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TELAAH PUSTAKA
2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu
organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu
organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing. Mereka membuat sasaran,
strategi, inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya
manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi. Terdapat
dua alasan dalam hal ini. Pertama, sumber daya manusia memengaruhi efisiensi
dan efektivitas organisasi sumber daya manusia merancang dan memproduksi
barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan
sumber daya finansial, serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi.
Kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran pertama organisasi dalam
menjalankan bisnis. Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan
dengan system rancangan formal dalam suatu organisasi untuk menentukan
efektivitas dan efisiensi untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi. Bahwa
“sumber daya manusia harus didefinisikan bukan dengan apa yang sumber daya
manusia lakukan, tetapi apa yang sumber daya manusia hasilkan.”

Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosofi,
kebijakan, prosedur, dan pabrik yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusia melalui organisasi. Penggunaan konsep dan dan system sumber daya
manusia adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan fundamental

organisasi yang mempengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi,
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termasuk proses perencanaan sumber daya manusia, desain pekerjaan, susunan
kepegawaian, pelatihan dan pengembangan, representasi dan perlindungan tenaga

kerja, serta pengembangan organisasi.

2.2 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu yang bersifat
individual. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan
sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan
dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka makin tinggi kepuasannya
terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian, kepuasan merupakan evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas
atau tidak puas dalam bekerja. (Rivai, 2006:475).

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan
danmencintai pekerjaanya. Sikap ini dicerminkan olen moral Kerja,
kedisiplinan,dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar
pekerjaan,dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. (Hasibuan, 2007 :202)

Kepuasan kerja menurut Martoyo (2007 : 115), pada dasarnya
keadaanemosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara
nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan / organisasi dengan tingkat nilai
balas jasa yang menang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan.

Menurut Howell berpendapat bahwa kepuasan kerja sebagai hasil
keseluruhan dari derajat rasa suka atau tidak sukanya tenagakerja terhadap
berbagai aspek dari pekerjaanya. Kepuasan kerja adalah suatu cara pandang

seorang yang bersifat positifmaupun negatif terhadap pekerjaanya. (Siagian,
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2006:295). Kepuasan kerja merupakan sikap (positif) tenaga Kerja
terhadappekerjaanya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja.
(Umam, 2010 :192). Menurut definisi diatas menunjukan bahwa kepuasan kerja
padadasarnya merupakansuatu ungkapan perasaan emosional karyawan yang
bersifat baik maupun tidak baik dalam memandang pekerjaanya maupunkondisi
lingkungan kerja. Kepuasan kerja adalah sikap yang ditujukan olehseseorang
karyawan terhadap sesuatu yang disukai yang bersifat relatif, aspekkepuasan kerja
yang penting meliputi upah, penyelia, tugas pekerjaan, temansekerja dalam suatu
tim, dan kondisi kerja yang mendukung.

Koesmono  (2008) mengemukakan  bahwa  kepuasan  kerja
merupakankegembiraan atau pernyataan emosi yang positif hasil dari penilaian
salah satu pekerjaan atau pengalaman-pengalaman pekerjaan. Lebih lanjut
Koesmono (2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian,
perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan
berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan
antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja dan sebagainya. Sehingga dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja adalah dipenuhinya beberapa keinginan dan
kebutuhannya melalui kegiatan kerja atau bekerja.

Sylvana  (2009:4)  mengemukakan  bahwa  kepuasan  kerja
merupakanbagian dari proses motivasi. Kepuasan anggota organisasi dapat
dihubungkan dengan kinerja dan hasil kerja mereka serta imbalan dan hukuman
yang mereka terima. Oleh karena itu, tingkat kepuasan kerja dalam organisasi

dapat ditunjukkan dengan hasil seperti sikap anggota organisasi, pergantian
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pekerjaan anggota organisasi, kemangkiran atau absensi, keterlambatan, dan

keluahan yang biasa terjadi dalam suatu organisasi.

Menurut A.A.Prabu Mangkunegara (2009: 117), berpendapat bahwa

ada empat teori kepuasan kerja, antara lain :

1.

2.

Teori keseimbangan

Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan yukl, mengaatakan
bahwa semua nilai yang diterima pegawai yang dapat menunjang
pelaksanaan kerja. Misalnya, pendidikan, pengalaman, skill, usaha,
perlatan pribadi, dan jam Kerja.
Teori perbedaan

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang berpendapat
bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung
selisih anatara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan
pegawai. Sedangkan Locke megemukakan bahwa kepuasan Kkerja
pegawai bergantung pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa
yang diharapkan oleh pegawai.
Teori pemenuhan kebutuhan

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan meras puas
apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Makin besar
kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut. Begiti
pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi , pegawai

akan merasa tidak puas.
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4. Teori pandangan kelompok
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung
pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada
pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap
sebagai kelompok cuan. Kelompok acuan tersebut dijadikan tolak ukur
untuk menilai dirinya maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan lebih
merasa puas apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan

yang diharapkan oleh kelompok acuan.
2.2.1 Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja

Menurut AnwarPerabu (2007) Faktor-faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan pada dasarnya secara praktis dapat dibedakan

menjadi dua kelompok, yaitu:

1. Faktor Intrinsik, yaitu faktor yang berasal dari dalam diri karyawan
dan dibawa oleh setiap diri karyawan sejak mulai bekerja di tempat
pekerjaannya.

2. Faktor Ekstrinsik, yaitu yang menyangkut hal-hal yang berasal dari
luar karyawan, antara lain kondisi fisik lingkungan kerja, interaksinya
dengan karyawan lain, system penggajian dan sebagainya.

Menurut Mangkunegara (2008 : 117), variabel-variabel yang
dapat menjadi alat ukur kepuasan kerja diantaranya sebagai berikut:

1. Turn over
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Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turn
overkaryawan yang rendah, sedangkan karyawan yang kurang puas
biasanya turn over-nya lebih tinggi.

Tingkat ketidakhadiran kerja (absen)

Karyawan yang kurang puas cenderung tingkat kehadirannya
rendah, mereka sering tidak hadir dengan alasan yang tidak logis dan
subjektif.

Umur

Ada kecenderungan karyawan yang lebih tua merasa puas dari
pada karyawan yang lebih muda. Hal ini diasumsikan bahwa
karyawan yang lebih tua berpengalaman menyesuaikan diri dengan
lingkungan pekerjaan. Sedangkan karyawan yang lebih muda biasanya
mempunyai harapan yang ideal tentang dunia kerjanya, sehingga
apabila antara harapan dan realita mengalami suatu kesenjangan maka

dapat menyebabkan ketidakpuasan.

Tingkat pekerjaan

Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang
lebih tinggi cenderung lebih puas daripada karyawan yang menduduki
tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Karyawan-karyawan yang
tingkat pekerjaannya lebih tinggi menunjukan kemampuan kerja yang

baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide kreatif dalam bekerja.
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5. Ukuran perusahaan
Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan
berhubungan dengan koordinasi dan partisipasi karyawan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan Kkerja menurut
Hasibuan (2007 : 203) sebagai berikut:
1. Balas jasa yang adil dan layak
2. Penempatan yang tepat sesuai keadilan
3. Berat ringan nya pekerjaan
4. Komunikasi
5. Kerjasama (team work)
6. Suasana dan lingkungan pekerjaan
7. Sikap pimpinan dan kepemimpinannya
8. Sifat pekerjaan monoton atau tidak
2.3 Pengertian Gaya Kepemimpinan
2.3.1 Definisi Kepemimpinan
Menurut Robbins dalam Ardana dkk (2009:89) kepemimpinan ialah
kemampuan mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya suatu tujuan.
Menurut Yukl (2009:8) kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain
untuk memahami dan setuju dengan apa yang perlu dilakukan dan bagaimana
tugas itu dilakukan secara efektif, serta proses untuk memfasilitasi upaya individu
dan kolektif mencapai tujuan bersama. Sedangkan menurut Lussier (2010:6)

kepemimpinan adalah proses mempengaruhi para pemimpin dan pengikut untuk
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mencapai tujuan organisasi melalui perubahan. Jadi dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mempengaruhi dan
mengorganisasikan individu atau kelompok untuk mencapai suatu tujuan.Dari
uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan
mempengaruhi orang lain, bawahan atau kelompok, kemampuan mengarahkan
tingkah laku bawahan atau kelompok, memiliki kemampuan atau keahlian khusus
dalam bidang yang diinginkan oleh kelompoknya, untuk mencapai tujuan
organisasi atau kelompok.

2.3.2 Defenisi Gaya Kepemimpinan

Menurut Henni (2013:55)gaya kepemimpinan adalah suatu pola prilaku
yang konsisten yang kita tujukan dan sebagai yang diketahui pihak lain ketika
berusaha mempengaruhi kegiatan orang lain. Kepemimpinan memegang peran
yang signifikan terhadap kesuksesan dan kegagalan organisasi.

Gaya kepemimpinan (Leadership style) merupakan cara pimpinan untuk
mempengaruhi orang lain atau bawahan sedemikian rupa sehingga orang tersebut
mau melakukan kehendak pimpinan untuk mencapai tujuan organisasi meskipun
secara pribadi hal tersebut mungkin tidak disenangi (Luthans,2006:575).Menurut
Tjiptono (2006:161)gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan
pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. Kalau kita perhatikan dan
sebagai bahan perbandingan, maka cara/gaya/tipe Style kepemimpinan yang
dikemukakan oleh penulis manajemen tidak persis sama, tetapi makna da

hakikatnya bertujuan untuk mendorong gairah kerja, kepuasan kerja, dan
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produktifitas kerja karyawan yang tinggi, agar dapat tercapai tujuan organisasi
yang maksimal.

Kepemimpinan dapat diartikan sebagai proses mempengaruhi pikiran,
perasaan, tingkah laku dan mengarahkan semua fasilitas untuk mendapat tujuan
yang telah ditetapkan bersama (Umam, 2010 : 270). Berdasarkan beberapa
pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan adalah suatu
proses menggerakkan seseorang dengan  mempengaruhi, memimpin,
membimbing, dan memotivasi untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan
bersama. Kepemimpinan terbagi atas beberapa bentuk antara lain kepemimpinan
formal dan kepemimpinan informal.

Gaya kepemimpinan menurut Hasibuan (2011:170) yaitu :

a) Kepemimpinan otoriter
b) Kepemimpinan partisipatif
c) Kepemimpinan delegatif

Menurut Hasibuan (2008:197)gaya kepemimpinan adalah seni seorang
pemimpin mempengaruhi prilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.

2.3.3 Tipe dan Gaya Kpemimpinan
a) Kepemimpinan Otoriter
Menurut Hasibuan (2011:172) adalah jika kekuasaan atau
wewenang, sebagian mutlak tetap berada pada pimpinan itu menganut
system  sentralisasi wewenang. Pengambilan  keputusan dan

kebijaksanaan hanya di tetapkan sendiri oleh pemimpin, bawahan tidak
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di ikut sertakan untuk memberikan saran, ide, dan pertimbangan dalam
proses pengambilan keputusan.

Falsafah pemimpin ialah “bawahan hanya untuk
pimpinan/atasan”. Bawahan hanya bertugas sebagai pelaksana
keputusan yang telah di tetapkan pimpinan. Pemimpin menganggap
dirinya paling berkuasa, paling pintar, dan paling cakap. Pengarahan
kepada bawahan hanya memberikan instruksi/perintah, ancaman
hokum, serta pengawasan secara ketat.

Orientasi kepemimpinan di fokuskan hanya untuk peningkatan
produktivitas kerja karyawan dengan kurang memperhatikan perasaan
dan kesejahteraan bawahan. Pimpinan menganut system manajemen
tertutup (Closed Management) kurang memperhatikan keadaan
perusahaan kepada bawahan.

Kepemimpinan otokratis disebut juga kepemimpinan ditator
atau direktif. Orang menganut pendekatan ini mengambil keputusan
tanpa  berkonsultasi dengan para karyawan yang harus
melaksanakannya atau karyawan di pengaruhi keputusan tersebut.
Kritik yang muncul adalah bahwa pendekatan ini tidak akan efektif
unttuk jangka waktu panjang.

Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan partisipatif menurut Hasibuan (2011:172)

adalah apabila dalam kepemimpinan dilakuakan dengan cara persuasive
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, menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan
partisipasi pada bawahan.

Filsafah pemimpin ialah “pimpinan (dia) adalah untuk
bawahan”. Bawahan harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan
pertimbangan-pertimbangan dalam proses pengmbilan keputusan.
Keputusan tetap dilakukan pimpinan dengan pertimbangan saran atau
ide yang diberikan kepada bawahan. Pimpinan menganut system
manajemen terbuka (management) dan desantralisasi wewenang.

Pemimpin dengan gaya partisipatif akan mendorong
kemampuan bawahan pengambilan keputusan. Dengan demikian,
pimpinan akan selalu membina bawahan untuk menerima tanggung
jawab yang lebih besar. Kepemimpinan partisipatif juga dikenal istilah
kepemimpinan terbuka dan bebas. Orang yang menganut pendekatan ini
hanya sedikit memegang kendali dalam proses pengambilan keputusan.
la hanya menyajikan informasi mengenai suatu permasalahan dan
memberikan kesempatan kepada anggota tim untuk mengembangkan
strategi dan pemecahan masalahnya. Tugas pemimpin adalah
mengarahkan tim kepada tercapainya consensus. Asumsi Yyang
mendasari gaya kepemimpinan ini adalah bahwa karyawan akan lebih
siap menerima tanggung jawab terhadap solusi, tujuan dan strategi
dimana mereka di berdayakan untuk mengembangkannya. Kritik

terhadap pendekatan ini menyatakan bahwa pembentukan consensus
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banyak membuang waktu dan hanya berjalan bila semua orang terlibat
memiliki komitmen terhadap kepentingan utama organisasi.
Kepemimpinan Delegatif.

Kepemimpinan  delegatif  apabila  seorang  pemimpin
mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap.
Dengan demikian, bawahan akan dapat mengambil keputusan dan
kebijaksanaan dengan bebas dan leluasa dalam melaksanakan
pekerjaaannya. Pemimpin tidak peduli cara bawahan mengambil
keputusan dan mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan
kepada bawahan. Pada perisipnya pemimpin bersikap, menyerahkan
dan mengatakan kepada bawahan, “ inilah pekerjaan yang harus saudara
pekerjakan, saya tidak peduli, terserah saudara mengerjakannya, awal
pekerjaannya, asal pekerjan tersebut bisa diselesaikan dengan baik™.
Disini  pemimpin diserahkan tanggung jawab atas pelaksanaan
pekerjaan kepada bawahan dalam pimpinan menginginkan bawahan
bisa mengendalikan diri sendiri dalam menyelesaikan pekerjaan mereka
tersebut.

Pimpinan tidak akan membuat peraturan-peraturan tentang
pekerjaan-pekerjaan itu dan hanya sedikit melakukan kontak dengan
bawahannya. Dalam hal ini, bawahan dituntut memiiki kematangan
dalam pekerjaan atau kemampuan dan kematang psikologis (kemauan).
Kematangan pekerjaan dikaitkan dengan kemampuan untuk melakukan

sesuatu berdasarkan pengethuan dan keterampilan. Pengetahuan
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psikologis dikaitkan kemauan atau motivasi untuk melakukan sesuatu
yang erat kaitannya dengan rasa yakin dan keterkaitan.
Kepimpinan Situasional

Model kepemimpinan situasional dikembangkan oleh Paul
Hersey dan Ken Neth H. Blenchard dipusat studi kepemimpinan pada
akhir tahun 1960-1982. Fokus pendekatan situasional terhadap
kepemimpina terletak pada prilaku yang observasi atau prilaku nyata
yang terlihat, bukan pada kemampuan dan potensi kepemimpinan yang
di bawa sejak lahir. Penekanan pada situasional adalah pada prilaku
pemimpin dan anggota dalam kelompok dan situasi yang veritatif.

Gaya kepemimpinan ini dikenal pula sebagai kepemimpinan
tidak tetap (fluid) kontigensi. Asumsi yang di gunakan dalam gaya ini
adalah tidak ada satu pun gaya kepemimpinan yang tepat bagi setiap
manajer dalam semua kondisi. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan
situasional akan menerapkan suatu gaya tertentu berdasarkan
pertimbangan atas factor-faktor seperti pemimpin, pengikut, situasi
(dalam struktur tugas, peta kekuasaan dan dinamika kelompok). Ketiga
factor tersebut merupakan variable kritis yang saling berhubungan dan
berinterakasi. Pernyataan ini dikenal dengan istilah hukum situasi (Law
Of The Situation).

Menerut kepemimpinan situasional tidak ada satu cara terbaik

untuk mempengaruhi orang lain. Gaya kepemimpinan mana yang harus
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digunakan terhadap individu atau kelompok tergantung pada tingkat

kesiapan orang yang di pengaruhi.

2.3.4 Indikator gaya Kepemimpinan
1. Kepribadian
Perhatian pemimpin atas masalah lahiriah tingkat tinggi (ramah,
aktif bicara, suka bergaul, dan tegas) dan kesadaran (berhati-hati, di
andalkan dan disiplin diri)
2. Konsep diri
Keyakinan diri dan evaluasi diri positif pemimpin tentang
keterampilan kepemimpinanya sendiri dan kemampuan untuk
mencapain sasaran.
3. Memimpin
Motivasi dari dalam diri pemimpin untuk mengejar tujuan.
4. Integrasi
Keadaan dan kecendrungan pemimpin untuk menerjemahkan kata-
kata kedalam perbuatan.
5. Motivasi kepemimpinan
Kebutuhan  mensosialisasikan  kekuasaan pemimpin  untuk
menyelesaikan tujuan tim atau organisasi.
6. Pengetahuan bisnis
Lingkunagan perusahaan yang memungkinkan pemimpin membuat

keputusan intuitif.
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7. Kemampuan praktek dan kognitif
Kemampuan kognitif pemimpin diatas rata-rata untuk memproses
informasi dan kemampuan menyelesaikan masalah dunia nyata dengan
menyesuaikan pada membentuk, menseleksi, lingkungan yang sesuai.
8. Kemampua emosional
Kemampuan pemimpin memonitorkan emosinya sendiri dan orang
lain, menggunakan informasi dan membimbing pemikiran dan tindakan
mereka.
2.4 Kerjasama Tim (team work)
2.4.1 Pengertian kerjasama tim (team work)

Penyelenggaraan teamwork dilakukan karena pada saat ini tekanan
persaingan semakin meningkat, para ahli menyatakan bahwa keberhasilan
organisasi akan semakin bergantung pada teamwork daripada bergantung pada
individu-individu yang menonjol. Konsep tim maknanya terletak pada ekspresi
yang menggambarkan munculnya sinergi pada orang-orang yang mengikatkan diri
dalam kelompok yang disebut dengan tim.

Tracy (2006) menyatakan bahwa teamwork merupakan kegiatan yang
dikelola dan dilakukan sekelompok orang yang tergabung dalam satu organisasi.
Teamwork dapat meningkatkan kerja sama dan komunikasi di dalam dan di antara
bagianbagian perusahaan. Biasanya teamwork beranggotakan orang-orang yang
memiliki perbedaan keahlian sehingga dijadikan kekuatan dalam mencapai tujuan

perusahaan.
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Pernyataan di atas diperkuat Dewi (2007) kerjasama tim (team work)
adalah bentuk kerja dalam kelompok yang harus diorganisasi dan dikelola dengan
baik. Tim beranggotakan orang-orang yang memiliki keahlian yang berbeda-beda
dan dikoordinasikan untuk bekerja sama dengan pimpinan. Terjadi saling
ketergantungan yang kuat satu sama lain untuk mencapai sebuah tujuan atau
menyelesaikan sebuah tugas. Dengan melakukan teamwork diharapkan hasilnya
melebihi jika dikerjakan secara perorangan.

Stephen (2008) menyatakan kerjasama tim (team work) adalah kelompok
yang usaha-usaha individualnya menghasilkan kinerja lebih tinggi daripada
jumlah masukan individual. Kerjasama tim (team work) menghasilkan sinergi
positif melalui usaha yang terkoordinasi. Hal ini memiliki pengertian bahwa
kinerja yang dicapai oleh sebuah tim lebih baik daripada kinerja perindividu di
suatu organisasi ataupun suatu perusahaan.

Manurut Smither, Houston, Mclintire (2007), tim yang efektif adalah
sebuah tim yang memungkinkan anggotanya untuk bisa menghasilkan
penyelesaian tugas yang lebih besar jumlahnya dibandingkan dengan hasil kerja
perorangan karena hasil kerjanya merupakan hasil dari kontribusi anggota-
anggota tim secara bersama-sama. Pernyataan tersebut juga didukung oleh Burn
(2006), yang menyatakan bahwa efektifitas tim atau tim yang efektif merupakan
tim Kkerja yang anggota-anggotanya saling berkolaborasi untuk mencapai tujuan

bersama dan memiliki sikap yang saling mendukung dalam kerjasama tim.
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2.4.2 Jenis kerjasama tim (team work)
Menurut Daft (2010) jenis teamwork terdiri dari 6 (enam) jenis, yaitu:
1. Tim Formal
Tim formal adalah sebuah tim yang dibentuk oleh organisasi
sebagai bagian dari struktur organisasi formal.
2. Tim Vertikal
Tim vertikal adalah sebuah tim formal yang terdiri dari seorang
manajer dan beberapa orang bawahannya dalam rantai komando
organisasi formal
3. Tim Horizontal
Tim horizontal adalah sebuah tim formal yang terdiri dari beberapa
karyawan dari tingkat hirarki yang hampir sama tapi berasal dari area
keahlian yang berbeda.
4. Tim dengan Tugas Khusus
Tim dengan tugas khusus adalah sebuah tim yang dibentuk diluar
organisasi formal untuk menangani sebuah proyek dengan kepentingan
atau kreativitas khusus.
5. Tim Mandiri
Tim Mandiri adalah sebuah tim yang terdiri dari 5 hingga 20 orang
pekerja dengan beragam keterampilan yang menjalani rotasi pekerjaan
untuk menghasilkan sebuah produk atau jasa secara lengkap, dan

pelaksanaannya diawasi oleh seorang annggota terpilih.
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Tim Pemecahan Masalah

Tim pemecahan masalah adalah biasanya terdiri dari 5 hingga 12
karyawan yang dibayar perjam dari departemen yang sama, dimana
mereka bertemu untuk mendiskusikan cara memperbaiki Kkualitas,

efisiensi, dan lingkungan kerja.

Sedangkan menurut Hariandja (2006) ada 3 (tiga) tipe tim, yaitu:

Problem solving team

Sebuah tim yang dibentuik untuk mengatasi berbagai masalah yang
muncul dalam upaya memperbaiki produktivitas. Pada dasarnya,
kegiatan tim ini adalah mengidentifikasikan berbagai masalah,
mendiskusikan bagaimana memecahkan masalah tersebut dan
melakukan tindakan untuk memperbaiki. Anggota tim biasanya berasal
dari satu departemen yang beranggotakan kurang lebih sepuluh orang
yang melakukan pertemuan rutin setiap minggu.
Self managed team

Sebuah tim yang dimaksudkan untuk memperbaiki produktivitas
dengan memberikan kewenangan pada kelompok untuk mengatur kerja
mereka, misalnya menjadwal kerja, menentukan metode Kerja,
mengawasi anggota, memberi reward dan hukuman bagi anggota dan
merekrut anggota. Keanggotaan ini biasanya berasal dari satu

departemen yang melakukan tugas yang sama.
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Cross functional team

Sebuah tim yang ditujukan untuk menyelesaikan tugas-tugas
khusus, misalnya pengembangan produk baru atau perencanaan dan
perubahan sistem kompensasi. Anggota tim ini berasal dari berbagai
departemen yang memiliki keahlian dan orientasi yang berbeda yang

bekerjasama untuk mencapai suatu tujuan.

2.4.3 Tahap Perkembangan Kerjasama tim (team work)

Hal yang sangat mendasar dalam mewujudkan keutuhan sebuah tim agar

dapat berkinerja dan berdaya guna adalah dengan melakukan perancangan tim

yang baik. Pentingnya perancangan tim yang baik diuraikan Griffin (2008)

dengan membagi ke dalam 4 (empat) tahap perkembangan, yaitu:

1.

Forming (pembentukan), adalah tahapan di mana para anggota setuju
untuk bergabung dalam suatu tim. Karena kelompok baru dibentuk
maka setiap orang membawa nilai-nilai, pendapat dan cara kerja
sendiri-sendiri. Konflik sangat jarang terjadi, setiap orang masih
sungkan, malu-malu, bahkan seringkali ada anggota yang merasa
gugup. Kelompok cenderung belum dapat memilih pemimpin (kecuali
tim yang sudah dipilih ketua kelompoknya terlebih dahulu).

Storming (merebut hati), adalah tahapan di mana kekacauan mulai
timbul di dalam tim. Pemimpin yang telah dipilih seringkali
dipertanyakan kemampuannya dan anggota kelompok tidak ragu-ragu
untuk mengganti pemimpin yang dinilai tidak mampu. Faksi-faksi

mulai terbentuk, terjadi pertentangan karena masalahmasalah pribadi,
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semua bersikeras dengan pendapat masing-masing. Komunikasi yang
terjadi sangat sedikit karena masing-masing orang tidak mau lagi
menjadi pendengar.

Norming (pengaturan norma), adalah tahapan di mana individu-
individu dan subgroup yang ada dalam tim mulai merasakan
keuntungan bekerja bersama dan berjuang untuk menghindari team
tersebut dari kehancuran (bubar). Karena semangat kerjasama sudah
mulai timbul, setiap anggota mulai merasa bebas untuk mengungkapkan
perasaan dan pendapatnya kepada seluruh anggota tim.

Performing (melaksanakan), adalah tahapan merupakan titik kulminasi
di mana team sudah berhasil membangun sistem yang
memungkinkannya untuk dapat bekerja secara produktif dan efisien.
Pada tahap ini keberhasilan tim akan terlihat dari prestasi yang

ditunjukkan.

2.4.4 Manfaat dan Fungsi Tim Kerja

a.

b.

Berikut manfaat tim bagi individu dan tim bagi organisasi, yaitu:

Manfaat tim bagi individu

1. Pekerjaan lebih bervariasi

2. Lebih banyak kebebasan untuk membuat dan menindaklanjuti
keputusan yang benar

3. Meningkatkan kesempatan untuk mempelajari keahlian baru

Manfaat tim bagi organisasi

1. Meningkatkan komitmen terhadap keputusan yang diambil
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2. Meningkatkan produktivitas tim kerja
3. Lebih fleksibel dalam operasional kerja

4. Meningkatkan rasa tanggung jawab

2.5 Pandangan Islam Mengenai Gaya Kepemimpinan, Teamwork, dan
Kepuasan Kerja
Gaya kepemimpinan dalam islam adalah seperti yang dilakukan Nabi
Muhammad SAW. Dimana gaya kepemimpinan Nabi sesuai dengan ayat-ayat
Allah SWT (Al-quran) seperti diriwayatkan dari Aisyah ra bahwa akhlak
Rasulullah SAW. Itu adalah Al-quran. Artinya setiap tindakan nabi adalah sesuai
dengan petunjuk al-quran atau tindakan nabi itu adalah manifestasi dari al-quran.

Sebagaimana Tafsir Ibnu Katsir Surah Al-An’am ayat 165:

- /¢f } Pl e -~ // - B

‘)MQ_,B e))‘_f?_)ﬁ,'\ réﬂ.l.a:—ggu\n /}/
_)_;:;ji:,_} s....aLo..-ﬂc:_}...ug_la_)u"- ‘Q\ZL"‘;VQ‘J ‘.:..-."_;-_/)3
F.:z:?

Artinya : Dia lah yang menjadikan kamu penguasa-penguasa di bumi dan Dia
meninggikan sebahagian kamu atas sebahagian (yang lain) beberapa
derajat, untuk mengujimu tentang apa yang diberikan-Nya kepadamu.
Sesungguhnya Tuhanmu Amat cepat siksaan-Nya dan Sesungguhnya
Dia Maha Pengampun lagi Maha Penyayang.

Firman Allah SWT dalam Surah As-Sajdah 24:

B - =

= ng..J 1,6,.1. PO CE ’I..wli’xf.:_’
T oisstans,

Artinya: Dan Kami jadikan di antara mereka itu pemimpin-pemimpin yang
memberi petunjuk dengan perintah Kami ketika mereka sabar. Dan
adalah mereka meyakini ayat-ayat Kami.
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Dari ayat diatas kita lihat:
1) Karunia Allah

Firman Allah SWT dalam Surah AN Nissa ayat 59:

253V LSS u" Jy)":““U‘ 553 ﬂ_e-"éf‘&_;—*
} = / o 5 ld
Sb,B S22 VS Gus N

Artinya: Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah
Rasul-Nya, dan ulil amri di antara kamu. Kemudian jika kamu
berlainan pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah ia
kepada Allah (Al-Qur'an) dan Rasul (sunahnya) jika kamu
benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian. Yang
demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya.

2) Pemimpin memberi petunjuk berdasar Al-quran
Dalam al-quran banyak ayat yang mengharuskan seseorang itu
untuk berlaku baik yang dapat dijadikan pedoman memimpin, yaitu adil,
sabar, pemaaf, silaturahmi, amanah, musyawarah, tidak berbuat kerusakan,
menjaga persatuan, meninggalkan khamer dan judi.
3) Sabar dalam memimpin
4) Yakin pada ayat Allah
Kita dituntut untuk memilih pemimpin dari kaum muslimin yang

tinggi tagwanya (Yunus : 62-63) agar dia dapat melaksanakan keempat hal

diatas.



35

Firman Allah SWT Dalam Al-quran Ali Imran Ayat 28:

Jais 25 Tl 055 on AUS 5,850 5 245051 250

%

Artinya: Janganlah orang-orang mukmin mengambil orang-orang kafir
menjadi wali dengan meninggalkan orang-orang mukmin.
Barang siapa berbuat demikian, niscaya lepaslah ia dari
pertolongan Allah, kecuali karena (siasat) memelihara diri dari
sesuatu yang ditakuti dari mereka. Dan Allah memperingatkan
kamu terhadap diri (siksa)-Nya. Dan hanya kepada Allah
kembali (Mu).

2.6 Penelitian Terdahulu
Sebelum penulis mengangkat judul ini, telah dilakukan juga penelitian

sebelumnya antara lain oleh :

No Nama Tahun Judul Hasil Penelitian

1. | Rezky 2008 Analisis Kepuasan | Dengan menggunakan

Kerja Karyawan kompensasi dan lingkungan
Bagian Kantor kerja sebagai variabel X. Dari
Pada PT. Sawit penelitian hipotesis secara
Asahan Indah parsial bahwa variabel

KecamatanRambah | kompensasi (X1) mempunyai
Samo Kabupaten pengaruh paling dominan
Rokan Hulu terhadap menurunnya kepuasan
kerja karyawan dengan tingkat
signifikan a = 0,05%, dari
perhitungan tersebut t-hitung =
6,347 lebih besar dari nilai t-

tabel = 0,2327.
2. | Rosita 2007 Pengaruh Gaya Perusahaan ini merupakan
Kepemimpinan perusahaan perkebunan swasta

dan Budaya multinasional. Kesamaan
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Organisasi
Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan pada
PT. Tolan Tiga
Indonesia

dalam penelitian tersebut
adalah pengumpulan data
dilakukan dengan kuesioner
dan model analisis data adalah
regresi linier berganda.
Sedangkan perbedannya adalah
variabel bebas yang diteliti ada
2 (dua) yaitu gaya
kepemimpinan dan budaya
organisasi sedangkan dalam
penelitian ini variabel bebasnya
adalah kepemimpinan dan
budaya organisasi. Hasil
penelitian menunjukan bahwa
terdapat hubungan yang positif
dan signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap budaya
organisasi, terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan
antara gaya kepemimpinan
terhadap kepuasan kerja
karyawan dan terdapat
hubungan yang positif dan
signifikan antara budaya
organisais terhadap kepuasan
karyawan serta terdapat
hubungan yang positif dan
signifikan antara gaya
kepemimpinan dan budaya
organisasi organisasi terhadap
kepuasan karyawan.

Mely
Susanti

2012

Analisis kepuasan
kerja karyawan

pada perusahaan
daerah air minum
(PDAM) tirta
kampar
bengkinang.

Dari hasil penelitian yang
diperoleh bahwa kepuasan
kerja karyawan perusahaan

daerah air minum (PDAM) tirta
Kampar bangkinang dengan uji
f dan uji 41

koefisien determinan. Hasil uju
f menunjukan f hitunng 2,669 >
f table < 2,668 dengan kata lain
kepuasan kerja karyawan
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perusahaan daerah air minum
(PDAM) tirta Kampar
bengkinag sudah baik namun
harus ditingkatkan dengan
memandang faktor lain yang
berkaitan dengan kepuasan
kerja

karyawan. Hasil uji koefesien
determinan menunju adalah
0,245 atau 2,4,50% program
kepuasan karyawan perusahaan
dan air minum (PDAM) tirta
Kampar bangkinang telah baik.

Durrotun | 2005 Analisis Pengaruh | hasil penelitian ini
Nafisah Gaya menunjukkan  bahwa  lima
Kepemimpinan faktor kepemimpinan yaitu
Terhadap gaya partisipatif, gaya orientasi
Kepuasan Kerja, prestasi, gaya direktif, gaya
Komitmen suportif dan gaya pengasuh
Organisasi dan berpengaruh positif dan
Kinerja Karyawan | signifikan terhadap kepuasan
(Studi Empiris kerja, komitmen organisasi dan
pada Departemen | kinerja karyawan. Implikasi
Agama Kabupaten | dari  hasil  penelitian ini
Kendal dan menganjurkan agar manajemen
Departemen mempertimbangkan kelima
Agama Kota variabel tersebut sebagai tolok
Semarang ukur dalam mengembangkan
kebijakan yang tepat demi
meningkatkan kepuasan kerja,
komitmen  organisasi  dan
kinerja karyawan.
Husnaina | 2012 Pengaruh Gaya Hasil Penelitian ini
Meilisa Kepemimpinan, menunjukkan bahwa adanya

Kerjasama Tim,
dan Gaya
Komunikasi
Terhadap
Kepuasan Kerja
serta dampaknya
terhadap Kinerja

kesamaan dalam penelitian
tersebut adalah pengumpulan
data dilakukan dengan
kuesioner dan model analisis
data adalah regresi linier
berganda. Sedangkan
perbedaannya adalah variabel
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pegawai pada
Sekretarian daerah
Kota Sabang

bebas yang diteliti ada 4
(empat) yaitu gaya
kepemimpinan, kerjasama tim,
gaya komunikasi, dan kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang positif dan
signifikan antara gaya
kepemimpinan terhadap
kerjasama tim, antara gaya
kepemimpinan terhadap gaya
komunikasi, antara  gaya
kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai, dan terdapat
hubungan yang positif dan
signifikan antara gaya
kepemimpinan, kerjasama tim,
gaya komunikasi dan kinerja
pegawai terhadap kepuasan
kerja pegawai.
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2.7 Kerangka Pemikiran
Berpijak dari pemikiran diatas, maka dapat digambarkan sebuah kerangka
pemikiran, sebagai berikut :

Variabel Independen Variabel Dependen

N EEEEEEEEEEEEEE NS EEEEEEEEEEEEEEEEEEsEEEEEEEEEE -
.

Gaya kepemimpinan (X1)
: Kepuasan Kerja (Y)

A

Teamwork (X2)

Gambar | : Kerangka Pemikiran
Pengaruh Gaya Kepemimpinan (X1) Dan Team work (X2) Terhadap
KepuasanKerja (Y)

Sumber : Hasibuan (2005:203)

2.8 Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap permasalahan penelitian
yang perlu dibuktikan kebenarannya, dan yang menjadi hipotesis dalam penelitian
ini adalah:
1. Diduga gaya kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri
Riau
2. Diduga kerjasama tim (team work) berpengaruh secara parsial terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri

Riau
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3. Diduga bahwa kepemimpinan dan Kkerjasama tim (team work)

berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.

Pembangunan Abadi Andalas Agung Duri Riau.

2.9 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian

(2007)

No Variabel Defenisi Indikator Skala
1 | Kepuasan Kepuasan kerja merupakan 1. Menyenangi | Likert
Kerja (Y) sikap emosional yang pekerjaannya
ditunjukkan oleh seorang 2. Mencintai
karyawan yang pekerjaannya
menunjukkan sikap 3. Moral kerja
menyenangi dan % Kedl3|p||nap
o . 5. Prestasi kerja
mencintai pekerjaannya. _
i Sumber:
Sumber : Hasibuan Hasibuan
(2009:202) (2008:202)
2 | Gaya Gaya kepemimpinan 1. Sifat Likert
kepemimpinan | adalah suatu pola prilaku 2. Kebiasaan
(X1) yang konsisten yang kita 3. Tempramen
tujukan dan sebagai yang 4. Watak
diketahui pihak lain ketika 5. Kepribadi
berusaha mempengaruhi Sumber:  Kartini
kegiatan orang lain. Kartono(2008:3
Sumber : Henni 4)
(2013:55)
3 | Teamwork Teamwork(kerjasama tim) 1. Bekerjasama | Likert
(X2) adalah suatu kelompok 2. Mengungkap
yang memiliki ikatan dan kan harapan
interaksi yang harmonis yang positif
memacu terjadinnya 3. :\n/l:snt?l?;r:gal
gerubahan, pertumbuf_lan _ 4. Memberikan
an perkembangan pribadi q
I orongan
maupun organisasi. 5. Membangun
Sumber : suhendy dan semangat
Anggara (2010:105) kelompok
Sumber:Dewi




