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IImiah ini tepat pada waktunya.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Bel Permasala.han

Pada umumnya kegiatan perusahaan bertujuan untuk

dapat mencapai sasarannya yaitu memperofeh ]'iasi1 yang

tinggi clengarr keuntunga.i yang memadai. f]al rni perlu

dilakukan agar: kelangsunqan hidup pelrLrsaha.n ciapat

terjarnin, disamping itu puta perlu dipikirka.r cara-

cara untuk mengembangkan semua fakt-or yang menunja.g

tercapai-nya sasaran perusahaan.

Bira perusahaan terrampau memberika, kebebasan

pada karyawarrnya;:acia usaha untuk mencap.ri sa.sar.rrrrr_ycl

yaitu untuk memperoreh hasir keuntungan sebesar

mungkin, tetapi ralai akan manusia yang terlibat

didaramnya maka perusahaan tersebut kiranya aka'
mengalami kesuliteLn untuk mempertahankan kelang-sungan

hidup dari perusahaan itu sendiri.

Faktor manusia yaitu merupakan faktor yanq kriti s

diantara sumber-sumber daya rainnya, seberapa j auh

modal ker j a, pe ralatan procluksi, barrgun-banguna. dapar t
dimanfaat-kan tergantung dari kemampua. yang crimiri rri
dari pada rnerna-1 er clan karyawan-J(aryi:lwi-lnny.,i .
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Sejak awal dikemb,angkannya perbendaharaan

pengetahuan dibidang manaj emen, maka dipelbagai

kalangan ilmuwan sebenarnya telah menyadari bahwa

manus.i,a merr-ipakan faktor yang per:Iu diperhat.i kan dalant

Iingkungan ker;anya, terutama dibidang pengawasan. Mc

Gregor (dalam Thoha, 19BB) mengemukakan bahwa j i ka

asumsi teori x diterapkan secara menyeluruh dan

universal bagi setiap orang clalam organisasi akari

sering tidak tepat. Pendekatan manalemen yang

dikembanqkan dari asumsi ini akan banyak menga-l,arn.i

kegagalan mencapai tujuan organisasi. Manal emen

berdasarkan perintah dan kontrol yang sangat ket at,

menurut Mc Gregor tidak akan banyak berhasil. Sek,ab

barangkali hat tersebut hanya bisa mengatasi un Iuk

memuaskan kebutuhan-kebutuhan fisiologis dan keatnanan

saja, sedangkan orang-orang yang mempunyai kebutuhan-

kebutuhan sosial, penqhargaan

Iebih dominan tidak bisa terpuaskan. Mengingat

perbedaan teori x dan teori y tentang sikap manusj-a Mc

Gregor lebih jelas Iagi mengemukakan bahwa walaupun

seorang manajer kemungkinan mempunyai asumsi-asumsi

terbaiknya dengan teori x, hal ini tidak tepat bagir-iya

dan aktual-isasi d.rri

2
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untuk bersikap yang konsisten pada asLtmsi-atsLrmsi Leor j

tersebut sepanj ang masa. Manaj er-manaj er boleh sal a

mempunyai asumsi-asumsi teori y tentang sifat manusia

ini, tetapi mereka bj sa saja bersikap memberi-karr

pengarahan secara langsung, dan mengendalikan secata

ketat par:a bawahannya (seperti yang dipunyai oleh

asumsi-asumsi teori x) dalam rangka menolonq

bawahannya untuk tumbuh mengembangkan pemikirannya

sampai bawahan tersebut benar-benar menj adi orang-

orang seperti dalam teori y.

As'ad (L982) menjelaskan bahwa hal yang pal i nq;

membeclakan teori x dan teori y terletak pada fungsl

pengontrolan (penqawasan) . Aplikasi dari asumsi teorr

ini sar-igat tergantung dari dinami ka kepemimp j nan itu

sendi-::i.

Menurut Yuk-I ( 19 B B ) bahwa para pe ker j a lebih puas

dengan pemimpin-pemimpin yang menguasai dengan

bij aksana dan tut wuri handayani dibanding dengan

pemimpin yang selalu berbeda atau bermusuhan denqan

bawahannya. Seorang pemimpin yang tut wuri handayani

mampu mendorong orang-orang yang diasuhnya agar: berani

berjalan didepan dan sanggup bertanggung jawab (bahan

UNIVERSITAS MEDAN AREA



penataran P-4, 1993) . Maka berdasarkan asumsj ini

nampak dengan;elas bahwa para pekerja yang terpuaskan

akan }ebi h termoti-vasi dan karena itu lebi h produkti f

cl ilr,rrrd irrr.J c.lt:rr<.,;-rr) I)ckcr: ja yarlg t.i rl.rk 1rLr,r;. Iirrli.i rrr,1 r,J .r

suatLl or:ganisasi clapat mengembangkan produktiviLas

dengan menciptal:an kondisi-kondisr kerj a

menyenangkan, upah yang waj arr peneawasan

bi;aksana serta ;enis-jenis hasil yang ctiberikan

jumlah yang memadai.

ya ng

ya ng

cla I am

Bila ditinjau dari teori x tentang sifal manusia

harus menginsyafi bahwa tanpamaka seorang manajer

pengaw,f s an

mewuj udkan

dia harus menyadari bahwa tanpa pengawasan dia tidak

dapart melakukan sesuatunya dari ide dan inspirasi

tersebut. Seorang manajer harus mengawasi ka::yawan-

karyawannya dalam menentukan harga, biaya dan

menghitung serta menentukan profit (keuntungan) yang

ingin diperolehnya. Jangan sekali-kali manaj er

berusaha atau mengharaplcan keuntungan yang besar

dengan merugikan atau tidak mengindahkan pengawasan

terhadap }laryawan atau pekerj anya. Manaj er harus

terhadap karyawan-karyawan ia tidak clapaL

tuluan serta sasaran-sasaran perusahaan,

4
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memperhatikan tujuan-tuluan pengawasan dari perusahaan

selaras dengan tuj uan-tuj uan individu atau karyawan

yang diawasi/dipimpinnya.

Se:suai dengan pendapat HacliPoerwono (1982) \rar-rg

menjelaskan bahwa di da-Lam melaksanakan pengawasan

janganlah mempergunakan kekuasaan, tetapi pancarkanfah

kewibawaan. Sebab kekuasaan mengandung unsur paksaan.

Dalam ma:jyarakat. yang berjiwa demol<ra1_is seqala

paksaeLn akan menimbulkan reaksi. Manusia akan

mempe r: kembang kan kemampuanny;l / kecakapannya,

I I 1-- I !JrKd rLumengeluarkan prestasi sebesar-besarnya /

dan bukan karenatimbul clari keyal<inannya pa ksaan

Dorongan yang tepat akan mempertinggi ef isien.sr. Sik.rp

dan kata-kata yang bersifat dorongan akan lebih

bermanfaat dari pada krit-ik negatif .

Berda sar kan penj elasan-pen j elasan diatas dapat

diambil. suatu kesimpulan, bahwa keberhasilan suatu

perusahaan untuk mewujudkan hasil-hasil yang

diinginkan sebaqian besar ditentukan oleh pengawasan.

Dalam rangka mencapai keberhasilan karyawan atau

pekerja dalam pekerjaannya, dari setiap karyawan

dituntut karya yang efektif. Untuk menghasilkan karya

_5
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yang efektif mengharuskan seorang mana-] er membuat

sistem

tinsgi,

penqav/asan unLuk Inenegakkan disiplin

s ebab

kerj a yang

ar-rdj-1 yang

besar terhadap

dlsiplin kerj a mempunyai

produktivitas kerja karyawan.

F'akLor pengawasan merupakarn sa_l_alt :;at-L.r aspel:

penting untuk setiap karyawan. Hal ini akan

mempengaruhi tingkah rakunya daram men tafankan aturan-
aturan/disiplin ker j a yang ada pa.ia perusahaan

sehingqa sasaran-sasaran perusahaan dapat tercapai.

Pelaksanaan tanggung jawab dan tugas_t_ugas yang

baik dari karyawan nLerupakan syarat pokok tingkah laI;u

yang diharapkan oreh setiap pimpinan perusahaan dari
karyawan-karyawannya, karena syarat ini akan

mewujudkan sasaran-sasaran perusahaan. Keberhasilan

karyalran daram pekerjaannya sebagian besar ditentukan

ol-eh s,atu tata cara tentang bagaimana karyawan

ter:sebut dimanaj emeni . singkatnya peranan manaj er

sangat menentukan terhadap tingkat produktivitas l;er-]a

karyawannya, produktivitas sangat pentinq unLuk

men;amin kelangsungan hidup perusahaan. Apabila

produktivitas tenaga kerj a rendah, maka terdapat

6
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j-nefisiensi clalam penggunaan

sendirinya terdapat pemborongan

persepsi karyawan terhadap

produktivi'Las kerjanya, tuluannya

faktor yang berasal dari dalam

dibangkit kan .

tenaga kerj a, dengarr

bagi perr:sal:;:an

fa ktor-

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi

produktivitas kerj a karyawan. Faktor-faktor tersebut
ada yang berasar clari dalam diri individu/karyawan clan

ada yang berasar crari Iuar. Fakt.or-f akt.or yang berasar
dar:i clalam diri individu meliputj kemampuan,

keterampilan, keahlian, motivasi, semanga L ke r; a,

sikap, minat, kel-erikatan dan lain-Iai' (Ravianto,

1985). Sedangkan faktor-faktor luar yang m€rrnpengaruhi

hasil ke::1a karyawan yaitu : (1) gaya manajemen; (2)

hubungan karyawan dan pimpinan perusahaan (Kubr-,

198B).

Dalam tulisan ini bidang pembahasan dibabasi cran

dlpersempit hanya pada bidang bagaimana hubungan

denganpengawa san

adalah agar

diri indivi du clapa t

Bertitik tolak 'dari keberhasil an perusahaan yang

juga ditentukan oleh pengawasan

maka penulistertarik untuk

karyawan arau peker-1 a,

meneliti se-1 auh mana

7
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penga ruh

pengawasan

karyawan.

at-au sumbangan persepsi karyawan Ie rhadap

t-^ -^t _r<,er Jddengan tingkat produktivitas

B. :IuIg! Penulisan

1. Dapat memberikan dasar-dasar yang kuat bagi pimpinan

2

perusahaan sebagai policy maker

ke]:i j aksanaan per:usahaan khususnya

karyawan dan sistem pengawasannya.

Diharapkan dapat membantu pihak

menye-Lar:as kan sistem pengawasan

dipersepsi karyawan sesuai dengan keinginan mereka

tinggi.

yang j eJ as bagi

sehinrJga tercapai produktivitas yang

3. Diharapkan dapat memberikan gambaran

pimpinan perusahaan untuk membuat suatu disain

penga\,^/asan yanE efektif dalam rangka per-iingkatan

produktivitas kerj a karyawan

dalam nenentukan

yang menyangkut

manajemen r.rnLuk

dengan apa yang

8
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BAB TI
I.ANDASAN TEORI

A. Produktivitas Kerja

1. Pengertian Produkt ivi tas Ke rta

Produktivitas merupakan perbanclingan antara
hasil yang dicapai denga, peran serta tenaga ker-;a

per-satuan wakLu, seclangkarr peran serta tenaga

kerj a disini iarah penggLrnaan sumber daya secara

efekbif dan efisien (Kusrianto, 1984 ) . Menurut

GhiseIIi dan Brown (1955) proc.luktivrIas adafah

perbandingan antara masukan dan ke-Luaran atau

antara waktu yang dlgunakan dengan sejumlah barang

yang dihasirkan. produktivitas dapat drlihat dari

^,,-, 
-.^^: !-- roua segt, keluaran sebagai penqukur produksi,

didaramnya terkandung dua aspek yaitu kuantiLas dan

kualitas serta .hilangnya waktu yang digunakait

sebagai pengukur produktivitas kerja.

Sej alan dengan pendapat diatas, As, ad ( 1 9B 7 )

menjelaskan bairwa produktivitas 1-idak dapat

dlpisahkan clengan pengertian procluh.si karcrra

keduanya saJ-ing berhubungan. ApabiJ a krL;r

9
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masalahkan produktivitas. maka produksi sel_a_Lu

tersangkut di dalamnya.

Produktivitas adafah perbandingan atau rasio
antara keluar:an dan masukan (SastrowinoLo, 1985;

Hidayat, 1988).

produktlvltas : Keluaran

Ma sukan

Jelaslah bahwa produktivitas dikatakan

meningkat apabila:

a ' volume/kuantitas keruaran bertambah besar, tanpa

menambah jumlah masukan.

b. volume/kuantitas kef uaran tidak ber:tambrah, ar.an

tetapi masukannya berkurang.

c' vorurne/kua.titas keluaran bertambah besar

seciangkan masukannya j uga berkurang.

d. Jum1ah masukan bertarnbah, asalkan

vo-1ume/kuantitas ker-uaran bertambah berf ipa t

ganda.

Menurut Aroef (1986) produktivitas adalah

gabungan dari efisiensidan efektivitas dengan cara

sebagai berikut :

l0
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lli fel<tj vi t;l.s pe l .t l<sc.ll)i-lr:.ln l_Ll(J.,ls
mencapai tuj uan

Proclu kt ivi ta s
Elfisiensi
m;: sr: kan

penggunaan sumber-sumber

Atau juga

Iifektivitas menqhas-:l kan kel uar.,rn

Efi s iens i
masukan

penggunaan sumber-sumber

Produktivitas yang tinggi berarti hasil produksi

tinqgi dlcapal dengan ongkos yang rendah. Hal ini

berarti ;ika karyawan beker;a secara ekonomis sama

dengan karyawan bekerj a secara produktif. sudah

rnenjadi suatu kenyataan atau anggapan yang umum

bahwa setiap pimpinan tetap menghend.tki agar para

bawahannya memberikan tenaga dan pikiran yang lebih

bersungguh-sunggr-rh atau rebih berpar.tisipasi

terhadap bldang pekerj aan yang terah diserahkan

pada karyawan. T'ingkat produktivitas yang tercermin

hasil tunggal

sama yang baik

itu, perlu

dalam perusahaan bukanlah semata-mata

diantara fakt-or-fakto:: produksi

dari karyawan tetapi merupakan kerja

diperhati]<an perbandingan penggunaannya

lnengir inrJar_ karr pcrrrl-.ro ros.:rr kcg.i.i Larr .

deml

ll

Produ kt ivitas
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Produktivitas adalah ..s-ikap (mental ) manusia

untu]< membuat hari esok rebih baik dari sekarang

dan membuat hari ini reblh baik dari kemarin,,

(Ravianto, 1985; Hidayat, 19BB ) . produkrivitas

dia::tikan juga sebagai hubungan antara hasil nyata

sebenarnya.

efisiensi

maupun fisik dengan masukan

Misalnya produkt ivitas adalah

yang

ukuran

proelukLrf-. suatu perbarrclirrqan crrltdr.a lr,,ri.i_l kel,Lr,_rr.rrr

diukur dalam kesatuan fisi k bentuk dan nilai

(Sinungan, 1987) .

Berdasarkan

dapat disimpulkan

pendapat beberapa ahti diatas

bahwa produktrvitas adalah

kekuatan atau kemampuan untuk menghasirkan suatu

tujuan atau hasil dengan rasio banding input iebih

keci t dari. output. Untul< meningkatkan produktivitas

kerja karyawan maka perru diperhatikan kebutuhan-

kebutuhan karyawan tersebut. Daram har i-ni safah

satu cara yang dapat clilakukan adafah melafr_ri

sistem kebijaksanaan d,3n9an pengawasan. Majikan

pada umumnya berusaha mendapatkan keuntunEan yang

sebesar:-besarnya dari penggunaan tenaga kerj a.

Sedangkan disisi Iain bahwa seLiap tenaga ker 1r_r

12
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mengahar:apkan penghargaan yang sebesar-besarnya.

Dari kedua kepentingan yang saling berbeda inj

menuntut para manajer/pimpinan akan kemampuannya

diclalam mengkombinasikan kedua kepentingan tersebut

agar tujuan pe::usahaan dapat dicap-ai sebaik-

bai knya. Ilerhasil tidaknya pimpinan men rngkatkan

produktivitas sangat tergantunq pada besar kecirnya

perhatiannya untuk merear-isasikan faktor-faktor

yang niempengaruhi produktivitas kerja.

Seorang pimpinan harus mampLl

sikap-sikap dari para bawahannya

perubahan yang menguntungkan yang memungl<inkan

efisien dan

dan informasi

tenaga kerj a dapat bekerj a Iebih

efekt-if. Pelaksanaan perlu diperbaiki

yang 3 elas tentang tuj uan perusahaan perlu

diberitahukan kepada tenaga kerja agar tenaga kerja

lebih produktif untuk masa-masa yang akan datang.

2. Faktor-faktor yanq Mempenqaruhi Produktivitas Kerj a

Banyak faktor-faktor yang mempengaruhi

produktivitas kerja baik yang berhubungan dengan

tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor rarn

menget a liu i

apakah ada

13
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seperti : pendidikan, keterampilan,

dan etika kerja, motivas LqLZL

tingkat

iklim

penghasilan, jaminan

disiplin, sikap

dan kesehatan,

sosial, lingkungan dan

inclus t ria I Panca s r J- a ,

manajemendan kesempa*an

l-^ ...t ^,\c-L Jdl hubungan

produks i ,teknologi, sarana

berprestasi.

nr ^^^"aikan dengan tujuan penulisan initrrSc5uc

yaitu untuk melihat hubungan persepsi karyawan

tentang pengawasan dengan produktivitas kerja, maka

f aktor:-f aktor yang mempengaruhi prociuktivitas ker j a

dituj ukan kepada faktor-faktor yang ber:as aI dari

dalarn diri individu /karyawannya sendiri. Faktor-

faktor tersebut antara lai,n adalah sikap dan etos

kerla, rilai-nilai dan prilaku, motivasi,

ketegangan kerj a, harapan-harapan i ndiviciu

(Handoko, 1984; Raviant-o, 1985; Sudomo, 19BG) .

Pen j elasan f aktor-f aktor tersebut d.i-atas adalah :

a. Sikap dan etos kerja

Et.os kerj a disini berarti adat kebiasaan,

kesusilaan, watak atau cara berbuat. Sedangkan

sikap moral menekankan pada norma-norma sepertl

yang baik clan yang buruk, yang baik dan yang

l4
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jahat, yang benar dan yang salah, d;rn seterusny.l

merupakan pedoman yang harus diikuti. Etos kerja

ber:hubungan erat dengan sikap moral, dengan

demik:,an et-os adalah kehendak yang diambit

berdasarkan

I ing kungannya

Ldlrgqung j.rwab

atau budayanya,

rnora L terhaciapr

fungsi ketegasan bahwa sikap

prilaku atau cara keloiasaan

dan merupa karr

diambil adalah

yang dipilih senclir:,i

secar.-l sadar. Etos ker: j a a1_au ke.secl iaan unt_u k

beker j a keras serta disipl_in ker j a merupakan

dukungan ter:hadap motivasi yang kuat, sedangkan

unsur-unsur yang Iain seper;i pendidikan, gLZLI

li-ngkungan ker;a, tingkat upah, kondisi kerja,

tata nilai dan Iain sebagainya hanyalah faktor

pendukung terhadap produkt-ivitas kerja (Sudomo,

1 9B B ) . DaIam hal ini pengawasalt bila karyawan

mempersepsikan sistem pengawasan itu sesuai

dengan standar nornianya, maka karyawan akan

bel<er j a keras untuk menaikkan tingkat

produktivitas kerjanya.

yang

I5
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b. Nilai dan Perilaku

Munandar (dalam Ravianto, 1985) mengemukakan

bahwa nirai-nirai yang kita niliki bersifat

relatif stabil, mantap dan tahan. Seseorang

tenaga ker; a memasuki suaLu organisasi

pe.rusahaan dengan perangkat nirai tertentu. Ji- ka

perangkat yang dimitiki karyawan serupa dengan

perangkat nilai yang berlaku dalam perusahaan,

nLaka tenaga kerja akan cepat dapat menyesuaikan

clirirrya clenrlan ,'j.i.t-rr;rl,;i Pr,.l.:r:rj;r,rnny.r (r.er.rrr,,.rr;rrl:

persepsi terlradap sistem penqawasannya a t-;rrr

dapat dikatakan bahwa peningkatan produktivitas

kerj anya akan berj alan secara drnamis j ika

pengawasan yang diberikan kepada karyawan pantas

dan patut dijalankannya sebagai bawahan dan

tidak bertentangan dengan nilai-nilai yang

dianutnya. Robbins (dalam Revianto, 1985 )

mengemukakan bahwa nil-ai-niIai merupakan dasar

untuk dapat memahami sikap, persepsi,

kepribadian dan motivasi seseorang. Dilain pihak

j ika perangkat. nilai yang berl-aku dalam

perusahaan banyak yang tidak sama dengan

t6
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perangkat nilai indjvidu sebagai tenaga kerja,

maka akan t-imbuI kesul j tan bagi j r-rd:-vidu tenag;,-r

kerja yang bersangkutan untuk menyesuaikan ciiri

misalnya pengawasan yang berlebihan, kejam dan

bengis. Bila dalam waktu tertentu individu

tersebut tidak berhasil, maka individu akan

mengundurkan diri d;rri perusahaan atau bila

individu bekerl a te::us produktivit_asnya akan

sangat rendah

c. Motivasi kerja

Sudomo (1988) mengemukakan baltwa faktor yang

terpenting yang mempengaruhi produktivitas

tenaga kerja adalah motivasi. Motivasi atau

dorongan unt.uk merubah nasib, baik nasib clirinya

sencJiri darr kel-uargariyer flraupurr riar;,i-b pcr urrc]lrrrrl

tempat pekerja itu menggantungkan cjirinya.

Dengan memiliki motivasi, karyawan tahu urrtuk

apa bekerj a itu. Motivasi, kerj a ialah besar

keci-1nya usaha yang diberikan seseorang untuk

mela ksana kan tugas -tugas pe ker j aannya (Revianto,

1985) . Jika motivasi kerja rendah, sul i I

diharapkan produktivitas yang tinggi. Faktor-

17
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faktor yang mempengaruhi motivasi kerj a

seseorang pekerja adalah atasan, rekan, sarana

fis ik, kebij aksanaan cian peraturan perusahaan,

imbalan jasa uang dan non uang, jenis pekerjaan

clan tantangan.

d. Ke t--egangan Ker j a

JadwaI waktu yang ketat harus drpenuhi,

adanya pengawasan atasatr yang kaku dan otoriter,

pengejaran pencapaian target dan ket_akutan-

ketakutan akan kegagalan lainnya. Dalam hal -irij

dapat diartikan bahwa adanya suasana kerj a

sedikit tegang akan menaikkan produktivitas

tenaga kerja, tingkat ketegangan tertentu dapat

mendorong tenaga kerja bekerja lebih produktif

(Ravianto , i-9B5) . Tingkat ketegangan yang

di-perlukan tersebut tergantung dari ciri-ciri

kepribadian masinc;-masing tenaga ker j a.

e. Harapan-hara pan Individu

Pada hakekatnya, setiap karyawan mempunyai

Iingkungan hidup

akan menimbulkan

berbeda yang pada gilirannya

kebutuhan hidup yang berbecla

pula. Karyawar] meriinggalkan rurnah per!ll ketemp.rl-
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kerja dengan membawa harapan yang difokuskan

pada pemenuhan ekonomi keluarganya. Di

perusahaan karyawarr berj umpa dengan rekan

sekerja dengan kaclar dan bermacam harapan yang

berbeda-beda prioritasnya. Ka,l-au harapan-harapan

karyawan terpenuhi, maka karyawan akan merasa

puas, tetapi kalau tidak karyawan akan kecewa

(Ravianto, 1985). perusahaan sebagai suatu

o::qanisasi mempunyai harapan*Lrarapan kepacia

karyawan yang tidak selalu searah dengan harapan

karyawan sendiri. Harapan perusahaan daram

banyak haI berbeda dengan harapan karyawa. r,an

ju,la tentang sistem pengawasan. perpaduan antara

dua macam harapan ini akan menentukan besar

kecilnya resultante yang berupa produktivitas.

Herzberg (dalam Handoko, 1984 ) menqemukakan

ada dua faktor yang mempengaruhi ]<erja seseorang

dal-am organisasi yaitu :

1. Faktor-faktor penyebab kepuasan kerja (job

pendorong bagisatisfaction ) mempunyai pengaruh

prestasi dan semangat kerja. Faktor-faktor ini
disebr-rt j uga sebaga-i mot.ivator atau pemuas

l9
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seperL--i pltestasi, penghaugaan/ ;:rcke_.r:.1 aa. .rk.L il

cian menantang, t.anggung j awab, kema j uan dan

peningkatan.

2. raktor-faktor penyebab penyebab ketidakpuasan

kerj a ( 't ob dissatisfaction ) memounya i penqa rul-r

negatif. Faktor ini disebut hygienic factors

atau faktor pemeriharaan seperti kebijaksanaan

clan administrasi perusahaan, kualitas

pengenda I ian

pe kerj aan,

penggaj ian.

Biasanya

kepuasan ker: j a

teknik, kondisi kerj a, status

keamanan kerj a, kehidupan pribacli,

seorang karyawan akan mengalami

bi 1a ka.ryawan tersebut mempunya i

pekerj aan yangkebebasan dalam menentukan

dilakukannya dengan cara yang diinginkannya,

demikian pula peran serta dan pelibatan diri Lanpa

paksaan, akan meningkatkan hasi 1 kerj a seseorane

(Ravianto, 1985). Berhasil tidaknya pimpinan

perusahaan meningkatkan pr:oduktivitas .sang.r l_

t.ergantung pada besar kecirnya perhatian untuk

merearisasikan faktor manusia, karena manusi a

berbeda dalam berbagai hal misalnya dalam cara

20
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berpikir, dalam cara ber:perasaan, dan dalam cara

mereka

dapat

terj adi

bertindak, maka pimpinan/penqawas harus

memahami tiap-tiap individu supaya ticlak

menarik

ker:ugian

kepincangan yang dapat mengakibatkan

besar dalam pelaksanaannya, maka faktor

pengawasan sebagai suatu kebij aksanaan perusah;lan

perlu diperhatikan dalam rangka peni^gkatan

prodr:ktivitas ker j a.

3. Penqukuran Produktivitas Kerja

Produkt ivita s tenaga kerj a merupakan ha L

sebab mengukur hasil l-enagayang sangat

kerja dengan segaJ-a masalah-masalah yang bervariasi

khususnya pada

periode antara

formasi modal-.

tenaga kerj a

manajemen untuk

produksi.

Untuk

sederhana, hal

semua organisasi perusahaan selama

perubahan-perubahan besar pada

Sebab pengukuran produktivitas

terutama digunakan sebagaisarana

menganalisa dan mendorong efisiensi

mengukur produktivitas secara

1nr- dapat dilakukan dengan

menggunakan konsep: perbandingan antara output dan

2t
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i rrlrrrl rl;t l;rrrr :;.rt rran wal:l,r.r (Srrclor.., l()t:l ())

dengan input yang

sama menghasifkan

dibandingkan dengan

kecil dalam satuan

. Mir.;;r I riy, r

waktu yang

bcsar. Ini

S3rlrd di cempat

hasiI, apakah

output

kegiatan

yang

yang

Iain. Dengan cara'1ni akan diperoleh

produktivitas itu lebih tinggi atau lebih keciI.

Produktivitas tenaga kerj a lapisan bawah,

yarrg beker j a rebih menggunakan keter:ampiran tangan

dan tenaga fisik tampaknya lebih mudah diukur dari

pada tenaga ke;a yang menqgunakan tenaga pikiran.

Sinungan (1987 ) mengemukakan bahwa secara umum

pengukuran produktivitas berarti perbancirngan yang

dapat dibedakan dalam tiga j enis yang sangat

berbeda.

a. Perbarrdlngan-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. Perbandinqan pelaksanaan antara satu unit

(perorangan tugas / seksi, proses ) dengan
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yang lainnya. pengukuran seperti itu

menunjukkan pencapaian relatif .

c ' Perbandi.gan petaksanaan sekarang clenga.

targeLnya, darr inilah yang terba j k se):lag._r i

memr:satkan perhatian pada sasaran/tu j uan. '

Lebih terperinci Iagi Ghiselli dan Brorvn

(1955) menerangkan terdapat beberapa cara dalam

mengukur produktivitas .

Cara-cara tersebut adalah :

1. Menghitung jum-lah dan kualitas ..out-put,,,

2. Menggunakan produksi rata-rata,

3. "Performance" kerja peker;a yang dipilih sebagai

standard,

4. Menggunakan "t-Lme study",

Contoh pekerjaan sebagai standard,

Lama kerja sebagai standard,

Latihan yang digunakan sebagai standard,

Penj-Iaian atasan sebagai standard

5

6

1

B
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4 . Fiubungan Antara Upah Dengan Produktivitas

Produkt ivita s

kemampuan seseorang

menghasilkan barang

sering diartilcan

akan sangat

para pelaku,

Kerj a

atau sekefompok oran(l

yang ditujukan untuk menjadikan

irari esok lebih baik dari hari ini. Tingkat upah

yallg masih rendah

sebaga i

untu k

mempengaruhl tingkat

dan sekali gus akanhubungan antara

mempengaruhi aLau berpengaruh

produktivitas tenaga

terhadap usaha

peningkatan kerj a ( Ravianto,

kemanLp,jan1985; Sjaiful, 19B5). Dengan demikian

unt-uk menghasirkan barang dipengaruhi o.Leh ti ngkat

terpenuhinya kebutuhan sehari-hari seperti makanan,

minuman, kesehatan, pendidikan clan sebagainya. Jika

upah pekerja cukup untuk memenuhi kebutuhan

keluar:ga dan dirinya, karyawan akan lebih puas

dibandirrg j ika karyawan menerima upah lebih rendah

dari yang diperlukan untuk memenuhi standard hidup

yang memadai (Goodman dalam yuki, 19BB).

Pemenuhan kebutuhan bagi karyawan yang

terikat atau berada cli dalam hubungan kerj a

dilakukan terutama me:Ialui penerimaan upah.

Ravianto (1985) menjelaskan bahrua upah adalah
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irnb;rf an '1 asa yang

hubungan kerj a yang

melalui perj anj ian

diterima seseorarrq dicla I.,r rn

berupa uang atau

kerj a, imba l an

barang,

I asa

dirinyadiperuntukkan untuk memenuhi kebutuhan bagi

dan keluarganya. Ravianto j uga men j elaskan bahr^ra

imbalan j asa (upah) tersebut, berdasarkan nilai

tukarnya dapat dibagi dalam beberapa tingkatan

yaitu :

1. Memenuhi kebutuhan hidup tingkat yang rendah

(proverty IeveI) artinya bahwa upah yang

diperoleh dirasakan kurang menurut ukuran

obj ektif untuk memenuhi kebutuhan nutrisi,

pakaian, perumahan, kesehatan, pendidikan dan

sebagainya. Dengan kata Iaj.n sangat primer.

2. Tlngkat hidup minimum (subsrstence le,teJ) , bahwa

upah berada pacla tingkat mampu memenuhi

kebutuhan hidup pada titik minim.

3 Tingkat hiciup yang laya k

secara objektif kebutuhan

terpenuhi bagi dirinya

melal-ui penerimaan upah

( J iv it-tg waqe f eve f ) ,

hidup cukup dapat

maupun ke l- ua rg an ya

25
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Menurut Poerwono (dalam Ranupandojo dan

upah adalah j uml.rlrFlusnan, 1984) menyaLakan bahwa

keseluruhan yang ditetapkan sebagai pengganti jasa

yang telah dikeluarkan oleh tenaga kerja meliputi

masa atau syarat-syarat tertentu. Menurut Dewan

PeneI j tian Pengupairan Nas-iona1 upah merupakan suatu

penerimaan sebagai suatu irnbalan dari pemberian

)<ct.'.1 ,r lir:p,rt1;r f)c-ll(iri ma k,cr 1,r rirrl.irk :;rr;r t-rr Jtr:ke : j;t,rrr

yarng telah dan akan dilakukan, herfungsi, sebagar-

j aminan kelangsungan kehiciupan yang Iayak baig,i

kemanusiaan dan produksi dirryatakan atau clinilaj

dalam bentuk uanq yang ditetapkan menurut suat-L-r

persetujuan, undang-undang dan peraturan dan

dibayarkan atas dasar suatu perjanjian ker;a antara

pemberi kerja dan penerima kerja (Ranupandojo dan

Husnan, 1984).

Jika semakin tinggi pengorbanan karyawan,

maka semakin tinggi penghasilan yang diharapkan

oleh karyawan. Sehingga haI yang perLama yarlg lrarus

dinilai adalah pengorbanan (input) yang diperlukan

oleh suatu j abatan. Input dari suatu j abat-an

ditunjukkan dari persyaratan-persyaratan
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(spesifikasi) yang harus dipenuhi

j abatan tersebut.

yang diperlukan,

oleh orang yanq

Semakin tinggimemangku

persyaratan

penghas r Ian

ditun; ukkan

dan Husnan,

semakin tinggi pula

(output ) yang diharapkan. Output -Ln].

dari upah yang diterima (Ranupandoj o

r.984).

Dalam hal ini pengurpahan didasarkan pacla

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. Hubunqan Antara Insentif denqan Produktivitas Ker-t a

Insentif sebagai suatu sarana motivasi dapat

diberi batasan sebaga-i- perangsang ataupun pendorong

yang diberikan dengan sengaja kepada para peker;a

agar dalam diri karyawan timbul semangat yang lebih

besar untuk berprestasi pada organisasi. Setiap

"hadiah" yang diberikan atas kegiatan ekstra akan

meningkaIkan pula kegiatan bekerj a. Insentif yang

berwujud uang jauh lebih mudah diukur, demikian
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pula Lingkat pengaruhnya atas prestasi relatif

Iebih konstan (Sarwoto, 7985) . Insent-if lni

ciidasarkan suatu angqapan bahwa manusia normal

mendasarkan hidup dan kegiatannya pada filsafat

"quid pro quo" ar:tinya seseorang karyawan bersedia

memberi-kan budinya apabila karyawan tersebu yakin

bahwa d.irtnya akan menerirna balasan seti mpaJ, dengan

budi yang diberikannya. Dalam hubungan dengan

anggapan ini irrsent-if diberikan sebagai response

terhadap kepenti ngan atau pamrih yang diberikan

karyawan. Kepentingan seseorang karyalan dal am

organisasi berbecla satu sama lain maka berniacam-

macam pula corak insentif yang clapat digunakan

dalam memotivasi karyawan tersebut untuk lebih gial,

bekerj a. Untuk menj adi seseorang motivator yang

efektif, pemberian bonus/insentif haruslah

dihubungkan secara sederhana mungkin, sehingga

peneri-ma segera dapat mengetahui berapa rupiah yang

dia peroleh dari uparhnya. Penghargaan serta

penggunaan motivator yang tepat akan menimbulkan

suasana konduktif atau beral<ibat kepada

produktivitas yang leblh tinggi. Semua itu mencakup
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sistem pemberian ir-rsentif dan usaha-usaha menambah

kepuasan kerja melalui sarana yarig be::aneka macarn.

Dalam penulisan ini data insentif yang digunakan

adalah insentif perorangan/ sepertl yang

dikemukakan oleh Sarwoto (1986) mengataKan bah'"va

pember:ian insentif perorangan lebih efektif dari

pada pemberian insentif kelompok. Jika beberapa

pekerj a beker; a leblh berat sedang yang lain

beker;a sembarangan maka dengan insentif kelompok

akan menimbulkan kekecewaarr atau ketidak adilan

dengan pemberian penghargaan yang merata itu

B. Persepsi {eqyalvqn Terhadap Pengawasan

1. Pengertian Persepsi

Persepsi adalah suaLu proses yang dilakul:ar-r

seseorang dalam menerima, mengorganisasi kan,

menyeleksi, mengartikan, menguj i dan memberikan

reaksi terhadap segala sesuatu yang terj acli

dilir-rgkungannya (Hammer dan Organ da,iam

It-idrawijaya, 1983; Pareek, 1984) . Ijeseorarrg rnerr l,rrJ.l-
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sadar akan segala sesuatu dalam Iingkungannya

melalui indera-indera yang dimilikinya, pengetahuan

linghungan yang diperoleh melalui interpretasi data

indera (GuIo , 1982; Rakhmad, 1989) . Segala sesi:atu

hal yang mempenqaruhi persepsi seseorang, nantinya

akan mempengaruhi pula perilaku yang akan

cJi p i 1ihnya, l<arcna per:seps,t mcrupakan pro-sc:j Vanq

membent.uk dan rne ndasari suatu si kap maupun perila ku

(Branca, 1985).

Seorang karyawan dalam sual-r,r kondisj cl;,rn

situasi pekerj aan akan ditentukan oleh

karakteristik )<aryawan dan variabeL situasi,

sedangkan persepsi tentang apa yang ada sekarang

dalam suatu pekerjaan akan banyak ditentukan oleh

kondisi kerja aktual. Hai-hal yang harus dikerjakan

dalam situasi kerj a tertentu dan b;rgaimana

dilakukan orang Iain seperti atasan, teman se)<er; a,

maupun bawahan, dan bagaimana harus bersikap serta

bertingkah laku sesuai dengan posisi j abatannya.

Pe::sepsi merupakan suatu haI tertentu dar:i dalam

diri seseorang yang didasarkan pada pengalaman rnasa

IaIu. Pengalaman dapat berupa kejaclian yarrg dia.l..irrr-i.
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sendiri maupun yang diperoleh darj orang lai n

sepert-i- guru, orang tua, kawan sekerja, kelompok

yang terpandang, buku-buku dan majalah-majalah atau

media Iainnya (televisi, radio) .

Kunci untuk memahami persepsi adalah

terletak pada pengenalan bahwa persepsi rtu

merr.rpakan suatu penaf s iran yang uni k terhadap

situasi, dan bukannya suertu pencacatan tenIang yang

benar terhadap situasi. Persepsi adalah sumber

pengetahuan kita tentang sesuatu hal. Tanpa

pengetahuan kita tidak dapat be:tindak secara

efektif. Persepsi adalah sumber utama untuk

pengetahuan itu. Krech ( dalam Thoha, 1 9B B )

mengemukakan bahwa "peta kognitif jndividu itu

bukanlai) penya;ian fotografik dari suatu kenyataarr

fisik, melainkan agak bersikap konstruksi pribacli

yang kurang sempurna mengenal- objek tertentu,

diseleksi sesuai kepentingan utamanya dan clipahami

menurut kebiasaannya. Setiap pemaham (perciever)

adalah pacla tingkat tertentu bukanlah seniman y.lng

representatif, karena Iukisan gambar tentang

kenyataan itu }-ranya menyatakan panclangan realisIrs
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indiv j duny,3rr. Secara ringkas pendapat Krech

adalah suatu

clapa t-

disimpulkan bahwa persepsi prose s

kognitif komplek dan menghasilkan suatu penrlaian

tentang kenyataan yang barangkali sangat berbeda

dari kenyataannya.

Andrew (dalam Jiwanto, 1985) persepsi adalah

suatu proses pemahaman atas peristilua-peristiwa dan

memasukkan pengertian kedalarn pengalaman. persepsi

merupakan fenomena manus-a yang unik dimana

seseorang menginterpretaslkan peristiwa-peristiwa

yang ter;adi disekitarnya. Persepsi yang signifikan

itu ialah j ika diperluas di luar jangkauan I j m;,r

indera, dan merupakan suatu un.sllr yang pent_i ng

didalam penyesuaian perilaku manusia (Duncan, dalam

'Ih.oh;r, 19BB)

Persepsi itu dapat dirumuskan dalam pelbagai

cara, tetapi didalam ilmu perilaku khususnya

psikologi, istilah ini dipergunakan untuk

mengartikan perbuatan yang Iebih dar:i sekedar

mendengarkan, melihat atau merasakan sesuatu.

Per:sepsi Iebih kompleks dan Iuas kalau dibandingkan

dengan penginderaan (Luthans dalam Thoha, 1986) .
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Pr:oses persepsi me.liput-'i, suatu interaksi y;_rng sulrt

dari kegiatan seleksi, penyusunan dan penafsiran.

Walaupun persepsi sangat tergantung pad;:

penginderaan data. Proses kognitif barar-igkali bisa

rnenyaring/ menyederhanakan, atau mengubah secara

s6)mpurna data tersebut.

Berdasarkan beberapa pendapat ah-li diatas

dapat-1ah ditari-k suatu kesimpLrlan bahwa persepsi

merupakan suatu proses menyadari, menyeleksi dan

interpretasi terhadap objek psikologis yaitu

diseleksi sesuai dengan kepentj-ngan utamannya dan

dipahami menurut kebiasaannya. Dalam prose.s

persepsi, faktor pengalaman turut mempengaruhi

sesuatu yang dipersepsi atau diamati. Karena suatu

objek yang diamati akan ditangkap oleh inder.a dan

Ler j adi suatu pl:oses dalam diri individr-r sehingga

objek tersebut mempunyai makna.

Dalam suatu pekerj aan proses persepsi

memiliki peranan yang besar, terutama pada aspek

situasi pekerj aan. Persepsi timbul karena adanya

dua faktor (internal dan eksternal) yang saling

berkaitan. faktor internal diantar anya terganIung

JJ
UNIVERSITAS MEDAN AREA



pada proses

dirlalamnya

kepe rcayaan

(clari cialam

e ksterna lnya

pemahaman terhadap sesuatu t_ermasuk

sistem nilai, kebutuhan, tuj uan,

terhadap pengawasan

sedangkan f a kt'-or:

dan tanggapannya

diri individu),

pengawasannya sendirj .

2. Persepsi Karyawan Terhadap Pengawasan

Pengawasan merupakan suatu usaha unl_uk da1,at

mencegah )<emungkinan-kemungkinan penyimpangan darr

pada rencana-rencana, instruksi-instruksi, saran-

saran dan sebagainya yang telah ditetapkan

(l\litisemito , 7.984 ) . Menurut Fayol (dalam Lubis,

L9B4) ; dalam seti-ap usaha, pengawasan terdi rr

atas t-indakan meneliti apakah segala sesuatu

tercapai atau berjalan sesuai dengan rencana-

rencana yang ditetapkan. Pengawasan bertujuan agar

hasil pelaksanaan pekerj aan diperoleh secara

berdaya guna (efislen) dan berhasil guna (efekt_if ),

sesuai dengan rencana yang .telah ditentukan

s ebe 1 umnya

Pengawasan merupakan kegiatan manaj er yang

mengusahakan pekerjaan-pekerjaan terlaksana sesua-r
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dengan rencana yang telah ditetapkan dan atau hasil

baiknya punyang dikehendaki. Suatu

akan gagal sama sekal.i

rencana betapa

bila mana manajer tidak

itu mana;er

sesuai dengan

melakukan pengawasan/ untuk

mengusahakan agar pekerjaan-pekerjaan

rer)cana atau rnak-sud yang t.elah clitebapkan, rnaka

manaj er harus melaksanakan kegiatan-kegiatan

pemeri ksaan,

pengendalian

dengan itu,

mencegah

kemung ki na n

dan pelbagai tindakan

bahkan bilamana perlu

sebelumnya terhadap

adanya penyimpangan

yang sej enis

mengatur dan

kemungkinan-

yang mungki n

di Ia kukan

pengecekan, pencocokan, inspeksi,

terj adi . Pengawasan ialah suatu proses

pimpinan untuk mengetahui apakan hasil pelaksanaan

pekerj aan yang dilakukan oleh bawahannya sesuai

dengan rencana, perint.ah, tujuan atau kebi;aksanaan

yang telah ditentukan (Handayaningrat , 19B4 ) .

Apabila ternyata adanya penyimpangan-penyimpangan,

penyelewengan .maka mana; er/pengawas dihadapkan pada

keharusan menempuh langkah perbaikan atau

penyempurnaan. Apabila semuanya berj alan dengan

baik juga demi kema;uan organi-sasi perusahaan yang
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bersangkutan haru.s selalu diada kan

kegiatan/aktivitas pengawasan ini.

Menurut Swastha (1985) pengawasan merupakan

fung.si yang men j amin bahwa kegiatan-kegiatan clapat

member:ikan hasil seperti yang cliinginkan. pacl;r

dasarnya pengawasan, dimana saja dljumpai dan apa

saja yang menjadi objeknya, dapat diuraikan dalam 3

hal yaitu : (1) menentukan standard; (2) menqukur

hasil kerja terhadap standard; dan (3) membetulkan

penyimpangan-penyimpangan dari standard dan

rencana. ,fadi pengawasan itu dimaksudkanuntuk

mencegah atau untuk memperbaiki kesalahan,

penyimpangan, ketidaksesuaianr pen\zelewengan dan

Iainnya yang tidak sesuai dengan tugas dan wewenanq

yang telah ditentukan. pengawasan dal am arti

sebagai fungsi pimpinan bukan dalam arti

mendominasi (menguasai) bawahannya, tetapi da.l_am

arti memberikan bimbingan dan pengarahan terhadap

usaha-usaha dari pada bawahannya untuk mencapai

hasil-hasil yang dimaksudkan (Handayaningrat,

1984). Jadi pengawasan adalah fungsi pimpinan yang
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fundamenta-L (pokok) dari kegiat.an

organisasi.

Mer-rginga L pengawasan yang

pimp j nan/mana jer bagian,

pimpinan/pengawas membuat sistem

pengawasan clalarn

dilakukan seorang

malia seoraltq

pengawasan denqan

berbargai gaya rnana j emen, sesuai dengan

terhadap bawahannya. Namun beg-i-tu j uga

bawahan terhadapdari

anggapa nn ya

sebaliknya

diada kannyabanyak tanggapan

pengawasan ini,

Mitchell (dalam

seperti dikemukakan oleh House dan

YukI , 7977 ) bahwa peran ker-; a

ditentukan dengan jetas clan para bawahannya sangat

cakap melaksanakan pekerjaannya tanpa terlalu

sering diberikan petunjuk dan perintah-perintah,

maka pimpinan

lebih disukai.

yang tidak mengawasi dengan ketat

Hal ini sesuai dengan pendapat Wetik

(7911 ) yang menyatakan dengan mengurangi pengawasan

yang berlebihan jtu akan memungkinkan pekerja ahli

untuk mencurahkan leblh banyak waktu pada segi-segi

pekerjaannya yang memerlukan keterampj lan dan

keahlian. otoritas yang tidak disertai dengan kerla

sama sukarela dari para pekerja, besar'

kemungkinannya akan menyebabkan mahalnya braya
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produl<si . Dalam j angka yang cukup l-arna, pengaw.t.:ran

otori tas yang keras sepert.i il_u akan menyebabkan

t-urr.rnnya ef isiensi dan prodr,rktivitas ker j a

(Komaruddin, 1973) .

Berdasarkan definisi-clefinisi dan tanggapan

tentang pengawasan diatas maka dapatlah di-tari k

suatu proses yang membentuk pola sikap maLlpun

prilaku yang c.lipilih sesorang secara sadar setelah

menyele ks i ,

makna) terhadap

menerrma / mengorganisasikan,

menginte::pretasikan (member:ikan

pengawasan yang dibelikan terhadap

ditempat. kerjanya, Sesuai deng;rn

kebutuhan psikologisnya. Adapun tujuan

yanq diberikan adalah

merasakan dan menilai

agar setiap karyawan ciapa t

langsung sistem penqawasan

kerj anya.

karyawan

kebutuhan-

pengawa san

yang diberikan kepadanya ditempat

Sehingga

nampa k

t inda l<an

pimpinan

mengatasi

selanj utnya

untuk si.sIem

hal-haI yang dilakukan oleh bawahan juga

tor'J i h:1- ralLEL rr11d L I clas oleh pengawas / apakah

yang harus ditempuh oleh

kebijaksanaan pengawasan guna

kelemahan-kelemahan dan kesalahan-
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kesalahan karyawan dalam mencapai tujuan orqani-sasi

yaitu tingkat produktivitas 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 clan lain-lain.

Disesuaikan dengan tuj uan penulisan ini,

adapun faktor-faktor yang mempengaruhi persepsi

karyawan adalah pengawasan terhadap t.anggung 3 awab

yang diberikan, persepsi karyawan terhadap perilakr-r

gaya kepemimpinan atasan, dan persepsi karyawan

terhadap kekuasaan atasan (YukI, 1911; As'ad, L9B2;

Komaruddin, l9B2; Lubis, 1984; Ravianto, 1985;

Siagian, 7986; Hasibuan, 7986; Kubr, l9B6; Thoha,

19BB; Effendy , L9B9; Parkinson, Rustomj i, Spare,

1989) .

Penjelasan dari pada faktor-faktor tersebut

adalah

39
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ii. l)(rit(l,lw,lliiui t.otlr,rrl,rlr l,rtr,1(Ju1(l 1,rw,rl) y,l1(l ,lilrr,'t.il,:,rrr

Responsibility adalah tanggung j awab untuk

melakukan kewaj iban-kewaj iban (tugas-tugas ) yang

dibebankan kepadanya sebagai aklbat wewenang yang

diterima/dimilikinya (Hasibuan, 19BB ) . Dari asumsi

teori x Mc Gregor bahwa manusia itu adalah malas

sehingga perlu diawasi at au diker-rdalikan, sementara

disisi lain seperti pendapat Ravianto ( 1985)

mengatakan bahwa seseorang mengal-ami kepuasan ker;a

bila ia mempunyai kebebasan dalam menentukan

pekerj aan yang ia lakukan dan dengan cara yang

diinginkannya. Demikian pula peran serta dan

pelibatan dir-L tanpa paksaan, al<an meningkatl":an

hasil kerja seseorang. Dari kedua pendapat ini jelas

terlihat bahwa pengawasan terhadap tanggung j awab

yanq diberikan disatu pihak akan mernbarva dampak

neqatif, tetapj- dilain pihak mengharapkan adanya

pengawasan ini.

Sebagai seorang bawahan maka karyawan harus

melaksanakan tugas/wewenang yang dilimpahkan atasan

kepadanya untuk melaksanakan pekerlaan. Dalam haI

melaksanakan tanggung jawab atas pekerjaannya maka

40
UNIVERSITAS MEDAN AREA



karyawan-karyawan perlu

pengenda I i an/pengawasan

pelaksanaan sesuai

diawasi/dikendalikan. Tujuan

ini adal ah supaya proses

dengan ketentuan-ketentuan

1)

rencana dan melakukan tindakan oerbaikan

(cor:rective) jika terdapat penyimpangan-

penyimpangan, supaya tu;uan yang dihasitkan sesuai

dengan yang direncanakan (Lubis, 1984 ) . Dengan

demikian pengendalian bukan hanya mencari kesalahan-

kesalahan tetapi berusaha untuk menghindarkan

terj adinya penyimpangan-penyimpangan.

Berdasarkan tr-rjuan pengendalian,/pengawasan

diatas Lubj.s (1984) mengemukakan 7 (tu;uh) kriter j a

agar pengawasan berjalan efektif dan efisien yaitu :

Pengawasan harus bersif at f act f it-tding, artinya

pengawas irarus menemukan fakta-fakta tentang

bagaimana tuqas-tugas dijalankan dalam organisasi,

Pengawasan harus bersifat preventif artinya harus2)

dapat mencegah timbulnya penyimpangan-penyimpangan

darn 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 lika ada ketidakberesan,

akan tetapi untuk menemukan apa yang tidak benar.

7 ) Pengawasan harus bersifat membimbinq/mendidik agar

supaya para pelaksana meningkatkan kemampuannya

untuk melaksanakan tugas yang telah ditentukan

baqinya.

Dengan demikian berdasarkan tujuan clan

kriteria pengawasan ini karyawan dapat

mempersepsikan pengawasan yang diberikan oleh

pengawas atas tanggung jawabnya terhadap

pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya,

sebagairnana yang dikemukakan oleir House dan

Mitchell (dalam Yukl, L911) bahwa peran kerja

ditentukan dengan j eJ.as dan para bawahar., sangat-

cakap melaksanakan pekerjaannya tanpa terlalu

sering diberikan petunjuk dan perintah-perintah,

maka pemimpin yang tidak mengawasi dengan ketal-

lebih disukai.
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l_\ Da r c an a iv. L elrurro, Karyawan terhadap Perilaku Gaya

Kepemimpinan Atasan

Gaya kepemimpinan adalah cara seorang

pemimpin melakukan kegiatannya dalam membimbing,

mengarahkan, mempengaruhi dan mengerahkan para

pengi kutnya atau bawahannya kepada suatu tu j uar-r

tertentu . DaIam huburrgannya dengan pri J a kL_r pemimp j n

ini, ada dua hal yang biasa dilakukan oleh pengar,ras

terhadap bawahannya atau pengikutnya, yaitu

perilaku mengarahkan dan prilaku mendukung

(Effendy, 1989).

Thoha ( 19BB ) mengemukakan bahwa peril aku

mengarahkan dapat dirumuskan sebagai sejauh mana

seorang pemimp,inlmanajer bagian mellbatkan diri

dalarn komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan dalam

komunikasi sa'.u arah ini antara lain, menetapkan

peranannya yang seharusnya dilakukan pengikutnya,

memberitahukan pengikut tentang apa yang seharusnya

bisa dikerlakan, dimana melakukan hal tersebut,

bagaimana melakukannya, dan melakukan pengawasan

secara ketat kepada pengikr-rtnya, sedangkan perilaku

mendukung adalah sej auh man.i seorang
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b. Persepsi Karyawan

Kepemimpinan Atasan

terhadap Peril aku Gaya

pemimpin melakullan kegiatannya dal-am membimbing,

mengarahkan, mempengaruhi dan mengerahkan para

pengikritnya atau bawahannya kepada suatu tujuan

tertentu. Dalam hubungannya dengan prilaku pemimpin

ini, ada dua iral- yang b j-,rsa dilakukan oleh pengawas

terhadap bawahannya atau pengiJcutnya, yaitu

perilaku mengarahkan dan prilaku mendukung

(Effendy, 1989).

Thoha ( 19BB ) mengemukakan bahwa perilaku

mengarahkan dapat dirumuskan sebagai sej auh mana

seorang pemimpin/manajer bagian melibatkan diri

dalam komunikasi satu arah. Bentuk pengarahan dalaL,t

komunikasi satu arah ini antara Iain, menetapkan

peranannya yang seharusnya dil-akukan pengikutnya,

memberitahukan pengikut tentang apa yang seharusnya

bisa dikerjakan, dimarra melakukan haI tersebut,

bagaimana melakukannya, dan melakukan pengawasan

secara ketat kepada pengikutnya, sedangkan perrlaku

mendukung adalah sej auh mana seorang

Gaya kepemimpinan adalah cara seoranq
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partisipatif dan karyawan sentris, Iebih efektif

turut mempengaruhi gaya manaj erial seseorang dengan

karal.:teristik pengawasannya yang berbeda-beda.

Kubr ( 19BB ) mengemukakan bahwa metode

dalam peningl<at-an produktivit_as dan bahwa

pengawasan yang demokratis nLembawa ke tempat

produktivitas Iebih tinggi dibandingkan dengan

pengawasan otoriter. Berdasarkan pendapat Kubr ini,

penulis ingin melihat persepsi karyawan terhadap

pengawasan dari sudut gaye manajerial dalam rangka

mengarahkan bawahannya.

c. Persepsi Karyar^lan Terhadap Kekuasaan Atasan

Kualitas mana;emen seseorang pemimpin banyak

ditentukan dan diukur oJ-e:h 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,

7982). 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 diperoreh dari hirarki

I:elembagaan berupa surat keputu.san untuk memangku

j abatan tertentu.

Dengan

melibat kan

Atasan mengancam dan

berusaha mendominasi

wewenang,/kekLlasaan atasan ini

bawahan untuk memenuhj_ peraturan-

perat-uran, perintah-perintah dan instruksi-
instr:uksi oleh pJmpinan. wewenang tersebut dianggap

sah oleh bawahan karena

dari pimpinan tersebut.

ditetapkan oleh organisasi

Ada dua cara untuk

merupakan hak kekuasaar-)

Jangkauan kekuasaan itr-r

mengembang ka n kr: ku a.:;;r er r r

---- I ryartu : (1) jenis kekuasaan abau wewenang yanq

bersifat memaksa dan, (2) j enis kekuasaan yanq

didasarkan pada pengertian bersama dan kerja sarna

(Parkinson, Rus]:omji, Spare, 1989). Akibat wewenang

sah seorang pemimpin biasanya dibarengi denqan

wewenang paksaan dan wewenang hadiah atasan (As, ad,

19B2) . wewenang paksaan berdasarkan pada rasa t-akut

apabila t-idak mematuhi peraturan-peraturan atau

instruksi-instruksi yang berakibat adanya hukuman.

tersebut

menakuL-nakuti bawahannyadan

bawahannya. Sumber wewenang
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pal ](, s,-t (,1 I)

terhadap

bawahan

Sedanq kan

terhadap

bawahan

pangkat,

a kibat -a kibat

yang berupa

pe ker j aarr yang

cla rr seorang

a kibat -a kibat

;reln-impi"n ar-lal_alr kolr [_.:. o.]

negatif da ri t.incla kan

yang berupa denda-denda, skors/ pemecatan

wewenarrg hadiah berasa l clari pemi mp i n

pos it i, f dari t inda kan

kenai kan gaj i , kena i kan

menguntunqkan, status yanq

naik, pengakuan formil, tanggung jawab yang

berlebihan, dan anggaran belanja yang lebih banyak.

Apabila seorang pemimpin dengan cermat dapat

meni la i pre s ta s i dar j- bawahannya at au dapa t

mengadakan pengawasan terhadap tingkah Iaku

bawahannya, berarti ia berhasil menggunakan apa

yang disebut puj ian atau hadiah dan hukuman dalam

pengontrolannya untuk memepengaruhi tinqkah lak,_r

dan prestasi bawahannya.

Wewenang pemimpin sangat diperlukan j ika

bawahan kuranq bermotivasi atau j ika bawahan

bermotivasi tetapi tidak bisa sepaham dengan

pimpinan dalammencapai tujuan organisasi- (As,ad,

7982). Dalam situasi ini, wewenang akan sangat

diperl.ukan bagi pemimpin sebagai arat untuk rnemberr
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Inotrv.irir p.lc-la baw;rhan atar: meng..rr:ahk.-r rr t-ingkah L,-rllL,r

karyawannya.

Jika bawahan melakukan peker j aannya derrgan

baik, bawahan akan dapat membantu pimpinan untuk

mencapai suatu reputasi sebagai pemimpin yang

efektif. Akan tetapi j i ka bawahan membatasi

tindakannya, nraka 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, tent-u

ada potensi yang besar dalam pengaruh sallng kerja

sar;ia antara pemimpin dan bawahannya . SebaIi knya

jika bawahan ti-dak saling merasa puas dengan ker 1a

sama tersebut, maka ada potensi besar terjadinya

pertent.angan antara bawahan dan atasan, d.imana

setiap pihak saling menggunakan hak wewenangrrva

guna rnenghukum atau memberi sanksi pada pihak Iain.
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BAB III

PE},IBAHASAN

Hubungan Persepsi Karyawan Terhadap Pengawasan Dengan

Produktivitas Kerja

DaIam membahas hubr.rngan persepsi karyawalr

terhaclap pengawasarl clengan produktivitas kerja tidak

terlepas dari f akt-or-f akto:: manusia serta kebi j akan

dan praktek manajemen, Komaruddin (1973) menqemukakan

bahwa kebanyakan para manaj er mungkrn sekali akan

melihat tingkat produktivitas dan efisiensi

produksinya dari data seperti : (1) hasil setiap orang

per jam, (2) jam yang digunakan sebenarnya dan jam

standard, (3) biaya tetap dan pos-pos biaya lainnya,

(4) biaya untuk pekerja (upah), dan (5) catatan dat-r

l-aporan-laporan kualitas produksi.

Akan tetapi harus segera dikemuka]<an bahwa data

itu saj a tidak selamanya dapat menunj ukkan indeks

persepsi yang positif dari para peker j a . Data diar-as

tampaknya bnkan kunci satu-satunya untuk rnenil ai

berhasil atau tidaknya suatu manajemen. Banyak manaler

mungkir akan terdorong untuk merasa puas dengan
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meflhait sL.atistil: yar:g terdorong unt-uk merasa pLras

dengan melihat statistik yang menanjak dari kel,:ma

"kr-tteria" itu. Tetapi seorang psikolog industri juga

ingin memahami faktor-faktor kemanusiaan yallg

dapat dicapai dalam waktu yang pendek dengan

sela'nanya

t e rhaclap

efisrensi

otorita:,;

pengawasan yang kaku, keras dan ber-igis. Ak,an t-etapi

perlu diketahui bahwa otoritas pengawasan yang tidak

diser tai dengan ker j a sama suka rela dari par:a

pekerja, besar kemungkinan akan menyebabkan mahalnya

biaya produksi (Komaruddin, 7913). Dalam jangka yang

cukup lama, otoritas pengawasan yang

akan menyebabkan turunnya efi.siensj-

keras seperti itu

menentukan statistik itu. Efisiensi tidak

dapat menj adi indikator yang terpenting

kepuasaan hubungan pekerja, karena banyak

dan

ker3a. Sedangkan perkembangan manajemen

menganggap bahwa perusahaan itu akan

jangka waktu yang tidak terbatas.

Sebaliknya, andai kata efisiensi

ternyata rendah, manaj er tidak boleh

produkt ivita s

modern akan

hidup untuk

produkt ivitas

terburu-buru

untuk menqambil kesimpulan bahwa kesukarannya terutama

terletak pada bidang hubungan dan organisasi personrl .
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Penjelasan untuk gejaJ-a itu mungkin didapatkan

selurui-rnya darr masalah teknologi. Tetapi seringkal j

terjadi tingkat efisiensi produktif yanq rendah

menunjukkan ketrdaksesuaian personil, pengawasan yang

berlebihan, hubungan-hubungan kelompok yang tidak

memuaskan, sehingga terjadi pengurangan hasil-hasil.

Pada prinsipnya orang bekerj a untuk memenuhi

kebutuhannya. MeIalui kerj a orang mencari funqsi,

sumber status, identitas diri dan mendapatkan kepuasan

sesuai dengan apa yang dipandangnya (dipersepsinya)

bail< dan haI ini akan membentuk sikap seseoranq. Sikap

sesorang terhadap pekerjaannya mencerminkan pengalaman

yang menyenangkan dan tidak menyenangkan dalam

peker j aannya serta harapan-harapannya terhadap ma-sa

depan (Viex1.ey dan YukI , 7911) . Thoha (1986) menyatakan

bahwa manusia dapat. mengawasi dirinya sendiri, dan

akan }ebih kreatif dalam bekerja

secara tepat. Hal ini sesuai

Hadipoerwono (1982) yang menyatakan

j i }<a dimotivas i

dengan pendapat

bahwa s i )<ap Ca n

kata-kata yarrg bersifat dorongan akan niempertinggi

efisiensi, dan didalam melaksanakan pengawasan sedapat

mungkin diusahakan jangan sampai timbul perasaan tidal<

I

i
i

I

I
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senang/ sebab manusia akan menghasilkar-r presta.si

setinggi-tingginya iika ia merasa puas. pengawas harus

memberikan contoh yang bersifat efisien terutama

dihadapan bawahannya, karena akan mempengaruhi sudsdrid

tenaga kerjanya. Manusi.a mempunyai sifat sangat cepat

mengaclakan rekasi terhadap kejadiari dilingkungannya,

karena manusia pada dasarnya memerrukan pimpinan,

ingin melihat- contoh yang baik, gemar mengaqumi hasiL-

hasil yang dicapai orang lain.

Persepsi karyawan terl'radap pengawasan adarah

sesuatu proses yang berbentuk po1 a sikap ftiaupun

priraku yang dipitih seseorang secara sadar setefal-r

menerima, menyereksi dan menginterpretasika:r

(membe.rikan makna) terhadap penqawasan yang diberikan

kepada mereka <litenipat kerj anya, s€suai dengan

kebutuhan-kebutuhan psikologisnya. Semakir-r positif

persepsi karyawan terhadap pengawasan, semakin tinggi

produktivitas kerj anya. Semakin negatif persepsi

karyawan terhadap pengawasan semakin rendah

produktivitas kerjanya. Faktor*faktor yang

mempengaruhi persepsi inj- adalah harapan-harapan
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karyawan

karyawan

nl I ^DI IA

terhadap

kerj anya

dengan bekerj a dan hasil yang di te r irna

Yukl, 7911) .dari pekerjaannya (Wekley dan

karyawan mempunyai persepsi yang positif

pengawasan maka haL ini akan membentr:k morj I

untuk menegakkan dispilin kerj a . Morj I kerj a

itu sesuatu yang tidak bisa dipaksakan maupun dibeli.

Jadi moril kerja itu berasal dari dalam diri individu

atau karyawan untuk melaksanakan trrgas-tugas yanq

dibebankan kepada mereka. WaIau bagai-manapun untr-ik

melaksanakan fungsi pengawasan secara baik dan

sempurna tidaklah mudah apalagi yang diawasi faktor

manusia. Sebab haI ini terkadang akan membawa dampak

yang negatif disatu pihak, tetapi dilain pihak

mengharapkan adanya pengawasan ini. Brook clan Ran,kin

(dalam lt4oekijat, 19BB) menyatakan bahwa moral adalah

si-kap indi.vidu atau kelompok t.erhadap peker j aan dan

Iingkunqan kerj anya. Jadi moril kerj a menggamb,arkan

suatu perasaan yang berhubungan dengan tabiat (jiwa),

semangaL kelornpok, kegembiraan atau kegiaL.-rn. Mol,r.l.

sebagai suatu sistem dari persepsi menun j ukkan suatr-r

penilaian terhadap iklim dan suasana pekerjaan, serta

pengawasan. BiIa haI ini dinilai bagus maka pekerja-

-s3
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pr: kc r:1 .r nanip.i ).: rrya

kegiatan- kegiatan

l-^.-t ^.^--^l<,cr 
_..J 

clltyd .

IIIL:I'asa ljL)na-tl)g/ oltt_ ilrt i, l-; s11.. 11,;,,rr, r i

dan tugas kelompok dalam Iingkunqan

Pegawa L-pegawai den,San persepsi yang ba i k

memberi kan sikap yang positif, seperti kesetiaan,

kegembiraan, ker;a sama, kebanggaan dalam dinas dan

ketaatan kepada kewajiban. produktivit.as dan efisj-ensr

yang tinggi cenderunq merupakan sikap-sikap dan

tindakan-r-indakan demikian. pegawai-pegawai denqar-,

persepsi yang posit.if merasa bahwa dirinya selaku

karyawan diikutsertakan, bahwa tujuan organisasi patut

diberi perhatian, bahwa usaha-usahanya dikenal clan

diha::gai.. Sebaliknya bila karyawan mempersepsikan

bahwa pengawaan itu negatif, hal inj akan

mengakibatkan tindakan yang bertentangan dengan

kebij aksanaan yang ditet-apkan oleh perusahaan,

sehingga produktivitas kerj a dari pegawai tersebut

tidak dapat tercapai sebagaimana yang diharapakan

(Moekijat., 19BB).

54

UNIVERSITAS MEDAN AREA



BAB TV

KESTMPUI"AN

Dar, penjelasan-penjelasan diatas dapatl ah

ditarik suatau kesimpuran bahwa ada hubungan persepsi

ka ryavra n t e rha dap rrbngawa s an dengan produ kt ivi t a s

ker: j a ' sehingga produktivitas yang tinggi dipandarrg

sebagai sLratu petun j ul< (indikasi ) yang penting dari

persepsi yang positl f. Sementara pegawai yang

menganggap pengawa.san sebagai suatu yang negat-if akan

menurrjukkan morar kerja yang rendah dan hal ini dapat

terlihat pada per:ilaku ka.yawan ya.g ser i-r-rg marrcJki r,

perpindahan kerja yang meningkat, penurunan kuantitas

dan kual j tas has j I ker j a dan lain-lain sebagai nya.

r cl c .L -l Y: it(.J L

lebih bail;

dan biaya kerj a yanq rendah. Sehingga hubunqan

akan pengawasan

Maka bila karyawan menlfai pengawas.rn

dirinya bera::ti sumbangan pegawai men-tadi

Iangsung

terhadap

Ada

karyawan

akan tampak lebih jelas.

hubungan antara insentif dengan produktivitas

ker;a, arti-nya bahwa setiap hadiah yang diberikan atas

kegiatan bekerj a. Karyawan akan bersedia memberika.

antara persepsi

produktivitas kerja
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budinya apabil a

akan menerima

diber-i kannya itu .

karyawan tersebut yaki n bahwa dir i_nya

balas yang setimpal derrgan budi yang

:;6
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