BAB 111
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESA

3.1. Kajian Pustaka
3.1.1. Teori Prilaku Kepemimpinan
3.1.1.1 Pengertian Kepemimpinan

Defisini  kepemimpinan secara luas meliputi  proses
mempengaruhi dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi prilaku
pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaiki
kelompok dan budayanya, mempengaruhi interpretasi mengenai peristiwa
— peristiwa para pengikutnya, pengorganisasian dan aktifitas — aktifitas
untuk mencapai sasaran, memelihara hubungan kerjasama dan kerja
kelompok serta perolehan dukungan dan kerja sama dari orang — orang
diluar kelompoknya. (Rivai, 2008:2).

Menurut Robbins dalam Mariam . (2009:27) bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi suatu kelompok unfuk
pencapaian suatu tujuan. Bentuk pengaruh tersebut dapat secara formal
seperti tingkat manajerial di suatu organisasi, karena posisi manajemen
terdiri atas tingkatan yang biasanya menggambarkan suatu otoritas
schingga scorang individu dapat mengasumsikan suatu  peran
kepemimpinan sebagai akibat dari posisi yang dia pegang pada organisasi
tersebut.

Menurut William H. Neman dalam Thoha (2003:262)

elaskan bahwa kepemimpinan adalah kegiatan untuk mempengaruhi
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prilaku orang lain atau seni mempengaruhi  prilaku  manusia  baik
perorangan maupun kelompok agar dapat melakukan tindakanya untuk
mencapai tujuan tertentu. Definisi kepemimpinan menurut Hasibuan
dalam Nugraha (2011:60), adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi
prilaku bawahan agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif guna
mencapai tujuan organisasi. Sedangakan kepemimpinan menurut Hersey
& Blanchard dalam Nurmawilis (2008:10) adalah tindakan dari seseorang
pemimpin untuk mempengaruhi orang lain dalam mencapai suatu tujuan
sesuai dengan situasi organisasi yang meliputi empat hal yaitu : telling
(menyampaikan), selling (menjual), participating (peran serta) dan
delegating (pendelcgasian).
3.1.1.2 Prilaku Kepemimpinan
Teori prilaku kepemimpinan lebih menekankan pada apa yang

dilakukan pemimpin dan bagaimana scorang pemimpin menjalankan
fungsinya, Bila berbicasa mengenai prilaku kepentimpinan, niaka terlebih
dahulu harus membahas tentang teori kepemimpinan. Rivai (2008:11 - 15)
menjelaskan tentang teori kepemimpinan yang terbagi menjadi :
1) Tcori Sifat

Yaitu teori yang berusaha untuk mengidentifikasi karakteristik khas

(fisik, mental dan kepribadian) yang dikaitkan dengan keberhasilan

kepemimpinan. Teori ini menekankan pada atribut — atribut pribadi dari

para pemimpin, teori ini didasarkan pada asumsi bahwa beberapa orang

merupakan pemimpin alamiah dan dianugerahi beberapa ciri yang tidak
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dipunyai orang lain seperti energi yang tiada habisnya, intuisi yang

mendalam, pandangan masa depan yang luar biasa dan kekuatan

persuasif yang tidak tertahankan.

Teori Kepribadian Prilaku

Teori kepribadian prilaku mulai diteliti oleh para ahli sejak akhir tahun

1940, dengan melakukan studi di beberapa universitas ternama :

a)

b)

Studi dari University of Michigan

Studi yang dilakukan dari  University of Michigan
mengidentifikasi dua gaya kepemimpinan yang berbeda yaitu job -
centered pemimpin yang beorientasi pada pekerjaan dan employee
— centered pemimpin yang berorientasi pada karyawan. Pemimpin
yang beorientasi pada pekerjaan menerapkan pengawasan yang
ketat dan bawahan melakukan tugasnya menggunakan prosedur
yang telah ditentukan, sedangkan pemimpin yang berorientasi pada
katyawan mendelegasikan pengambilan keputusan pada bawahan
dan membantu dalam memuaskan kebutuhan bawahan dengan cara
menciptakan lingkungan kerja yang suportif.

Studi dari Ohio State University

Studi prilaku kepemimpinan di Ohio State University
menehasilkan dua faktor dalam prilaku kepemimpinan yaitu
membentuk struktur pembuatan inisiatif, yang melibatkan prilaku
dimana pemimpin mengorganisasikan hubungan — hubungan di

dalam kelompok, membangun saluran komunikasi yang jelas serta
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menjelaskan cara — cara mengerjakan tugas yang benar. Fakior
yang kedua adalah perhatian, menggambarkan prilaku pemimpin
yang  menunjukkan  kesetiakawanan, bersahabat,  saling
mempercayai dan kehangatan di dalam hubungan kerja antara
pemimpin dengan anggotanya.
3) Teori Kepemimpinan Situasional
Suatu pendekatan terhadap kepemimpinan yang menyatakan bahwa
pemimpin memahami prilaku dan sifat — sifat bawahan serta situasinya
sebelumn menggunakan suatu gaya kepemimpinan tertentu. Pendekatan
ini mensyaratkan pemimpin untuk memiliki ketrampilan diagnostik
dalam prilaku manusia.
4) Teori Terbaru dalam kepemimpinan :
a) Teori Atribusi Kepemimpinan
Mengemukakan bahwa kepemimpinan semata — mata suatu atribusi
yang dibuat otany mengenal indiyadu = individu lam,
b) Teor1 Kepemimpinan Karismatik.
Suatu perpanjangan dari teori atribusi mengemukakan bahwa para
bawahan membuat penghubungan dari kemampuan kepemimpinan
yang fuar biasa bila mereka mengamati prilaku — prilaku tertentu.
¢) Teori Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional
Pemimpin Transaksional adalah pemimpin yang memotivasi
bawahan untuk mencapai tujuan dengan memperjelas peran dan

tugasnya, sedangkan pemimpin yang transformasional, akan
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memberikan pertinbangan dan rangsangan intelektual pada individu
dan yang memiliki kharisma.
3.1.1.3 Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merupakan norma prilaku yang digunakan
oleh seseorang pada saai orang tersebut mencoba mempengaruhi prilaku
orang lain seperti yang dia lihat (Thoha, 2003:49). Adapun sebagian besar
teori kepemimpinan memfokuskan pada gaya kepemimpinan karena gaya
kepemimpinan mencerminkan apa yang dilakukan oleh pemimpin dalam
mempengaruhi pengikutnya untuk merealisasikan visinya.

Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari tindakan
seorang pemimpin, baik gaya yang tampak ataupun gaya yang tidak
tampak oleh "bawahannya. Gaya kepemimpinan menggambarkan
kombinasi yang konsisten dari falsafah, ketrainpilan, sikap dan sifat yang
mendasari prilaku seseorang. Gaya kepemimpinan yang menunjukkan
secara, langsung \maupun’ tidak langsung tentang keyakinan seorang
pemimpin terhadap kemampuan anak buahnya. Artinya gaya
kepemimpinan adalah prilaku dan strategi sebagai hasil dari kombinasi
dari falsafah, sikap dan sifat yang sering diterapkan oleh seorang
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi Kinerja bawahannya (Rivai,
2008:64).

Menurut Hersey & Blanchard dalam Aulia dan Elizabeth (2010),
bahwa Gaya kepemimpinan merupakan perwujudan dari tiga komponen
bawahan, serta situasi dimana proses

yaitu pemimpin itu senditi,
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kepemimpinan tersebut dapat diwnjudkan, gaya kepemimpinan merupakan
suatu fungsi dari pimpinan {(p), bawahan (b) serta situasi tertentu (s)
sehingga dinotasikan sebagai : k = f(p, b, s).
3.1.1.4 Fungsi dan Tipe Kepemimpinan

Menurut Rivai (2008:53) bahwa Fungsi Kepemimpinan
merupakan gejala sosial karena harus diwujudkan dalam interaksi antar
individu di dalam situasi sosial suatu organisasi. Fungsi Kepemimpinan
mempunyai dua dimensi yaitu

1) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan mengarahkan
{direction) dalam tindakan atau aktifitas seorang pemimpin.

2) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan (support) atau
keterlibatan orang — orang yang dipimpin dalam melaksanakan tugas —
tugas organisasi.

Secara operasional, fungsi pokok kepemimpinan adalah :

1) Fungsidastruksi
Fungsi int bersifat komunikasi satu arah dari pemimpin kepada para
bawahannya. Pemimpin sebagai komunikator merupakan pihak yang
menentukan apa, bagaimana, kapan dan dimana perintah tersebut
dikejakan agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif.
Kepemimpinan yang cfcktif memerlukan kemampuan untuk

menggerakkan dan memotivasi orang Jain agar mau melaksanakan

perintah,

2) Fungsi Konsultasi
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Fungsi ini bersifat dua arah, dalam memutuskan suvatu permasalahan
pemimpin memetlukan bahan pertimbangan dan masukan dari
bawahannya vyang dinilai mempunyai berbagai informasi yang
diperlukan dalam menetapkan keputusan. Dengan menjalankan fungsi
konsultatif diharapkan keputusan — keputusan yang diambil akan
mendapat dukungan dan lebih mudah dalam memberikan instruksi
sehingga kepemimpinan akan menjadi efektif.

Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsinya pemimpin berusaha mengaktitkan
orang ~ orang yang dipimpinnya baik dalam keiikutsertaan mengambil
keputusan maupun dalam melaksanakan keputusan tersebut.
Partisipasi tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan
secara terkendali dan terarah berupa kerjasama antar bagian,
Kecikutsertaan pemimpin harus tetap sebagai fungsi sebagai pemimpin
bukampelaksana,

Fungsi Delegasi

Fungsi yang memberikan pelimpahan kewenangan kepada bawahan
untuk menetapkan suatu keputusan baik melalui persetujuan atau tidak
dari pemimpinnya. Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan
dari pemimpin kepada orang yang dipimpinnya.

Fungsi Pengendalian

Kepemimpinan yang efektif akan mampu mengatur aktifitas

anggotanya sccara terarah dan dalam koordinasi yang efektif,
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melakukan pengawasan dengan baik maka group leader harus mempunyal
beberapa kemampuan yaitu : kemampuan untuk melakukan coaching &
counseling dan kemampuan keahlian atau kompetenst.

Dalam penelitian ini, prilaku kepemimpinan yang akan diteliti
oleh penulis mengacu pada teori prilaku kepemimpinan yang dijeiaskan
oleh Rivai (2008:53) yang mengklasifikasikan fungsi kepemimpinan
menjadi beberapa hal yaitu : fungsi instruksi, fungsi konsultasi, dan fungsi
pengendalian, karena menurut penulis prilaku kepemimpinan ini dapat
diamati dan diukur kepada para karyawan PT. Riung Mitra Lestari Job Site
Rantau Kalimantan Selatan sebagai tempat objek penelitian.

Teori Kompetensi
3.1.2.1 Pengertian Kompetensi

_Kompete_nsi didefinisikan oleh Spencer and Spencer dan Mitrani
dalam Meilani, dkk (2008:81) sebagai underlying characteristic’s of an
individuabwhicl'is causally related 1o ctiterion —jreferenced effective and
or superior performance in ajob or situation. Underlying characteristic’s
bermakna bahwa kompetensi adalah suatu bagian kepribadian seseorang
yang cukup dalam dan relatif menetap serta dapat memprediksi prilaku
dalam beragam situasi dan tugas — tugas dalam jabatan. Casually related
bermakna bahwa sebuah kompetensi menyebabkan atau memprediksi

prilaku atau kinerja seseorang (Prihadi dan Meuthia) dalam Meilani, dkk

(2008:81).
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Menurut kamus kompetensi LOMA dalam Meilani, dkk (2008:81)
bahwa kompetensi didefinisikan sebagai aspek — aspek pribadi dari
seseorang pekerja yang memungkinkan untuk mencapai kinerja yang
superior. Aspek — aspek pribadi ini termasuk sifat, motif, sistem nilai,
sikap, pengetahuan dan keterampilan. Kompetensi — kompetensi ini akan
mengarahkan pada suatu tingkah laku dan tingkah laku akan menghasilkan
suatu kinerja.

Para ahli prilaku organisasi (Wood, Wallace and Zeffanc, Robbins
and Judge serta Harris) dalam Winanti (2008:252) menjelaskan konsep
kompetensi sebagai gabungan dari bakat (aptitude}) dan kemampuan
(ability). Bakat menunjukkan kapabilitas untuk belajar sesuatu yang
sifatnya potensional. |Sedangkan kemampuan merujuk pada kapasitas
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suaiu pekerjaan,
kemampuan dapat dibina oleh pengetahuan dan ketrampilan.

§&dangkan menurut pendapat /ahli manajemen Rampersad dalam
Listio (2010:20) mendefinisikan kompetensi sebagai sekumpulan
pengetahuan, pengalaman, ketrampilan, nilai atau norma serta pritaku
yang diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan dan sebagai landasan
pencapaian keberhasilan pribadi dan kescjahteraan. Para ahli psikologi
(Marshall) dalam Listio (2010:20) menjelaskan bahwa kompetensi adalah
karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan memberikan

kinerja unggul dalam pekerjaan, peran atau situasi tertentu.
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Menurut Wibowo (2009:110) bahwa kompetensi adalah suatu
kemampuan uniuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau
tugas vang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung
oleh sikap kerja yang dituntut oleh peketjaan tersebut.
3.1.2.2 Karakteristik Kompetensi

Menurut Spencer and Spencer dalam Listio (2010:23)
mengemukakan bahwa kompetensi individu merupakan karakter sikap dan
prilaku, atau kemampuan individu yang relatif bersifat stabil ketika
menghadapi suatu situasi di tempat ketja yang terbentuk dari sinergl antara
watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan
kontekstual. Ada lima karakteristik utama dari kompetensi yang pada
akhirnya akan mempengarubii Kinetja individu seseorang, yaitu :
1Y Motif (mofives)

Motif adalah sesuatu yang dipikirkan atau diinginkan oleh seseorang

secara konsisten dan adanya dorangan untuk/mewtjudkannya dalam

bentuk tindakan — tindakan. Marshall dalam Listio (2010:23) juga
menjelaskan bahwa motif adalah pikiran — pikiran dan preferensi —
preferenst tidak sadar yang mendorong prilaku karena prilaku
merupakan sumber kepuasan. Mofif mendorong, mengarahkan dan
memilih prilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.

2) Watak atau Sifat (traits)
Watak atau traits adalah karakteristik mental dan konsistensi respon

seseorang  terhadap  rangsangan,  tekaman,  situasi  atau
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informasi.Misalnya percaya diri, kontrol diri dan daya tahan atau
ketabahan, Hal ini dipertegas oleh Marshall dalam Listio (2010:23)
bahwa watak adalah karakteristik yang mengakar pada diri seseorang
dan mencerminkan kecenderungan yang dimilikinya.

Konsep diti (self concept)

Yaitu tata nilai luhur yang dijunjung tinggi oleh seseorang, yang
mencerminkan tentang bayangan diri atau sikap diri terhadap masa
depan yang dicita - citakan atau terhadap suatu fenomena yang terjadi
di lingkungannya. Marshall dalam Listio (2010:23) juga
mengungkapkan bahwa konsep diri adalah gambaran yang dimiliki
sescorang mengenai ditinya sendiri yang mencerminkan identitas
dirinya. Kreitner and Kinicki dalam Listio (2010:24) menjelaskan
bahwa kousep diri adalah persepsi diri seseorang sebagai mahluk fisik,
sosial dan spiritual.

Pengctahuan (kndwledge)

Pengetahuan adalan informasi yang memiliki makna yang dimiliki
seseorang dalam bidang kajian tertentu. Pengetahuan merupakan
kompetensi yang kompleks.

Keterampilan (skill)

Keterampilan adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas
tertentu baik secara fisik maupun mental. Kompetensi kemampuan
mental atau kompetensi kognitif mencakup cara berpikir analitis

(pemroscsan pengetahuan dan data), menentukan sebab akibat,
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Penjelasan terhadap komponen kompetensi menurut Spencer and
Spencer dalam Listio (2010:29) adalah scbagai berikut :
1) Kompetensi Intelektual
Kompetensi intelektual adalah karakter sikap dan prilaku atau
kemauan dan kemampuan intelektual individu, dapat berupa
pengetahuan, keterampilan, dan pemahaman yang bersifat relatif stabil
ketika menghadapi permasalahan ditempat kerja yang dibentuk dari
sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal serta kapasitas
pcngetahuan'konstektual (Nahapiet and Ghoshal). Zohar and Marshall
mengungkapkan bahwa kompetensi intelektual adalah kemampuan
dan kemauan yang berkaitan dengan pemecahan masalah yang bersifat
rasional atau stratejik. Robbins and Judge (2007:42) juga mengatakan
bahwa kompetensi intelektval adalah kemampuan yang diperiukan
untuk menjalankan kegiatan mental.
Kommpetensi~ intelektual | tefintermalisasi * dalam | beatuk’) sembilan
kompetensi (Spencer and Spencer) dalam Listio (2010:29) yaitu
sebagai berikut :
a) Berprestasi, yaitu kemauan atau semangat seseorang untuk
berusaha mencapai kinerja terbaik dengan menetapkan tujuan

yang menantang serta menggunakan cara yang lebih baik secara

terus menerus.
b) Kepastian kerja, yaitu kemauan dan kemampuan seseorang untuk

meningkatkan kejelasan kerja dengan menetapkan rencana yang
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sistematik  dan mampu memastikan pencapaian  tujuan
berdasarkan data atau informasi yang akurat.

Inisiatif, yaitu kemauan seseorang untuk bertindak melebihi
tuntutan yang di bebankan, atau sifat keinginan untuk mengetahui
hal — hal yang baru dengan mengevaluasi, menyeleksi dan
melaksanakan berbagai metode dan strategi untuk meningkatkan
kinerja. Inisiatif juga sangat berkaitan erat dengan konsep
kreatifitas, yaitu kompetensi yang berhubungan dengan
kemampuan seseorang untuk be'l"pikir dan bertindak secara
berbeda dari kebiasaan dan lebih efektif. Dimensi dan kreatifitas
ini memiliki empat sifat atau ciri yaitu peka terhadap masalah,
kaya akan gagasan atau alternatif pemecahan masalah, mampu
menghasilkan ide yang asli serta memiliki sikap flcksibelitas atas
berbagai gagasan yang ada.

Pepguasaan Jinformasi, yaift kepedulian sesecorang  untuk
meningkatkan kualitas keputusan dan tindakan berdasarkan
informasi yang dapat dipercaya dan akurat serta berdasarkan
pengalaman dan pengetahuan atas kondisi lingkungan kerja.
Berpikir analitik, yaitu kemampuan seseorang untuk memahami
situsi dengan cara menguraikan permasalahan menjadi komponen
— komponen yang lebih rinci serta melakukan analisa

permasalahan secara sistematik atau bertahap berdasarkan

pendekatan logis.
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f) Berpikir konseptual, yaitu kemampuan seseorang  untuk
memahami dan memandang sualu permasalahan sebagal satu
kesatuan yang meliputi kemampuan untuk memahami akar
masalah atau pola keterkaitan komponen masalah yang bersifat
kualitatif ztau abstrak secara sistematik.

g) Keahlian praktikal, ysitu kemampuan menguasai pengetahuan
cksplisit berupa keahlian untuk menyelesaikan pekerjaan serta
kemauan untuk memperbaiki dan mengembangkan diri sendiri.

h) Kemampuan linguistik, yaitu kemampuan untuk menyampaikan
peinikiran atau gagasan secara lisan atau tertulis untuk kemudian
disiskusikan schingga terbentuk kesamaan persepsi.

i) Kemampuan naratif, yaitu kemampuan untuk menyampaikan
pokok — pokok pikiran dan gagasan dalam suatu pertemuan formal
atau nonformal dengan menggunakan media cerita atau
penimpanmaan.

2) Kompetensi Emostonal

Kompetensi emosional adalah karakter sikap dan prlaku atau

kemauan dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami

lingkungan sccara obyektif schingga emosinya relatif stabil ketika
menghadapi berbagai permasalahan ditempat kerja yang terbentuk
melalui sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal serta

kapasitas pengetahuan mental (Spencer & Spencer) dalam Listio
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(2010:32). Kompetensi emosional individu terinternalisasi dalam

bentuk enam tingkat kemauan dan kemampuan yaitu sebagai berikut :

a) Sensitifitas atau saling pengertian, yaitu kemampuan dan kemauan
untuk memahami, mendengarkan dan menanggapi hal — hal yang
tidak dikatakan orang lain, yang bisa berupa pemahaman atas
pemikiran dan perasaan serta kelebthan dan keterbatasan orang
lain.

b) Kepedulian terhadap kepuasan pelanggan baik internal maupun
eksternal, yaitu keinginan untuk membantu dan melayani
pelanggan internal dan eksternal.

¢) Pengendalian diri, yaitu kemampuan urituk mengendalikan prestasi
dan emosi pada saat menghadapi tekanan schingga tidak
melakukan tindakan yang negatif dalam situasi apapun.

d) Percaya diri, yaitu keyakinan seseorang untuk menunjukkan citra
dify, keahlian, kemampuan sertd-pertimbangan yang positif.

e) Kemampuan beradaptasi, yaitu kemampuan menyesuaikan dir1 dan
bekerja secara efektif pada berbagai situasi dan mampu melihat
dari setiap perubahan situasi.

f) Komitmen pada organisasi, yaitu kemampuan seseorang untuk
mengikatkan diri terhadap visi dan musi organisasi dengan
emahami kaitan antara tanggung jawab pekerjaannya dengan
tujuan organisasi secara keseluruhan.

3) Kompetensi Sosial
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Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan prilaku atau kemauan
dan kemampuan untuk membangun simpul — simpul kerjasama
dengan orang lain yang relatif bersifat stabil ketika menghadapi
permasalahan ditempat kerja yang terbentuk melalui sinergi antara
watak, konsep dirl, motivasi internal serta kapasitas pengetahuan
sosial (Imam Sugerg) dalam Listio (2010:35).

Kompetensi sosial individu terinternalisasi dalam bentuk tujuh tingkat

kemauan dan kemampuan {(Spencer & Spencer) dalam Listio

(2010:35) adalah sebagat berikut :

a) Pengaruh dan dampak, yaitu kemampuan meyakinkan dan
mempengaruhi orang lain untuk secara efektif dan terbuka dalam
berbagi pengetahuan, pemikiran dan ide - ide secara perorangan
atau kelompok agar mau mendukung gagasan atau idenya.

b) Kesadaran berorganisasi, yaitu kemampuan untuk memahami
posist dan kekuaSaan secara kamperehensif baikidalam organisasi
maupun dengan pihak — pihak ekstemnal perusahaan.

c) Membangun hubungan kerja, yaitu kemampuan untuk membangun
dan memelihara jaringan kerjasama agar tetap hangat dan akrab.

d) Mengembangkan  orang lain,. yaitu  kemampuan  untuk
meningkatkan keahlian bawahan dengan memberikan umpan balik
yang bersifat membangun berdasarkan fakta yang spesifik serta

memberikan  pelatthan  dan  memberi wewenang  untuk

memberdayakan dan meningkatkan partisipasinya.
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€) Mengarahkan  bawahan, yaitu kemampuan memerintah,
mempengaruhi dan mengarahkan bawahan dengan melaksanakan
strategi dan hubungan interpersonal agar mereka mau mencapai
solusi yang bermanfaat bagi semua pihak.

f) Kepemimpinan kelompok, yaitu keinginan dan kemampuan untuk
berperan sebagai pemimpin kelompok dan mampu menjadi contoh
bagi anggota kelompoknya.

Dalam penelitian ini, indikator kompetensi yang akan diteliti
mengacu pada teori kompetensi dari Spencer & Spencer yang terdapat
pada tulisan Listio (2010:28) yang mengklasifikasikan kompetensi
menjadi tiga yaitu : kompetensi intelektual, kompetensi emosional dan
kompetensi sosial karena ketiga kompetensi ini dapat diamati dan dapat
diukur pada karyawan PT. Riung Mitra Lestari Job Site Rantau
Kalimantan Selatan yang dijadikan objek penelitian. .

Teori Kepuasan Kerja
3.13.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan
dari tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas
yang sangat diharapkan oleh seorang atasan atau manager {Wibowo,
2007:299). Dalam Sopiah (2008:170), pengertian kepuasan kerja menurut

Lock dalam Luthans dijelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu

ungkapan emosional yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai hasil

dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalaman kegja. Kepuasan
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kerja merupakan sikap umum seorang karyawan terhadap pekerjaan
seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang
diterima dengan jumlah yang mereka yakini scharusnya diterima
(Robbins) dalam Wibowo (2007:299). Kepuasan kerja menunjukkan
adanya kesesuaian antara harapan scseorang yang timbul dengan imbalan
yang disediakar oleh pekerjaan. Menurut Greenberg dan Baron dalam
Wibowo (2007:299) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai sikap positif
atau ncgative yang dilakukan individual terhadap pekerjaan mereka.
Sementara itu, Vecchio dalam Wibowo (2007:299) menyatakan kepuasan
kerja scbhagai pemikiran, perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang
yang merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan.

Menurut Dariyo dalam Diastuit (2012: 31) menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah sikap “atau perasaan seseorang terhadap suatu
pekerjaan, dan di dikuatkan oleh Tangkilisan bahwa kepuasan kerja adalah
tingkat Kesthahgan yadg difasakan Sescorang atas perahagamya dalam
suatu organisasi atau perusahaan.

Menurut Robbins dan Judge (2007:99) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai sebuah perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
dihasilkan dari evaluasi karakteristik,

Menurut Rivai (2005:475) bahwa kepuasan kerja merupakan
evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang

atau tidak senang, puas atau tidak puas di dalam mereka bekerja.

Teori kepuasan kerja yang cukup dikenal (Rivai, 2005:475) :
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1) Teort Ketidaksesuaian (Discrepancy theory)

2)

Teori ini mengukur kepuasan kerja dengan menghitung selisih
antara sesuatu yang seharusnya didapatkan dengan kenyataan yang
dirasakan. Sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari
yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi,
schingga terdapat discrepancy, yang merupakan discrepancy
positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara
sesuatu yang dianggap akan didapatkan atau ditargetkan dengan
apa yang dicapai.

Teori Keadilan (Equity theory)

Teori ini mengemukaian bahwa orang akan merasa puas atau tidak
puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu
situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teori ini komponen ama
dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan dan
kefidakadilan. Input adalah | fakeor bemilai-bagi karyawan yang
dianggap mendukung pekerjaannya,  seperti pendidikan,
pengalaman, kecakapan, jumlah tugas dan peralatan  atau

perlengkapan  yang dipergunakan  untuk melaksanakan

pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang dianggap bemilai oleh
seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti upah
atau gaji, keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan

kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. Menurut teori ini
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setiap karyawan akan membandingkan rasio input hasil dirinya
dengan rasio input hasil orang lain.
3) Teori dua faktor (Two factor theory)
Menurut teori ini kepuasan dan ketidakpuasan kerja itu merupakan
hal yang berbeda. Dalam teori ini merumuskan karakteristik
pekerjaan menjadi dua kelompok, yaitu satisfies atau motivator dan
dissatisfies. Satisfies adalah faktor — faktor atau situasi yang
dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari :
pekerjaan yang menarik, penuh fantangan, ada kesempatan untuk
berprestasi, kescmpatan memperoleh penghargaan dan promosi.
Sedangkan dissatisfies adalah faktor — faktor yang menjadi sumber
ketidakpuasan yang terdiri dari : gaji atau upah, pengawasan,
hubungan antar pribadi, kondis: Kerja dan status.
3.1.3.2 Indikator Kepuasan Kerja
Menurtt Rival {2005:479), bahtva secarg teoritis| faktor — fakior
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja sangat baryak contohnya,
sepertl : gaya kepemimpinan, produktivitas kerja, prilaku, locus of control,
dan pemenuhan harapan penggajian. Faktor - fraktor yang biasanya
digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang karyawan perusahaan
adalah : (a) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan
sebagai kontrol terhadap pekerjaan, (b) supervisi, (c) organisasi dan

manajemen, (d) kesempatan untuk maju atau promosi, {e) gaji dan
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keuntungan dalam bidang finanstal lainnya seperti adanyz insentif, (f)
rekan kerja dan (g} kondisi pekerjaan.

Menurut Job Descriptive Index (JDI), bahwa faktor penyebab
kepuasan kerja adalah : bekerja pada tempat yang tepat, pembayaran yang
sesuai, organisasi dan manajemen yang bagus, supervisi pada pekerjaan
yang tepat, serta orang yang berada dalam pekerjaan yang tepat. Salah satu
cara untuk menentukan apakah pekerja puas dengan pekerjaanya adalah
dengan membandingkan pekerjaan mereka dengan beberapa peketjaan
ideal tertentu (teori kesenjangan).
3.1.3.3 Penyebab Kepuasan Kerja

Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2009:326) terdapat
lima faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu
sebagai berikut :

1) Need Fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Model. ini dimaksudkan bahwa Kepuasan, difentukan oleh tingkatan
karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk
memenuhi kebutuhannya.

2) Discrepancies (perbedaan)
Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil dalam
memenuhi harapan.

3) Value attainment (pencapaian nilai)
Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan

pemenuhan nilai kerja individual.
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Equaty (keadilan)

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu diperlakukan
ditempat kerja. Kepuasan merupakan hasil dari persepsi orang bahwa
perbandingan atara hasil kerja dan inputnya relative lebih
menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara keluaran
dan masukan pekerjaan lainnya.

Dispositional/genetic components (komponen genetic)

Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.

3.1.3.4 Pengukuran Kepuasan Kerja

Menurut Rivai (2005:480) bahwa ada beberapa alasan mengapa

perusahaan harus benar — benar memperhatikan kepuasan kerja para

karyawannya, yang dapat dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan

atau perusahaan, yaitu :

1y

2)

Manusia berhak dibériakukan dengan adil dan hormat, pandangan ini
menurut  perspektil  kemanusiaan. Kepuasan kerja merupakan
perluasan refleksi perlakukan yang baik. Penting juga memperhatikan
indikator ecmosional atau kesehatan psikologis.

Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menciptakan
prilaku yang mempengaruhi fungsi — fungsi perusahaan. Menurut
Buhler mengatakan bahwa upaya organisasi berkelanjutan harus

ditempatkan pada kepuasan kcrja dan pengaruh ekonomis terhadap

perusahaan.
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3.1.3.5 Respon terhadap Ketidakpuasan Kerja

Dalam suatu organisasi di mana sebagian terbesar pekerjanya

memperoleh kepuasan kerja, tidak tertutup kemungkinan sebagian kecil

diantaranya merasakan ketidakpuasan. Menurut Robbins dalam Wibowo

(2007:314) menjelaskan terhadap respon karyawan atas ketidakpuasan

kerja yéitli' :

1)

2)

Exit

Ketidakpuasan ~ ditunjukkan —melalui  prilaku  diarahkan pada
meninggalkan organisasi atau perusahaan, termasuk mencart posisi
baru atau mengundurkan diri.

Voice

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha secara aktif dan kosntruktif
untuk memperbaiki keadaan, termasuk menyarankan perbaikan,

mendiskusikan masalah dengan atasan.

3) Loyalty

4)

Ketidakpuasan ditunjukkan secara pasif tetapi optimistik dengan

menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara
bagi organisasi di hadapan kritik eksternal

Neglect

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan sescorang sccara pasif

. membiarkan kondisi semakin buruk, termasukan kemangkiran atau

keterlambatan secara kronis serta kondisi buruk yang lain dalam proses

kerja.
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3.1.3.6 Kepuasan Kerja Atasan

Para atasan atau manajer juga memiliki kebutuhan manusiawi sama
hainya dengan orang lain yaitu kebutuhan akan kepuasan dari kerja yang
telah dilakukan dirinya maupun bawahannya. Kinerja seorang atasan
biasanya sangat ditentukan oleh Kinerja para bawahannya, sehingga
kepuasan seorang atasan atas kinerja yang sudah dilakukan juga
tergantung dari kinerja para bawahannya. Apabila mercka tidak puas,
ketidakpuasan mereka dapat menyebar dan sangat berpengaruh ke seluruh
departemen karena pengaruh manajemen mereka yang luas, sehingga
pclaksanaan survei terhadap kepuasan manajer atau atasan sama
pentingnya dengan survei kepuasan karyawan. Survei kepuasan ketja
atasan perlu dilakukan untuk mendiagnosis ketidakpuasan di kalangan
manajer dan untuk mengambil langkah-langkah perbaikan.

Dalam penelitian ini, indikator pengukuran kepuasan kerja yang
akan diteliti ‘oleh Jpénulis mengac [pada /teori \xepuasan kerja
ketidaksesuaian (discrepancy) sebagaimana vyang dijelaskan oleh Rivai
(2005:475). Pengukuran kepuasan kerja ini dilakukan terhadap para atasan
atau group leader, schingga indikator pengukuran kepuasan kerja yang
akan diteliti adalah : kepuasan atas hasil kerja yang dilakukan bawahan,
kepuasan atas tanggung jawab bawahan terhadap pekerjaanya, serta
kepuasan atas kerjasama bawahan dengan rekan kerja, karena indikator

tersebut menurut penulis dapat diamati dan diukur pada para atasan atau
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group leader produksi PT. Riung Mitra Lestari Job Site Rantau
Kalimantan Selatan sebagai tempat objek penelitian.

Teori Kinerja

3.1.4.1 Pengertian Kinerja

Kinerja (performance) adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara)
dalam Siregar (2009:9).

Menurut Amstrong & Baron dalam Wibowo (2009:7)
menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai
hubungan kuat dengan tujuan strategi organisasi, kepuasan konsumen, dan
memberikan kontribusi pada ekenomi, sehingga kinerja adalah tentang
proses melakukan pekerjaan dan hasil yeag dicapai dari pelaksanaan
pekerjaan tersebut. Kinerja menyangkut apa yang dikerjakan dan
bagaimanacaia mengerjakaniyd.

Kinerja dikatakan sebagai sebuah hasil (output) dari suatu proses
tertentu yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap
sumber — sumber tertentu yang digunakan (input). Selanjutnya kinerja juga
merupakan hasil dari serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk

mencapai tujuan tertentu dari suatu organisasi.
Berdasarkan definisi kinerja seperti yang telah diuraikan diatas
oleh para ahli, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja memberikan

gambaran mengenai tingkat pencapaian dan proses pelaksanaan tugas yang
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dilakukan oleh seluruh pekerja yang ada di suatu organisasi atau
perusahaan, schingga meningkatkan kinerja dalam suatu organisasi
merupakan tujuan atau target yang ingin dicapai oleh suatu organisasi.
3.1.4.2 Kinerja Karyawan

Menurut Soedarsono (2007:25) dijelaskan bahwa kinerja adalah
tingkal pencapaian hasil atau pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka
mewujudkan sasaran dan tujuan perusahaan. Dengan demikian kinerja
berhubungan erat dengan produktifitas individu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya dalam perusahaan.

Kinerja didefinisikan sebagai catatan hasil yang diproduksi pada
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu yang telah
ditentukan. Kinerja pada pekerjaan secara keseluruhan akan sama dengan
jumlah atau rata — rata dari kinema pada fungsi pekerjaan kritis atau
penting. Fungsi harus dilakukan dengan pekerjaan yang dilakukan dan
tidak dengan Kaeakteristik orang yang melakukan {William) dalam Diastuti
(2012:36).

Sedangkan menurut Bernardin dan Russel dalam Diastuti
(2012:36) dijelaskan bahwa kinerja atau prestasi adalah catatan tentang
hasil — hasil yang diperoleh dari fungsi — fungsi pekerjaan tertentu atau
kegiatan tertentu selama dalam kurun waktu yang tertentu. Di sini yang

ditekankan adalah hasil (owr put} dari sebuah pekerjaan atau kontribusi

mercka terhadap organisasi.
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Kinerja karyawan adalah keberhasilan personel, tim atau unit
organisasi dalam mewujudkan sasaran strategik yang ditetapkan
sebelumnya dengan prilaku yang diharapkan. Keberhasilan pencapaian
sasaran strategik perlu diukur, itulah sebabnya sasaran strategik yang
menjadi basis pengukuran kinerja perlu ditentukan ukurannya dan
ditentukan inisiatif strategik untuk mewujudkan sasaran tersebut. Sasaran
strategik beserta ukurannya kemudian digunakan untuk menentukan target
yang akan dijadikan dasar penilaian kinerja agar dapat menentukan
penghargaan yang akan diberikan kepada personel, tim atau unit organisasi
(Mulyadi) dalam Diastuti (2012:37)

Dijelaskan dalam beberapa aspek oleh T.R. Mitchell dalam
Soedarsono (2007) bahwa kinerja berhubungan erat kaitannya dengan
produktifitas seseorang dalam melaksanakan tanggung jawabnya di suatu
organisasi atau perusahaan, yaitu :

1) [ Quality'of Work (kualitaSpekerjaan-yang dikasitkan)

2) Promptness (kecepatan atau ketepaiun dalam menjalankan pekerjaan)
3) Initiative (inisiatif)

4) Capability (kemampuan)

5y Communication (komunikast).

Kelima aspek diatas dapat dijadikan ukuran dalam mengadakan pengkaiian

tingkat kinerja seorang karyawan atau pekerja. Dengan demikian untuk

menghasitkan standard kineja individu dalam perusahaan, maka

diperlukan dukungan karyawan atau pekerja sebagai pelaku organisasi.
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3.1.4.3 Kinerja Organisasi

Kinerja organisasi merupakan indikator tingkatan prestasi yang
dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan dari suatu organisasi, serta
merupakan hasil yang dicapai dari prilaku anggota organisasi.

Kinerja organisasi juga dapat dikatakan sebagi sebuah hasil
(output) dari suatu proses  tertentu  yang dilakukan oleh seluruh
komponen organisasi terhadap sumber — sumber tertentu yang digunakan
(input). Bagi suatu organisasi bahwa kinerja merupakan hasil dari kegiatan
kerjasama diantara anggota atau komponen dalam organisasi dalam rangka
mewujudkan tujuan organisasi.

Menurut Gibson dalam Soedjono (2005:25) dijelaskan bahwa
kinerja organisasi atau kinerja perusahaan merupakan indicator tingkatan
prestasi yang danat dicapai dan mencerminkan keberhasilan perusahaan,
jadi kinerja merupakan hasil yang dicapai dari prilaku anggota organisasi.

Menumut Babaa Sobandi dalamiNugraheny (2040) bahwa kinerja
organisasl merupakan sesuatu vang telah dicapai oleh organisasi dalam
kurun waktu tertentu, batk yang dikaitkan dengan input, output, outcome,
benefit maupun impact,
3.1.4.4 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja digunakan oleh perusahaan unmtuk menilai
kinetja para karyawannya atau mengevaluasi hasil kinerja karyawannya.
Instrumen penilaian kinerja dapat digunakan untuk melakukan review

kinerja, peringkat kerja, penilaian kinerja, penilaian karyawan dan
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sekaligus evaluasi karyawan sechingga dapat diketahui mana karyawan

yang mampu melaksanakan pekerjaan secara baik, efisien dan produktif

sesuai dengan tujuan dari perusahaan. (Rivai, 2005:309-311).

Oleh karena itu menurut Rivai (2005:311) bahwa alasan pokok
suatu perusahaan melaksanakan penilaian kinerja adalah :

1) Manager memerlukan evaluasi yang obyektif terhadap kinerja
karyawan yang menjadi bawahannya pada masa lalu yang dugunakan
untuk membuat keputusan dalam bidang sumber daya manusia pada
masa yang akan datang.

2) Manager memerlukan alat y@g memungkinkan untuk membantu
karyawan dalam memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan,
mengembangkan kemampuan dan ketrampilan untuk pengembangan
karir serta memperkueai kualitas hubungan antara manager yang
bersangkutan dengan Karyawannya.

Pénilaian kinerja mempunyai sejumiah, tujuan dalam organisasi,
menurut Robbins dalam Rivai (2005), ada lima tujuan penilaian kinerja
dalam organisasi yaitu :

1) Manajemen menggunakan penilaian untuk mengambil kcputusan
personalia secara umum. Penilaian memberikan informasi yang
berhubungan dengan pengambilan keputusan yang penting seperti
promosi, transfer atau kepindahan karyawan serta pemberhentian.

2) Penilaian memberikan  penjelasan  tentang pelatihan  dan

pengembangan yang dibutuhkan. Dalam hal ini penilaian menjelaskan
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ketrampilan dan daya saing para pekerja yang belum cukup tetapi
dapat diperbaiki melalui program pelatihan dan pengembangan yang
terarah.

3) Penilaian Kinerja dapat dijadikan sebagai kriteria untuk program
seleksi dan pengembangan karyawan.

4) Penilaian kinerja juga digunakan untuk memenuhi tujuan umpan balik
yang ada terhadap para pekerja tentang bagaimana organisasi
memandang kinerja mereka.

5) Penilaian kinerja digunakan sebagai dasar untuk mengalokasikan atau
menentukan penghargaan terhadap karyawan.

Menurut Widodo (2004:79) bahwa untuk mengetahui kinerja
bawahannya maka harus ditetapkan standard kinerjanya terlebih dahulu.
Standard kinerja merupakan tolak ukur'bagi suatu perbandingan antara apa
yang telah dilakukan dengan apa yang menjadi harapan sesuai dengan
pekerjaan/ataufabatan yang dipercayakan kepadalseorang pekerja.
3.1.4.5 Kriteria Ukuran Kinerja

Ukuran kinerja merupakan alat ukur yang harus bersifat objektif
schingga diperlukan adanya kriteria yang sama. Dengan kriteria yang sama
diharapkan memberikan hasil vang dapat diperbandingkan secara objcktif
dan adil. Kritcria suatu vkuran kinerja menurut Amstrong dan Baron

dalam Wibowo (2009:347) adalah sebagai berikut

[} Dikaitkan dengan tujuan strategis dan mengukur apa yang secara

organisasional penting dan mendorong kinerja bisnis.
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Relevan dengan sasaran dan akuntabilitas tim dan individu yang
berkepentingan.

Memfokuskan pada output yang terukur dan penyelesaian tugas serta
bagaimana orang bertindak dan bagaimana tingkah laku mereka.
Mengindikasi data yang akan tersedia sebagai dasar pengukuran.
Dapat diverifikasi dengan mengusahakan informasi yang

mengkonfirmasi terhadap seberapa jauh harapan dapat dipenuhi.

3.1.4.6 Klasifikasi Ukuran Kinerja

Menurut Wibowo (2009:349) mengatakan bahwa banyak faktor

yang dapat dijadikan seBagai ukuran kinerja, namun ukuran kinerja harus

relevan, signifikan dan komprehensif. Berikut adalah klasifikasi ukuran

kinerja :

a) Produktivitas -

b)

d)

Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan

outputfisik suatu proses.

Kualitas

Kualitas biasanya termasuk dalam penilaian internal seperti jumtiah
yang ditolak, cacat per unit serta penilaian eksternal sepcrti kepuasan
pelanggan atau frekuensi pemesanan ulang pelanggan.

Ketepatan Waktu

Ketepatan wakiu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau
persentase pengiriman pesanan sesuai yang dijanjikan.

Cycle Time
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Cycle time menunjukkan jumlah wakiu yang diperlukan untuk maju
dari satu titik ke titik yang lain dalam proses kerja. Pengukuran cycle
time dilakukan untuk mengukur berapa lama sesuatu pekerjaan
dilakukan.

Pemanfaatan Sumber Daya

Merupakan pengukuran terhadap sumber daya yang digunakan untuk
menjalankan proses kerja. Sumber daya yang digunakan dapat berupa
orang, alat atau mesin bahkan infrastruktur yang lain.

Biaya

Ukuran biaya adalah seberapa bcsér biaya yang harus dikeluarkan
untuk proses kerja dalam menghasilkan suatu oufpuf yang diharapkan,
biasanya ukuran biava dihitung dalam per unit.

Sementara menurut Amstrong dalam Wibowo (2009:351)

mengklasifikasikan ukuran kinerja dalam empat tipe ukuran, yaitu sebagai

berikut

a)

b)

Ukuren uang

Dipergunakan untuk mengukur dalam memaksimalkan pendapatan
dan meminimalkan pengeluaran.

Ukuran wakiu

Mengekspresikan kinerja dengan jadwal waktu kerja, jumlah jaminan
simpanarn dan kecepatan aktivitas.

Ukuran pengaruh

https://lib.mercubuana.ac.id/



66

Termasuk disini adalah pencapaian standard, perubahan dalam
prilaku, pelengkap fisik kerja dan tingkat penerimaan layanan.
d) Reaksi
Menunjukkan bagaimana orang lain menilai pekerja dan oleh
karenanya kurang objektif. Reaksi dapat diukur dengan penilaian oleh
| rekan kerja, pelanggan atau analisa tethadap keluhan.
Dalam penelitian ini, dimensi kinerja yang akan diteliti mengacu
pada teori kinerja Wibowo (2009:349) yang menjelaskan tentang aspek —
aspek yang dijadikan ukuran dalam menentukan kinerja seseorang yaitu :
produktivitas individu, pemanfaatan sumber daya (alat) dan cycle time,
karena ketiga  aspek tersebut dapat diamati dan dapat diukur untuk
mengetahui kinerja karyawan PT. Riung Mitra Lestari Job Site Rantau
Kalimantan Selatan yang dijadikan objek penelitfm.
3.1.5. Hubungan Antar Variabel

Hubungai, atau korelasi mempunyai arti. sebagai Suatu hubungan timbal
balik atau hubungan sebab akibat antara 2 buah variabel. Analisa korelasi
menunjukan keeratan hubungan antar variabel tanpa memperhatikan ada atau
tidaknya hubungan kausal antar variable tersebut (Wahana Komputer, 2009:154).
Sedangkan menurut Suharyadi dan Purwanto SK (2009:159) dalam bukunya

Statistika untuk Ekonomi dan Keuangan Modern Edisi 2 Buku 2 dijelaskan bahwa

tujuan dari analisa korelasi adalah menentukan seberapa erat hubungan antar dua

variabel.
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Berikut ini adalah suatu sintesa dari penulis terkait hubungan antar

variable yang digunakan dalam penelitian ini.

3.1.5.1. Pengaruh Prilaku Kepemimpinan terhadap Kinerja Operator

1)

Z)

3)

Hubungan antara Fungsi Instruksi dengan Produktivitas individu.

Yang dimaksud dengan fungsi instruksi adalah dimana seorang pemimpin
memberikan instruksi atau perintah kepada bawahannya tentang apa yang
harus dikerjakan, bagaimana mengerjakannya, kapan dikerjakan serta dimana
perintah terscbut dikerjakan agar dapat dilaksanakan secara efektif dan
mendapatkan hasil yang: q__plimal. Bukan hanya sekedar memberikan instruksi
tetapi instruksi yang diberikan harus jelas dan dipahami oleh para bawahan,
sehiﬁgga bawahan akan bekerja sesuai instruksi yang diberikan serta lebih
mudah dalam menjalankan pekerjaanya sehingga produktivitas bawahan akan
meningkat. =

Hubungan antara Fungsi Instruksi dengan Pemanfaatan sumber daya alat.
Seorang pemimpin yang( memberikan Ligstruksi Kepada, bawahan untuk
melaksanakan pekerjaannya juga menckankan pentingnya menjaga alat yang
digunakan untuk melakukan aktivitas kerja, sehingga bawahan akan berusaha
untuk bekerja dengan hasil kerja yang optimal serta kondisi alat yang prima.
Hubungan antara Fungsi Instruksi dengan Cycle Time.

Pemimpin dengan fun_gsi instruksi yang jelas terutama dalam hal target yang
harus dicapai dalam waktu tertentu seperti target per jam, akan
mempengaruhi terhadap para bawahannya saat melaksanakan pekerjaannya

agar dapat mencapai target waktu yang telah diinstruksikan oleh
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pemimpinnya. Sebaliknya jika fungsi instruksi tidak dilakukan dengan benar,
maka para bawahan juga akan melaksanakan peketjaannya seperti biasa dan
tidak tertantang.

Hubungan antara Fungsi Konsultasi dengan Produktivitas Individu.

Fungsi ini bersifat dua arah, dalam memutuskan suatu permasalahan atau
merencanakan suatu pekerjaan, pemimpin memeriukan bahan pertimbangan
dan masukan dari bawahannya yang dinilai mempunyai berbagai informasi
yang diperlukan terkait pekerjaan, sehingga dengan menjalankan fungsi
konsultasi diharapkan akan mendapatkan rencana kerja yang terbaik sehingga
akan mendapatkan produktivitas kerja bawahan. yang terbaik.

Hubungan antara Fungsi Konsultasi dengan Pemanfaatan sumber daya alat.
Pemimpin yang menjalankan ~ fungsi konsultasi  dalam  prilaku
kepemimpinanya maka akan dapat memberskan informasi dengan segera
terkait penggunaan sumber daya alat yang akan digunakan para bawahannya,
sehingga dapatimengurangi kesalahan dalam pepggunaan sumber daya alat
oleh bawahan.

Hubungan antara Fungsi Konsultasi dengan Cycle time.

Fungsi konsultasi yang merupakan fungsi dua arah menjadikan seorang
pemimpin dan bawahan akan selalu melakukan komunikasi terutama dalam
hal proses kerja yang dilakukan, jika ada hambatan maka akan cepat

diselesaikan sehingga dapat mempercepat cycle time.

Fungsi Pengendalian dengan Produktivitas individu.
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Pemimpin dengan prilaku kepemimpinan pengendalian akan mengatur semua
aktifitas bawahannya sccara terarah dan dalam koordinasi yang efekiif,
Fungsi pengendalian dapat diwujudkan melalui kegiatan bimbingan,
pengarahan, dan koordinasi selama proses melaksanakan pekerjaan. Hal ini
akan membuat proscs kerja yang dilakukan bawahan menjadi selalu terarah
dan sclalu dalam pemantauan pemimp.inya, schingga akan menghasilkan
produktivitas individu yang terbaik.

Hubungan antara Fungsi Pengendalian dengan Pemanfaatan sumber daya alat.
Seorang pemimpin yang dalam menjalankan tugasnya selalu melakukan
bimbingan, pengarahan dan koordinasi dengan para bawahannya, maka akan
dapat mengetahui dengan cepat terhadap aktivitas sumber daya alat yang
digunakan bawahan, sehingga jika ada permasalahan dalam alat yang
digunakan dapat scgera diselcsaikan.

Hubungan antara Fungsi Pengendalian dengan Cycle time.

Fungsi peagendalian yang dilakukan secarakonsisten olch'scorang pemimpin
terhadap aktivitas kerja bawahannya akan berpengaruhi terhadap proses kerja
para bawahan schingga proses kegja menjadi terarah dan hasil kerja yang
didapatkan juga akan lebih cepat dari segi waktu dan pekerjaan yang

dilakukan juga tepat scsuai yang direncanakan,

Dari beberapa uraian diatas, dapat dirumuskan bahwa prilaku kepemimpinan
group leader atau atasan berpengaruh terhadap kinerja operator alat berat.

3.1.5.2. Pengaruh Kompetensi Group Leader terhadap Kinerja Operator

Hubungan antara Kompetensi Intelektual dengan Produktivitas indivicu
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Kompetensi intelektual meliputi karakter sikap ds;n prilaku atau kemauan dan
kemampuan intelektual individu, dapat berupa pengetahuan, keterampilan,
dan pemahaman terhadap proses kerja yang dilakukan, Jika pemimpin
mempunyai kompetensi intelektual yang memadai maka akan mengetahui
terhadap proses kerja para bawahannya, sehingga akan selalu memperhatikan
dan mengarahkan kepada para bawahan untuk bekerja dengan produktivitas
yang optimal.

Hubungan antara Kompetensi Intelektual dengan Pemanfaatan sumber daya
Seorang pemimpin yang memiliki kompetensi intelektual yang tinggi akan
dapat menghitung dan menganalisa kebutuhan alat yang akan digunakan serta
penggunaan alat yang bemar dalam melakukan proses kerja oleh para
bawahan. Sehingga jika bawahan salah dalam menggunakan alat maka atasan
akan langsung menegur dan melakukan perbaikan.

Hubungan antara Kompetensi Intelektual dengan Cycle time.
Kompetensidntelektual seorangpemimpin yang tinggi akan dapat mengetahui
dan menganalisa terhadap efektif dan tidaknya proses kerja yang dilakukan
para bawahan, sehingga bawahan juga dituntut untuk melakukan proses kerja
seefektif mungkin.

Hubungan antara Kompetensi Emosional dengan Produktivitas individu.
Kompetensi emosional merupakan karakter sikap dan prilaku atau kemauan
dan kemampuan untuk menguasai diri dan memahami lingkungan secara
obyektif sehingga emosinya relatif stabil ketika menghadapi berbagai

permasalahan ditempat kerja yang terbentuk melalui sinergi antara watak,
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konsep diri, motivasi internal serta kapasitas pengetahuan mental. Jika
seorang pemimpin mempunyai kompetensi cmosional yang bagus maka akan
menghadapi prilaku para bawahannya dengan sikap yang dewasa serta selalu
menghargai para bawahannya, hal ini akan dapat diterima oleh sebagian besar
para bawahan sehingga berpengaruh terhadap produktivitas individu para
bawahan karena suasan kerja yang saling mendukung.

Hubungan antara Kompetensi Emosional dengan Pemanfaatan sumber daya.
Pemimpin dengan kompetensi emosional yang tinggi akan mempunyai rasa
komitmen yang tinggi pada organisasi, dalam bekerja selalu bertanggung
jawab atas pekerjaan dan berusaha untuk mencapai yang terbaik, hal ini akan
dapat memberikan contoh dan dapat | mempengaruhi terhadap para
bawahannya untuk selalu bertanggung jawab terhadap proses kerja dan alat
yang digunakan untuk menjalankan proses kerja tersebut, sehingga
pemanfaatan alat akan menjadi optimal.

Hubungan antara KompelenS: Emosional dengan Cycletime,

Rasa kepedulian yang tinggi terhadap kepuasan pelanggan sebagai unsur
kompetensi emosional dari seorang pemimpin akan ditunjukkan didalam
mengelola para bawahnnya, sehingga para bawahan juga akan diajak untuk
selalu peduli terhadap kepuasan pelanggan. Hal ini akan membuat para

bawahan berusaha untuk bekerja paling efektif guna memberikan kepuasan

pada pelanggan.

Hubungan antara Kompetensi Sosial dengan Produktivitas individu.
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Pemimpin dengan kompetensi sosial yang baik akan mampu untuk
meyakinkan dan mempengaruhi para bawahan untuk secara efektif dan
terbuka dalam berbagi pengetahuan, pemikiran dan ide — ide secara
perorangan atau kelompok agar mau mendukung gagasan atau idenya. Hal ini
akan berpengaruh terhadap hasil kerja para bawahan yaitu produktivitas kerja
yang sesuai rencana pemimpinya guna mendukung tujuan perusahaan.
Hubungan antara Kompetensi Sosial dengan Pemanfaatan sumber daya alat.
Kompetensi sosial yang baik jika ada pada seorang pemimpin, maka
pemimpin tersebut akan mampu dalam mengarahkan bawahan, mampu
memerintah, dan mampu mempengaruhi bawahan agar dapat melaksanakan
strategi yang terbaik terutama dalam pemanfaatan sumber daya alat yang
tersedia, sehingga hal ini akan berpengaruh terhadap keefektifan penggunaan
alat yang tersedia untuk proses kegje.

Hubungan antara Kompetensi Sosial dengan Cycle time.

Pemtimpin déngan kompetensi“sosial yang [baghs akan mampu untuk
memberikan umpan balik atas proses kerja yang dilakukan bawahan terutama
menyangkut target waktu menyelesaikan pekerjaan, sehingga bawahan akan

diajak untuk melakukan pekerjaan dengan target waktu sesuai yang

direncanakan.

Dari beberapa uraian diatas, dapat dirumuskan bahwa kompetensi group leader

atau atasan berpengaruh terhadap kinerja operator alat berat.
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3.1.5.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Group Leader terhadap Kinerja

)

2)

3)

Operator.
Hubungan antara Kepuasan terhadap hasil kerja bawahan dengan
produktivitas individu.
Rasa puas yang dirasakan oleh atasan terhadap hasil kerja para bawahannya
akan menimbulkan kepedulian terhadap proses kerja yang dilakukan
bawahan, sehingea para atasan akan selalu melakukan pemantauan dan
evaluasi terhadap produktivitas individu para bawahanya. Hal ini akan
mendorong pencapaian produktivitas individu bawahan menjadi optimal.
Hubungan antara Kcpuasan terhadap hasil kerja bawahan dengan
‘Pemanfaatan sumber daya alat.
Kepuasan dari atasan atas hasil yang dicapai para bawahan akan berpengaruh
tethadap peningkatan pengawasan terhadap pemanfaatan sumber daya alat
yang digunakan oleh para bawahan dalam melaksanakan proses kerja, hal ini
akan dapat mempengarulli para bawahaf untuk dapat\menggunakan alat
secara optimal.
Hubungan antara Kepuasan terhadap hasil kerja bawahan dengan Cycle time.
Rasa puas yang dirasakan olch atasan terhadap hasil kerja para bawahannya
akan menimbulkan kepedulian atasan terhadap proses kerja yang dilakukan
bawahen termasuk target waktu untuk menyelesaikan pekerjaan, sehingga
para atasan akan selalu melakukan pemantauan dan evaluasi terhadap cycle

time dari para bawahan. Hal ini akan mendorong bagi para bawahan untuk

melakukan pekerjaan dengan target waktu yang terbaik.
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Hubungan antara Kepuasan terhadap tanggung jawab bawahan dalam
pekerjaannya dengan Produktivitas individu.

Tanggung jawab para bawahan terhadap pekerjaan yang dilakukan akan
memberikan kepuasan tersendiri bagi para atasan, kondisi ini akan
meningkatkan kepercayaan atasan terhadap para bawahan. Sehingga para
atasan akan berusaha untuk membantu para bawahan dalam mencapai
produktivitas individu yang ditargetkan.

Hubungan antara Kepuasan terhadap tanggung jawab bawahan dalam
pekerjaannya dengan Pemanfaatan sumber daya alat.

Rasa puas yang dirasakan oleh atasan terhadap tanggung jawab bahawan
dalam pekerjaanya akan mendorong bagi atasan untuk selalu melakukan
evaluasi terhadap pemanfaatan sumber daya alat yang tersedia, sehingga hal
ini dapat mengoptimalkan penggunaan sumber daya alat oleh para bawahan.
Hubungan antara Kepuasan terhadap tanggung jawab bawahan dalam
pekerjaannya dengan Cycle time:

Kepuasan atasan terhadap tanggung jawab para bawahan dalam pekerjaannya
akan mendorong. bagi para atasan untuk selalu mejakukan monitoring
tethadap cycle time yang dicapai oleh para bawahan, sehingga jika bawahan
melakukan proses kerja dengan cycle fime yang lama maka akan segera
dilakukan perbaikan agar dapat mencapai cycle fime sesuai yang telah
ditargetkan sebelumnya.

Hubungan antara Kepuasan terhadap kerjasama bawahan dengan

Produktivitas individu.
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Kerja sama yang baik antara bawahan dengan rekan kerjanya akan
menimbulkan rasa puas pada diri seorang atasan, sehingga atasan dapat
merencanakan lebih baik lagi terhadap rencana kerja para bawahan. Rencana
kerja yang direncanakan dengan sangat baik oleh atasan akan menghasilkan
produktivitas individu yang sesuai dengan target yang telah dibuat.

Hubungan antara Kepuasan terhadap kerjasama bawahan dengan
Pemanfaatan sumber daya alat.

Atasan yang merasa puas terhadap kerjasama para bawahan akan selalu
memantau terhadap jalannya proses kerja, termasuk pemanfagatan sumber
daya alat yang digunakan oleh para bawahan. Sehingga pemanfaatan sumber
daya alat yang dilakukan oleh para bawahan akan lebih efisien.

Hubungan antara Kepuasan terhadap kerjasama bawahan dengan Cycle time.
Kepuasan seorang atasan terhadap kerjasama yang dilakukan para bawahan
menjadikan para atasan berusaha sesuai tanggung jawabnya agar para

bawahan selalu bekegadehgan cycle time yang terbatk.

Dari beberapa uraian diatas, dapat dirumuskan bahwa kepuasan kerja group

leader atau atasan berpengaruh terhadap kinerja operator alat berat.

3.1.6. Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka

penyusunan penelitian ini. Kegunaanya untuk mengetahui hasil yang telah

dilakukan oleh pencliti terdahulu serta sebagai penguat dalam penelitian ini.

Dalam hasil penelitian terdahulu yang penulis tampilkan tidak semuanya

mempunyai korelasi dengan penelitian yang penulis lakukan karena penulis belum

menemukan hasil penelitian yang sejenis serta adanya keterbatasan sumber
informasi.
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Tabel 3.1 Hasil - hasil Penelitian Terdahuly
Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
Untung  Widodo | Analisa Pengaruh Gaya Secara parsial dapat
(2006) Kepemimpinan dan kepuasan | disimpulkan bahwa variabel
kerja terhadap kinerja gaya kepemimpinan
bawahan (Studi Empiris pada | mempunyai pengaruh yang
Perguruan Tinggi Swasta di | signifikan  terhadap kinerja
Kota Semarang) bawahan. Sedangkan untuk
variabel ~ kepuasan  kerja
menunjukkan  bahwa  ada
pengaruh  yang  signifikan
antara kepuasan kerja terhadap
kinerja bawahan. .
Peny Setyowati Analisis Pengaruh Kepuasan | Kepuasan  kerja, dukungan
Nugraheny (2010) | Kerja, Bukungan Organisasi, | organisasi, dan gaya
Dan Gaya Kepemimpinan kepemimpinan  berpengaruh
terhadap Motivasi  Kerja | positif dan signifikan terhadap
dalam Meningkatkan Kinegja | motivasi kerja karyawan
Karyawan (Studi Pada PT. | PT. Bank Mandiri di Kota
Bank-Mandiri (Persero) Tbk | Semarang dan terbukti bahwa
Kota Semarang) motivasi kerja, kepuasan kerja,
dan gaya kepemimpinan
berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Mandiri
Kota Semarang.
Ronald Listio Pengaruh Kompetensi dan Kompetensi memiliki korelasi
(2010) Motivasi Kerja terhadap | yang  signifikan dengan
Kinerja Karyawan PT Allianz Motivasi Kerja karyawan PT.
L Life Indonesia Allianz Life Indonesia;
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o Kompetensi memiliki pengaruh

yang positip dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan,
Motivasi memiliki pengaruh
yang positip dan signifikan
iethadap Kinerja Karyawan,
Kompetensi ~ dan Motivasi

secara bersama — sama
berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan PT.Allianz Life

Indonesia.
Rani Mariam Pengaruh ~ Gaya | Pengaruh dari gaya
(2010) Kepemimpinan dan Budaya kepemimpinan terhadap
Organisasi terhadap Kinerja | kepuasan kerja adalah
Karyawan melalui Kepuasan | signifikan dan positif,
Kerja  scbagai Variabel | pengaruh dari budaya
Intervening  Studi *Pada | organisasi terhadap kepuasan
Kantor Pusat- PT.Asuransi | kerja adalah signifikan dan
Jasalndanesia (Perserp) positif; pengaruh gaya
kepemimpinarn terhadap kinetja
pegawai adalah signifikan dan
positif,  pengaruh  budaya
organisasi tethadap kinerja
pegawai adalah signifikan dan
positif, dan pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja pegawal
adalah signifikan dan positif.
Woro Juni Pengaruh Gaya | Terdapat  pengaruh  Gaya

Diastuti (2012)

Kepemimpinan dan Kepuasan

Kefja  terhadap  Kinerja

Kepemimpinan sccara positif

dan signifikan terhadap Kinerja
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Karyawan pada PT. Sarinah
(Persero) Jakarta

Karyawan; Terdapat pengaruh
Kepuasan Kerja secara positif
dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan; serta  Terdapat
pengaruh gaya kepemimpinan
dan kepuasan kerja bersama-
sama secara positif dan
signifikan terhadap kinerja
karyawan PT Sarinah (Persero)

3.1.7. Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan hasil — hasil dari penelitian terdahulu, Widodo (2006)
menyimpulkan bahwa gaya kepemimpinan atasan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja bawahan, Nugraheny (2010) juga menyimpulkan bahwa
kepuasan kerja_ dan gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Menurut | Listio (2010), bahwa kompetensiy, memiliki korelasi yang
signifikan dengan motivasi kerja karyawan. Kompetensi memiliki pengaruh yang
positip dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan kompetensi dan
motivasi secara bersama — sama juga memiliki pengaruh yang positip dan
signifikan terhadap kinetja karyawan.

Sedangkan menurut penelitian Mariam (2010), pengaruh dari gaya

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja adalah signifikan dan positif, dan

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan

positif serta pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah signifikan
dan positif.
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Diastuti (2012} menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh  gaya
kepemimpinan secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, terdapat
pengaruh kepuasan kerja secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
serta terdapat pengaruh gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja bersama-sama
secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan sintesa penulis terkait hubungan antar variabel dan hasil-hasil
penelitian terdahulu sebagaimana uraian di atas, maka dapat digambarkan
kerangka pikir penelitian sebagai berikut:

f \\
rrPrilaku Kepemimpinan :

- Pungsi Instruksi
- Pungsi Konsultasi \
- Fungsi Pengendalian

{ X

Kompetensi :
- Kompetensi Iutelektual H2
- Kompetensi Emosional
Gmnpetemi Somal

'/ Kepuasan Kerja :
- Kepuasan atas hasil kegja
bawahan 4

- Kepuasan atas tanggung jawab
bawahan

- Kepuasan atas kerjasama
\bawahan j

I H4

Kinerja Operator Alat Berat
- Produktivitas Individu

. Pemanfaatan sunber daya alat
- Cycle ime

b

Gambar 3.1 Kerangka Pemikiran Teoritis
Penelitian ini menguji secara terpisah variabel prilaku kepemimpinan
group leader produksi terhadap kinerja operator alat berat, variabel kompetensi
group leader produksi terhadap kinetja operator alat berat serta kepuasan kerja

group leader produksi terhadap kinerja operator alat berat. Selain ita menguji
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ketiga variabel independen tersebut secara bersama-sama terhadap kinerja
operator alat berat, schingga kemudian bisa ditarik kesimpulan apakah kinerja
operator alat berat dipengaruhi prilaku kepemimpinan, kompetensi dan kepuasan
kerja group leader produksi, di mana untuk pembuktiannya digunakan metode
deskriptif dan regresi linier berganda serta pengujian hipotesis dengan alat bantu
SPSS versi 20.
3.1.8. Hipotesis

Dengan memperhatikan 3 variabel independen  yaitu prilaku
kepemimpinan, kompetensi dan kepuasan kerja group leader produksi yang
mempengaruhi variabel dependen yaitu kinerja operator alat berat, akan
dipergunakan sebagai analisis bagaimana pengaruh dari masing — masing variabel
independen maupun ketiga variabel tersebut secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan sementara sebagai
hipotesis penelitian sebagai berikut :
1) Prilaku Kepemitmpinan Growp Ledder Produksi berpengaruh terhadap Kinerja

Operator Alat Berat.

2) Kompetensi Group Leader Produksi berpengaruh terhadap Kinerja Operator

Alat Berat.

3) Kepuasan Keija Group Leader Produksi berpengaruh terhadap Kinerja

Operator Alat Berat.

4) Prilaku Kepemimpinan, Kompetensi dan Kepuasan Kerja Group Leader

Produksi secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Operator Alat

Berat.
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