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BAB I
LANDASAN TEORI
A. Rerangka teori |
1. Pengertian kepemimpinan
Kepemimpinan adalah suatu proses dimana individu
mempengaruhi kelompok untuk mencapai tujuan umum (Jiewell &
Siegall, dalam Toni Wijaya 2006). Kepemimpinan adalah suatu upaya
penggunaan jenis pengaruh bukan paksaan (concoersive) untuk
memotivasi orang-orang mencapai tujuan tertentu Gibson (1991) dalam
Tri Mardiana (2003).

Menurut Gibson (2003) model kepemimpinan dapat dibedakan

menjadi kepemimpinan karismatik, kepemimpinan transaksional dan

kepemimpinan transformasional.
1) Kepemimpinan karismatik

Karisma adalah sebuah kata yunani yang berarti bakat.

Kekuasaan yang tidak dapat dijelaskan dengan jelas oleh cara yang
logis disebut karismatik. Pemimpin karismatik adalah mereka yang
memiliki pengaruh karismatik terhadap para pendukung dalam tingkat
yang tinggi secara luar biasa.

Sebagian pemimpin memiliki bakat yang luarbiasa atau sebuah
karisma yang memungkinkan mereka untuk memotivasi para pengikut

untuk mencapai prestasi. Pemimpin vane kharicmatik dioamharban




mampu untuk memainkan sebuah peranan yang vital dalam
menciptakan perubahan.

Model kepeﬁlinipinan kaﬂsma‘tik memiliki empat tahap yaitu:
pertama, pemimpin secara kontinyu menilai lingkungan, menyesuaikan
dan merumuskan sebuah visi tentang apa yang harus dilakukan.
Kedua, pemimpin menyampaikan visinya pada para pendukung, serta
menggunakan cara apapun yang diperlukan. Ketiga, menitik beratkan
dengan pekerja berdasarkan kepercayaan dan komitmen, mengerjakan
hal-hal yang tidak terduga, mengambil resiko dan menjadi ahli secara
teknis. Keempat, pemimpin karismatik bekerja sebagai seorang model
tugas dan motivator, menggunakan pujian dan pengakuan untuk
menanamkan kepercayaan pada para pendukung bahwa mereka dapat
mencapai visi.

Sejumlah penelitian empiris telah memeriksa perilaku dan sifat
dari para pemimpin karismatik. Kepemimpinan karismatik memiliki
kemampuan untuk mengutarakan sesuatu dengan jelas, memiliki
perhatian yang besar, serta kemampuan memberikan inspirasi (Gibson,
2003). Melalui kemampuan komunikasi, pemimpin karismatik akan
menghubungkan antara kebutuhan dan sasaran pengikut dengan
pekerjaan atau sasaran organisasi. Menghubungkan pengikut dengan

arah organisasi, misi, dan sasaran lebih mudah jika pekerja tidak puas
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Kepemimpinan transaksional

Gaya kepemimpinan transaksional adalah gaya kepemimpinan
dimana seorané pémimpin memfokuskan perhatiannya pada transaksi
interpersonal antara pimpinan dan karyawan yang melibatkan
hubungan pertukaran. Pertukaran tersebut didasarkan pada kesepakatan
mengenai klarifikasi sasaran, standar kerja, penugasan kerja, dan
penghargaan. Pemimpin membantu para pengikut mengenali apa yang
harus dilakukan untuk mencapai hasil yang diinginkan, dan mutu yang
lebih baik. Dalam menggunakan gaya transaksi, pemimpin bersandar
pada penghargaan yang mungkin terjadi dan pada manajemen (Gibson,
2003).

Hubungan pemimpin transaksional dengan karyawan tercermin
dari tiga hal, pertama pemimpin mengetahui apa yang diinginkan para
karyawan dan menjelaskan apa yang akan mereka dapatkan apabila
hasil kerjanya sesuai harapan. Kedua, pemimpin menukar usaha-usaha
yang dilakukan oleh karyawan dengan imbalan. Ketiga, pemimpin
responsif terhadap kepentingan pribadi karyawan selama kepentingan
tersebut sebanding dengan nilai pekerjaan yang telah dilakukan
karyawan.

Kepemimpinan transformasional

Kepemimpinan transformasional merupakan gaya

kepemimpinan yang mencakup upaya perubahan organisasi. Peran
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yang akan dilaksanakan, artinya pemimpin berperan meningkatkan
sumber daya manusia yang ada dan berusaha memberikan reaksi yang
menimbuikari semangat daﬁ daya kerja yang tinggi bagi karyawan.
Pemimpin tidak bertindak sebagai pengawas perubahan, yang lebih
penting lagi, dalam kepemimpinan transformasional seorang pemimpin
dituntut untuk selalu memiliki visi yang kuat (Gibson, 2003).

Gaya seorang pemimpin tranformasional dalam mempengaruhi
bawahan dilakukan dengan: pertama, mendorong karyawan untuk
lebih sadar mengenai pentingnya hasil-hasil suatu pekerjaan. Kedua,
mendorong karyawan untuk lebih mementingkan organisasi atau tim
daripada  kepentingan diri sendiri. Ketiga, berusaha untuk
meningkatkan kebutuhan-kebutuhan karyawan Yyang lebih tinggi
seperti kebutuban harga difi dan kebutuhan aktualisasi diri. Hal ini
akan membawa karyawan pada situasi kerja sama yang positif. Jika
karyawan merasa bahwa pimpinan mau bekerja sama dalam
menghadapi kesulitan-kesulitan, maka akan timbul keyakinan positif
dalam didi karyawan, bahwa dirinya dibutubkan untuk mencapai
tujuan organisasi.

2. Efektivitas kepemimpinan
Efektivitas kepemimpinan didefinisikan sebagai efektivitas
pemimpin dalam mempengaruhi perilaku dan kinerja bawahannya untuk
mencapai tujuan (Gibson ef al., 2003). Pemimpin yang efektif harus

menghadapi tujuan-tujuan individu, kelompok, dan organisasi.
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Keefektivan pemimpin secara khusus diukur dengan pencapaian dari satu
atau beberapa kombinasi tujuan-tujuan tersebut. Individu dapat
memand.:-.mg- pemimpinnyﬁ sebagai individu yang efektif atau tidak
berdasarkan kepuasan yang mereka dapatkan dari pengalaman kerja secara
keseluruhan. Pada kenyataannya, diterima atau tidak arahan pemimpin
sebagian besar tergantung pada harapan pengikutnya bahwa suatu respon
yang tepat dapat mengarah pada hasil akhir yang menarik
Menurut Robbins (2000), arti penting adanya kepemimpinan
antara lain pertama, kepemimpinan menyangkut orang lain, bawahan atau
pengikut; kedua, kepemimpinan menyangkut suatu pembagian kekuasaan
yang tidak seimbang diantara para pemimpin dan anggota kelompok;
ketiga, kepemimpinan menyangkut pengaruh yang diberikan oleh atasan
kepada bawahan. Robbins (2000) menjelaskan bahwa yang dimaksud
faktor situasional efektivitas kepemimpinan adalah kepemimpinan yang
dihubungkan dengan faktor situasional, yaitu:
a. Hubungan antara pimpinan dan bawahan
Gaya kepemimpinan yang berorientasi kepada bawahan adalah
pemimpin yang lebih memberikan motivasi daripada memberikan
pengawasan kepada bawahan, pemimpin melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan, pemimpin lebih bersifat kekeluargaan, saling
percaya dan Kerja sama, saling menghormati diantara sesama anggota

kelompok (Toni Wijaya, 2006). Menurut Gibson ef al. (2003),
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12

kepercayaan, dan rasa hormat yang dimiliki pengikut terhadap
pemimpinnya. Variabel situasional ini mencerminkan penerimaan
.bav-vahan terhada;p pemimpinnya. Pengaruh pemimpin sebagian
tergantung kepada bawahan yaitu bagaimana seorang bawahan mampu
menerima pemimpinnya.
. Struktur tugas

Gaya yang berorientasi pada tugas atau struktur tugas adalah
pemimpin memberikan petunjuk kepada bawahan, pemimpin selalu
mengadakan pengawasan secara ketat terhadap bawahan, pemimpin
meyakinkan kepada bawahan bahwa tugas harus dilaksanakan sesuai
dengan keinginannya, serta pemimpin lebih menekankan kepada
pelaksanaan tugas daripada pembinaan dan pengembangan bawahan
(Toni Wijaya, 2006). Menurut Gibson et al. (2003), struktur tugas
mengacu pada bagaimana terstrukturnya suatu pekerjaan dengan
mempertimbangkan persyaratan, alternatif-alternatif pemecahan
masalah, dan umpan balik pada keberhasilan kerja.

Struktur tugas terdiri dari beberapa dimensi (Gibson ef al., 2003) -
yaitu:
1) Kejelasan tujuan

Pada dimensi ini tugas dan kewajiban dinyatakan secara jelas dan

Ailratahnt nlah Arana_arana vana malal-canal-an nelrariaan
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2) Keragaman jalur tujuan
Pada dimensi ini masalah yang dihadapi dalam pekerjaan dapat
dipecahk;m dengan berbagai macam prosedur.

3) Dapat dibenarkannya suatu keputusan
Pada dimensi ini pemecahan masalah atau pengambilan keputusan
yang biasa dihadapi dalam suatu pekerjaan dapat ditunjukkan
dengan mengajukan permohonan putusan dari atasan, dengan
prosedur-prosedur logis, atau dengan umpan balik.

4) Spesifik keputusan
Pada dimensi ini biasanya terdapat lebih dari satu pemecahan yang
benar.

Keempat komponen tersebut akan menentukan apakah tugas
terstruktur atau tidak terstruktur. Struktur tugas yang tinggi akan
memberikan kontribusi pada situasi yang menguntungkan pemimpin.
Oleh karena itu pemimpin akan lebih mudah memonitor dan
mempengaruhi perilaku bawahannya pada tugas yang terstruktur
tinggi. Sedangkan tugas yang tidak terstruktur akan memberikan
kontribusi yang tidak menguntungkan pemimpin sehingga kemampuan
pemimpin untuk mengontrol bawahannya rendah (Trt Mardiana 2003).
Kekuatan posisi pemimpin

Kekuatan posisi pemimpin yaitu tingkat wewenang pemimpin
untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja bawahan, memberikan

manalharasan AP bl vraan r‘nﬁ r'tpmnc; .Q‘.p.ma'lcin hP.Qn!‘



14

kekuasaan formal seorang pemimpin untuk memberikan hukuman dan
penghargaan, maka kontrol pemimpin semakin kuat hal ini membuat
situasi éemakin menguntungkan (Tri Mardiana 2003).

Gaya kepemimpinan yang berorientasi pada kekuatan posisi
pemimpin adalah pimpinan yang sering menghindari kekuasaan,
bergantung kepada kelompok untuk menetapkan tujuan perusahaan,
bisa memotivasi bawahan, bertanggung jawab dalam menghadapi
kejadian yang terjadi dalam perusahaan, dan bergantung pada
kelompok untuk menanggulangi masalah yang terjadi (Toni Wijaya,
2006). Menurut Gibson et al. (2003), kekuatan posisi pemimpin
mengacu pada kekuatan interen dalam posisi kepemimpinan. Kekuatan
ini berkaitan dengan kekuasaan pimpinan dalam memberikan imbalan
atau hukuman pada bawahan, kemudian kekuasaan pimpinan dalam
mengusulkan promosi atau penurunan jabatan bawahannya.

3. Pengertian kepuasan kerja
Menurut T. Hani Handoko (1987) dalam Marhaeni dan Suhartini
(2005) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan dengan mana karyawan memandang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja merupakan penilaian dari pekerja yaitu seberapa

jauh pekerjaannya secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.
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bekerja Rivai (2006)

Beberapa teori dasar sebagaj landasan untyk mengkaji kepuasan

kerja adalah teori-teori motivasi Yang tergolong ke dalam dug bagian

besar, sebagaimana yang dikemukakan Gibson (2003) yaity:

1) Teori kepuasan (consens theory)

teori keadilan, dan teori pengukuhan,

Selain teori tersebyt terdapat beberapa teori tentang kepuasan kerja
yang dikutip dari Rivaj (2006) yaity:



1)

2)
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Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory)

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

Teori keadilan (equity theory)

Teori ini mengemukakan bahwa seseorang akan merasa puas atau
tidak puas tergantung pada ada atau tidaknya keadilan (equity) dalam
suatu situasi, khususnya situasi kerja. Menurut teort ini komponen
utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, keadilan, dan
ketidakadilan. Input adalah faktor yang bernilai bagi karyawan yang
dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman,
kecakapan, jumlah tugas dan peralatan yang digunakan untuk
melaksanakan pekerjaannya. Hasil adalah sesuatu yang dianggap
bernilai oleh seseorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaanya
seperti upah keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan
kesempatan untuk berhasil atau aktualisasi diri. Menurut teori ini
karyawan akan membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio
input hasil orang lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil,

s nlrn: Trasmvrdsainem Alrosi WASRASA WITE e Riln nnrhnnr“nanﬁ i‘hl ﬁrln]r
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seimbang namun menguntungkan bisa menimbulkan kepuasan atau
tidak puas.
3) Teori dua faktor (two factor theory)

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu
merupakan hal yang berbeda. Kepuasan kerja dan ketidakpuasan
terhadap pekerjaan bukan merupakan variabel yang kontinyu. Teori
ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua kelompok yaitu
satisfies atau motivator dan dissatisfies. Motivator ialah faktor-faktor
atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang
terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, kesempatan
berprestasi, penghargaan dan promosi. Terpenuhinya faktor tersebut
akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini
tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Dissatifies adalah faktor-
faktor yalig menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari gaji,
pengawasan, hubungan antar karyawan, kondisi kerja. Faktor ini
diperlukan untuk memenuhi dorongan serta kebutuhan dasar
karyawan. Jika tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas.
Namun jika besarnya faktor ini memadai untuk memenuhi kebutuhan,
karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan.

Kepuasan kerja karyawan terbentuk karena adanya indikator yang

melatarbelakanginya. Menurut Gibson et al. (2003), indikator kepuasan

Yrarin ardalah calnnnt lane basts
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Kepuasan pada pekerjaan

Merupakan kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan
yang sedang dikerjakannya dan hasil dari pekerjaan tersebut.
Kepuasan pada pembayaran

Merupakan kepuasan terhadap berbagai aspek pembayaran yang
diterima karyawan di perusahaan.

Kepuasan pada promosi

Merupakan kepuasan karyawan terhadap adanya peningkatan
jabatan dari jabatan yang rendah ke jabatan yang lebih tinggi.
Kepuasan pada supervisi

Merupakan kepuasan karyawan terhadap gaya kepemimpinan
atasan langsung dalam menjalankan tugasnya.

Kepuasan pada rekan kerja

Merupakan kepuasan karyawan dalam berinteraksi dengan sesama

rekan kerja di perusahaan.

Kepuasan kerja adalah bagaimana seseorang merasakan pekerjaan dan

aspek-aspek didalamnya. Terdapat beberapa alasan mengapa perusahaan

benar-benar memperhatikan kepuasan kerja, yang dapat

dikategorikan sesuai dengan fokus karyawan atau perusahaan Rivai (2006)

1) Pertama

Manusia berhak diperlakukan sengan hormat dan adil, pandangan
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perluasan refleksi perlakuan yang baik, kesehatan psikologis dan
emosional.
2) Kedua

Perspektif kemanfaatan, bahwa kepuasan kerja dapat menciptakan
perilaku yang mempengaruhi fungsi-fungsi perusahaan. Perbedaan
kepuasan kerja antara unit-unit organisasi dapat mendiagnosis
potensi persoalan. Upaya organisasi berkelanjutan harus
ditempatkan pada kepuasan kerja dan pengaruh ekonomis terhadap
perusahaan. Perusahaan yang percaya bahwa karyawan dapat
dengan mudah diganti dan tidak berinvestasi dibidang karyawan
maka akan menghadapi bahaya.

Kepuasan kerja merupakan salah satu tolok ukur yang mendukung
tercapainya tujuan perusahaan. Tanpa kepuasan kerja, karyawan akan
bekerja tidak sebagaimana yang diharapkan, yang akhimya membuat
target dan tujuan perusahaan tidak tercapai. Beberapa faktor yang
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan menurut Robbins (2000)
adalah:

1) Kerja secara mental yang menantang

Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan yang

menggunakan ketrampilan, menawarkan beragam tugas, kebebasan

Aan mmnan halilr tarhadan neleriaannva
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2) Ganjaran yang pantas
Karyawan secara umum menginginkan sistem upah dan
kebijaksanaan promosi secara adil juga sesuai dengan harapan
karyawan

3) Kondisi kerja mendukung

Karyawan sangat peduli terhadap lingkungan kerja yang baik untuk

kenyamanan pribadi dan untuk memudahkan pekerjaannya.

4) Rekan kerja yang mendukung
Karyawan mendapatkan lebih dari sekedar vang atau prestasi yang
berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan karyawan, bekerja
merupakan cara berinteraksi sosial, dengan memiliki rekan kerja
yang ramah maka kepuasan kerja akan meningkat.

5) Kesesuaian pribadi dengan pekerjaan
Individu yang memiliki kepribadian yang sama dengan pekerjaan
yang dipilih, akan dapat mengembangkan bakat dan kemampuan

yang dimiliki untuk memenuhi tuntutan pekerjaan.

B. Kerangka Berpikir
Menurut Gibson (2003) efektivitas kepemimpinan dipengaruhi
oleh tiga faktor yaitu hubungan pimpinan-bawahan, struktur tugas dan

kekuatan posisi pemimpin. Hubungan yang baik antara pimpinan-bawahan

91{01’\ mﬂﬁﬂﬂhll’ﬂﬂ ﬂﬂl‘lf‘lﬂﬂ1‘1 ﬂﬂm;mﬂ;ﬂ YP;P‘I (21~ *:a] hl;‘ll‘ﬂﬂ (I -Taltaursalnd
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pemimpin dalam memberikan tugas dan kewajiban serta kekuasaan yang
dimiliki pemimpin akan situasi yang nyaman bagi bawahan.

Faktor hubungan pimpinan-bawahan mengacu pada derajat
keyakinan, kepercayaan, dan rasa hormat yang dimiliki bawahan terhadap
pemimpinnya. Struktur tuga§ mengacu pada bagaimana terstrukturnya
suatu pekerjaan dengan mempertimbangkan persyaratan, alternatif-
alternatif pemecahan masalah, dan umpan balik pada keberhasilan kerja.
Kekuatan posisi pemimpin mengacu pada kekuasaan yang melekat pada
pimpinan sehingga mampu memberikan hukuman, imbalan serta

kekuasaan lain terhadap bawahannya.

. Penelitian Terdahulu

Penelitian Tri Mardiana (2003) dilakukan pada 100 orang
karyawan (kepala bagian dan bawahan) pada kantor-kantor cabang bank
pemerintah (BRI Katamso, BNI UPN dan BPD Sleman) bidang pelayanan
nasabah dan bidang operasional. Hasil penelitian membuktikan bahwa
hubungan pimpinan-bawahan, struktur tugas, serta kekuatan posisi
pemimpin berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian lain dilakukan oleh Toni Wijaya (2006). Penelitian ini
dilakukan untuk menguji faktor-faktor efektivitas kepemimpinan yaitu
hubungan antara atasan dengan bawahan, struktur tugas, kekuatan posisi

pemimpin, terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian dilakukan pada
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Dalam penelitian ini pengaruh efektivitas kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja diuji dengan analisis regresi berganda. Hasil penelitian
menunjukkan terdapat pengaruh yang signifikan antara struktur tugas dan
kekuatan posisi pemimpin terhadap kepuasan kerja karyawan. Sedangkan
hubungan antara atasan dan bawahan tidak memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian lain berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan
dilakukan oleh Hesti Widiastuti (2006). Penelitian ini dilakukan untuk
mengetahui keefektifan kepemimpinan dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Penelitian dilakukan pada 100 orang karyawan dinas
pendidikan Provonsi DIY. Hasil penelitian menunjukkan bahwa struktur
tugas, kekuatan posisi pemimpin serta hubungan pimpinan-bawahan

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

D. Penurunan hipotesis

1. Pengaruh hubungan pimpinan dan bawahan terhadap kepuasan
kerja karyawan

Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap

pekerjaannya. Apabila seseorang merasakan senang terhadap pekerjaan

yang dilakukan maka karyawan akan merasa puas (As’ad (1995). Setiap

Lrarmrauran mamilild Lamnacan lreria vvana harhada_leda cacnai denaan
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Hubungan pimpinan dan bawahan merupakan gaya
kepemimpinan yang beroriantasi kepada bawahan dimana pemimpin
selalu melibatkan bawahan dalam mengambil keputusan, bersifat
kekeluargaan dan saling mengormati. Dengan kondisi ini
kepemimpinan seperti ini kemungkinan karyawan dapat mencapai
kepuasan dalam pekerjaan sangat tinggi.

Peranan dan tanggungjawab seorang pemimpin sangat besar
terhadap karyawan, apabila seorang pemimpin kurang mampu melihat
keadaan para karyawan dan lingkungan sekitarnya akan mengakibatkan
penolakan terhadap perintah atasan, pembangkangan, keadaan acuh tak
acuh terhadap keberadaan pimpinan, dan kurang hormat pada pimpinan,
sampai pada penurunan motivasi kerja Nurmianto 2003 dalam Toni
Wijaya (2006).

Penelitian Tri Mardiana (2003) membuktikan bahwa hubungan
antara atasan-bawahan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Penelitian
ini menunjukkan bahwa semakin ramah seorang atasan, semakin mudah
interaksi dilakukan antara atasan dan bawahan maka kepuasan kerja
akan semakin meningkat. Berdasarkan uraian diatas dan hasil beberapa
penelitian yang telah dilakukan oleh beberapa peneliti maka diajukan
hipotesis yaitu:

H1: hnhinean nimninan-hawahan hernenoarmh  «ionifikan  terhadan
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2. Pengaruh struktur tugas terhadap kepuasan kerja karyawan

Struktur tugas merupakan gaya kepemimpinan yang
berorientasi pada prosedur standar dalam menyelesaikan tugas. Struktur
tugas yang tinggi akan memudahkan pemimpin dalam memonitor
bawahanhya. Oleh karena itu struktur tugas yang tinggi akan lebih
menguntungkan pimpinan (Tri Mardiana 2003).

Struktur tugas yang tinggi akan memberi kontribusi pada
situasi yang menguntungkan pemimpin dalam memonitor dan
mempengaruhi perilaku karyawannya, sehingga kerja pimpinan menjadi
lebih efektif. Struktur tugas mengacu pada bagaimana terstrukturnya
suatu pekerjaan dengan mempertimbangkan persyaratan, alternatif-
alternatif pemecahan masalah, dan umpan balik pada keberhasilan
kerja.

Penelitian Toni Wijaya (2006) membuktikan bahwa struktur
tugas berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Pemimpin yang
selalu memberikan petunjuk kepada bawahan serta melakukan
pengawasan secara ketat agar pekerjaan sesuai dengan yang dinginkan
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Semakin terstruktur
suatu tugas yang diberikan maka semakin mudah karyawan mencapai
keberhasilan kerja sehingga meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan

uraian diatas maka diajukan suatu hipotesis yaitu:

IX e ademiliotonm dovmea P o o o B TR e e R Y e e
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3. Pengaruh kekuatan posisi pemimpin terhadap kepuasan Kkerja

karyawan

Kekuatan posisi pemimpin merupakan tingkat kewenangan
secara formal pemimpin untuk mengevaluasi pelaksanaan pekerjaan
bawahan. Semakin besar kekuasaan formal seorang pimpinan untuk
memberikan hukuman dan penghargaan maka kontrol pemimpin akan
semakin kuat dan menguntungkan (Tri Mardiana 2003).

Kewenangan pemimpin dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja,
serta adanya kesempatan promosi yang diberikan pada bawahan
merupakan hal yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Semakin
besar kekuasaan formal seorang pemimpin akan meningkatkan
pengendalian karyawan, hal ini semakin membuat situasi semakin
efektif bagi pemimpin.

Penelitian Toni Wijaya (2006) menemukan bukti bahwa
kekuatan posisi pemimpin berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Semakin besar kekuasaan pemimpin dalam melaksanakan tugas
dan wewenangnya, maka semain tinggi kepuasan kerja karyawan yang
akan diperoleh. Berdasarkan uraian tersebut maka diajukan suatu
hipotesis yaitu:

H2: belnatan nnciei  nemimnin  hernencamh  <ionifikan terhadan



E. Model Penelitian

Hubungan pimpinan-
bawahan

Struktur tugas

Kekuatan posisi

pemimpin

Gambar 2.1

Pengaruh antara hubungan pimpinan bawahan, struktur tugas,
kekuatan posisi pemimpin terhadap kepuasan kerja karyawan

Kepuasan kerja

karyawan
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Kepuasan kerja merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan,

karena dengan kepuasan kerja, kinerja-karyawan akan dapat ditingkatkan.

Terdapat beberapa hal yang mempengaruhi kepuasan kerja, diantaranya

adalah hubungan pimpinan-bawahan, struktur tugas, serta kekuatan posisi

pemimpin. Berdasarkan gambar diatas dapat dijelaskan bahwa pemimpin

yang mampu melihat keadaan lingkungan dan karyawan serta mampu

memberikan pengawasan maka kepuasan kerja akan meningkat. Selain itu

seorang pemimpin yang bertanggungjawab juga akan meningkatkan kepuasan

kerja karyawan (Toni Wijaya 2006).




