BAB II

TIRJAUAN PUSTAKA

Sesual dengan permsasalahan yang diteliti, maka perlu
dikaji teori tentang kepuasan tenaga kerja, keefektifan
kepemimpinan penyelia, iklim lingkungan kerja dan pember-
dayaan tenaga kerja.

2.1. Kepuasan Kerja

Setiap kelompok organisasi terdapat seorang
peminpin dengan tugas utamanya adalah mensejahte-
rakan bawshannya bukan menyengsarakannya (Usman,
H.,1989:4%. Jika bawshannya sejahtera, maka giliran
berikutnya pewmimpin akan merasa puas dengan peker-
jaan vang dibebankan kepadanya. 0Oleh karena itu,
tantangan sepanjang masa bagl setiap pemimpin harus
mampu memuaskan bawshannva khususnysa kepuasannya
dalam pekerjsan. Sekarang apa vang dimaksud dengan
kepuasan 7 EKepuasan merupakan suatu istilah yang
tidak mudah didefinisgikan.

LeBoeuf (1892:29) mengemuksakan bahwa setiap
manusia pada dasarnye hanya bisa mengalami empat
emosi dasar yaitu;(l) senang;(2) susah;(3) marah;
dan (4) takut. Hanya itulsh perasaan yang di alami
manusia sehari-hari. Setiap hari sesecrang berads
pada salah satu dari keempat emosi dasar itu, lalu

bagaimana dengan emosi-emosi lainnys misalnyva cints,
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benci, simpati dan puas. Le Boeuf mengemukakan bahwa
emosi-emosi itu hanyalah merupakan kasus khusus dari
ke empat emosi dssar tersebut. Misalnya cinta adalah
kasus khusus dari emosi vyang sedang, benci adsalah
kasus khusus emosi susah dan puas adalah kasus khu-
sus dari emosl senang.

Day seperti dikutip Tjiptono dan Diana (1885:
102) kepuasan adalah tanggapan emosional pada eva-~
luasi terhadap pengalaman konsumsi suatu produk atau
jasa. Sedangkan Engel menyebutkan bahwa kepuasan
merupakan evaluasi purna jasa dimasna alternatif yang
dipilih sekurang-kurangnva sama atau melebihi hara-
pan, sebaliknya tidak puss tidak memenuhi harapan.

Oliver (1887:13) menyatakan "Satisfaction 1is
the consumer’ s fulfilment responece “ ( Kepuasan
adalah respons pelanggan terhadap pemenuhannya ).
Tenaga kerja sebagail pelanggan internal dalam
idealnya selalu mencari kepuasan baik lahir maupun
batin. Kepuasan dapat dicapai dengsn berbagai cara.
Ada yang melalul kerjs keras dan ada pula yang tanpsa
keria keras. EKepuasan itu bersifat reaksi individual

dan emosionsal, seperti vang dinyatakan (Herbert,

1981:180),
"Job satisfaction is a personal reaction, an
emotional state.” Sedangkan Davis (1881:83)
menyatakan:

“Job satisfaction is the favourableness or
unfavourableness with which their work. Job
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satisfaction is dynamic.”
Sejalan dengan pendapat Herbert dan Davis, selan-
jutnya Luthan (1881:183) menyataksn bshwa kepuasan
kerja tergantung pada persepsi seseorang dalam me-
lakssnakan tugas ditempat kerjanya. Oleh sebab itu,
kepuasan kerja bersifat subyektif, tergantung dari
orang yvang merasakan. Sedsngkan Sloane (1883:23) me-
nyatakan bahwa kepussan kerja hanya yang menyangkut
perasaan-perasaan positif terhadap pekerjaannya.

Kepuasan kerJja kadang-kadang berkenaan dengan
vang menyenangkan dan kadang-kadang pada yang tidak
menyenangkan. Kepuasan kerja bersifat dinamis.
Artinya, kepuzasan kerja berkembang terus sehingga
ada istilah manusia tidak pernah zkan merass puas
( sifat dasar manusia). Oleh karena itu, kepuasan
bersifst relatif. Biasanya bila manusia telah men-
capai suatu kepuasan, maka timbul pula kebutuhan
untuk memenuhi kepuasan yang lebih tinggi ting-
katannys. Sementara itu Gibson,et.al (1973:449)
menyatakan, Job satisfaction is refers to the
positive or negative aspect of an Iindivi-dual’s
attitude toward his job or some feature of the job."
Selain 1itu, Sutermeister (1976:31) menyatakan bsahwa
kepuasan merupakan komponen utama dari kualitas
hidup.

Berdasarkan pendapat-pendapat para pakar di

atas, dapst ditarik kesimpulan bahwa yang dimaksud
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dengan kepuasan kerja ialah perasasn tenaga kerja
terhadap pekerjasnnys yang dialaminya.

Anwar (1984:67) menyatakan bahwa kepuasan kerja
akan dapat dicapal bila paras pekerjs pada kedudukan
paikologis yang kritis seperti @ (1) pekerjaan itu
harus dialami sebagal sesuatu yang berarti dan
bermanfaat, atau penting; (2) pekerja harus menga-
lami bahwa ia bertanggungjawab atas hasil pekerjaan
itu secara pribadi, yskni hertanggungjawab atas ha-
il vang diusahakannya; dan (3) pekerja harus dapsat
memastikan dengan cara yang teratur dan terandalkan
bagaimana hasil usahanya, hasil apa sajs yang telah
dicapainva dan apakah hasgil itu memuaskan atau
tidak.

Ratz (1878) seperti dikutip Anwar (1984:70)
menyataksn bahwa kepuasan kerja dapat dicapai karena
pekeriaan vyang: (1) sesual bakat dan keahliannya,
(2) memiliki fasilitas memadai, (3) memiliki infor-
masi lengkap, (4) dipimpin oleh pemimpin ysng mendo-
rong pencapalian tujuan, (5) memberikan penghasilan
memadai, (6) mempunysai tantangan untuk mengembangkan
diri, (7) memberikan rass aman dan tenteram, (8)
memberikan harapan masa deparn.

Sutermeister (1876:38) memberikan cara untuk
mencapai kepuasan kerja yaitu melalui kerja keras

dan tanpa kerja keras ( hadiah ) seperti @ warisan,
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bonus, dan =sebagainya. Sementarsa 1itu, Steer (1880:
117 menyatakan bahws indikator kepuasan kerja
adalah karakteristik pekerja , kebutuhan, tujuan,
kemampuan, kejelasan peran, iklim organisasi,
orientasi, dan mengutamakan kepentingan pekerja.
Secara sistematis pendapat para paskar ditabulasikan
berikut

Tabel 2.1. Teori Kepuasan Kerja

Ro Pakar Kepuasan Kerja

1 |Sutermeister(1976)| Komponen utama kualitas

hidup

2 |Herber&Davis(1981)} Reaksil individu dan
emosional

3 jLuthan (1981) Persepsi seseorang dalam

melaksanakan pekerjaannya

4 {Sloane (1983) Perasaan positif terhadap
pekerjaannya

5 jLe Boeuf (1982) Kasus khusus dari emosi
senang

6 |0liver (1887) Respons pelanggan terhadap
pemenuhannya

Berdasarkan pendapat beberapa pakar tersebut
maka dapat disimpulksan bahwa kepuasan kerja adalah
Respons, persepsi dan perasaan positif seseorang
terhadap pelsksanasn maupun hasil pekerjaannya.

Indikator-indikator atau alat untuk mengukur

kepuasan kerja menurut Minnesota Satisfaction
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Questionaire (H58) sebagaimana ditérjemahkan oleh
Usman (1888) adazlah @ (1) kebebasan memanfaatkan
waktu kerja, (2) ﬁebebasan bekerja sendiri, (3)
kebebasan berganti-ganti pekerjsan dari waktu ke
waktu, (4) kebebasan bergsul, (5) gaya kepemimpinan,
(6) konpetensi pengawas, (7) tugas vyang diterima,
(8) kesempstan bertindak pada orang lain, (8) persi-
apan kerjs, (10} kebebasan memerintah, (11) kesenm-
patan memanfaatkan kemampuan, (12) -penerapan pera-
turan, (13) gaii, (14) kesempatan mengembangkan
karir, (15) kebebasan mengambil keputusan, (18) ke-
sempatan menggunskan metode, (17) kondisi kerjs,
(18) kerjasama, (18) penghargaan terhadap prestasi,
(20) perasaan pegawal terhadsp prestasinya.
Efektivitas Kepemimpinan

Definisi efektivitas sejak dahulu sampai seka-
rang belum diperoleh rumusan yang pasti karena seti-
ap ahli memberikan definisi yang berbeda-beda sesuai
dengan sudut pandang dan redaksional masing-masing.

Dalam kamus Webster(1874:314) memberikan
pengertian efektivitas sebsgal kata benda (noun)
dari kata effective vyang artinya “producing the
intended of expected result; adapted for a desired
end.” Artinya adalah sejsuh mans hasil atau tujuan
sudah dicapai. Sedangksn efficiency berkenasan dengan

sejsuh msna penggunaan kekuatan vysang berhubungan
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dengan biaya, waktu, dan tenagsa.

Berkenzsan dengan perbedsan efektivitas dan
efisiensgi, Smith (1882:387) menyatakan bahwa

effectiveness usefulness of system’s output
or result indicator of how well a system serves
its user and receivers.” Dan efektivitas
sebagai "index of how well system funection are
earned out, also pertains to specific results
w@th g{ven resources without Ioss waste or
misuse.
Dari pernvataan Smith tersebut jelas perbedaan
efektivitas dengan efisiensi. Efektivitss berkenaan
dengan sistem untuk mendapatkan output sedangksan
efisiensi berkenasn dengan bisya yang dikeluarkan
unntuk mendapatkan output.

Drucker (1864:5) menyebutkan efektivitas adalah
melakukan pekerjaan yang benar ( doing the right
things), sedangkan efisiensi adslah melakukan peker-
jaan dengan benar (doing the right). Bagi psra mana-
jer, pertanyasn vang paling penting adalsh bukan
bagaimana melaskukan pekerjzaan dengsn benar, tetapi
bagaimana menemukan pekerjaan yang benar untuk dila-
kukan, dasn memusatkan sumber dsya dan usshsa pada
pekerjaasn tersebut.

Stogdill (1957) dalam penelitiannya menemukan
bahwa kepemimpinan vang berorientasi kepada pelang-
gan 1lebih dekat dengan karakteristik vang berori-

entasi pada hubungan manusiawi. Selanjutnya temuan

Stogdill tersebut dikembangkan oleh Blake & Houton
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vang dikenal dengan teori Blake and Mouton Mana-
gerial Grid Leadership Styles. Menurut teori
tersebut karakteristik kepemimpinan terdiri atas
dus, vaitu yang penuh perhatian kepads produksi dan
yvarng penuh perhatian kepads manusia. Repemimpinan
vang berorientasi pads pelanggan lebih dekat dengan
karakteristik varng berorientasi pads hubungan
manusiawi.

Berbicars tentang kepemimpinan yang beorientasi
kepads pelanggan. HMaucaulay dan Cook (1887:3-5) mem-
beriksn definisinya dengan menyatakan sebagai sese-
orang vang bisa mewmberikan inspirasi dan tuntunan
bagi kelompok dan terus-menerus menanamkan komitmen
untuk memuaskan kebutuhan pelanggsan. Secara siste-
matis pendapst pars paksr ditasbulasikan berikut

Tabel 2.2. Teori Efektivitas Kepemimpinan

Pakar Efektivitas Kepemimpinan

1} Stogdill(1957) Pemimpin vyang berorientasi
pada hubungan manusiawi

2} Blake&Mouton Pemimpin yang berorientasi
(1964) pada hubungan manusiawi

3] Drucker (1964) Pemimpin yang melakukan
pekerjaannya dengan benar

4} Maucaulay&Cook Pemimpin yang selalu memberi
(1997> inspirasi dan tuntunan bagi
kelompok serta terus menerus
menanamkan komitmen untuk me-—
nuaskan kebutuhan pelanggan
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Berdasarkan pendapat beberspa paksr tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa pemimpin yang efektif
adalah pemimpin yang selalu berorientasi pada
hubungan manusiawi, memberi inspirasi, tuntunan dan
berussha memuaskan bawahannya.

Indikator untuk mengukur efektivitas kepemim-
pinan, MHaucaulay dan Cook (1887) mengemukékan bahwa
kepemimpinan yang efektif berhasil adalah mempunyai:
(1) visi ke masa depan dan rencana untuk berubsah
(2) mampu memotivasi demi keberhassilan tim, (3) me-
ngembangkan loyalitas dan komitmen kerja tim
sehingga visi tersebut menjadi kenyatasn melaluni
kerja keras. Usman (1988) meneraspkan konsep K-5
untuk mengukur kepemimpinan transformasional, vaitu:
(1) ketaqwasan, keadilsn dan keiklhasan; (2) keseder-
hanasan, keluasan pandangan; (3) komitmen dan keahlian
(4) keterbuksan ; dan (5) keadilan. ZKonsep K-5
merupakan model Maucaulay dan Cook yang disederha-
nakan oleh Usman (1999:11).

Iklimn Lingkungan Kerja

Tklim lingkungan kerja adalah iklim organisasi
perusahaan tempat tenagda kerja melaksanakankan
pekerjaannya.

Steer (1980:112) menyatakan bahwa iklim 1ling-
kungan kerja dapat dipandang sebagal kepribadian

organisasi yang dicerminkan oleh anggota-anggotanyva.
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Sedangkan Davis (1981:104) menyatakan bahwa 1iklim
lingkungarnn kerja adalah lingkungan manusia di dalam
suatu organisasi tempat mereka melaksanakan peker-
jasnnya. Pernyatssn Davis ini menunjukkan bahwa
iklim linghkungsan kerja dapat mempengaruhi kinerja
maupun kepussan kerja.
Forehand dan Gilmer (18964:362) dalam peneli-
tiannys menyimpulkan definigi iklim lingkungan kerjsa
sebagai,

a set of echaracteristik that describe an

organization and that (a} distinquish the
organization from other organizations, (b) are
relatively enduring over time, and (e)
influence the behavior of people in the
organization.

Berdasarkan temuan Forehand dan Gilmer tersebut
di stas, maka jelaslah bshwa iklim lingkungan kerja
dapat didefinisikan sebagsal seperangkst karaskteris-
tik yang menggambarksn iklim lingkungan sebuah orga-
nisasl sehingga dspat membedsksn organisasi satu
dengan organisasi lainnya. Definisi 1klim lingkungan
kerja sebuah organisasi 1inilah vang wmempengaruhi
perilaku orang di dalam organisasi.

Campbell, et.al (1870:330) dalam penelitiannya
menyimpulkan definisi iklim lingkungan kerja
sebagal:

“a set of attributes specific to a particular

organization that may be induced from the way

the organization deals with its member an its
environment.”
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Tklim organisasi menurut Campbell, et.al adalah
seperangkat atribut khas vyang menerangkan organi-
sasi, cara-cara organisasi berhubungan dendan ang-
gota dan lingkungannya. sementars itu, James & Jones
(1874:196) menyatakan bahwa definisi, konsep, teknik
pengukuran iklim lingkungan kerja sering dalam ben-
tuk yvang bermacam-macam bahkan ada yang kontradiktif
Sejalan dengan pendapat James & Jones tersebut,
Guion (19873:120) menyatakan bahwa iklim lingkungan
kerjse sebuah organisasi itu merupakan konsep yvang
sbstrak. Senadas dengan pendapat tersebut, Halpin
(1968), Tagiuri (1968), James & Jones (1874), Moos
(1974), Drexler (1877), Anderson (1882), Stern
(1970), dan Victor & Cullen (1887), Miskel & Ogaws
(1988), Hoy, Turner, dan Bliss (1890:260), dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa makna iklim 1ling-
kungan kerja sebuah organisasi merupakan sesustu
yang sukar untuk dipshawi. Penelitian Usman tentang
iklim organisasi (1688:74) menyimpulkan. “Organi-
zational climate is a general term that refers to
worker’'s perception of their environmental.” Dsari
pendapat Usman ini, mska iklim lingkungan kerja
organisasi didefinisikan sebagai terminoclogi umum
vang lebih mengutamakan pada persepsi pekerja ter-
hadap lingkungan kerjanyva. Oleh sebab itu, untuk

mendapatkan definisi tentang iklim 1lingkungan kerja
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organisasi perusahaan Jasa konstruksi perlu mnengga-
linya berdasarkan persepsi pekerjanys terhadsp
lingkungan kerjanysa.

Prithard & EKarasich (1973:126) mendefinisikan
kembali definisi iklim lingkungan kerja organisasi
menurut pendapat Gelerman (1859: 68),Gearpoules
(1985:155), Gilmer (19886), Litwin & Stringer (1968),
dan Taguri (1888), vyaitu : " iklim lingkungan kerja
organisasi berkenaan dengan kualitas relatif ling-
kungan internal organisasi vang membedakan organi-
sasi satu dengan organisasi lainnya ", sebagai hasil
dari : (a) perilaku dan kebijskan anggota organisasi
khususnys manajemen puncak, (b) vang dirasakan oleh
snggota organisasi,(c) interpretasi terhadsp situasi
dan (d) tindakan yang langsung dengan kegistan.

Pengertian iklim lingkundan kerja ordanisasi
seperti vang telah diungkapkan oleh penelitian
Gibson, et.al (1973:318) adalah:

" Climate 1is determined importantly by charac-

teristies, conduct, attitude, expectations of

other person, by sociological and culture
realities. It 1is an indirect determinant of
behaviour 1in that it acts wupon attitudes
expectation, states of arousal which are direct
determinants of behaviour. it has potential
behaviour CONSEQUENCES . ... . .ceeeeeneoeeennnens
Climate 1is a set of properties of work
environment perceived directly or indirectly by
the employess who work in this environment and

is assumed to be a mayor force in influencing
their behaviour on the job."”
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di

Berdasarkan

atas, maka

organisasi itu

melaksanakan
tujuan organisasi

lingkurigan

Jjelas bahwa

tugas-tugasnya dalam

pernyataan Gibson, et.al

iklim

erat kaitannyva dengan seseorang vang

secars efektif

kerja sebuah organisasi dinyvatskan pula

olehnya berkenaan dengan semua faktor yang berada

luar
faktor-faktor

maupun

diril =ssseorang di dalam susatu

itu

tidak langsung.

dapat diamatl <secara

Secara

para pakar dapat ditabulasikan sebagai berikut

Tabel 2.3. Teori Iklim Lingkungan Kerja

tersebut

lingkungan kerja

rangka mencapail

dan efisien. Iklim

organisasi baik
langsung

sistematis pendapst

No Pakar Iklim Lingkungan Kerja
1i{Forehand & Karakteristik yang menggambarkan
Gilmer(1964) {sebuah organisasi sehingga dapat
mnembedakan organisasi satu de—
ngan lainnya
Z2i1Campbell Atribut khas organisasi yang me-—
(1978) nerangkan organisasi, cara-—cara
organisasi berhubungan dengan
anggota dan lingkungannya
3iPrithard & Kualitas relatif lingkungan
Karasich internal organisasi '
(1973)
4)Gibson(1978) {Semua Faktor di luar diri sese-
orang dalam organisasi
5iUsnan (1898) |Terminologi umum yang lebih
nengutamakan persepsi seseorangd
6]Steer (1998) |Kepribadian organisaéi vang di-
cerminkan oleh para anggotanya
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Berdasarkan pendapat beberspa pakar tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan
iklim lingkungan kerja organisasi adalah kondisi
fisik dan sosio-pgikologis yang sangat mempengaruhi
lingkungan (kondisi) kerjs dan belajar. Iklim ling-
kungan kerja organisasi sangat mempengaruhi prestasi
kerja pekerja. Oleh sebab itu, diperlukan suatu
iklim organisasi yang kondusif dalam makna mampu
memberikan rasa aman, nyaman, dan menyenangkan
sehinggsa memotivasi s=eluruh tenags kerja di segsals
lini untuk kinerja maksimal.

Dimensi-dimensi untuk mengukur iklim lingkungan
kerjs sebuah organisasi menurut 0CDA adalah:(1) per-
tentangan(disengagement) (2) gangdguan (hindrance),
(3) semangat (esprit), (43 keskraban (intimacy).
Selanjutnya , dimensi iklim lingkungan kerjs sebuah
organisasi yang terdapst pada 0CD@ tadi direvisi
oleh Hoy & Clover (1886:93) menjadi 0CDQ-RS (Rutgers
Secondary). OCDQ-RS terdiri atas lima dimensi iklim
organhisasi, yaitu:(l)dukungan(supportive),(2) penga-
rahan (directive), (3) sibuk (engaged),(4) putus asa
(frustated), dan (5) keakraban (infimated). Dimensi
untuk mengukur iklim organisasi adalah model OCDQ
vang dikutip oleh Tuckman (1878:205) dan diterje-
mahkan oleh Usman H. (18889: 25-26) skan dipergunakan

untuk mengukur iklim organisasi dalam penelitian ini
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karena relatif komprehensif dan muthskir.
Pemberdayaan Sumber Daya Manusia (SDM) Tenzga Kerja

Pemberdsysaan (empowerment) menurut Newstrom dan

Davis (1887:227) ialah " any process that provides
greater autonomy to employees through the sharing of
relevant information and provision of control over
factors affecting job performance.”
{( Sustu proses vang memberikan otonomi vang 1lebih
luas kepads bawahan melalul kerjasama dalam mengolsah
informasi vang relevan dan bersama-sama dalam
mengontrol faktor-faktor vyang mempengaruhi penam-
pilan kerjs. Dengan demikian pemberdayaan dapat
dimaknai sebagsi pelibatan stau pemanfsatsn sebesar-
besarnya tenaga, pikiran, dan waktu vang dimiliki
SDH vang benar-benar berarti. Dengan demikian, penmn-
berdayaan tidak sekedar hanva memiliki masukarn,
tetapi Jjuga memperhatikan, mempertimbangksn, dan
menindaklanjuti masukan tersebut untuk diterima atau
ditolak. Tanpa pemberdayaan, tidak ada manajemen,
karens manajemen memanfaatkan orang lasin dan fasi-
litas untuk mencapai tujuan baik tujuan organisasi
maupun individu.

Vincent Garpersz (1987:57) nwmengemukaksan bahwa
pemberdayaan terhadap karyawan adalah pemberian
kewenangan pada karyawan membuat 1lebih banyak kepu-
tusan vyang berkaitan dengan tugas dan tanggung-

jawabnysa. Sedangkan Jan De Vries sebagaimana dikutip
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jawabnyva. Sedangkan Jan De Vries sebagaimané dikutip
Vincent Gaspersz (1987, pemberdayaan karyawan
adalah penempatan setisp karyswan dalam arah vyang
sama guna membantu mencapal sasaran perusahasan
secara menyeluruh {eompany-wide goals). Demikian
pula Haruki Sugihara sebagai dikutip oleh Vincent
Gaspersz (1887), pemberdayaan adalah dorongan yang
diberikan pihak manajemen agar karyawan dapat ber-
partisipasi positif dan bérusaha agar karyawan
merass bebas Auntuk mengungkapkan saran yang tidak
membutuhkan biays besar untuk menerapkannys. Secars
sistematis pendapat para pakar dapat ditabulasikan
gsebagai berikut

Tabel 2.4. Teori Pemberdayasan Tenagsa kerja

No Pakar Pemberdayaan Tenaga Kerja
1} Newstrom&Davis Pemberian otonomi yang luas
(1897)

2] Vincent Gaspersz| Pemberian kewenangan pada
karyawan untuk membuat
{1997) lebih banyak keputusan yang
berkaitan dengan tugas dan
tanggungjawabnya

31 Sugihara Haruki Upaya agar karyawan berpar-
{18982) tisipasi positif dan
berani memberi saran

41 Jan De Vries Penempatan karyawan agar
{Vincent G,1997)} tercapai tujuan organisasi

Berdasarkan pendapat beberapa pakar tersebnt

maka dsaspat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan
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kan manajemen untuk memberikan otonomi, kewenangan
dalam berpartisipasi secara positif dan berani
memberi S&ran dalam rangka memuaskan tenaga
kerjanya.

Tujuan pemberdayaan tenaga kerja (bawahan)
adalah untuk meningkatkan kemampuan organisasi
sehinggs mampu memnberikan cusfomer value, komponen
sistem, dan bagaimana menentukan dan mengukur cus-
tomer value. Keberhasilan pelaksanaan pemberdaysaan
bawahan memerlukan perubahan budaya organisasi
seperti cara berpikir, berperassan, dan bertindak
para pemimpinnya. Pemberdayasan tenaga kerja yang
telah bekerja cukup lama dan telah mengalami ber-
bagai inov%si menajemen yang silih berganti menjadi
enggan menerima program pemberdayaan tenaga kerja
Jika mereks memandangnya hanyalah sebagai strategi
manajemen yang berumur singkat dan kemungkinan akan
diganti dengan strategi lainnysa. Hal ini dikenal
dengan singkatan HOHCA ( wateh out, here comes
another one)}), di mana tenaga kerja tidaksuka dan
bersikap apatis terhadap sesuatu yang baru atau
perubahan.

Kreitner & Kinicki (1882:728) memberikan alasan
karena adanya kekuatan tuntutan eksternal dan inter-
nal organisasi. Kekuatan eksternal organisasi yang

menuntut adanya pemberdayaan bawahan (tenaga kerja)
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adalah: karakteristik demografi, kemajuan teknologi,
perubshan pasa, tekanan sosial, politik, ekonomi.
Sedangkan kekuatan internal organisasi yang menuntut
sdanya pemberdayaan bawahan adalah : permasalahan/
prospek SDM, dan perilaku/keputusan manajerial.

Tjiptono & Diana (1985:131-133) memberikan
Faktor-faktor yang menghambat pemberdayaan tenaga
kerja, vaitu :  ketidakmampuan, (2) nilai-nilai
pribadl, (3} edo; (4) pelatihan manajemen; (5)
karakteristik kepribadian para manajer; (8) keti-
dakterlibatan manajer, dan (7) struktur organisasi
dan praktek manajemen,

Pemberdayasn tenaga kerja merupakan salah satu
bentuk pelayanan organisasi délam rangka memuaskan
pelanggan 1internalnya. Kepuasan tenaga kerja akan
terwujud bila kebutuhannya terpenuhi.

Indikator untuk mengukur pemberdayaan tensaga
kerja (bawahan) pada penelitian ini menggunakan
instrumen Nahavandi (1990) vang diterjemahkan oleh
Usman (1888:26-28). Faktor-faktor untuk mengukur
pemberdayasn tenagas Lkerja menurut Nahavandi (1880)
adalah : (1) melskukan perubahan transisi, (2) meng-
hidupkan wusaha baru, (3) meningkatkan persaingan,
(4) hirarkhl birokratis, (5) dominasi kepemimpinan,
(6) membesarkan kesalahan, (7) keterlibatan bawahan,

(8) kejelasan kinerja dan tujuan, (8) realistis,
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(10) kejelasan sistem bonug, (11} kompetensi, (12>
inovasi dan bonus, (13) peluang berpsrtisipasi,(4)
tugas rutin,(;S) sumberdaya, dan (16) peluang berin-
teraksi dengan pimpinan.
Pengaruh Pemberdayaan, Iklim lingkungan dan
Efektivitas Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja

Dinamika perbaikan kualitas dspat diterapkan
dalam manajemen bisnis total. Manajemen bisnis total
merupakan semacsam bisnis yang mengintegrasikan mana-
Jemen produksi totall total productivity management),
manajemen kualitas total (total quality management),
management sumber daya total (fotal resource manage-—
ment), management teknologi total (total technology
management }, dan manajemen blaya total (tetal cost
management ), melalul pengembangan sumberdaya manusia
vang andal untuk memperoleh hasil optimum vang ber-
orientasi pada kepuasan pelanggan (customers”™ satis-
faetion). Sasaran akhir dari manajemen bisnis total
adalah meningkatkan kepuasan pelanggsn melalui upaya
perbaikan proses dari sistem industri secara terus-
menerus ( eountinous process improvement).

Vincent Gaspersz (1887:1) mengemukakan "“dalam
dinamika perbaikan kualitas terdiri dari tujuh ele-
men yvang merupakan suatu kesatuan dan memiliki
peranan yang sama penting’. Ketujuh elemen tersebut

adalah : (1) transformasi visi (Visionary transfor-
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mation)}); (2) infrastruktur (infrastructure); (3)
kebutuhan untuk perbaikan (need for improvement) ;
(43 fokus pelanggan (customers foeus);, (5 pember-
dayaan (empowerment)}): (86) pandangan baru tentang
kualitas (new view of quality); (7) komitmen mana-
jemen puncak (top management commitment). Urutan
dari elemen-elemen dalam konsep Vincent tidak menun-
Jukkan urutan prioritas dalam dinamika perbaikan
kualitas, kecuall bahwa urutan itu membentuk kesa-
tuan dan susunan untuk menyusun nama V I NCEN T.
Oleh karena 1itu, dalam penelitian ini mencoba menen-
tukan urutan atau variabel vang paling dominan yang
menentukan kepuasan kerja tenags kerja.
Konsep Vincent Gaspersz (1837) menggambarkan
kepuasan konsumen, efektivitas kepemimpinan, iklim
lingkungan kerja dan pemberdayvaan sumberdaya seperti

gambar berikut ini
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Gambar 2.1. Kerangksa kerja Konsep Vincent
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Dari gambar 2.1. tampak bahwa konsep Vincent
gaspersz berfokus pada pelanggan (eustomer focus)
dengan sasaran meningkatkan kepuasan pelanggan
terus-menerus (eountinuos customer satisfaction
improvement) vang dikendalikan oleh pemimpin trans-
formasional (transformational Ileaders) yvang memi-
1iki pandangan baru tentang kualitas (new views of
quolity) berlandasksan padsa komitmen manajemen
sehari-hari yang sesuail dengan:visi perusshasn itu.
Ussha-usahs ini mengimplementasikan dengan membangun
infrastruktur (infrastruecture) berupa =sistem kusli-
tas modern yang secara terus-menerus mengalami per-
baikan berdassrksn pada kebutuhan untuk perbaikan
(need for improvement) wmelalui pemberdaysan (em-
powerment). Efektivitas kepemimpinan, iklim ling-
kungan kerja dan pemberdayaan sumberdaya manusia
merupakan faktor-faktor vang berpengaruh terhsdap
pencapaian sasaran akhir.
Penelitian Terdahulu yang Relevan
Hasil riset kepuasan kerjs dalam majalah SWA
Edisi 7 - 27 Maret 1996 menunjukkan bahwa tingkat‘
kepuésan pelanggan dari industri Jasa di Indonesia
belum menggembirakan (78%). Jika penelitian ini
meneliti tingkat kepuasan pelanggan secara kuali-
tatif, maka penelitian 1ini meneliti faktor-faktor

vang mempengaruhi tingkat kepuasan tenaga kerja
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(pelsnggan internzl) proyek konstruksi di  Yogyskartsa
dengan metode knantitatif.

(1985) mengemukaksn hasil riset kepuasan
pelanggan darl industri Jjasa di Amerika serikat dan
menemukasn alasan-alssan kualitas pelaysnan vang
jelek. Jika penelitian ini meneliti tingkat kepuasan
pelanggan secarsa kuantitatif, maka penelitian ini
menccoba meninjau kepuasan kerja secara kualitatif
dan meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat
kepuasan kerja tenaga kerja (pelanggan internal)
proyek konstruksi di Yogyakarta.

Wirawan Soerodjo (1998), darli hasil peneli-
tiannya mengungkapkan secara meyakinkan bahwa
kepuasan klien dapat diprediksi dari efektivitas
kepemimpinan dan pemberdayaasn karyawan, maka pene-
litian ini meneliti pehgaruh efektivitas penyelia,
iklim lingkungan kerjs dan pemberdayvaan tenagsa kerja
tukang bsangunan terhadsp kepuasan kerjanya.

Kerangka Teoritik

Anslisis kepuasan kerja memerlukan pertimbangsan
variabel-variabel tertentu yang mempengaruhi tingkat
kepuasan kerjs tensgs kerja.

Landasan teori dibuat berdasarkan asumsi bahwa
efektivitas kepeminpinan peyelis sebagai mediator
mempengaruhi tingkst kepuasan kerja tenaga kerja

tukang bangunan ( termasuk tenaga kerja ).
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Tklim lingkungan kerja dan pemberdavaan tenaga
kerja mempengaruhi kepuasan kerja karens setiap
manusia pada hakekatnya membutuhkan lingkungan yang
kondusif dan perhatian terhadap eksistensinya. EKepu-
asan Kerja tenags kerja merupakan hasil proses kerjs
sama dan perbsikan terus-menerus vang melibatkan
sistem secara keseluruhan, mencakup : (1) efekti-
vitag kepemimpinan, pemimpin yang efektif dalsm massa
reformasi ini menggunakan kepemimpinan transforma-
sional karena tipe inilah yang sementara ini di-
anggap mampu melaksanakan sistem manajemenn kualitas
modern; (2) iklim lingkungan kerja dan (3) sumber-
daya manusia. Kesemuanya dilakukan berdsassarksn iden-
tifikasi terhadap kebutuhan tenaga kerja yang diper-
oleh melalul pengukuran dan umpan balik dari kepu-
asan kerja tenaga kerja vang ada. Jadi ketiga
variabel tersebut mempengaruhi kepuasan kerja tenags
kerja. Kerangksa pemikiran penelitian ini dapat

digambarkan seperti gambar 2.2.
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Gambar 2.2. Kerangka Teoritik



