BAB |1

LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen

Angelo Kinicki dan Brian K Williams (2009: 4) mendefinsikan
Manajemen adalah proses pencapaian tujuan organisasi secara efisien dan efektif
dengan mengintegrasikan pekerjaan-pekerjaan karyawan melalui proses
perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian dari sumber
daya organisasi.

Schermerhorn (2017: 17) mendefinisikan manajemen sebagai serangkaian
proses dari perencanaan, pengorganisasian, memimpin dan mengendalikan
penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan kinerja.

Sedangkan menurut Stephen P Robbins dan Mary Coulter (2009: 22),
manajemen adalah proses yang melibatkan koordinasi dan pengawasan kegiatan
kerja orang lain sehingga yang mereka jalankan dapat selesai secara efektif dan

efisien.

2.2 Pengertian Sumber Daya Manusia

Menurut Dessler (2015: 36), Sumber Daya Manusia merupakan suatu
proses untuk memperoleh, menilai dan memberikan - kompensasi kepada
karyawan, memenuhi hubungan kerja antar karyawan, kesehatan, keamanan serta

keadilan untuk para karyawan.
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Manajemen Sumber Daya Manusia menurut Mondy dalam buku berjudul
Human Resource Management merupakan pemanfaatan individu-individu agar
tujuan organisasi dapat tercapai (Mondy, 2008: 4).

Noe et al. (2011: 2) mendefinisikan sumber daya manusia adalah

kombinasi kebijakag pgaruhi kebiasaan, tingkah
laku dan perfo
§) menjabarkan

giatan yang

pan bahwa

angkan dan

anaging Human Resources
menyatakan bahwa expectancy theory/teori ekspektasi merupakan pemilihan

perilaku seseorang dan usaha-usaha mereka setelah mempertimbangkan apakah

diikuti dengan outcome/hasil yang diberikan dan memiliki daya tarik tersendiri

terhadap individu tersebut (Robbins dan Judge, 2013: 259).
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Sedangkan menurut Lussier (2009) expectancy/ekspektasi mengacu
kepada persepsi individu berkaitan dengan kemampuannya (probabilitas) untuk
mencapai suatu tujuan. Umumnya, semakin tinggi harapan dari individu, maka

besar kesempatan mereka untuk dapa akin termotivasi.

) |
AW an prestasi
rhorn, 2010:

dalam Wanous et al.

adalah

(1992), maka Vroo aryawan berkaitan dengan

aspek instrumentality/instrumental yaitu merujuk kepada hasil yang spesifik

apabila seseorang memilih bekerja untuk perusahaan tersebut.

ek di dalam

ap d erila a. Sebagai

ereka mengalami
kepuasan dan komitmen kerja yang tinggi. Apabila ekspektasi karyawan tidak

terpenuhi maka karyawan dapat mengalami reality shock dan memicu mereka

18

Analisis Pengaruh Employee..., Jovi Anggata Gunardi, FB UMN, 2018



untuk melakukan reaksi yang tidak diinginkan (Dugoni dan Ilgen, 1981; Porter
dan Steers, 1973 dalam Gkorezis dan Kastritsi, 2016).
Ekspektasi karyawan terhadap posisi mereka saat ini dapat dipengaruhi

oleh pengalaman kerja sebelumnya_atau keyakinan mengenai pekerjaan mereka

yang seharusnya sefi ang tidak sesuai (Porter

et al.,1975 dafa

terpenuhil maka
terhadap odukiti
yaitugtere dan

kar :

gan karyawan tidak

ga berdampak

pak lainnya

Purcell,

pectations
IS dan berusaha
untuk memeny karyawan mereka
(Gkorezis dan Kas realistic job preview atau
penjelasan pekerjaan secara realistis merupakan langkah untuk memenuhi harapan

karyawan berhubungan dengan pekerjaan mereka dan menghilangkan

Pada prakteknya, RJP dapat dilaksanakan saat proses rekrutmen sebelum individu

menjadi karyawan tetap di dalam perusahaan (Schermerhorn, 2010: 303).
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2.4 Emotions
Emosi merupakan perasaan intens yang diarahkan pada seseorang atau
sesuatu. Dengan kata lain, emosi merupakan reaksi terhadap seseorang atau suatu

peristiwa yang terjadi. Seseorang_m

h indi» dak sebagai

ng terj w 83) dalam
. an_panc osi pada

yal yang

nunjukkan emosi mereka saat mengalami

hal-hal seperti sepai ga seseorang, takut akan
sesuatu (Robb

mend al perubahan

Jagi menjadi 1
(satu) bagia i Kan ekspresi emosi
yang terjadi saa Oleh karena itu, yang
termasuk di dalam kategori emottona

apor meliputi pemahaman perasaan seperti

perbedaan gender dan ekspresi perasaan yang berkaitan secara global.

2013: 144).

Weiss dan Cropanzano (1996) mengemukakan bahwa struktur AET

sendiri sebagai hal yang penting seperti diibaratkan dengan struktur lingkungan
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sekitar kita. Struktur dimensional dari job satisfaction fokus terhadap dimensi
dari objek tertentu yaitu attitudes/perilaku. Oleh karena itu, teori AET ini
memiliki pengaruh yang multidimensional dan menekankan pentingnya struktur

pengalaman secara psikologis. idu dapat merasa marah, frustrasi atau

ferensi dan
merika feli da orezis dan
elah dan

mendefinisika : : pengaruh yang tidak

bahagia dan reaksi mplikasi terhadap perilaku

yang berbeda jtg

(2016)

menyenangkan dan tida

Definisi jenuh dalam bekerja (Mikulas dan Vodanovich, 1993: 3 dalam

Gkorezis dan Kastritsi, 2016) yaitu sebagai keadaan tidak menyenangkan disertai

motivasi

dalam diri seorang karyawan. Perusahaan perlu untuk memberikan perhatian
serius terhadap emosi di tempat kerja (Gkorezis dan Kastritsi, 2016). Agar dapat

tercapai, perusahaan dapat memberikan dukungan dengan cara menumbuhkan
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hubungan yang baik antara sesama rekan Kkerja, dan pemimpin di dalam
perusahaan (Loukidou et al., 2009 dalam Gkorezis dan Kastritsi, 2016).
Selain itu, para ahli menekankan bahwa coping strategy merupakan

langkah untuk mengurangi kebosanan terkait dengan perancangan pekerjaan yang

tidak berulang-ulang 009, Smith, 1981 dalam

Gkorezis dan keadaan seorang

karyawam! terkait aktifitas yang

berpotens ditemukan

solusi

n fisik dari

2.4.4 Penyeball
Menurut rutinitas  pekerjaan
mengharuskan karyawan untuk selalu dalam kondisi prima dan mood yang selalu

terjaga. Dari pekerjaan yang dilakukan hampir sama itulah yang membuat

pekerjaan.
san dalam
dan tidak
bersemangat saat berada di kantor. (“Ingat Kewajiban Anda! Hilangkan Rasa

Jenuh dalam Bekerja”, 2015).
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Work-Related Boredom dapat juga terjadi kepada karyawan yang memiliki
tingkat sentralitas kerja yang tinggi sehingga meningkatkan mood yang tertekan
saat sudah selesai waktu bekerja. Hal ini disebabkan karena kebutuhan-kebutuhan

saat bekerja tidak terpenuhi, ya yang berkaitan dengan kebutuhan

psikologis karyawas ena itu, dibutuhkan emosi-
ehingga depressive
yang bekerja

dan Hoofft,

ebihi kapasitas dan jam
bekerja berpotensi cepa arena mereka diharuskan untuk

menyelesaikannya dalam waktu yang ditentukan sehingga mereka wajib

dak lancar
ri atasan.
n persepsi

asi karena

faktor bahasa.
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3. Pemimpin otoriter : Pemimpin yang bertindak tanpa ingin mengetahui
perasaan dan ide dari karyawannya menyebabkan mereka (karyawan)
tidak betah berada di tempat kerja.

4. Hak dan kewajiban tidak jelas : Hak dan kewajiban yang diberikan oleh

engerjakan tugas

terdapat
datang dari
h berasal dari
angun sugesti positif
terhadap bida #0as yang diberikan kepada

mereka. Apabila kejenuhan berasal dari faktor lingkungan, seperti rekan

kerja atau pemimpin yang tidak kooperatif, maka dapat dijadikan

- Individu
menekuni
pekerjaan mereka masing-masing agar semakin termotivasi untuk dapat

kembali bekerja.
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3. Temukan teman di tempat kerja : Dengan memiliki teman, individu
dapat memiliki tempat untuk berkeluh kesah. Kehadiran teman dapat
membuat seorang individu dapat melupakan rasa jenuh sejenak

terhadap pekerjaan mereka

4. Tiru temah a : Belajar kepada rekan
mereka. Dengan

lan menambah

dividu dapat
pekerjaannya saat
ini atau™e Oleh karena itu, rencana
masa depan yang jelas™dapat menjadi penyemangat/motivasi individu
untuk meningkatkan semangat kerja.

. Ubah
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2.5 Motivasi
Motivasi merupakan proses internal yang mengarah pada perilaku untuk
memenuhi kebutuhan. Motivasi mempengaruhi bagaimana dan apa yang

memperluas karyawan untuk

nemanfaatkan keterampilan dan kemampuan
mereka (Lussier, 208
ilah motivasi yang
kekuatan di

usaha yang

erupakan
terhadap
dan Judge
garuhi tingkat
motivasi S€ Sistence.  Intensity
menggambarkan direction merupakan
pengarahan yang ditujukan aga

an keuntungan bagi organisasi, dan

persistence mengukur berapa lama seseorang dapat mempertahankan usaha yang

owerement

pengaruhi

lingkungan kerja mereka, kompetensi/persaingan didalamanya, arti penting dari

pekerjaan dan kemandirian di dalam pekerjaan mereka.
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Seibert et al. (2011) mendefinisikan Psychological Empowerement sebagai
bagian dari motivasi yang mencerminkan kontrol diri dari seseorang dalam
kaitannya dengan pekerjaan seseorang dan keterlibatan aktif dengan peran

pekerjaan seseorang.

Sedangkan padefinisikan Psychological

Empowereme aran manusia yaitu
enentuan nasib

erefleksikan

beran dari

al performance
seorang karye i petencies/kompetensi
kemampuan penting yang
dapat diukur dalam menentukan bagaimana hasilnya akan tercapai. Terdapat 2

tipe kompetensi, yaitu :

masing karyawan untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan standar

minimum yang telah ditentukan (Aguinis, 2013: 112)
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Selain itu, Werner dan DeSimone (2009) mengemukakan bahwa kompetensi

yang dimiliki oleh setiap karyawan_perlu untuk dilakukan berbagai pendekatan

agar
masing S|

ﬂ M
otivation

6 (enam)

sehingga dapat meningkatkan motivasi mereka

secara motivationa employee participation

programs sebage A rasa kepemilikan

a untuk dapat

semakin S

0leh masing-masing pekerja

3. Competence : kesempatan yang terbuka bagi para pekerja sehingga

maupun ke pemimpin mereka secara spesifik, akurat, objektif dan

perlu untuk dilakukan secara berulang-ulang.
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http://www.hcpro.com/NRS-69090-868/The-six-key-elements-of-employee-motivation-and-performance.html

5. Support : memiliki sikap menghormati satu sama lain merupakan
faktor penting yang dapat mempengaruhi employee motivation
(menurut Jacqueline Coates, MA, praktek administrasi dari Apple Hill

Eye Centre di York, Amerika Serikat).

erlaksana, maka langkah
es yang memiliki

epada pekerja,

nis yaitu

mereka sendiri

| 1NTrl
| ay

akan lebit
tanpa bantuan'e yaitu motivasi yang
muncul karena adanya ekstrinsik memiliki kekuatan
untuk mengubah kemauan seseorang karena adanya pemicu. Pemicu tersebut
dapat berupa uang, bonus, insentif dan sebagainya.

Robbins : intrinsic

tion mer i i a menarik,

terlibat, i i 1 individu

ide Kkreatif secara aktual. Sebagai contoh, pemimpin di perusahaan mengambil

langkah untuk enrich/memperkaya pekerjaan dari karyawannya sehingga
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pekerjaan tersebut menjadi lebih menantang serta berikan pengakuan dan umpan
balik kepada karyawan. (Dessler, 2017: 424)
Sementara extrinsic motivation merupakan motivasi yang bersumber dari

luar diri seseorang yang menentuka ilaku seseorang. Herzberg dalam Robbins

dan Judge (2013; i_ekstrinsik seperti  gaji,

gan sesama pekerja

ation

akan mere
tekanan. (Ryan d an, 2007).
Deci (1971) dala evic (2014) memberikan contoh

perilaku motivasi intrinsik yaitu individu yang terlibat demi kepentingan mereka

sendiri. Dengan kata lain, untuk kesenangan dan kepuasan saat mereka

the spontaneous satisfactions inherent in effective volitional action”.
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2.6.2 Employee Expectation
Pengertian Employee Expectation seperti yang dikemukakan oleh Porter
et al. (1975) dalam Hubbart dan Purcell (2001) yaitu kepercayaan individu

terhadap suatu hal yang mengarah_kepada apa saja yang berada di lingkungan

sekitar individu tersek a visual dari organisasi.
ketika kebutuhan
individujSe : 0 ungan mereka

untuk me organisasi

dapaigme ﬂ apan yang
ida terhada ng ind galaman

ut dapa

tersebut.

penelitia an oleh Porter

dan Steers bahas mengenai

dapat menimbulkan aktifitas yang berhubungan dengan emosi, yang menyiratkan

bahwa aktifitas (seperti tugas kerja) memperoleh nilai intrinsik yang negatif
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(Fisher, 1993; Mikulas & Vodanovich, 1993; Pekrun et al., 2010 dalam Hooff dan
Hooft, 2014).

Kebosanan di tempat kerja juga telah terbukti berkaitan dengan berbagai
karakteristik situasi kerja seperti monoton, terlalu sedikit pekerjaan, pengulangan,

dan kurangnya keig bagian besar penelitian

berfokus pade sebagai penyebab

u et al., 2009;

D satisfaction,

shforth dan Saks,
2000; Buckleg/ S / al.,2014; Nelson dan
anous et al., 1992 dalam Gkorezis
dan Kastritsi, 2016). Di dalam konteks ini, ekspektasi yang tercapai lebih
saat bekerja (Wanous et al.,

memungkinkan untuk mengalami motivasi 1992).

komitmen
et al.,2011;

dan Bartol,

melibatkan keinginan individu untuk melakukan usaha pada sebuah tugas tanpa

adanya paksaan oleh faktor eksternal dan terlibat di dalamnya untuk kesenangan
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dan kepuasan yang berasal dari melaksanakan tugas mereka (Deci, 1975; Deci dan
Ryan, 1985 dalam Gkorezis dan Kastritsi, 2016).
Oleh karena itu, para ahli mengemukakan bahwa karyawan yang percaya

bahwa ekspektasi/harapan mereka

mereka akan me

genai pekerjaan telah terpenuhi, maka
inggi. Sedangkan, bagi
karyawan yang

jiilii
| | Iiiii &
2016: 102

w om
-..

H%!I%J

hi cenderung untuk

dan Kastritsi,

2.7.
perhatian
al., 2007,
dalam uraian
g, meski relatif
dapat terbengke gan dengan pekerjaan
yang dapat memberika at mudah dipahami di tempat

kerja (Loikudou et al., 2009 dalam Gkorezis dan Kastritsi, 2016).

Berdasarkan penjabaran diatas, apabila employee expectations tidak dapat

dalam Gkorezis dan Kastritsi, 2016). Apabila dikaitkan dengan pengertian met

expectations dari Porter dan Steers (1973), Mael dan Jex (2015) dalam Gkorezis
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dan Kastritsi (2016) mengusulkan bahwa ekspektasi karyawan yang tidak realistis
dan tinggi dapat menyebabkan peningkatan tingkat kebosanan terkait pekerjaan.
Oleh karena itu, Gkorezis dan Kastritsi (2016) memiliki kesimpulan

bahwa berkaitan dengan argumen_tegritis dan empiris yang telah dijabarkan, met

expectations/ekspek i_dapat meredakan emosi

karyawan yarg

Auhi dapat memicu

otivation

Xxperiences

ertanyaan

emukakan

n kunci dari
ahwa keadaan

dapat mengurangi

enangan dan minat yang berasal dari

t di san dalam

kan, akan
2014) dan

orezis dan
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2.8 Model Penelitian

Intrinsic

Motivation

otivation: Work-Related

Gkorezis dan Kastritsi (2016)

itif St@rhadap

E tionsSberpe h nega
Work-Related Boredom.

rhadap

H3: Work-Related Boredom berpengaruh negatif terhadap
Intrinsic Motivation.
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2.9 Penelitian Terdahulu

Tabel 2. 1 Tabe

NO Peneliti
1. Panagiotis
Gkorezis &
Aikaterini
Kastritsi

Mediator

Temuan Hasil

1.Adanya hubungan
antara ekspektasi

pekerja baru tentang
aspek kerja intrinsik
dan pentingnya nilai

ini.

2. Memberikan
pemahaman yang
lebih baik tentang

mekanisme yang

9¢
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LE

mendasari hubungan
dengan work-related
boredom. Sebagai
hasilnya, temuan ini
emberikan wawasan
baru mengenai
mekanisme
penjelasan hubungan

ini.

Ashkanasky

et al.

Emerald Group
Publishigg Limi

(2017)

ional

RM

I P

Emotions and

ulation

ec

ti-

1. HRM dapat
dikonseptualisasikan
dari fokus pada
fungsional dan isu-isu

strategis menjadi
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fokus pada

isu/masalah individu

dan organisasi.

2. Dapat mencapai
emahaman yang
lebih baik mengenai
peran emosi dalam
HRM (framework
dari Ashkanasky).

3. Interaksi HRM

dan sisi emosi

memiliki hubungan

timbal balik. Selain

itu, kebijakan dan

8¢
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6€

prosedur HRM
merupakan komponen
penting dari
lingkungan organisasi
an menjadi sumber
dari “Affective

Events”

Pierre-Yves
Oudeyer dan
Frederic

Kaplan

Adanya pendekatan
yang penting seperti
motivasi intrinsik
berbasis kompetensi,
yang penuh dengan

kompetensi

Dragana

Tujuan untuk
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0¥

Jovanovic enRewards and | mempromosikan jenis
dan Marina motivasi, baik itu

Matejevic ekstrinsik maupun

intrinsik ataupun
eduanya, bergantung
kepada kepribadian,
sifat dan keadaan
dimana seseorang
melakukan aktifitas

pada waktu-waktu

tertentu.

Nancy 1. Dalam hal model

Hubbard dan employee

John Purcell expectations yang
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¥

muncul di dalam
akuisisi, penelitian

4menunjukkan bahwa

ekspektasi ini
ervariasi selama
proses akuisisi

2. Isu-isu seperti
kepercayaan
informasi, fairness of

action, konsistensi

tindakan dan logika

dalam bertindak
(perilaku)

menunjukkan peran
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A4

P. Gregory
Irving dan
Samantha D.

Montes

Psychological

Sogiety,

.bpsjeurn

yang lebih besar.
Sedangkan
komunikasi,
kepercayaan dan
redibilitas
manajemen
merupakan hasil

akhirnya.

Effects of Expected
d Delivered
uce n

ee Satisfal

1. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
praktik organisasi
yang ditunjukkan saat
ini tidak optimal dan

perlu pengembangan
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ey

lebih lanjut

2. Organisasi perlu
untuk memperhatikan
harapan/ekspektasi
ang mereka
ciptakan. Strategi
untuk menciptakan
ekspektasi yang
rendah kemudian
melampauinya
mungkin hanya
bekerja untuk jenis
bujukan tertentu

(seperti dukungan),
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namun upaya ini
sangat

memungkinkan

memiliki efek yang
idak diinginkan

(reaksi negatif)

Wanous et al. rica Hasil penelitian
ca mengkonfirmasi
AsSO titudes | bahwa RJP (Realistic

and Behaviors: A Job Preview)

iew Meta- memiliki efek yang

An jauh lebih sedikit

kepada job

satisfaction daripada
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Sy

Madelon L.

M. van Hooff

dan Edwin A.

J. van Hooft

met expectations.

1. Sifat khusus antara
perasaan dan perilaku
bosan sangat berharga
arena perilaku bosan
dapat menjelaskan
mengapa perasaan
bosan bisa berakibat
negatif.

2. Peneliti
menemukan bahwa
hubungan work-
related boredom

dengan distress dan
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depressive complaints

sepenuhnya dimediasi

oleh perilaku bosan.

3. Peneliti

enemukan bahwa
work-related boredom
terhadap perilaku
bosan memiliki
pengaruh negatif

apabila individu

memiliki semangat

untuk tertantang saat

melaksanakan

pekerjaannya.

9%
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LY

Madelon L.

M. van Hooff

dan Edwin A.

J. van Hooft

Nork-Related

Taylor & Franci

MN

1. Dari segi
interpersonal, peneliti
mengungkapkan
bahwa karyawan
yang bekerja dengan
tingkat sentralitas
kerja yang tinggi,
maka work-related
boredom benar-benar
terkait dengan
peningkatan mood
yang tertekan saat
sudah selesai bekerja.

Dan, secara tidak
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langsung, pada

malam hari saat

berada di rumah

(intrapersonal).

. Dari segi
intrapersonal, work-
related boredom
berhubungan dengan
peningkatan mood

tertekan bagi

karyawan saat

malamnya berada di

rumah. Hal ini

disebabkan karena

8¥
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6V

setelah bekerja,

kebutuhan-kebutuhan

psikologis mereka

tidak terpenuhi.

10.

Kenneth W. Penilaian terhadap
Thomas dan tugas sangat terkait
Betty A. dengan kepuasan dan
Velthouse stres kerja serta

secara sederhana

berhubungan dengan

kinerja (contohnya

yaitu dinilai oleh

pemimpin). Lebih

lanjut, penilaian
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11.

Scott E.
Seibert, Gang
Wang dan
Stephen H.

Courtright

terhadap tugas
memiliki keterkaitan
erat dalam hubungan
antara gaya
interpretasi serta
kepuasan kerja dan

stres kerja.

Psychological and

Em erement

1. Variabel Human
Capital seperti usia,
pendidikan dan
kepemilikan
menunjukkan
hubungan positif

dengan psychological
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empowerment.

2. Psychological
empowerement sangat
terkait dengan
erilaku karyawan
seperti job
satisfaction dan
organizational
commitment.

3. Pemberdayaan
secara berkelompok
(team) memiliki efek
yang positif terhadap

kinerja team.

1S
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12.

R.R.

Hirschfeld

dan H. S.

Feild

1. Tingkat
keterlibatan seorang
karyawan dalam
dunia kerja
perpengaruh dengan
peran dari pekerjaan
mereka masing-
masing
(menggambarkan
sejauh mana mereka
memiliki komitmen
dalam bekerja).

2. Sentralitas dalam

bekerja hampir
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13.

William H.
Turnley dan
Daniel C.

Feldman

dissatisfaction as

mediators

dipastikan dapat
terkait dengan values
dan identitas diri

seorang karyawan

. Pelanggaran
terhadap
psychological
contract sangat
berhubungan dengan
keinginan karyawan
untuk berhenti
bekerja.

2. Harapan yang tidak

terpenuhi dapat
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menengahi (mediasi)

hubungan antara

pelanggaran kontrak

psikologis. Selain itu,
erilaku karyawan
dan ketidakpuasan
dalam bekerja juga
dapat sebagai

mediator.
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