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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Permasalahan

Pada umumnya kegiatan perusahaan bertujuan untuk
dapat mencapai sasarannya yaitu memperoleh hasil yang
tinggi dengan keuntungan yang memadai. Hal ini perlu
dilakukan agar kelangsungan hidup perusahaan dapat
terjamin, disamping itu pula perlu dipikirkan cara-
cara untuk mengembangkan semua faktor yang menunjang
tercapainya sasaran perusahaan.

Bila perusahaan terlampau memberikan kebebasan
pada karyawannya pada usaha untuk mencapai sasarannya
vaitu untuk memperoleh hasil keuntungan sebesar
mungkin, tetapi lalai akan manusia yang terlibat
didalamnya maka perusahaan tersebut kiranya akan
mengalami kesulitan untuk mempertahankan kelangsungan
hidup dari perusahaan itu sendiri.

Faktor manusia yaitu merupakan faktor vang kritis
diantara sumber-sumber daya lainnya, seberapa jauh
modal kerja, peralatan produksi, bangun-bangunan dapat
diﬁanfaatkan tergantung dari kemampuan vang dimiliki

dari pada manajer dan karyawan-karyawannya.
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Sejak awal dikembangkannya perbendaharaan
pengeﬁahuan dibidang manajemen, maka dipelbagai
kalangan ilmuwan sebenarnya telah menyadari bahwa
manusia merupakan faktor yang perlu diperhatikan dalam
lingkungan kerjanya, terutama dibidang pengawasan. Mc
Gregor (dalam Thoha, 1988) mengemukakan bahwa jika
asumsi teori x diterapkan secara menyeluruh dan
universal bagi setiap orang dalam organisasi akan
sering tidak tepat. Pendekatan manajemen yany
dikembangkan dari asumsi ini akan banyak mengalami
kegagalan mencapai tujuan organisasi. Manajemen
berdasarkan perintah dan kontrol yang sangat ketat,
menurut Mc Gregor tidak akan banyak berhasil. Sebab
barangkali hal tersebut hanya bisa mengatasi untuk
memuaskan kebutuhan-kebutuhan fisiologis dan keamanan
saja, sedangkan orang-orang yang mempunyal kebutuhan-
kebutuhan sosial, penghargaan dan aktualisasi diri
lebih dominan tidak Dbisa terpuaskan. Mengingat
perbedaan teori x dan teori y tentang sikap manusia Mc
Gregor lebih jelas lagi mengemukakan bahwa walaupun
seorang manajer kemungkinan mempunyai asumsi-asumsi

terbaiknya dengan teori x, hal ini tidak tepat baginya
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untuk bersikap yang konsisten pada asumsi-asumsi teori
tersebut sepanjang masa. Manajer-manajer boleh saja
mempunyai asumsi-asumsi teori y tentang sifat manusia
ini, tetapi mereka ‘'bisa saja bersikap memberikan
pengarahan secara langsung, dan mengendalikan secara

" ketat para. bawahannya (seperti vyang dipunyai oleh
asumsi-asumsi teori %) dalam rangka menolong
bawahannya untuk tumbuh mengembangkan pemikirannya
sampai bawahan tersebut benar-benar menjadi orang-
orang seperti dalam teori vy.

As"ad (1982) menjelaskan bahwa hal yang paling
membedakan teori x dan teori y terletak pada fungsi
pengontrolan (pengawasan). Aplikasi dari asumsi teori
ini sangat tergantung dari dinamika kepemimpinan itu
sendiri.

Menurut Yukl (1988) bahwa para pekerja lebih puas
dengan pemimpin-pemimpin yang menguasai dengan
bijaksana dan tut wuri handayani dibanding dengan
ﬁemimpin vang selalu berbeda atau bermusuhan dengan
bawahannya. Seorang pemimpin yang tut wuri handayani
mampu mendorong orang-orang yang diasuhnya agar berani

berjalan didepan dan sanggup bertanggung Jjawab (bahan
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penataran P-4, 1993). Maka berdasarkan asumsi ini
nampak dengan jelas bahwa para pekerja yang terpuaskan
akan lebih termotivasi dan karena itu lebih produktif
dibanding dengan pekerja yang tidak puas. Sehingga
suatu organisasi dapat mengembangkan produktivitas
dengan menciptakan kondisi-kondisi kerja yané
menyenangkan, upah yang wajar, pengawasan yang
bijaksana serta jenis-jenis hasil yang diberikan dalam
jumlah yang memadai.

Bila ditinjau dari teori x tentang sifat manusia
maka seorang manajer harus menginsyafi bahwa tanpa
pengawasan terhadap karyawan-karyawan 1ia tidak dapat
mewujudkan tujuan serta sasaran-sasaran perusahaan,
dia harus menyadari bahwa tanpa pengawasan dia tidak
dapat melakukan sesuatunya dari ide dan inspirasi
tersebut. Seorang manajer harus mengawasi karyawan-
karyawannya dalam menentukan harga, biaya dan
menghitung serta menentukan profit (keuntungan) vyang
ingin diperolehnya. Jangan sekali-kali manajer
berusaha atau mengﬁarapkan keuntungan vyang besar
dengan merugikan atau tidak mengindahkan pengawasan

terhadap karyawan atau pekerjanya. Manajer harus
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memperhatikan tujuan-tujuan pengawasan dari perusahaan
selaras dengan tujuan-tujuan individu atau karyawan
yang diawasi/dipimpinnya.

Sesuai dengan pendapat HadiPoerwono (1982) yang
menjelaskan bahwa di dalam melaksanakan pengawasan
janganlah mempergunakan kekuasaan, tetapi pancarkanlah
kewibawaan. Sebab kekuasaan mengandung unsur paksaan.

Dalam masyarakat yang berjiwa demokratis segala

paksaan akan menimbulkan reaksi. Manusia akan
memperkembangkan kemampuannya, kecakapannya,
mengeluarkan prestasi sebesar-besarnya, jika itu

timbul dari keyakinannya dan bukan karena paksaan.
Dorongan yang tepat akan mempertinggi efisiensi. Sikap
dan kata-kata yang bersifat dorongan akan 1lebih
bermanfaat dari pada kritik negatif.

Berdasarkan penﬁelasanwpenjelasan diatas dapat
diambil suatu kesimpulan, bahwa keberhasilan suatu
perusahaan untuk mewujudkan hasil-hasil yang
diinginkan sebagian besar ditentukan oleh pengawasan.
Dalam rangka mencapail keberhasilan karyawan atau
pekerja dalam pekerjaannya, dari setiap karyawan

dituntut karya yang efektif. Untuk menghasilkan karya
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vyang efektif mengharuskan seorang manajer membuat
sistem pengawasan untuk lnenegakkan disiplin kerija yan@
tinggi, sebab disiplin kerja mempunyai andil yang
besar terhadap produktivitas kerja karyawan.

Faktor pengawasan merupakan salah satu aspek
penting untuk setiap  karyawan. Hal ini akan
mempengaruhi tingkah lakunya dalam menjalankan aturan-
aturan/disiplin kerja yang ada pada perusahaan
sehingga sasaran-sasaran perusahaan dapat tercapai.

Pelaksanaan tanggung jawab dan tugas-tugas yang
baik dari karyawan merupakan syarat pokok tingkah laku
yang diharapkan oleh setiap pimpinan perusahaan dari
karyawan-karyawannya, karena syarat ini akan
mewujudkan sasaran-sasaran perusahaan. Keberhasilan
karyavan dalam pekerjaannya sebagian besar ditentukan
oleh suatu tata cara tentang bagaimana karyawan
tersebut dimanajemeni. Singkatnya peranan manajer
sangat menentukan terhadap tingkat produktivitas kerja
kéryawannya, Produktivitas sangat penting untuk
menjamin kelangsungan hidup perusahaan. Apabila

produktivitas tenaga kerja rendah, maka terdapat
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inefisiensi dalam penggunaan tenaga kerja, dengan
sendirinya terdapat pemborongan bagi perusahaan.

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja karyawan. Faktor-faktor tersebut
ada yang berasal dari dalam diri individu/karyawan dan
ada yang berasal dari luar. Faktor-faktor yang berasal
dari dalam diry individu meliputi kemampuan;
keterampilan, keahl}an, motivasi, semangat kerja,
sikap, minat, ketefikatan dan lain-lain (Ravianto,

1985) . Sedangkan faktor-faktor luar yang mempengaruhi

hasil kerja karyawan vyaitu : (1) gaya manajemen; (2)
hubungan karyawan dan pimpinan perusahaan (Kubr,
1988) .

Dalam tulisan ini bidang pembahasan dibatasi dan
dipersempit hanya pada bidang bagaimana hubungan
persepsi karyawan -terhadap pengawasan dengan
produktivitas kerjanya, tujuannya adalah agar faktor-
faktor yang berasal dari dalam diri individu dapat
dibangkitkan.

Bertitik tolak ‘dari keberhasilan perusahaan yang
juga ditentukan oleh pengawasan karyawan atau pekeria,

maka penulistertarik untuk meneliti sejauh mana
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pengaruh atau sumbangan persepsi karyawan terhadap

pengawasan dengan tingkat produktivitas kerja

karyawan.

B. Tujuan Penulisan

1. Dapat memberikan dasar-dasar yang kuat bagi'pimpinan
perusahaan sebagai policy maker dalam menentukan
kebijaksanaan perusahaan khususnya vyang ‘menyangkut
karyawan dan sistem pengawasannya.

2. Diharapkan dapat membantu pihak manajemen untuk
menyelaraskan sistem pengawasan dengan apa yang
dipersepsi karyawan sesuai dengan keinginan mereka
sehingga tercapai produktivitas yang tinggi.

3. Diharapkan dapat memberikan gambaran yang_jelas bagi
pimpinan perusahaan untuk membuat suatu disain
pengawasan yang efektif dalam rangka peningkaﬁan

produktivitas kerja karyawan.
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BAB II
LANDASAN TEORI

A. Produktivitas Kerja

1. Pengertian Produktivitas Kerija

Produktivitas merupakan perbandingan antara
hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja
per-satuan waktu, sedangkan pberan serta tenaga
kerja disini ialah benggunaan sumber daya secara
efektif dan efisien (Kusrianto, 1984). Menurut
Ghiselli dan Brown (1955) produktivitas adalah
perbandingan antara masukan dan keluaran atau
antara waktu yang digunakan dengan sejumlah barang
yang dihasilkan. Produktivitas dapat dilihat dari
dua seqgi, keluaran sebagai pengukur produksi,
didalamnya terkandung dua aspek yaitu kuantitas dan
kualitas serta _hilangnya waktu yang digunakan
sebagai pengukur produktivitas kerja.

Sejalan dengan pendapat diatas, As’ad (1987)

menjelaskan bahwa produktivitas tidak dapat

dipisahkan dengan pengertian produksi karena

keduanya saling berhubungan. Apabila kita
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masalahkan produktivitas, maka produksi selalu
tersangkut di dalamnya.

Produktivitas adalah perbandingan atau rasio
antara keluaran dan masukan (Sastrowinoto, 1985;
Hidayat, 1988).

Produktivitas = Keluaran

Masukan
Jelaslah bahwa produktivitas dikatakan
meningkat apabila

a. Volume/kuantitas keluaran bertambah besar, tanpa
menambah jumlah masukan.

b. Volume/kuantitas keluaran tidak bertambah, akan
tetapi masukannya berkurang.

C. Volume/kuantitas keluaran bertambah besar
sedangkan masukannya juga berkurang.

d. Jumlah masukan bertambah, asalkan
volume/kuantitas keluaran bertambah berlipaf
ganda.

Menurut Aroef (1986) produktivitas adalah
gabungan dari efisiensidan efektivitas dengan cara

sebagai berikut
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Bfektivitas pelaksanaan Lugas
mencapal tujuan

Produktivitas =
Efisiensi penggunaan sumber-sumber
masukan
Atau juga
Efektivitas menghasilkan keluaran
Produktivitas =

Efisiensi penggunaan sumber-sumber
masukan

Produktivitas yang tinggi berarti hasil produksi
tinggi dicapai déngan ongkos yang rendah. Hal ini
berarti jika karyawan bekerja secara ekonomis sama
dengan karyawan bekerja secara produktif. Sudah
menjadi suatu kenyataan atau anggapan yang umum
bahwa setiap pimpinan tetap menghendaki agar para
bawahannya memberikan tenaga dan pikiran yang lebin
bersungguh-sungguh atau lebih berpartisipasi
terhadap bidang pekerjaan yang telah diserahkan
pada karyawan. Tingkat produktivitas yang tercermin
dalam pe:usahaan bukanlah semata-mata hasil tunggal
dari karyawan tetapi merupakan kerja sama yang baik
diantara faktor-faktor produksi itu, perlu
diperhatikan perbandingan penggunaannya demi

menghindarkan pemborosan kegiatan.
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Produktivitas adalah “sikap (mental) manusia
untuk membuat hari esok lebih baik dari sekarang
dan membuat hari ini lebih baik dari kemarin”
(Ravianto, 1985; Hidayat, 1988) . Produktivitas
diartikan juga sebagai hubungan antara hasil nyata
maupun  fisik dengan masukan yang sebenarnya.
Misalnya produktivitas adalah ukuran efisiensi
produktif. Suatu perbandingan antara hasil keluaran
diukur dalam kesatuan fisik bentuk dan nilai
(Sinungan, 1987).

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas
dapat disimpulkan bahwa produktivitas adalah
kekuatan atau kemampuan untuk menghasilkan suatu
tujuan atau hasil dengan rasio banding input lebih
kecil dari output. Untuk meningkatkan produktivitas
kerja karyawan maka perlu diperhatikan kebutuhan-
kebutuhan karyawan tersebut. Dalam hal ini salah
satu cara yang dapat dilakukan adalah melalui
sistem kebijaksanaan dengan pengawasan. Majikan
pada umumnya berusaha mendapatkan keuntungan yang
sebesar-besarnya dari penggunaan tenaga kerja.

Sedangkan disisi lain bahwa setiap tenaga kerja
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mengaharapkan penghargaan vyang sebesar-besarnya.
Dari kedua kepentingan yang saling berbeda ini
menuntut para manajer/pimpinan akan kemampuannya
didalam mengkombinasikan kedua kepentingan tersebut
agar tujuan perusahaan dapat dicap-ai sebaik-
baiknya. Berhagil tidaknya pimpinan meningkatkan
produktivitas sangat tergantung pada besar kecilnya
perhatiannya untuk merealisasikan faktor-faktor
yang mempengaruhi produktivitas kerja.

Seorang pimpinan harus mampu mengetahui
sikap-sikap dari para bawahannya apakah ada
perubahan yang menguntungkan yang memungkinkan
tenaga kerja dapat bekerja 1lebih efisien dan
efektif. Pelaksanaan perlu diperbaiki dan informasi
yang jelas tentang tujuan perusahaan perlu
diberitahukan kepada tenaga kerja agar tenaga kerja

lebih produktif untuk masa-masa yang akan datang.

2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
produktivitas kerja baik vyang berhubungan dengan

tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor lain
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seperti : pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap
dan etika kerja, motivasigizi dan kesehatan,
tingkat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan dan
iklim kerja, zhubungan industrial Pancasila,
teknologi, sarana produksi, manajemendan kesempatan
berprestasi.

Disesuaikan dengan tujuan penulisan ini
yaitu untuk melihat hubungan persepsi karyawan
tentang pengawasan dengan produktivitas kerja, maka
faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
ditujukan kepada faktor-faktor yang berasal dari
dalam diri individu/karyawannya sendiri. Faktor-
faktor tersebut antara lain adalah sikap dan etos
kerja, nilai-nilai dan prilaku, motivasi,
ketegangan kerja, harapan-harapan individu
(Handoko, 1984; Ravianto, 1985; Sudomo, 1986) .
Penjelasan faktor-faktor tersebut diatas adalah

a. Sikap dan etos kerja

Etos kerja disini berarti adat kebiasaan,
kesusilaan, watak atau cara berbuat. Sedangkan
sikap moral menekankan pada norma-norma seperti

vyang baik dan yang buruk, yang baik dan yang
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jahat, yang benar dan yang salah, dan seterusnya
merupakan pedoman yang harus diikuti. Etos kerja
berhubungan erat dengan sikap moral, dengan
demikian etos adalah kehendak yang diambil
berdasarkan tanggung Jjawab moral terhadap
lingkungannya atau budayanya, dan merupakan
fungsi ketegasan bahwa sikap yang diambil adalah
prilaku atau cara kebiasaan yang dipilih sendiri
secara sadar. Etos kerja atau kesediaan untuk
bekerja keras serta disiplin kerja merupakan
dukungan terhadap motivasi yang kuat, sedangkan
unsur-unsur yang lain seperti pendidikan, gizi,
lingkungan kerja, tingkat upah, kondisi kerja,
tata nilai dan lain sebagainya hanyalah faktor
pendukung terhadap produktivitas kerja (Sudomo,
1988). Dalam hal ini pengawasan bila karyawan
mempersepsikan sistem pengawasan itu sesuai
dengan standar normanya, maka karyawan akan
bekerja keras untuk menaikkan tingkat

produktivitas kerjanya.
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b. Nilai dan Perilaku

Munandar (dalam Ravianto, 1985) mengemukakan
bahwa nilai-nilai yang kita miliki bersifat
relatif stabil, mantap dan tahan. Seseorang
tenaga kerja memasuki suatu organisasi
perusahaan dengan perangkat nilai tertentu. Jika
perangkat yang dimiliki karyawan serupa dengan
perangkat nilai yang berlaku dalam perusahaan,
maka tenaga kerja akan cepat dapat menyesuaikah
dirinya dengan situasi pekerjaannya (Lermasulk
persepsi terhadap sistem pengawasannya atau
dapat dikatakan bahwa peningkatan produktivitas
kerjanya akan berjalan secara dinamis jika
pengawasan yang diberikan kepada karyawan pantas
dan patut dijalankannya sebagai bawahan dan
tidak Dbertentangan dengan nilai-nilai yang
dianutnya. Robbins (dalam Revianto, 1985)
mengemukakan bahwa nilai-nilai merupakan dasar
untuk dapat memahami sikap, persepsi,
kepribadian dan motivasi seseorang. Dilain pihak
jika perangkat nilai yang berlaku dalam

perusahaan banyak yang tidak sama dengan
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perangkat nilai individu sebagai tenaga kerja,
maka akan timbul kesulitan bagi individu tenaga
kerja yang bersangkutan untuk menyesuaikan diri
misalnya pengawasan yang berlebihan, kejam dan
bengis. Bila dalam waktu tertentu individu
tersebut tidak bgrhasil, maka individu akan
mengundurkan diri dari perusahaan atau bila
individu bekerja terus produktivitasnya akan
sangat rendah

c. Motivasi kerja

Sudomo (1988) mengemukakan bahwa faktor yang
terpenting yang mempengaruhi produktivitas
tenaga kerja adalah motivasi. Motivasi atau
dorongan untuk merubah nasib, baik nasib dirinya
sendiri dan keluarganya maupun nasib perumahan
tempat pekerja itu menggantungkan dirinya.
Dengan memiliki motivasi, karyawan tahu untuk
apa bekerja ditu. Motivasi. kerja ialah besar
kecilnya wusaha yang diberikan seseorang untuk
melaksanakan tugas—tugaé pekerjaannya (Revianto,
19857 ; Jika motivasi kerja rendah, sulit

diharapkan produktivitas vyang tinggi. Faktor-
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faktor yang mempengaruhi motivasi kerja
seseorang pekerja adalah atasan, rekan, sarana
fisik, kebijaksanaan dan peraturan perusahaan,
imbalan jasa uang dan non uang, jenis pekerjaan
dan tantangan.
d. Ketegangan Kerja

Jadwal waktu vyang ketat harus dipenuhi,
adanya pengawasan atasan yang kaku dan otoriter,
pengejaran pencapaian target dan ketakutan-
ketakutan akan kegagalan lainnya. Dalam hal ini
dapat diartikan bahwa adanya suasana kerja
sedikit tegang akan menaikkan produktivitas
tenaga kerja, tingkat ketegangan tertentu dapat
mendorong tenaga kerja bekerja lebih produktif
(Ravianto, 1985). Tingkat ketegéngan yang
diperlukan tersebut tergantung dari ciri-ciri
kepribadian masing-masing tenaga kerja.

e. Harapan-harapan Individu

Pada hakekatnya, setiap karyawan mempunyai
lingkungan hidup berbeda yang pada gilirannya
akan menimbulkan kebutuhan hidup vyang berbéda

pula. Karyawan meninggalkan rumah pergi ketempat
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kerja dengan membawa harapan yang difokuskan
pada pemenuhan ekonomi keluarganya. Di
perusahaan kéryawan berjumpa dengan rekan
sekerja dengan kadar dan bermacam harapan yang
berbeda-beda prioritasnya. Kalau harapan-harapan
karyawan terpenuhi, maka karyawan akan merasa
puas, tetapi kalau tidak karyawan akan kecewa
(Ravianto, 1985). Perusahaan sebagai suatu
organisasi mempunyai harapan-harapan kepada
karyawan yang tidak selalu searah dengan harapan
karyawan sendiri. Harapan perusahaan dalam
banyak hal berbeda dengan harapan karyawan dan
Juga tentang sistem pengawasan. Perpaduan antara
dua macam harapan ini akan menentukan besar
kecilnya resultante yang berupa produktivitas.
Herzberg (dalam Handoko, 1984) mergemukakan
ada dua faktor yang mempengaruhi kerja seseorang
dalam organisasi yaitu
1. Faktor-faktor penyebab kepuasan kerja (job

satisfaction) mempunyai pengaruh pendorong bagi

prestasi dan semangat kerja. Faktor-faktor ini

disebut Jjuga sebagai motivator atau pemuas
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seperti presfasi, penghargaan, pekerjaan aktif
dan menantang, tanggung Jjawab, kemajuan dan
peningkatan.

2. Faktor-faktor penyebab penyebab ketidakpuasan

kerja (job dissatisfaction) memounyai pengaruh

negatif. Faktor ini disebut hygienic Ffactors
atau faktor pemeliharaan seperti kebijaksanaan
dan administrasi perusahaan, kualitas
pengendalian  teknik, kondisi kerja, status
pekerjaan, keamanan kerja, kehidupan pribadi,
penggajian.

Biasanya seorang karyawan akan mengalami
kepuasan kerja bila karyawan tersebut mempunyai
kebebasan dalam menentukan pekerjaan yang
dilakukannya dengan cara yang diinginkannya,
demikian pula peran serta dan pelibatan diri tanpa
paksaan, akan meniﬁgkatkan hasil kerja seseoréng
(Ravianto, 1985} . Berhasil tidaknya pimpinan
perusahaan meningkatkan produktivitas sangat
tergantung pada besar kecilnya perhatian untuk
merealisasikan faktor manusia, karena manusia

berbeda dalam berbagai hal misalnya dalam cara
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berpikir, dalam cara berperasaan, dan dalam cara
mereka bertindak, maka pimpinan/pengawas harus
dapat memahami tiap-tiap individu supaya tidak
terjadi kepincangan yang dapat mengakibatkan
kerugian besar dalam pelaksanaannya, maka faktor
pengawasan sebagai suatu kebijaksanaan perusahaan
perlu diperhatikan dalam rangka peningkatan

produktivitas kerja.

3. Pengukuran Produktivitas Kerja

Produktivitas tenaga kerja merupakan hal
yang sangat menarik sebab mengukur hasil tenaga
kerja dengan segala masalah-masalah yang bervariasi
khususnya pada semua organisasi perusahaan selama
periode antara perubahan-perubahan besar pada
formasi modal. Sebab  pengukuran produktivitas
tenaga kerja ° terutama digunakan sebagaisarana

manajemen untuk menganalisa dan mendorong efisiensi

produksi.

Untuk mengukur produktivitas secara
sederhana, hal ini dapat dilakukan dengan
menggunakan konsep : perbandingan antara output dan
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input dalam satuan wakltu (Sudomo, 1986). Misalnya
dengan input yang kecil dalam satuan waktu yang
sama menghasilkan output yang besar. Ini
dibandingkan dengan kegiatan yang sama ditempat
lain. Dengan cara’ ini akan diperoleh hasil, apakah
produktivitas.itu lebih tinggi atau lebih kecil.

Produktivitas tenaga kerja lapisan bawah,
yang bekerja lebih menggunakan keterampilan tangan
dan tenaga fisik tampaknya lebih mudah diukur dari
pada tenaga keja yang menggunakan tenaga pikiran.
Sinungan (1987) mengemukakan bahwa secara umum
pengukuran produktivitas berarti perbandingan yang
dapat dibedakan dalam tiga Jjenis yang sangat
berbeda.

a. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan
sekarang dengan pelaksanaan secara historis
yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan
sekarang ini memuaskan, namun hanya
mengetengahkan apakah meningkat atau
berkurang serta tingkatannya.

b. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit

(perorangan tugas, seksi, proses) dengan
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yang lainnya. Pengukuran seperti itu
menunjukkan pencapaian relatif.

c. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan
targetnya, dan inilah yang terbaik sebagai
memusatkan perhatian pada sasaran/tujuan.
Lebih terperinci .lagi Ghiselli dan Brown

(1955) menerangkan terdapat beberapa .cara dalam

mengukur produktivitas.

Cara-cara tersebut adalah

1. Menghitung jumlah dan kualitas “out-put”,

2. Menggunakan produksi rata-rata,

3. “Performance” kerja pekerja yang dipilih sebagai
standard,

4. Menggunakan “time study”,

5. Contoh pekerjaan sebagai standard,

6. Lama kerja sebagai standard,

7. Latihan yang digunakan sebagai standard,

8. Penilaian atasan sebagai standard.
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4. Hubungan Antara Upah Dengan Produktivitas Kerja

Produktivitas sering diartikan sebagai
kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk
menghasilkan barang yang ditujukan untuk menjadikan
hari esok lebih baik dari hari ini. Tingkat upah
yang masih rendah akan sangat mempengaruhi tingkat
hubungan antara para pelaku, dan sekaligus akan
mempengaruhi atau berpengaruh terhadap usaha
peningkatan produktivitas tenaga kerja (Ravianto,
1985; Sjaiful, 1985). Dengan demikian kemampuan
untuk menghasilkan barang dipengaruhi oleh tingkat
terpenuhinya kebutuhan sehari-hari seperti makanan,
minuman, kesehatan, pendidikan dan sebagainya. Jika
upah pekerja cukup untuk memenuhi kebutuhan
keluarga dan dirinya, karyawan akan lebih puas
dibanding jika karyawan menerima upah lebih rendah
dari yang diperlukan untuk memenuhi standard hidup
yang memadai (Goodman dalam Yuki, 1988).

Pemenuhan kebutuhan bagi karyawan yang

terikat atau berada di dalam hubungan kerja

dilakukan terutama melalui penerimaan upah.
Ravianto (1985) menjelaskan bahwa upah adalah
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imbalan jasa yang diterima seseorang didalam
hubungan kerja yang berupa wuang atau barang,
melalui perjanjian kerja, imbalan jasa
diperuntukkan untuk memenuhi kebutuhan bagi dirinya
dan keluarganya. Ravianto juga menjelaskan bahwa
imbalan jasa (upah) tersebut, berdasarkan nilai
tukarnya dapat dibagi dalam beberapa tingkatan
yaitu

1. Memenuhi kebutuhan hidup tingkat .yang rendah
(proverty level) artinya bahwa upah yang
diperoleh dirasakan kurang menurut  ukuran
objektif untuk memenuhi kebutuhan nutrisi,
pakaian, perumahan, kesehatan, pendidikan dan
sebagainya. Dengan kata lain sangat primer.

2. Tingkat hidup minimum (subsistence level), bahwa
upah  berada pada tingkat mampu memenuhi
kebutuhan hidup pada titik minim.

3. Tingkat hidup yang layak (living wage level),
secara objektif kebutuhan hidup cukup dapat
terpenuhi bagi dirinya maupun keluarganyé

melalui penerimaan upah
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Menurut ;Poerwono (dalam Ranupandojc dan
Husnan, 1984) menyatakan bahwa upah adalah jumlah
keseluruhan yang ditetapkan sebagai pengganti jasa
yvang telah dikeluarkan oleh tenaga kerja meliputi
masa atau syarat-syarat tertentu. Menurut Dewan
Penelitian Pengupahan Nasional upah merupakan suatu
penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberian
kerja kepada penerima kerja unltuk suatu pekerjaan
yang telah dan akan dilakukan, berfungsi sebagai
jaminan kelangsungan kehidupan yang layak bagi
kemanusiaan dan produksi dinyatakan atau dinilai
dalam bentuk wuang yang ditetapkan menurut suatu
persetujuan, undang-undang dan peraturan dan
dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara
pemberi kerja dan penerima kerja (Ranupandojo dan
Husnan, 1984).

Jika semakin tinggi pengorbanan karyawan,
maka semakin tinggi penghasilan vyang diharapkan
oleh karyawan. Sehingga hal yang pertama yang harus

dinilai adalah pengorbanan (input) vyang diperlukan

oleh suatu Jjabatan. Input dari suatu jabatan
ditunjukkan dari persyaratan-persyaratan
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(spesifikasi) yang harus dipenuhi oleh orang yang
memangku jabatan tersebut. Semakin tingqgi
persyaratan yang diperlukan, semakin tinggi pula
penghasilan (output) vyang diharapkan. Output ini
ditunjukkan dari wupah yang diterima (Ranupandojo
dan Husnan, 1984).

Dalam hal 1ini pengupahan didasarkan pada
produktivitas. Upah sebenarnya merupakan imbalan
atas prestasi karyawan. Semakin tinggi prestasi
karyawan seharusnya semakin besar pula upah yang
dia terima. Prestasi. ‘ini biasanya dinyatakan

sebagai produktivitas.

5. Hubungan Antara Insentif dengan Produktivitas Kerja

Insentif sebagal suatu sarana motivasi dapat
diberi batasan sebagail perangsang ataupun pendorong
yang diberikan dengan sengéja kepada para pekerja
agar dalam diri karyawan timbul semangat yang lebih
besar untuk berprestasi pada organisasi. Setiap
“hadiah” yang diberikan atas kegiatan ekstra akan
meningkatkan pula kegiatan bekerja. Insentif vyang

berwujud wuang jauh lebih mudah diukur, demikian
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pula tingkat pengaruhnya atas prestasi relatif
lebih konstan (Safwoto, 1986) . Insentif ini
didasarkan suatu anggapan bahwa manusia normal
mendasarkan hidup dan kegiatannya pada filsafat
“quid pro quo” artinya seseorang karyawan bersedia
memberikan budinya apabila karyawan tersebu yakin
bahwa dirinya akan menerima balasan setimpal dengan
budi yang diberikannya. Dalam hubungan dengan
anggapan 1ini insentif diberikan sebagai response
terhadap kepentingan atau pamrih vyang diberikan
karyawan. Kepentingan seseorang karyawan dalam
organisasi berbeda éatu sama lain maka bermacam-
macam pula corak  insentif vyang dapat digunakan
dalam memotivasi karyawan tersebut untuk lebih giat
bekerja. Untuk menjadi seseorang motivator yang
efektif, pemberian bonus/insentif haruslah
dihubungkan secara sederhana mungkin, sehingga
penerima segera dapat mengetahui berapa rupiah yang
dia peroleh dari upahnya. Penghargaan serta
penggunaan motivator yang tepat akan menimbulkan
suasana konduktif atau berakibat kepada

produktivitas yang lebih tinggi. Semua itu mencakup
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sistem pemberian insentif dan usaha-usaha menamgah
kepuasan kerja melalui sarana yang beraneka macam.
Dalam penulisan ini data insentif yang digunakan
adalah insentif perorangan, seperti yang
dikemukakan oleh Sarwoto (1986) mengatakan bahwa
pemberian insentif perorangan 1lebih efektif dari
pada pemberian insentif kelompok. Jika beberapa
pekerja bekerja 1lebih berat sedang yang lain
bekerja sembarangén maka dengan insentif kelompok
akan menimbulkan kekecewaan atau ketidak adilan

dengan pemberian penghargaan yang merata itu.

B. Persepsi Karyawan Terhadap Pengawasan

1. Pengertian Persepsi

Persepsi adalah suatu proses yang dilakukan
seseorang dalam menerima, mengorganisasikan,
menyeleksi, mengartikan, menguji dan memberikan

reaksi terhadap segala sesuatu yang terjadi

dilingkungannya (Hammer dan Organ dalam
Indrawijaya, 1983; Pareek, 1984). Seseorang menjadi
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sadar akan segala sesuatu dalam lingkungannya
melalui indera-indera yang dimilikinya, pengetahuan
lingkungan yang diperoleh melalui interpretasi data
indera (Gulo, 1982; Rakhmad, 1989).Segala sesuatu
hal yang mempengaruhi persepsi seseorang, nantinya
akan mempengaruhi pula perilaku yang akan
dipilihnya, karena persepsi merupakan proses yang
membentuk dan mendasari suatu sikap maupun perilaku
(Branca, 1985).

Seorang karyawan dalam suatu kondisi dan
situasi pekerjaan akan ditentukan cleh
karakteristik karyawan dan variabel situasi,
sedangkan persepsi tentang apa yang ada sekarang
dalam suatu pekerjaan akan banyak ditentukan oleh
kondisi kerja aktual. Hal-hal yang harus dikerjakan
dalam situasi kerja tertentu dan bagaimana
dilakukan orang lain seperti atasan, teman sekerja,
maupun bawahan, dan bagaimana harus bersikap serta
bertingkah 1laku sesuai dengan posisi jabatannya.
Pexrsepsi merupa&an suatu hal tertentu dari dalam
diri seseorang yang didasarkan pada pengalaman masa

lalu. Pengalaman dapat berupa kejadian yang dialami
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sendiri maupun yang diperoleh dari orang lain
seperti guru, orang tua, kawan sekerja, kelompok
yang terpandang, buku-buku dan majalah-majalah atau
media lainnya (televisi, radio).

Kunci untuk memahami persepsi adalah
terletak pada pengenalan bahwa persepsi ita.
merupakan suatu penafsiran yang unik terhadap
situasi, dan bukannya suatu pencacatan tentang yang
benar terhadap situasi. Persepsi adalah sumber
pengetahuan kita tentang sesuatu hal. Tanpa
pengetahuan kita tidak dapat bertindak secara
efektif. Persepsi adalah sumber utama untuk
pengetahuan itu. Krech (dalam Thoha, 1988)
mengemukakan bahwa “peta kognitif individu itu
bukanlah penyajian fotografik dari suatu kenyataan
fisik, melainkan agak bersikap konstruksi pribadi
yang kurang sempurna mengenai objek tertentu,
diseleksi sesuai kepentingan utamanya dan dipahami
menurut kebiasaannya.i Setiap pemaham (perciever)
adalah pada tingkat tertentu bukanlah seniman yang
representatif, karena lukisan gambar tentang

kenyataan itu hanya menyatakan pandangan realistis
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individunya”. Secara ringkas pendapat Krech dapat
disimpulkan bahwa persepsi adalah suatu proses
kognitif komplek dan menghasilkan suatu penilaian
tentang kenyataan yang barangkali sangat berbeda
dari kenyataannya.

Andrew (dalam Jiwanto, 1985) persepsi adalah
suatu proses pemahaman atas peristiwa-peristiwa dan
memasukkan pengertian kedalam pengalaman. Persepsi
merupakan fenomena manusia yvang unik dimana
seseorang menginterpretasikan peristiwa-peristiwa
yang terjadi disekitarnya. Persepsi yang signifikan
itu ialah jika diperluas di 1luar jangkauan lima
indera, dan merupakan suatu unsur yang penting
didalam penyesuaian perilaku manusia (Duncan, dalam
Thoha, 1988)

Persepsi itu dapat dirumuskan dalam pelbagai
cara, tetapi didaiam ilmu perilaku khususnya
psikologi, istilah ini dipergunakan untuk
mengartikan perbuatan yang 1lebih dari sekedar
mendengarkan, melihat atau merasakan sesuatu.
Persepsi lebih kompleks dan luas kalau dibandingkan

dengan penginderaan (Luthans dalam Thoha, 1986).
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Proses persepsi meliputi suatu interaksi yang sulit
dari kegiatan seleksi, penyusunan dan penafsiran.
Walaupun persepsi sangat tergantung pada
penginderaan data. Proses kognitif barangkali bisa
menyaring, menyederhanakan, atau mengubah secara
sempurna data tersebut.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas
dapatlah ditarik suatu kesimpulan bahwa persepsi
merupakan suatu proses menyadari, menyeleksi dan
interpretasi terhadap objek psikologis yaitu
diseleksi sesuai dengan kepentingan utamannya dan
dipahami menurut kebiasaannya. Dalam proses
persepsi, faktor penga}aman turut mempengaruhi
sesuatu yang dipersepsi atau diamati. Karena suatu
objek yang diamati akan ditangkap oleh indera dan
terjadi suatu proses dalam diri individu sehingga
objek tersebut mempunyai makna.

Dalam suatu pekerjaan proses persepsi
memiliki peranan yang besar, terutama pada aspek
situasi pekerjaan. Persepsi timbul karena adanya
dua faktor (internal dan eksternal) vyang saling

berkaitan. Faktor internal diantaranya tergantung
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pada proses pemahaman terhadap sesuatu termasuk
didalamnya sistem nilai, kebutuhan, tujuan,
kepercayaan dan tanggapannya terhadap pengawasan
(dari dalam diri individu), sedangkan faktor

eksternalnya pengawasannya sendiri.

2. Persepsi Karyawan Terhadap Pengawasan

Pengawasan merupakan suatu usaha untuk dapat
mencegah kemungkinan-kemungkinan penyimpangan dari
pada rencana-rencana, instruksi-instruksi, saran-
séran dan sebagainya yang telah ditetapkan
(Nitisemito, 1984). Menurut Fayol (dalam Lubis,
1984) 5 M dalam setiap usaha, pengawasan terdiri
atas tindakan meneliti apakah segala sesuatu
tercapai atau berjalan sesuai dengan rencana-
rencana yang ditetapkan. Pengawasan bertujuan agar
hasil pelaksanaan pekerjaan diperoleh secara
berdaya guna (efisien) dan berhasil guna (efektif),
sesuai dengan rencana yang .telah ditentukan
sebelumnya.

Pengawasan merupakan kegiatan manajer vyang

mengusahakan pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesuai
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dengan rencana yang telah ditetapkan dan atau hasil
yang dikehendaki. Suatu rencana betapa baiknya pun
akan gagal sama sekali bila mana manajer tidak
melakukan pengéwasan, untuk itu manajer
mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan
rencana atau maksud yang telah ditetapkan, maka
manajer harus melaksanakan kegiatan-kegiatan
pemeriksaan, pengecekan, pencocokan, inspeksi,
pengendalian dan pelbagai tindakan yang sejenis
dengan itu, bahkan bilamana perlu mengatur dan
mencegah sebelumnya terhadap kemungkinan-
kemungkinan adanya penyimpangan yang mungkin
terjadi. Pengawasan ialah suatu proses dilakukan
pimpinan untuk mengetahui apakan hasil pelaksanaan
pekerjaan yang dilakukan oleh bawahannya sesuai
dengan rencana, perintah, tujuan atau kebijaksanaan
yang telah ditentukan (Handayaningrat, 1984) .
Apabila ternyata adanya penyimpangan-penyimpangan,
penyelewengan maka maﬁajer/pengawas dihadapkan pada
keharusan menempuh iangkah perbaikan atau
penyempurnaan. Apabila semuanya berjalan dengan

baik Jjuga demi kemajuan organisasi perusahaan yang
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bersangkutan harus selalu diadakan
kegiatan/aktivitas pengawasan ini.

Menurut Swastha (1985) pengawasan merupakan
fungsi yang menjamin bahwa kegiatan-kegiatan daéat
memberikan hasil seperti yang diinginkan. Pada
dasarnya pengawasan, dimana saja dijumpai dan apa
saja yang menjadi objeknya, dapat diuraikan dalam 3
hal yaitu : (1) menentukan standard; (2) mengukur

hasil kerja terhadap standard; dan (3) membetulkan

penyimpangan-penyimpangan dari standard dan
rencana. Jadi pengawasan itu dimaksudkanuntuk
mencegah atau untuk memperbaiki kesalahan,

penyimpangan, ketidaksesuaian, penyelewengan dan
lainnya yang tidak sesuai dengan tugas dan wewenang
yang telah ditentukan. Pengawasan dalam arti
sebagai fungsi | pimpinan bukan dalam arti
mendominasi (menguasai) bawahannya, tetapi dalam
arti memberikan bimbingan dan pengarahan terhadap

usaha-usaha dari pada bawahannya untuk mencapai

hasil-hasil yvang dimaksudkan (Handayaningrat,
1984). Jadi pengawasan adalah fungsi pimpinan yang
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fundamental (pokok) dari kegiatan pengawasan dalam
organisasi.

Mengingat pengawasan yang dilakukan seorang
pimpinan/manajer bagian, maka seorang
pimpinan/pengawas membuat sistem pengawasan dengan
berbagai gaya manajemen, sesual dengan anggapannya
terhadap bawahannya. Namun begitu juga sebaliknya
banyak tanggapan dari bawahan terhadap diadakannya
pengawasan ini, seperti dikemukakan oleh House dan
Mitchell (dalam  Yukl, 1977)bahwa peran kerja
ditentukan dengan jelas dan para bawahannya sangat
cakap melaksanakan pekerjaannya tanpa terlalu
sering diberikan petunjuk dan perintah-perintah,
maka pimpinan yang tidak mengawasi dengan ketat
lebih disukai. Hal ini sesuai dengan pendapat Wetik
(1977) yang menyatakan dengan mengurangi pengawasan
yang berlebihan itu akan memungkinkan pekerja ahli
untuk mencurahkan lebih banyak waktu pada segi-segi
pekerjaannya  yang memerlukan‘ keterampilan Qan
keahlian. otoritas yang tidak disertai dengan kerja
sama sukarela dari para pekerja, besar

kemungkinannya akan menyebabkan mahalnya biaya
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produksi. Dalam jangka yang cukup lama, pengawasan
otoritas yang keras seperti itu akan menyebabkan
turunnya efisiensi dan produktivitas kerja
(Komaruddin, 1973).

Berdasarkan definisi-definisi dan tanggapan
tentang pengawasan diatas maka dapatlah ditarik
suatu proses yang membentuk pola sikap maupun
prilaku yang dipilih sesorang secara sadar setelah
menerima, mengorganisasikan, menyeleksi,
menginterpretasikan\ (memberikan makna) terhadap
pengawasan yang diberikan terhadap karyawan
ditempat kerjanya, sesuail dengan kebutuhan-
kebutuhan psikologisnya. Adapun tujuan pengawasan
yang diberikan adalah agar setiap karyawan dapat
merasakan dan menilai langsung sistem pengawasan
yang diberikan kepadanya ditempat kerjanya.
Sehingga hal-hal yang dilakukan oleh bawahan juga
nampak terlihaE jelas oleh pengawas, apakah
tindakan selanjutnya yang harus ditempuh oleh
pimpinan untuk sistem kebijaksanaan pengawasan guna

mengatasi kelemahan-kelemahan dan kesalahan-
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kesalahan karyawan dalam mencapai tujuan organisasi

yaitu tingkat produktivftas yang tinggi.

3. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Persepsi Karyawan

Terhadap Pengawasan

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi
persepsi karyawan terhadap pengawasan terutama yang
berasal dari dalam diri individu seperti nilai-
nilai yang dianutnya, kepercayaan dan kebiasaannya,
pendidikannya, harapan-harapannya dan lain-lain.

Disesuaikan dengan tujuan penulisan ini,
adapun faktor-faktor yang memgpengaruhi persepsi
karyawan adalah pengawasan terhadap tanggung jawab
yang diberikan, persepsi karyawan terhadap perilaku
gaya kepemimpinan atasan, dan persepsi karyawan
terhadap kekuasaan atasan (Yukl, 1977; As’ad, 1952;
Komaruddin, 1982; Lubis, 1984; Ravianto, 1985;
Siagian, 1986; Hasibuan, 1986; Kubr, 1986; Thoha,
1988; Effendy, 1989; Parkinson, Rustomji, Spare,
1989) .

Penjelasan dari pada faktor-faktor tersebut

adalah
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a. Pengawasan terhadap Langgung jawab yatg diberikan

Responsibility adalah tanggung Jjawab untuk
melakukan kewajiban-kewajiban (tugas-tugas) yang
dibebankan kepadanya sebagai akibat wewenang vyang
diterima/dimilikinya (Hasibuan, 1988). Dari asumsi
teori x Mc Gregor bahwa manusia itu adalah malas
sehingga perlu diawasi atau dikendalikan, sementara
disisi lain seperti  pendapat Ravianto (1985)
mengatakan bahwa seseorang mengalami kepuasan kerja
bila ia mempunyai  kebebasan dalam menentukan
pekerjaan yang ia lakukan dan dengan cara yang
diinginkannya. Demikian pula peran serta dan
pelibatan diri tanpa paksaan, akan meningkatkan
hasil kerja seseorang. Dari kedua pendapat ini jelas
terlihat bahwa pengawasan terhadap tanggung Jjawab
yang diberikan disatu pihak akan membawa dampak
negatif, tetapi dilain pihak mengharapkan adanya
pengawasan ini.

Sebagai seoréng bawahan maka karyawan harus
melaksanakan tugas/wewenang yang dilimpahkan atasan
kepadanya untuk melaksanakan pekerjaan. Dalam hal

melaksanakan tanggung Jjawab atas pekerjaannya maka
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karyawan-karyawan perlu diawasi/dikendalikan. Tujuan

pengendalian/pengawasan ini adalah supaya proses

pelaksanaan sesuai dengan ketentuan-ketentuan
rencana dan melakukan tindakan perbaikan
(corrective) jika terdapat penyimpangan-

penyimpangan, supaya tujuan yang dihasilkan sesuai
dengan yang direncanakan (Lubis, 1984). Dengan
demikian pengendalian bukan hanya mencari kesalahan-
kesalahan tetapi berusaha untuk menghindarkan
terjadinya penyimpangan-penyimpangan.

Berdasarkan tujuan pengendalian/pengawasan
diatas Lubis (1984) mengemukakan 7 (tujuh) kritetia

agar pengawasan berjalan efektif dan efisien yaitu

1) Pengawasan harus bersifat fact finding, artinya
pengawas harus menemukan fakta-fakta tentang
bagaimana tugas-tugas dijalankan dalam organisasi,

2) Pengawasan harus bersifat preventif artinya harus
dapat mencegah timbulnya penyimpangan-penyimpangan
dan penyelewengan-penyelewengan dari rencana semula,

3) Pengawasan diarahkan kepada masa sekarang,

4) Pengawasan hanya sekedar alat untuk meningkatkan
efisiensi dan tidak boleh dipandang sebagai tujuan,
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5) Pengawasan hanya sekedar alat administrasi,

| pelaksanaan pengawasan harus memepermudah
tercapainya tujuan,

6) Pengawasan tidak dimaksudkan untuk terutama
menemukan siapa yang salah jika ada ketidakberesan,
akan tetapi untuk menemukan apa yang tidak benar.

7) Pengawasan harus bersifat membimbing/mendidik agar
supaya para pelaksana meningkatkan kemampuannya
untuk melaksanakan tugas yang telah ditentukan
baginya.

Dengan demikian berdasarkan tujuan dan
kriteria pengawasan ini karyawan dapat
mempersepsikan pengawasan yang diberikan oleh
pengawas atas tanggung jawabnya terhadap
pelaksanaan tugas. yang dibebankan kepadanya,
sebagaimana yang | dikemukakan oleh House dan
Mitchell (dalam Yukl, 1977) Dbahwa peran kerja
ditentukan dengan Jjelas dan para bawahan sangat
cakap melaksanakan pekerjaannya tanpa terlalu
sering diberikan petunjuk dan perintah-perintah,
maka pemimpin yang. tidak mengawasi dengan ketat

lebih disukai.
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b. ‘Persepsi Karyawanh terhadap Perilaku Gaya
Kepemimpinan Atasan

Gaya kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin melakukan kegiatannya dalam membimbing,
mengarahkan, mempengaruhi dan mengerahkan para
pengikutnya atau bawahannya kepada suatu tujuan
tertentu. Dalam hubungannya dengan prilaku pemimpin
ini, ada dua hal yang biasa dilakukan oleh pengawas
terhadap bawahannya atau pengikutnya, yaitu
perilaku mengarahkan dan prilaku mendukung
(Effendy, 1989).

Thoha (1988) mengemukakan bahwa perilaku
mengarahkan dapat dirumuskan sebagai sejauh mana
seorang pemimpin/manajer bagian melibatkan diri
dalam komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan dalam
komunikasi satu arah ini antara lain, menetapkan
peranannya .yang seharusnya dilakukan pengikutnya,
memberitahukan pengikut tentang apa yang seharusnya
bisa dikerjakan, dimana melakukan hal tefsebut,
bagaimana melakukannya, dan melakukan pengawasan
secara ketat kepada pengikutnya, sedangkan perilaku

mendukung adalah sejauh mana seorang
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b. Persepsi Karyawan terhadap Perilaku Gavya

Kepemimpinan Atasan

Gaya kepemimpinan adalah cara seorang
pemimpin melakukan kegiatannya dalam membimbing,
mengarahkan, mempengaruhi dan mengerahkan para
pengikutnya atau bawahannya kepada suatu tujuan
tertentu. Dalam hubungannya dengan prilaku pemimpin
ini, ada dua hal yang biasa dilakukan oleh pengawas
terhadap bawahannya atau pengikutnya, yaitu
perilaku mengarahkan dan prilaku mendukung
(Effendy, 1989).

Thoha (1988) mengemukakan bahwa perilaku
mengarahkan dapat dirumuskan sebagal sejauh mana
seorang pemimpin/manajer bagian melibatkan diri
dalam komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan dalam
komunikasi satu arah ini antara lain, menetapkan
peranannya vyang seharusnya dilakukan pengikutnya,
memberitahukan pengikut tentang apa yang seharusnya
bisa dikerjakan, dimana melakukan hal tersebut,
bagaimana melakukannya, dan melakukan pengawasan
secara ketat kepada pengikutnya, sedangkan perilaku

mendukung adalah sejauh mana seorang
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turut mempengaruhi gaya manajerial seseorang dengan
karakteristik pengawasannya yang berbeda-beda.

Kubr (1988) mengemukakan bahwa metode
partisipatif dan karyawan sentris, lebih efektif
dalam peningkatan produktivitas dan bagwa
pengawasan yang demokratis membawa ke tempat
produktivitas lebih tinggi dibandingkan dengan
pengawasan otoriter. Berdasarkan pendapat Kubr ini.
penulis ingin melihat persepsi karyawan terhadap
pengawasan dari sudut gaya manajerial dalam rangka

mengarahkan bawahannya.

Cc. Persepsi Karyawan Terhadap Kekuasaan Atasan
Kualitas manajemen seseorang pemimpin banyak
ditentukan dan diukur oleh tingkat rasa hormat dari
para bawahan terhadap para kekuasaan
manajer/pengawas tersebut. Kekuasaan itu adalah hak
untuk betindak atau memerintah sehingga dapat
menyebabkan orang-orang lain bertindak (Komaruddin,
1982). Tentu saja didalam pengertian itu harus
meliputi hak untuk membuat keputusan dan mengenai

pelaksanaan keputusan itu. Timbulnya  kekuasaan
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karena hak-hak yang diperoleh dari hirarki
kelembagaan berupa surat keputusan untuk memangku
jabatan tertentu.

Dengan wewenang/kekuasaan atasan ini
melibatkan bawahan untuk  memenuhi peraturan-
peraturan, perintah-perintah dan instruksi-
instruksi oleh pimpinan. Wewenang tersebut dianggap
sah oleh bawahan karena merupakan hak kekuasaan
dari pimpinan tersebut. Jangkauan kekuasaan itu
ditetapkan oleh organisasi tersebut.

Ada dua cara untuk mengembangkan kekuasaan
yaitu : (1) jenis kekuasaan atau wewenang vyang
bersifat memaksa dan, (2) Jjenis kekuasaan yang
didasarkan pada pengertian bersama dan kerja sama
(Parkinson, Rusgomji, Spare, 1989). Akibat wewenang
sah seorang éemimpin biasanya dibarengi dengan
wewenang paksaan dan wewenang hadiah atasan (As’ad,
1982) . Wewenang paksaan berdasarkan pada rasa takut
apabila tidak mematuhi peraturan-peraturan atau
instruksi-instruksi yang berakibat adanya hukuman.
Atasan mengancam dan menakut-nakuti bawahannyadan

berusaha mendominasi bawahannya. Sumber wewenang
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paksaan dari seorang pemimpin adalah kontxzol
terhadap akibat-akibat negatif dari tindakan
bawahan yang berupa denda-denda, skors, pemecatan.
Sedangkan wewenang hadiah berasal dari pemimpin
terhadap akibat-akibat positif dari  tindakan
bawahan yang berupa kenaikan gaji, kenaikan
pangkat, pekerjaan yang menguntungkan, status yang
naik, pengakuan formil, tanggung jawab yang
berlebihan, dan anggaran belanja yang lebih banyak.

Apabila seorang pemimpin dengan cermat dapat
menilai  prestasi dari bawahannya atau dapat
mengadakan pengawasan terhadap tingkah laku
bawahannya, berarti 1ia Dberhasil menggunakan apa
yang disebut pujian atau hadiah dan hukuman dalam
pengontrolannya untuk memepengaruhi tingkah 1laku
dan prestasi bawahannya.

Wewenang pemimpin sangat diperlukan Jjika
bawahan kurang ©bermotivasi atau jika bawahan
bermotivasi tetapi tidak bisa sepaham dengan
pimpinan dalammencapai tujuan organisasi (As’ad,
1982). Dalam situasi 1ini, wewenang akan sangat

diperlukan bagi pemimpin sebagai alat untuk memberi

UNIVERSITAS MEDAN AREA



motivasi pada bawahan atau mengarahkan tingkah laku
karyawannya.

Jika bawaban melakukan pekerjaannya dengan
baik, bawahan akan dapat membantu pimpinan untuk
mencapai suatu reputasi sebagali pemimpin vyang
efektif. Akan tetapi jika bawahan membatasi
tindakannya, maka akan terjadi sabotase hasil
produksi, mengajukan keluhan-keluhan dan menuntut
penanganan yang lebih baik, maka semuanya ini dapat
merusak reputasi pemimpin sebagai seorang manajer.
Apabila ada wewenang timbal balik yang kuat, tentu
ada potensi yang besar dalam pengaruh saling kerja
sama antara pemimpin dan bawahannya. Sebaliknya
jika bawahan tidak saling merasa puas dengan kerja
sama tersebut, maka ada potensi besar terjadinya
pertentangan antara bawahan dan atasan, dimana
setiap pihak saling menggunakan hak wewenangnya

guna menghukum atau memberi sanksi pada pihak lain.
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BAB IIT
PEMBAHASAN
Hubungan Persepsi Karyawan Terhadap Pengawasan Dengan

Produktivitas Kerja

Dalam membahas hubungan persepsi karyawan
terhadap pengawasan dengan produktivitas kerja tidak
terlepas dari faktor-faktor manusia serta kebijakan
dan praktek manajemen, Komaruddin (1973) mengemukakan
bahwa kebanyakan para manajer mungkin sekali akan
melihat tingkat produktivitas dan efisiensi
produksinya dari data seperti : (1) hasil setiap orang
per Jjam, (2) jam yang digunakan sebenarnya dan Jam
standard, (3) biaya tetap dan pos-pos biaya lainnya,
(4) biaya untuk pekerja (upah), dan (5) catatan dan
laporan-laporan kualitas produksi.

Akan tetapi harus segera dikemukakan bahwa data
itu saja tidak selamanya dapat menunjukkan indeks
ﬁersepsi yang positif dari para pekerja. Data diatas
tampaknya bukan kunci satu-satunya untuk menilai
berhasil atau tidaknya suatu manajemen. Banyak manajer

mungkin akan terdorong wuntuk merasa puas dengan
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melihat statistik yang terdorong untuk merasa puas
dengan melihat statistik yang menanjak dari kelima
“kriteria” itu. Tetapli seorang psikolog industri juga
ingin memahami faktor-faktor kemanusiaan yang
menentukan statistik itu. Efisiensi tidak selamanya
dapat menjadi indikator yang terpenting terhadap
kepuasaan hubungan pekerja, karena banyak efisiensi
dapat dicapai dalam waktu yang pendek dengan otoritas
pengawasan yang kaku, keras dan bengis. Akan tetapi
perlu diketahui bahwa otoritas pengawasan yang tidak
disertai dengan kerja sama suka rela dari para
pekerja, besar kemungkinan akan menyebabkan mahalnya
biaya produksi (Komaruddin, 1973). Dalam jangka yang
cukup léma, otoritas pengawasan yang keras seperti itu
akan menyebabkan turunnya efisiensi dan produktivitas
kerja. Sedangkan perkembangan manajemen modern akan
menganggap bahwa perusahaan itu akan hidup untuk
jangka waktu yang tidak terbatas.

Sebaliknya, andai kata efisiensi produktivitas
ternyata rendah, manajer tidak boleh terburu-buru
untuk mengambil kesimpulan bahwa kesukarannya terutama

terletak pada bidang hubungan dan organisasi personil.
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Penjelasan untuk .gejala itu  mungkin didapatkag
seluruhnya dari masalah teknologi. Tetapi seringkali
terjadi tingkat efisiensi produktif vyang rendah
menunjukkan ketidaksesuaian personil, pengawasan yang
berlebihan, hubungan-hubungan kelompok vyang tidak
memuaskan, sehingga terjadi pengurangan hasil-hasil.
Pada prinsipnya orang bekerja untuk memenuhi
kebutuhannya. Melalui kerja orang mencari fungsi,
sumber status, identitas diri dan mendapatkan kepuasan
sesual dengan apa yang dipandangnya (dipersepsinya)
baik dan hal ini akan membentuk sikap seseorang. Sikap
sesorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalamen
yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam
pekerjaannya serta harapan-harapanrya terhadap masa
depan (Wexley dan Yukl, 1977). Thoha (1986) menyatakan
bahwa manusia dapat mengawasi dirinya sendiri, dan
akan lebih kreatif dalam bekerja Jjika dimotivasi
secara tepat. Hal ini sesuai dengan pendaﬁat
Hadipoerwono (1982) yang menyatakan bahwa sikap dan
kata-kata vyang bersifat dorongan akan mempertinggi
efisiensi, dan didalam melaksanakan pengawasan sedapat

mungkin diusahakan jangan sampai timbul perasaan tidak
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senang, sebab manuéia akan menghasilkan prestasi
setinggi-tingginya jika ia merasa puas. Pengawas harus
memberikan contoh yang bersifat efisien terutama
dihadapan bawahannya, karena akan mempengaruhi suasana
tenaga kerjanya. Manusia mempunyai sifat sangat cepat
mengadakan rekasi terhadap kejadian dilingkungannya,
karena manusia pada dasarnya memerlukan pimpinan,
ingin melihat contoh yang baik, gemar mengagumi hasil-
hasil yang dicapai orang lain.

Persepsi karyawan terhadap pengawasan adaiah
sesuatu proses yang. berbentuk pola sikap maupun
prilaku yang dipilih seseorang secara sadar setelah
mene:ima, menyeleksi dan menginterpretasikan
(memberikan makna) terhadap pengawasan yang diberikan
kepada mereka ditempat kerjanya, sesuai dengan
kebutuhan-kebutuhan psikologisnya. Semakin positif

persepsi karyawan -terhadap pengawasan, semakin tinggi

produktivitas kerjanya. Semakin negatif persepsi
karyawan terhadap pengawasan semakin rendah
produktivitas kerjanya. Faktor-faktor yang

mempengaruhi persepsi ini adalah  harapan-harapan
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karyawan dengan Dbekerja dan hasil vyang diterima
karyawan dari pekerjaannya (Wekley dan Yukl, 1977).
Bila karyawan mempunyal persepsi yang positif
terhadap pengawasan maka hal ini akan membentuk moril
‘kerjanya untuk menegakkan dispilin kerja. Moril kerja
itu sesuatu yang tidak bisa dipaksakan maupun dibeli.
Jadi moril kerja itu berasal dari dalam diri individu
atau karyawan untuk melaksanakan tugas-tugas vyang
dibebankan kepada méfeka. Walau bagaimanapun untuk
melaksanakan fungsi pengawasan secara baik dan
sempurna tidaklah mudah apalagi yang diawasi faktor
manusia. Sebab hal ini terkadang akan membawa dampak
yang negatif disatu pihak, tetapi dilain pihak

mengharapkan adanya pengawasan ini. Brook dan Rankin

- (dalam Moekijat, 1988) menyatakan bahwa moral adalah

sikap individu atau kelompok terhadap pekerjaan dan
lingkungan kerjanya. Jadi moril kerja menggambarkan
suatu perasaan yang berhubungan dengan tabiat (jiwa),
semangat kelompok, kegembiraan atau kegiatan. Moril
sebagai suatu sistem dari persepsi menunjukkan suatu
penilaian terhadap iklim dan suasana pekerjaan, serta

pengawasan. Bila hal ini dinilai bagus maka pekerja-
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pekerja nampaknya merasa senang, oplimis mengoeai
kegiatan-kegiatan dan tugas kelompok dalam lingkungan
kerjanya. .

Pegawai-pegawai dengan persepsi yang baik
mémberikan sikap vyang positif, seperti kesetiaan,
kegembiraan, kerja sama, kebanggaan dalam dinas dan
ketaatan kepada kewajiban. Produktivitas dan efisiensi
yang tinggi cenderung merupakan sikap-sikap dan
tindakan-tindakan demikian. Pegawai-pegawai dengan
persepsi yang positif merasa bahwa dirinya selaku
karyawan diikutsertakan, bahwa tujuan organisasi patut
diberi perhatian, bahwa usaha-usahanya dikenal dan
dihargai. Sebaliknya bila karyawan mempersepsikan
bahwa pengawaan itu negatif, hal ini akan
mengakibatkan tindakan yang bertentangan dengan
kebijaksanaan yang ditetapkan oleh perusahaan,
sehingga produktivitas kerja dari pegawai tersebut
tidak dapat tercapai sebagaimana yang diharapakan

(Moekijat, 1988).
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BAB IV

KESIMPULAN

Dari penjelasan-penjelasan diatas dapatlah
ditarik suatau kesimpulan bahwa ada hubungan persepsi
karyawan terhadap péngawasan dengan produktivitas
kerja. Sehingga produktivitas yang tinggi dipandang
sebagai suatu petunjuk (indikasi) yang penting dari
persepsi yang positif. Sementara pegawai yang
menganggap pengawasan sebagai suatu yang negatif akan
menunjukkan moral kerja yang rendah dan hal ini dapat
terlihat pada perilaku karyawan yang sering mangkir,
perpindahan kerja yang meningkat, penurunan kuantitas
dan kualitas hasil kerja dan lain-lain sebagainya.
Maka bila karyawan menilai pengawasan ideal bagi
dirinya berarti sumbangan pegawai menjadi lebih baik
dan biaya kerja vyang rendah. Sehingga hubungan
langsung antara persepsi karyawan akan pengawasan
ﬁerhadap produktivitas kerja akan tampak lebih jelas.

Ada hubungan antara insentif dengan produktivitas
kerja, artinya bahwa setiap hadiah yang diberikan atas

kegiatan bekerja. Karyawan akan bersedia memberikan
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budinya apabila karyawan tersebut yakin bahwa dirinya
akan menerima balas yang setimpal dengan budi yang

diberikannya itu.
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