari komunik@alam setiap usaha
komunikasi, namun hal ini tidak selalu tercapai. €ni, pilihan untuk
menentukan saluran komunikasi merupakan hal pent8gain itu juga
berbagai hambatan dalam melakukan komunikasi mé&arpdaktor yang

mendukung efektif tidaknya komunikasi.
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2.1.2.3 Fungsi Komunikasi Dalam Organisasi

* Informatif
Pimpinan dan anggota organisasi membutuhkan barsgiali
informasi untuk menyelesaikan tugas-tugas merekdorrasi
tersebut berkaitan dengan upaya organisasi untakapai tujuan.

» PengendalianRegulatory)
Komunikasi berfungsi sebagai pengatur dan pengendgnisasi.
Dalam hal ini peraturan, prosedur, perintah.

» Persuasif
Komunikasi berfungsi mengajak orang lain mengikw@tau
menjalankan ide/gagasan atau tugas.

* Integratif
Dengan adanya komunikasi, organisasi yang terbaghjadi
beberapa bagian atau departemen akan tetap menupsda

kesatuan yang utuh dan terpadu.

2.1.2.4 Saluran Komunikasi

Orang-orang didalam organisasi akan saling melakuk@munikasi.
Komunikasi yang terjadi antara orang-orang di dalamganisasi disebut
komunikasi internal. Di samping itu, organisasigugerlu melakukan komunikasi
dengan pihak luar, seperti pemasok, pelanggan kdatitur. Komunikasi yang
terjadi antara organisasi dengan pihak luar diskbotunikasi external. Masing-
masing organisasi akan memilih caranya sendirikunmanyampaikan informasi.

Pemilihan cara berkomunikasi akan berpengaruh deghafektivitas komunikasi.
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Jika ditinjau dari sudut formalitas, saluran konkasi terdiri atas saluran formal
dan informal

Menurut Daft (2006:4275aluran komunikasi formal adalah saluran
yang mengalir dalam rantai komando atau tanggurafjaviugas yang
didefinisikan oleh organisasi. Saluran komunikasirfal terdiri dari beberapa
macam diantaranya:

1. komunikasi ke bawah, yaitu suatu bentuk aliran koikasi yang merujuk
pada pesan-pesan dan informasi yang dikirim danapemen puncak kepada
bawahannya. Komunikasi kebawah biasanya mencakapdspek berikut :

a. Implementasi tujuan dan strategi, mengkomunikasl@magai strategi
dan tujuan baru memberikan informasi tentang taiayget tertentu dan
perilaku-perilaku yang diharapkan.

b. Instruksi-instruksi pekerjaan dan rasional, iniladgetunjuk mengenai
cara mengerjakan tugas.

c. Prosedur dan praktik, ini adalah pesan yang memdidan
kebijaksanaan, kaidah dan berbagai aturan.

d. Umpan balik kinerja, pesan-pesan ini menghargaersgia baik para
individu dan departemen dalam melakukan pekerjaan.

e. Indoktrinasi, pesan-pesan ini di desain untuk merasi para karyawan
supaya menggunakan misi dan nilai budaya perusahaan

2. Komunikasi ke atasadalah suatu bentuk komunikasi formal yang isinya

mentransmisikan pesan-pesan dari tingkat yang ledindah ke tingkat
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yang lebih tinggi dalam hierarki organisasi, konkasi ke atas

mencakup lima tipe yaitu :

a.

Masalah dan Pengecualian, pesan ini mendeskripsikesalah-masalah
serius dan pengecualian kinerja rutin.

Saran perbaikan, pesan ini adalah ide untuk merajerprosedur-
prosedur yang berhubungan dengan tugas guna metkagkkualitas
dan efisiensi.

Laporan-laporan kinerja, pesan ini meliputi lapopaniodik.

Keluhan dan perselisihan, pesan ini merupakan leiudan konflik
karyawan yang butuh untuk didengarkan dan mendpeatecahan
yang mungkin.

Informasifinancial dan akuntansi, pesan ini menyinggung biaya, jamla

uang yang dapat diterima, banyaknya penjualanaarsébagainya.

3. Komunikasi Horizontal adalah pertukaran pesan-pesan secara lateral atau

diagonal diantara teman-teman sekerja atau ses&kerjg tiga kategori

komunikasi horizontal adalah:

a.

Penyelesaian masalah interdepartemental, pesam-pesaerjadi
diantara anggota dari departemen yang sama darem&ak dengan
penyelesaian tugas.

Koordinasi interdepartemental, hal ini untuk meegaikan berbagai

tugas atau proyek bersama.
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c. Mengubah inisiatif dan perkembangan, pesan inisdigleuntuk berbagi
informasi diantara berbagai tim dan departemen ydagat membantu

organisasi berubah tumbuh dan berkembang.

2.1.2.5 Hambatan Komunikasi Dalam Orgnisasi

» Kelebihan beban informasi dan pesanyang bersaing
Perkembangan teknologi telah menyebabkan jumlabnpdalam
suatau organisasi meningkat tajam hingga kecepatag semakin
tinggi. Pesan melalui surat-surat dari p@spail, dan telepon dari
berbagai sumber telah membanjiri organisasi danngrmsasing
bersaing untuk memperoleh perhatian lebih awal. albisa
berakibat pada adanya pesan yang tidak dianggag pénting,
atau pemberian respon yang tidak akurat.

* Penyaringan yang tidak tepat
Ketika meneruskan suatu pesan kepada orang laitakim
organisasi, biasanya terjadi penyaringan yang diak
dengan memotong atau menyingkat pesan. Pesan dalam
organisasi dikirim melalui berbagai saringan. Misal,
melewati penjaga pintu terlebih dahulu, karyawamtka
depan, sekretaris, baru kemudian sampai kepada ipamp
Bisa jadi suatu pesan penting tidak sampai sebagiu

bahkan seluruhnya karena telah dipotong atau digpuan
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* |klim komunikasi tertutup atau tidak memadai
Pertuaran informasi yang bebas dan terbuka merapsdah satu
ciri komunikasi yang efektif. lklim komunikasi saatg terkait
dengan gaya menajemen. Gaya menejemen yang tertutup
cenderung menghambat pertukaran informasi. Demikpaita
saluran yang terlalu banyak bisa mengubah pesakaketrgerak

vertikal atau horizontal dalam sebuah organisasi

2.1.3 Kepuasan Kerja
2.1.3.1Pengertian Kepuasan Kerja

Sesuai dengan kodratnya, kebutuhan manusia samgatdixa ragam, baik
jenis maupun tingkatnya, bahkan manusia memilikiukehan yang cenderung
tak terbatas. Artinya, kebutuhan manusia selaltabdrah dari waktu ke waktu
dan manusia selalu berusaha dengan segala kemamypuantuk memuaskan
kebutuhannya tersebut. Kebutuhan manusia diarskbagai segala sesuatu yang
ingin dimilikinya, dicapai dan dinikmati. Untuk itmanusia terdorong untuk
melakukan aktivitas yang disebut dengan kerja. ipesktidak semua aktivitas

dikatakan kerja.

Kepuasan kerja adalah sikap umum seseorang dalanghadapi
pekerjaannya, seorang yang tinggi kepuasan kerjamiliki sikap positif
terhnadap pekerjaannya, sedangkan seseorang vyarak tmemperoleh
kepuasan di dalam pekerjaannya memiliki sikap yarmgpatif dalam

pekerjaannya (Herman & lwa, 2007:90).
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Faktor-faktor khusus yang turut dilibatkan adalatfiats pekerjaan,
pengawasan, upah, kesempatan promosi, serta hubbobangan dengan rekan
sepekerjaan. Faktor-faktor tersebut diberi nilardesarkan skala yang sudah
distandarisasi, kemudian dijumlahkan untuk mempeérolangka secara
keseluruhan (Herman & lwa, 2007:90).

Kepuasan kerja adalah derajat positif atau negemrbhsaan seseorang
mengenai segi tugas-tugas pekerjaannya, tantangig $erta hubungan antara
sesama pekerjf@sborn, 1982).

Sedangkan Menurut Rivai & Jauvani (2009:856) “keyaumakerja pada
dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat individetiap individu memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengi@msyilai yang berlaku pada
dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatairagakan sesuai dengan
keinginan individu, maka makin tinggi kepuasanngehadap kegiatan tersebut.
Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yanggambarkan seseorang
atas perasaan sikap senang atau tidak senangatpuasiak puas dalam bekerja”.

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatiegesiigt individual.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang lestd-beda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Makin gngenilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makdmienggi pula kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kapuagrupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnyg s¢aa tidak senang, puas

atau tidak puas dalam bekerja (Rivai dan Jauv@Q9356).
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2.1.3.2 Teori-Teori Kepuasan Kerja
Berikut beberapa teori tentang kepuasan kerja gakgp dikenal sebagai

berikut (Rivai dan Jauvani, 2009:856):

1. Teori ketidaksesuaiam{screpancy theory)
Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang demgamghitung selisih
antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataasakdin. Sehingga
apabila kepuasannya diperoleh melebihi yang dikagin maka orang akan
menjadi lebih puas lagi, sehingga terdagetrepancy, tetapi merupakan
discrepancy yang posistif. Kepuasan kerja sesederggntung pada selisih
antara sesuatu yang dianggap akan didapatkan depgayang dicapai.

2. Teori keadilan Equity theory)
Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa giaas tidak puas,
tergantung pada ada atau tidaknya keadilquity) dalam suatu situasi,
Khusunya situasi kerja. Menurut teori ini komponeama dalam teori
keadilan adalah input, hasil, keadilan dan ketidd&a. Input adalah faktor
bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung npedeenya, seperti
pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas pemalatan atau
perlengkapan yang dipergunakan wuntuk melaksanakakerjpannya.
Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai s#¢elnang karyawan yang
diperoleh dari pekerjaannya, seperti: upah/gajiunkengan sampingan,
simbol, status, penghargaan dan kesempatan unthldieatau aktualisasi
diri, sedangkan orang selalu membandingkan dapatiphe seseorang

diperusahaan yang sama, atau ditempat lain ataa pida dengan
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dirinya di masa lalu. Menurut teori ini, setiap ¥awan akan
membandingkan rasio input hasil dirinya denganadsisil orang lain,
bila perbandingan itu dianggap cukup adil, makay&aman akan merasa
puas, bila perbandingan itu tidak seimbang tetapnguntungkan bisa
menimbulkan kepuasan, tetapi bisa pula tidak, iebtédp perbandingan
itu tidak seimbang akan timbul ketidakpuasan.

Teori dua factort(vo factor theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpudsama itu merupakan hal
yang berbeda. Kepuasan dan ketidakpuasan terhaslagjgan itu bukan
suatu variable yang kontinu. Teori ini merumuskamakteristik pekerjaan
menjadi dua kelompok yaitsatisfies atau motivator dadissatisfies. Satisfies
adalah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkabagai sumber kepuasan
kerja yang terdiri dari: pekerjaan yang menariknyie tantangan, ada
kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk emelap penghargaan
dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebut akan mlenikan kepuasan,
namun tidak terpenuhinya faktor ini tidak selalu ngekibatkan
ketidakpuasan.Dissatisfies (hygiene factors) adalah faktor-faktor yang
menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri darji/ugmh, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan statagidf ini diperlukan untuk
memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasgakan. Jika besarnya
faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan tersédaryawan tidak akan

kecewa meskipun belum terpuaskan.
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4. Teorimotivator-Hygiene (M-H) ini berujung pada kepuasan kerja.
Pada intinya, teori M-H kurang sependapain@apemberian balas jasa tinggi
macam strategjolden handcuff karena balas jasa yang tinggi hanya mampu
menghilangkan ketidakpuasan kerja dan tidak mampendatangkan
kepuasan kerja (balas jasa hanyalah falimiene, bukan motivator). Untuk

mendatangkan kepuasan kerja, Hezberg menyarankan p&rusahaan

melakukanjob enrichment, yaitu suatu upaya menciptakan pekerjaan dengan

tantangan, tanggungjawab dan otonomi yang lebiarbes
Salah satu model teori yang berkaitan dengan kepuksrja, yaitu teori
yang dikemukakan oleh Edward Lawler yang dikenahga® Equity Model
Theory atau teori kesetaraan. Intinya teori ini menjedaskkepuasan dan
ketidakpuasan dengan pembayaran. Perbedaan amtatahjyang diterima
dengan jumlah yang dipersepsikan oleh karyawan ma@rupakan penyebab
utama terjadinya ketidakpuasan, untuk itu pada rdgaaada tiga tingkatan
karyawan (Rivail & Jauvani,2009:858), yaitu:
1. Memenuhi kebutuhan dasar karyawan.
2. Memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa, sehimygegkin tidak mau
pindah ke tempat kerja lain.
3. Memenuhi keinginan karyawan dengan mendapat lehit a@pa yang
diharapkan.
Kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasaka&mjgaek dan aspek-

aspeknya. Ada beberapa alasan mengapa perusahaas hanar-benar
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memperhatikan kepuasan kerja yang dapat dikategor#esuai dengan fokus

karyawan atau perusahaan, yaitu:

1. Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan horpaaigiangan ini menurut
persfektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakarugsan refleksi
perlakuan yang baik, penting juga memperhatikaika&tdr emosional atau
kesehatan psikologis.

2. Persfektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapaciptakan perilaku
yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan. Pesbe#epuasan kerja
antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosis ngotpersoalan. Buhler
(1994) menekankan pendapatnya bahwa upaya orgaoesislanjutan harus
ditempatkan pada kepuasan kerja dan pengaruh ekendenthadap
perusahaan. Perusahaan yang percaya bahwa kargawandengan mudah
diganti dan tidak berinvestasi di bidang karyawaakanakan menghadapi
bahaya, biasanya berakibat tingginya tingkatnover, diiringi dengan
membengkaknya biaya pelatihan, gaji akan memunoylkalaku yang sama
di kalangan karyawan yaitu mudah berganti-gantugenaan dan dengan
demikian kurang royal. Berikut ini gambar faktokdiar yang mempengaruhi

kepuasan karyawan dalam bekerja.:
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Gambar 2.4
Reward Performance Model of Motivation

(Sumber: Veithzal Rivai & Ella, 2009:861)

Dari gambar 2.2. dapat dijelaskan hubungnnya sebagéaut:
Employee—Performance: Sebelum melakukan suatu pekerjaan, pegawai
tersebut akan mengukur terlebih dahulu kemampuarapakah pegawai
tersebut dapat melaksanakannya dengan baik atak s8dhingga dapat
memperoleh imbalan yang diharapakan.

Employee—Inner self drives. Mengukur seberapa besar dorongan yang ada di
dalam diri pegawai tersebut untuk melakukan selpe#irjaan.

Employee—Job itself & team work: Mengukur seberapa besar tingkat
kesulitan pekerjaan dan pengaruh pekerjaan tersethadap pegawai serta

tingkat kerja sama dengan rekan kerja dalam mesgiden pekerjaan.
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Employee—External environment: Mengukur seberapa besar pengaruh
lingkungan luar terhadap pelaksanaan pekerjaan.

Employee— Self image and esteem: Mengukur seberapa besar kepercayaan diri
yang dimiliki oleh seorang pegawai dalam menerinam danelaksanakan
sebuah pekerjaan.

Employee—Internal - environment: Mengukur seberapa besar pengaruh
lingkungan internal organisasi dalam mempengarubgapai di dalam
pelaksanaan tugasnya.

Employee—Self expectation: Sejauh mana atau seberapa besar harapan yang
dimiliki oleh seorang pegawai atas pekerjaan yalakukan. Semakin sesuai
antara balas jasa yang diterima dengan haraparpegawai tersebut maka
akan meningkatkan kepuasan kerjanya dan begituspbiaiknya.

+  Employee—Satisfaction: Menunjukkan tingkat kepuasan pegawai, dimana
pada hubungan ini diukur apakah ada keseuaianaangéiapan yang dimiliki
oleh pegawai dan kenyataan yang diterima.

Probabilitas keberhasilan pelaksanaan dipandany sdseorang dalam
berbagai cara. Sebagai seorang yang akan melalkdgatan, para karyawan
tersebut akan menilai kemampuannya baik pengetamaupun keterampilan,
untuk memperkenalkan apakah ia akan mampu menikgasaekerjaan tersebut
dengan baik atau tidak, sehingga bisa memperoldialan yang diinginkan.
Bagaimana dukungan dari atasannya agar ia bisadikrtian sejauh mana kerja
sama dengan rekan-rekannya akan membantu kebartmglatau sejauhmana ia

bisa memperoleh perlengkapan yang diperlukan daaphelama waktu yang
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tersedia untuk menjalankan pekerjaan tersebut lapaliai manfaat yang akan

diperoleh dan probabilitas keberhasilan pekerjaarptk positif.

2.1.3.3 Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Secara teoritis, faktor-faktor yang dapat mempargakepuasan kerja
sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpipaoduktivitas kerja,
perilaku,locus of control, pemenuhan harapan penggajian dan efektivitaa.kerj
Fakor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasara kejyawan pada
dasarnya secara praktis dapat dibedakan menjadikéeloanpok, yaitu faktor
intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsildaah faktor yang berasal dari
dalam diri karyawan dan dibawa oleh setiap karyasejak mulai bekerja di
tempat pekerjaannya, sedangkan faktor ekstrinsikyarggkut hal-hal yang
berasal dari luar diri karyawan, antara lain kondisik, lingkungan Kkerja,
interaksinya dengan karyawan lain dan sistem pegiagga
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja nienéis’ad adalah:
1. Faktor Psikologis
Faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawatiputie minat,
ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap pekerargakuan, tanggung
jawab, kesempatan untuk maju dan tekanan targget ker
2. Faktor Sosial
Faktor yang berhubungan dengan interaksi sosiaf batara sesama
karyawan, dengan atasannya, maupun dengan karysamm berbeda

jenis pekerjaannya.
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3. Faktor Fisik
Faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik limglan kerja dan kondisi
fisik karyawan, meliputi: jenis pekerjaan, pengaturjam kerja, waktu
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruang, spéoerangan, pertukaran
udara, kondisi kesehatan karyawan dan umur.

4. Faktor Financial
Faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesgan karyawan yang
meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan sosm¢cam-macam tunjangan

dan fasilitas yang diberikan.

Selain penyebab kepuasan kerja, ada juga faktoemgankepuasan
kerja. Diantaranya adalah gaji, kondisi kerja darbdmgan kerja (atasan

dan rekan kerja).

1. Gaji/lUpah

Menurut Theriault, kepuasan kerja merupakan fuwgsi jumlah absolute
dari gaji yang diterima atau derajat sejauh marja rgamenuhi harapan-
harapan tenaga kerja dan bagaimana gaji dibergdedain untuk pemenuhan
kebutuhan dasar, uang juga merupakan simbol damcapaian
(achievement), keberhasilan dan pengakuan/penghargaan. Bekdasggori
keadilan Adams, orang yang menerima gaji yang depsikan terlalu kecil
atau terlalu besar akan mengalami ketidakpuasika gaiji dipersepsikan adil
berdasarkan tuntutan-tuntutan pekerjaan, tingksgr&mpilan individu dan
standar gaji yang berlaku untuk kelompok pekerjaatentu maka akan ada

kepuasan kerja. Jika dianggap gajinya terlalu rengakerja akan merasa
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tidak puas. Tapi jika gaji dirasakan tinggi atasuse dengan harapan, pekerja
tidak lagi tidak puas, artinya tidak ada dampakapambtivasi kerjanya. Gaiji
atau imbalan akan mempunyai dampak terhadap mbkigga seseorang jika
besarnya imbalan disesuaikan dengan tinggi prestgsinya.

2. Kondisi kerja yang menunjang
Bekerja dalam ruangan atau tempat kerja yang tich@nyenangkan
(uncomfortable) akan menurunkan semangat untuk bekerja. Oleh
karena itu perusahaan harus membuat kondisi kexjeg ynyaman dan
menyenangkan sehingga kebutuhan-kebutuhan fisilpetarhi dan

menimbulkan kepuasan kerja.

3. Hubungan Kerja
a. Hubungan dengan rekan kerja
Ada tenaga kerja yang dalam menjalankan pekerj@anmgmperoleh
masukan dari tenaga kerja lain (dalam bentuk terieikeluarannya
(barang yang setengah jadi) menjadi masukan untnlagga kerja
lainnya. Misalnya pekerja konveksi. Hubungan argekerja adalah
hubungan ketergantungan sepihak yang berbentuk situme.
Kepuasan kerja yang ada timbul karena mereka dplartah tertentu
berada dalam satu ruangan kerja sehingga dapairberikasi, bersifat
kepuasan kerja yang tidak menyebabkan peningkatativasi kerja,
dalam kelompok kerja dimana para pekerjanya haekerfa sebagai

satu tim, kepuasan kerja mereka dapat timbul kadestautuhan-
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kebutuhan tingkat tinggi mereka seperti harga dkiualisasi diri dapat

dipenuhi dan mempunyai dampak pada motivasi kegjeeka.

b. Hubungan dengan atasan

Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepulkerja adalah
tenggang rasac@nsideration). Hubungan fungsional mencerminkan
sejauh mana atasan membantu tenaga kerja untuk askaru nilai-
nilai pekerjaan yang penting bagi tenaga kerja. utiglan keseluruhan
didasarkan pada ketertarikan antar pribadi yangceremnkan sikap
dasar dan nilai-nilai yang serupa, misalnya kedaanyempunyai
pandangan hidup yang sama. Tingkat kepuasan kang yaling besar
dengan atasan adalah jika kedua jenis hubungaahagakitif. Atasan
yang memiliki ciri pemimpin yang transformasionalaka tenaga kerja
akan meningkat motivasinya dan sekaligus dapat sagpaas dengan

pekerjaannya

Secara teoritis, faktor-faktor yang dapammpengaruhi kepuasan kerja
sangat banyak jumlahnya, seperti gaya kepemimpimeiaduktivitas kerja,
perilaku,locus of control, pemenuhan harapan penggajian dan efektivitaa.kerj

Faktor-faktor yang biasanya digunakan untuk meungWepuasan kerja
seorang karyawan adalah:

1. Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yangabktan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan.
2. Supervise.

3. Organisasi dan manajemen.
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5.

6.

7.
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Kesempatan untuk maju.
Gaji dan keuntungan dalam bidang financial laineserti adanya insentif.
Rekan kerja.

Kondisi pekerjaan.

Selain itu menurufob Dewcriptive Index (JDI) faktor penyebab kepuasan kerja

adalah:

1. Bekerja pada tempat yang tepat.

2. Pembayaran yang sesuai.

3. Organisasi dan manajemen.

4. Supervise pada pekerjaan yang tepat.

5. Orang yang berada dalam pekerjaan yang tepat.

Salah satu cara untuk menentukan apakah pekerjs pé@mgan

pekerjaannya ialah dengan membandingkan pekerjaaeka dengan beberapa

pekerjaan ideal tertentu (teori kesenjangan) (R&aauvani, 2009:860).

Menurut teori dua faktor, yang menjadi faktor-fakigang dibutuhkan

sebagai sumber kepuasan kerja adalah (Rivai & 3aU@09:857):

1.

2.

Pekerjaan yang menarik.

Pekerjaan yang penuh tantangan.

3. Ada kesempatan untuk berprestasi.

4.

Kesempatan memperoleh penghargaan dan promosi
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2.1.3.4Pengukuran Kepuasan Kerja

Menurut Rifai & Jauvani (2004:480), “kepuasan keaffalahbagaimana
orang merasakan pekerjaan dan aspek-aspeknya’bduirapa alasan mengapa
perusahaan harus benar-benar memperhatikan kepuesgm yang dapat

dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan ataispbaan, yaitu :

1. Manusia berhak diberlakukan dengan adil dan horpaaigiangan ini menurut
perspektif kemanusiaan. Kepuasan kerja merupalertugsan refleksi
perlakuan yang baik. Penting juga memperhatikaikaor emosional dan
kesehatan psikologis.

2. Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapatiptakan perilaku
yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan. Pesbe#epuasan kerja

antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosisngotgersoalan.

2.1.4 Produktivitas Kerja
2.1.4.1 Pengertian Produktivitas Kerja

Produktivitas berasal dari bahasa Ingggepduct: result, outcome,
berkembang menjadi kapaoductive yang berarti menghasilkan, daroductivity:
having the ability or create; creative. Yang berarti kekuatan atau kemampuan
yang menghasilkan sesuatu.

Produktivitas adalah rasioutput dan input suatu proses produksi
dalam periode tertentu (Mangkuprawira,S. 2007:102put terdiri atas
manajemen, tenaga kerja, biaya produksi, peraldtam waktu, sedangkan

Output meliputi produksi, produk penjualan, pendapatamgsa pasar, dan
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kerusakan produk dalam perspektif normatif. Pengertproduktivitas
adalah kalau hari ini karyawan lebih baik dari p&eanarin dan hari esok
lebih baik dari pada sekarang ( Mangkuprawira,272002).

Produktivitas menyangkut masalah hasil akhir, yaaiierapa besar hasil
akhir yang diperoleh adalah hasil produksi. Dalaahihi tidak terlepas dengan
efisiensi dan efektivitas. Berbicara produktivitedak dapat terlepas dari kedua
hal tersebut. Efisiensi diukur dengan rasitput daninput atau dengan kata lain
mengukur efisiensi memerlukan identifikasi dariih&serja, seperti misalnya
jumlah makan siang yang dilayani dalam kafetarikolsd atau jumlah
penangkapan yang dilakukan oleh petugas polisiidiamtifikasi jumlah sumber
daya yang digunakan untuk menghasilkan outputriteri@mbar, 2003:199).

Peningkatan produktivitas adalah penting dalamklimgan kompetitif
global dewasa ini, dan sumber daya manusia menmaipkeaan sangat penting
dalam menurunkan biaya tenaga kerja. Produktiviteso hasil produk organisasi
(barang dan jasa terhadap masukannya, (orang, moaln baku dan tenaga
kerja) (Sedarmayanti, 2009:100).

Profesor Luis Sabourin dalam Saksono,S (2007:1p8yla Asian
Productivity Congres mengemukakan,” pengertian umum mengenai prodtasivi
adalah rasio antara hasil produlaitput) dengan seluruh biaya produksidut).
Akan lebih jelas bila digunakan definisi yang tidelalu teknik, yaitu rasio
antara kepuasan yang diperoleh dengan usaha yeglgatkan.”

R. Saint Paubalam Saksono,S (2007:113) pada kesempatan yang sama

mengatakan, “definisi produktivitas dan jumlah kegjang dikeluarkan untuk
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memproduksinya, atau dalam pengertian yang lebibingmasio antara kepuasan
yang dikehendaki dan pengorbanan yang dilakukan.”

George J.Washnis dalam Saksono (2007:dE3am bukuProductivity
Improvement Handbook menyatakan, "produktivitas mengandung dua konsep
utama vyaitu efisiensi dan efektivitas. Efisiensingugkur tingkat sumber daya,
baik manusia, keuangan, maupun alam, yang dibutubRtuk memenuhi tingkat
pelayanan yang dikehendaki,sedangkan efektivitaagoieir hasil dan mutu

pelayanan yang dicapai.”

2.1.4.2 Faktor-faktor Produktivitas
Menurut Ambar (2003:200) ada beberapa faktor yaegentukan besar

kecilnya produktivitaas antara lain :

1. Knowledge
2. Sl

3. Abilities

4. Attitude

5. Behaviors

Pengetahuan dan keterampilan sesungguhnya yangasagngencapaian
produktivitas. Ada perbedaan substansial antarggtehuan dan keterampilan.
Konsep pengetahuan lebih berorientasi pada intelgjedaya pikir dan
penguasaan ilmu serta luas sempitnya wawasan yamlijkdseseorang, dengan
demikian pengetahuan adalah akumulasi hasil prpseslidikan baik yang
diperoleh secara formal maupun nonformal yang meikde konstribusi pada

seseorang didalam pemecahan masalah dan daya ¢gtagsuk dalam
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melakukan atau menyelesaikan pekerjaan. Denganef@ngn yang luas dan
pendidikan tinggi, seorang pegawai diharapkan mammalakukan pekerjaan
dengan baik dan produktif.

Keterampilan adalah kemampuan dan penguasaank telperasional
mengenai bidang tertentu, yang bersifat kekarydéeterampilan diperoleh
melalui proses belajar dan berlatih. Keterampilarkaéitan dengan kemampuan
seseorang untuk melakukan atau menyelesaikan pakepekerjaan yang bersifat
teknis seperti keterampilan komputer dan keteraanpibengkel. Dengan
keterampilan yang dimiliki seorang pegawai dihaeapknampu menyelesaikan
pekerjaan secara produktif.

Abilities atau kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetgasg
dimiliki seorang pegawai. Konsep ini jauh lebih du&arena dapat mencakup
sejumlah kompetensi. Pengetahuan dan keteramgitemasuk faktor pembentuk
kemampuan. Dengan demikian apabila seseorang rkemgingetahuan dan
keterampilan yang tinggi, diharapkan memihkility yang tinggi pula.

Mulyono (2003) dalam (Prima, 2008:37), menyatakainva faktor-faktor
yang mempengaruhi produktivitas dari dimensi makang diduga berpengaruh
secara cukup berarti terhadap penurunan tingk&impbuhan produktivitas yaitu:
1. Berkurangnya intensitas modal
2. Berkurangnya pembiayaan untuk kegiatan riset daggrabangan
3. Perubahan komposisi angkatan kerja dan perekonomian

4. Perubahan dalam nilai dan sikap sosial
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Jadi pengukuran produktivitas tidak hanya dikaitkiEmgan waktu saja,
tetapi juga oleh intensitas modal, pembiayaan untké&giatan riset,
pengembangan, komposisi angkatan kerja, perekonore@ta sistem nilai dan
sikap sosial.

Dan Menurut Sedarmayanti (2009:72) yang dirangkemups, terdapat
dua belas faktor yang mempengaruhi produktivitagke
1. Sikap mental meliputi:

a. Motivasi kerja

Pada umumnya orang yang mempunyai motivasi kema yaggi akan

bekerja dengan rajin, giat, sehingga dengan betk&n dapat mencapai

suatu prestasi kerja yang tinggi.
b. Disiplin kerja

Orang yang mempunyai disiplin kerja yang tinggirakartanggung jawab

terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanyainHakan mendorong

gairah kerja, semangat kerja dan akan mendukungujaednya
tujuan perusahaan. Sebab kedisiplinan adalah kilebierhasilan
suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya dan lgreidas kerja
pun akan meningkat.

c. Etika kerja

Pada umumnya orang mempunyai etika yang baik akampak dalam

penampilan kerja sehari-hari berupa kerja samaadiedn, antusias,

inisiatif, tanggung jawab terhadap pekerjaan, daeatiitas. Wujud

tersebut akan memberikan pengaruh yang sangat bieshadap
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pencapaian produktivitas kerja karyawan yang optidan mampu
memenuhi harapan atau bantuan pencapaian tujuasgbean.
2. Pendidikan
Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan |é&iidpgi akan
memiliki wawasan yang lebih luas terutama penghayatakan
pentingnya produktivitas kerja.
3. Keterampilan
Pada aspek tertentu apabila pegawai semakin tdrampka akan lebih
mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerjgatehaik.
4. Manajemen
Berkaitan dengan sistem yang diterapkan oleh piampiantuk mengelola
ataupun memimpin serta mengendalikan bawahannyabilypmanajemennya
tepat, maka akan menimbulkan semangat yang lebggitisehingga dapat
mendorong pegawai untuk melakukan tindakan profiukti
5. Hubungan industrial Pancasila
Dengan penerapan hubungan industrial Pancasila akaka
1. Menciptakan ketenangan kerja dan memberikan midtisga.
2. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinsehimgga menumbuhkan
partisipasi aktif dalam usaha meningkatkan prodtasikerja.
3. Menciptakan harkat dan martabat pegawai sehinggdareng diwujudkan jiwa

yang berdedikasi dalam upaya peningkatan prodiaitikerja.
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6. Tingkat penghasilan
Apabila pegawai ditingkatkan penghasilan mereka&ardapat menimbulkan
konsentrasi dan semangat kerja sehingga akan melkiamb peningkatan
produktivitas kerja.

7. Gizi dan kesehatan
Apabila pegawai dapat dipenuhi kebutuhan gizinya lolerbadan sehat, maka
akan lebih kuat bekerja, apalagi bila mempunyaissegat yang tinggi maka
akan dapat meningkatkan produktivitas kerjanya.

8. Jaminan sosial
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organikepada pegawainya
dimaksudkan untuk meningkatkan pengabdian dan sgahderja. Apabila
jaminan sosial pegawai mencukupi, maka akan dapanimiulkan
produktivitas kerja.

9. Lingkungan dan iklim kerja
Lingkungan dan iklim kerja merupakan hal baik dalamendorong pegawai
agar senang dalam bekerja dan meningkatkan raggumag jawab untuk
melakukan pekerjaan dengan lebih baik sehinggaaterdalam peningkatan
produktivitas kerja.

10. Sarana produksi
Mutu sarana produksi berpengaruh terhadap peniagkaioduktivitas kerja.
Karena dengan mutu sarana produksi yang lebih bageorang dapat bekerja

dengan semangat.
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11.Teknologi
Apabila teknologi yang dipakai lebih tepat, makaraknemungkinkan jumlah
produksi yang dihasilkan lebih banyak dan bermuéntas memperkecil
terjadinya pemborosan bahan sisa.

12.Kesempatan berprestasi
Apabila terbuka kesempatan dalam berprestasi, al@mmbulkan dorongan
psikologis untuk meningkatkan potensi yang dimilikituk meningkatkan

produktivitas kerja.
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Sumber: Tjuju Yuniarsih dan Suwatno,(2008:161)

Gambar 2.5

Manajemen SDM teori aplikasi dan isu penelitian
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Keterkaitan efisiensi,efektivitas,kualitas dan pribdtas

Hasil utama
input » Proses produksi /
\ Hasil sampingan
A A A
Kualitas & kualitas Kualitas
efisiens efektivitas

> produktivitas

Gambar 2.6
Keterkaitan efisiensi,efektivitas,kualitas dan proditivitas

Sumber: Sedarmayanti (2009: 60)

Produktivitas individu merupakan perbandingan a@dektivitas keluaran
(pencapaian untuk kerja yang maksimal) denganeefsisalah satu masukan
(tenaga kerja) yang mencakup kuantitas dalam sata&tu tertentu.

Stoner (2003:257)mengatakan peningkatan produktivitas kerja dapat
dilakukan melalui beberapa cara :

1. Pengadaan sistem pendukung keputusan manajemen

2. Pembangunan gedung sentral dangan penyimpangampatayambilan
secara otomatis

3. Pengaturan akhir kerja guna mengurangi jumlah pek&da masa sibuk

4. Pengadaan fasilitas komputer di lokasi kerja
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5. Latihan
6. Program intensif yang didasarkan pada produktiy#tagka panjang.
Dengan adanya peningkatan produktivitas kerja,aniakiannya tiada lain

adalah guna meningkatkan usaha-usaha perusahaagarbadanya program ini,
maka akan didapati produksi meningkat, biaya memgtah, kualitas menjadi
tinggi, waktu proses menjadi pendek, dan pengamtpada tingkat kebutuhan
masyarakat luas akan mengalami perubahan sepsdrigmabarang/jasa meluas,
harga menjadi lebih murah, kebutuhan barang/jagenehi dan kepuasan bagi

pemakai.

2.1.4.3 Kriteria Penilaian Produktivitas
Beberapa kriteria untuk menilai produktivitas matiphal-hal berikut
Mangkuprawira,S (2007:103):
a.  Sisilnput
- Tingkat pendidikan dan pengetahuan.
- Sikap tentang mutu yang tinggi.
- Keterampilan kerja yang tinggi.
- Pengalaman kerja luas.
- Kesehatan fisik prima.
b. Sisi Proses
- Jumlah kesalahan yang rendah: mendekati nol.
- Jumlah karyawan yang keluar semakin rendah.

- Waktu kerja lembur bertambah.
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- Ketidakhadiran karyawan semakin kecil.
- Kerusakan atau kesalahan rendah.
- Derajat respons tinggi.
- Biaya produksi per unit rendah.
- Kecermatan semakin tinggi..
C. Sisi Output
- Kepuasan konsumen semakin tinggi.
- Peningkatan penjualan barang
- Output per karywan semakin tinggi.
- Nilai rupiah penjualan semakin meningkat.
- Keuntungan semakin besar.
d. Sisi Outcome
- Pangsa pasar yang semakin besar.
- Penghasilan dari setiap pangsa semakin besar
- Keluhan pelanggan semakin kecil.
- Semakin besarnya peluang karier karyawan.

- semakin besarnya peluang perusahaan untuk berkgmban

2.1.4.5 Manfaat Pengukuran Produktivitas
Menurut Vincent Gaspersz (2000:24) ada beberapafamardalam
melakukan pengukuran produktivitas kerja dalam wsuapanisasi perusahaan,

antara lain:
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Perusahan dapat menilai efisiensi konversi sumiasfardya, agar dapat
meningkatkan produktivitas kerja melalui efisie@@nggunan sumber-
sumber daya itu.

Perencanaan sumber-sumber daya yang akan menfati eéektif dan
efisien melalui pengukuran produktivitas kerja, kb@alam perencanaan
jangka panjang maupun jangka pendek.

Tujuan ekonomis dan non ekonomis dari perusahaatddiprganisasikan
kembali dengan cara memberikan prioritas tertergngydipandang dari
sudut produktivitas kerja.

Perencanaan target tingkat produktivitas kerja disanmendatang dapat
dimodifikasi kembali berdasarkan informasi pengakur tingkat
produktivitas kerja sekarang

Pengukuran produktivitas kerja akan memberikan rmési dalam
mengidentifikasikan masalah-masalah atau perubplarbahan yang

terjadi, sehingga tindakan korektif dapat diambil.

2.1.4.6 Cara Meningkatkan Produktivitas

Ada enam pendekatan yang dapat dilakukan sebagmhau untuk

meningkatkan produktivitas (M.M Nasution, 2004:280itu:.

Pendekatan Produktivitas tenaga kerja, yaitu sysodekatan untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melaindakan pendidikan
dan latihan, perbaikan metode-metode, Pemberian sgguai prestasi,

pemberian kepuasan kerja dan penciptaan lingkukega.
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. Pendekatan produktivitas modal, vyaitu suatu pertdaka untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melalodakan pengendalian
persediaan perusahaan, manajemen uang dan aimsestasi.

. Pendekatan produktivitas produksi, vyaitu suatu pkathn untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melalodakan perencanaan
produksi, penyusunan pabrik, pengendalian ongkoskdalitas.

. Pendekatan produktivitas organisasi, Yyaitu suatind@eatan untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melalindakan strategi
perusahaan, pengembangan organisasi perusahaamgka¢sin manajemen
perusahaan dan analisis personal.

. Pendekatan produktivitas penjualan, yaitu suatu dekstan untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melalodakan analisis luar
pasar, identifikasi pasar, strategi produk, stiategrga jual, analisis
distribusi logistik dan organisasi fungsi pemasaran

. Pendekatan produktivitas produk, vyaitu suatu peaidek untuk
meningkatkan produktivitas yang dilakukan melalodakan perencanaan

produk, pengembangan kebutuhan dan tanggapan pemaka

2.2  Kerangka Pemikiran
Suatu perusahaan atau organisasi yang bergelak tédang usaha baik
barang ataupun jasa dalam menghasilkan produkigk tierlepas dari unsur

personil.dalam perusahaan jasa, karyawan mempymsg@nan yang penting
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karena pada perusahaan jasa kontak pribadi am@maberi jasa dengan
konsumen diperlukan sekali.

Dengan demikian sumber daya manusia dikategorgeibagai faktor
sentral, karena eksistensi perusahaan berganturdp paerubahan dan
perkembangan kemampuannya dalam melaksanakangsekegbagai misi untuk
mencapai tujuan stratejik dan mewujudkan visi oigasinya dimasa depan.

Perusahaan harus menyadari akan pentingnya lauadiienber daya
manusia dalam menjalankan roda perusahaan ,nadalngemua harapan sesuai
dengan kenyataan, terkadang karyawan yang dimipkrusahaan tidak
mempunyai kualitas dan kemampuan yang memadai elsimisdengan bidang
pekerjaannya .

Dalam menghadapi era persaingan ini, setiap pesasalkususnya
perusahaan Telekomunikasi akan berusaha untuk nn&haekan
keberlangsungan hidup perusahaannya masing-m&atah satu caranya adalah
dengan optimalisasi Produktivitas kerja, karena gdan mengoptimalkan
Produktivitas kerja otomatis produktivitas kerjarysahaan akan baik dan
kelangsungan hidup perusahaan akan terus berjdaoduktivitas sendiri
menyangkut masalah hasil akhir, yakni seberapar s akhir yang diperoleh
adalah hasil produksi. Dalam hal ini tidak terledaagan efisiensi dan efektivitas

Hal ini sesuai dengan pendapat George J.Washrn@and&aksono,S
(2007:113) dalam buku Productivity Improvement Handbook menyatakan,
"produktivitas mengandung dua konsep utama, yadiisieasi dan efektivitas.

Efisiensi mengukur tingkat sumber daya, baik magustuangan, maupun alam,
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yang dibutuhkan untuk memenuhi tingkat pelayanary yhkehendaki, efektivitas
mengukur hasil dan mutu pelayanan yang dicapai.”

Dalam hal ini cara pengukuran atau penilaiannyaumgn Mangkuprawira
(2007:103), ada beberapa kriteria dilihat dariisigut,sisi proses,dan sisi output.
Sisilnput

- Tingkat pendidikan dan pengetahuan.
- Sikap tentang mutu yang tinggi.

- Keterampilan kerja yang tinggi.

- Pengalaman kerja luas.

- Kesehatan fisik prima.

Sisi Proses

Jumlah kesalahan yang rendah: mendekati nol.
- Jumlah karyawan yang keluar semakin rendah.
- Waktu kerja lembur bertambabh.

- Ketidakhadiran karyawan semakin kecil.
- Kerusakan atau kesalahan rendah.

- Derajat respons tinggi.

- Biaya produksi per unit rendabh.

- Kecermatan semakin tinggi.

Sisi Output
- Kepuasan konsumen semakin tinggi.

- Peningkatan penjualan barang

- Penerimaan dari investasi semakin meningkat
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Sisi Outcome
- Pangsa pasar yang semakin besar.
- Penghasilan dari setiap pangsa semakin besar
- Keluhan pelanggan semakin kecil.
- Semakin besarnya peluang karier karyawan.

- semakin besarnya peluang perusahaan untuk berkgmban

2.2.1 Hubungan Antar Variabel
2.2.1.1 Hubungan Antara Komunikasi Organisasi DengaKepuasan Kerja.
Menurut Teori dua faktor, dimana salah satunyaadddbktor dissatisfies
menyatakan bahwa yang menjadi sumber ketidakpugsén terdiri dari:
gaji/upah, pengawasan, hubungan antarpribadi, kbkeliija dan status. Faktor ini
diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis sedbukuhan dasar karyawan.
Jika tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akauas. Namun, jika besarnya
faktor ini memadai untuk kebutuhan tersebut, kagrawidak akan kecewa
meskipun belum terpuask@vieithzal, 2009:857).
Dari teori ketidakpuasan diatas, salah satu surfddor ketidakpuasan
adalah hubungan antar pribadi (komunikasi antdoagi). Dapat disimpulkan
bahwa jika komunikasi antar pribadi tidak terjairaka kepuasan kerja pun tidak

akan tercapai.
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2.2.1.2 Hubungan Antara Komunikasi Organisasi Denga Produktivitas

Kerja.

Di dalam sebuah organisasi komunikasi sangat dikaiu kususnya
antara bawahan dengan atasannya agar tidak tergapkesenjangan dalam
berkomunikasi. Sebagai contoh, para karyawan nigtibebedaan yang muncul
antara pembayaran, tunjangan manajemen senior mengareka sendiri,
ketentuan level jabatan yang merefleksi pada kosgmn“‘Hanya ketika
manajemen puncak ingin setiap orang untuk memuakan yang lebih
produktif, para karyawan mulai malas bergerak” R&dauvani (2009:814).

Dari pernyataan di atas dapat ditarik kesimpuldm@akomunikasi sangat
berpengaruh terhadap produktivias. Karyawan cemgemendengarkan perintah
atau informasi dari atasan yang ia kenal, sehimgglu adanya komunikasi yang
baik. Semakin baik komunikasi yang terjalin anté®@vahan dengan atasan
maupun bawahan dengan bawahan yang lain, maka serbakkurangnya
kesenjangan antara bawahan dengan atasan. Selseggk perintah ataupun
informasi yang diberikan atasan kepada bawahan Ekagsung terlaksana dan

produktivitas kerja pun meningkat.

2.2.1.3 Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Prodktivitas Kerja.
Pandangan dini mengenai hubungan kepuasan kergahg&ikatnya dapat

diringkaskan dalam pernyataan, “seorang pekerjay y@hagia adalah seorang

pekerja yang produktif Herman & Iwa (2007:90),” nam seperti yang

disimpulkan kotak, “mitos atau ilmu” karyawan yaoghagia tidak selalu pekerja
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yang produktif. Pada level individual, bukti yangemmberi kesan sebaliknya
menjadi lebih akurat bahwa produktivitas itu mumgkienimbulkan kepuasan.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap produktiviégis,kkepuasan kerja
yang tinggi akan meningkatkan komitmen pada organisyakni produktivitas
kerja, hal ini sesuai dengan pendapat Rue dalan(2@02:18), menyatakan:
“Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan karan terhadap organisasi,
yakni produktivitas kerja individu maupun kelompaedangkan kepuasan kerja
yang rendah atau ketidakpuasan, akan menyebabk@akpeyang mengganggu
organisasi seperti perputaran karyawsabdur turn over), absen, banyaknya
keluhan dan kecelakaan.”

Individu akan merasa puas apabila dia memperoleil gang lebih
besar dari standar yang ditetapkan oleh perusahmaka individu tersebut
memiliki produktivitas yang tinggi dan layak men@akan penghargaan

dari perusahaan Rivai & Jauvani (2009:858)
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. . . . A
Komunikasi organisasi \
(variabel X;)

1. Komunikasi formal
a. Komunikasi ke bawah
b. Komunikasi ke atas
c. Komunikasi horizontal

2. Komunikasi informal

a. Manajemen dengan
berkeliling Produktivitas kerja
b. Desas desus (Variabel Y)
(Wayne .p. & Faules) 1. Sisiinput
2. Sisi proses
3. Sisi output

Kepuasan kerja
(variabel X,)

4. Sisi outcome

1. Sifat pekerjaan . .
(Safri Mangkuprawira)

2. Pengawasan

___________________

3. Upah atau gaji

4. Kesempatan promosi

5. Hubungan dengan rekan
kerja

(Herman Dan Iwa) K

N -

Gambar 2.5

Model kerangka pemikiran pengaruh komunikasi
organisasi dan kepuasan kerja terhadap produktivias kerja

7
/

e = - - ——
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Dari paradigma pemikiran diatas, maka dapat dibuatu paradigma atau

alur fikir sebagai berikut:

X1
Komunikasi
organisasi

Y
Produktivitas kerja

X2
Kepuasan kerja

Gambar 2.6
Model paradigma penelitian Pengaruh komunikasi orgaisasi dan
kepuasan kerja terhadap produktivits kerja
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2.3 Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara yang hartlmktdian
kebenarannya. Menurut Sugiono (2009:70), “Hipsteadalah merupakan
jawaban sementara terhadap rumusan masalah pamédtah dinyatakan dalam
bentuk kalimat pertanyaan.

Hipotesis yang akan diuji dalam penelitian ini attahipotesis asosiatif.
Menurut Sugiyono (2009:77) hipotesis asosiatif alajawaban sementara
terhadap rumusan masalah asosiatif yaitu yang nyakan hubungan antara dua
variabel atau lebih.

Berdasarkan kajian teoritis dan kerangka pemikidaratas, maka
dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

“Komunikasi organisasi dan kepuasan kerja berpengarh
terhnadap produktivitas kerja Baik secara parsial maipun secara

simultan.”



