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BAB I1

LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen

Manajen kKegiate ikan dan mengawasi
] a 1S engan cara yang
ﬂ oleh seorang

1 man. 010) adalah

penggunaan
dimiliki ]

organisasi dalam mencapai tujuan se

aktivitas kerja ora

efisien.

manajer. o lain agar

keuangan jug

Sedangkan mar (2009) merupakan proses
ien dan efektif dengan mengintegrasikan

kinerja karyawan dengan planning, organizing, leading dan controlling sumber daya
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Organizing

You arrange tasks, people,
and other resources to

accomplish the work

Planning
You set goals and decide
how to achieve the

leading dan

Ing-masing proses

adalah (Kinicki &

1. Planning: proses menentukan tujuan perusahaan dan bagaimana cara perusahaan

untuk mencapainya, seperti menentukan visi dan misi.
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4. Controlling: proses mengukur performance karyawan dan membandingkannya
dengan tujuan perusahaan untuk pengambilan tindakan yang dibutuhkan dalam

mencapai tujuan perusahaan.

2.2 Human Resource Management

Human resource management menurut Dessler (2015) adalah proses
memperoleh, melatih, menilai, memberikan kompensasi pada karyawan,
memperhatikan hubungan kerja karyawan, kesehatan dan keamanan kerja, dan juga
keadilan antar karyawan. Human resource management yang baik sangatlah penting
dalam sebuah perusahaan karena dapat mencegah perusahaan memperkerjakan orang
yang salah, mencegah tingginya furnover, dan juga dapat mencegah kurangnya

pelatihan yang dapat menurunkan efektivitas.

Menurut Hall (2008) human resource management adalah seluruh kegiatan
yang terkait dengan karyawan di dalam sebuah organisasi. Contoh kegiatan yang
terkait dengan karyawan adalah pencatatan karyawan, penggajian karyawan,
pembentukan benefit bagi karyawan, administrasi, hubungan karyawan, hukum

karyawan dan lain sebagainya.

Pengertian lain dari Auman resource management adalah sebuah kegiatan yang
mengacu kepada kebijakan, praktik dan sistem yang dapat mempengaruhi perilaku,
sikap dan kinerja karyawan. Praktik dari human resource management adalah:

1. Analisis pekerjaan dan design pekerjaan

2. Perencanaan human resource: menentukan apa yang dibutuhkan human resource
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Analisis Pengaruh Job..., Salsabella Kanzu, FB UMN, 2018



3. Rekrutmen: menarik karyawan yang berpotensi

4. Seleksi: memilih karyawan untuk perusahaan

5. Pelatihan dan pengembangan: mengajarkan karyawan bagaimana melakukan
pekerjaan mereka dengan baik dan mempersiapkan karyawan untuk masa depan

6. Kompensasi: memberi penghargaan kepada karyawan

7. Manajemen performance: mengevaluasi performance para karyawan

8. Hubungan karyawan: menciptakan lingkungan kerja yang positif

Praktik dari human resource management ini menunjukkan bahwa human resource
management dapat mendukung perusahaan untuk mencapai tujuan dan target

perusahaan (Noe, Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2008).

2.3 Job Design

Job design adalah proses penataan sebuah pekerjaan, merancang kegiatan kerja
tersebut dengan spesifik baik untuk individu atau kelompok untuk mencapai tujuan
organisasi. Job design membahas bagaimana sebuah pekerjaan harus dilakukan, siapa
yang melakukannya dan juga dimana pekerjaan itu harus dilakukan. Kunci sukses dari
sebuah pembentukan job design adalah menyeimbangkan antara persyaratan yang
dimiliki organisasi bagi sebuah jabatan dengan pemegang jabatan (Byars & Rue, 2008).

Menurut Slocum (1981), job design adalah bentuk perencanaan sebuah
pekerjaan dengan sebuah tujuan, perencanaan pekerjaan ini juga termasuk melakukan
perencanaan terhadap semua aspek yang terkait pekerjaan tersebut seperti aspek

struktural, sosial dan juga aspek pekerjaan terhadap karyawan itu sendiri.

19

Analisis Pengaruh Job..., Salsabella Kanzu, FB UMN, 2018



Pengertian lain dari job design adalah bentuk pembagian kerja untuk karyawan

dalam sebuah organisasi dan juga sebuah metode penerapan teori motivasi kerja untuk

meningkatkan satisfaction dan performance. Terdapat dua pendekatan berbeda dalam

job design, yaitu (Kinicki & Williams, 2009):

1.

Fitting people to jobs (Tradisional): pendekatan ini adalah bagaimana perusahaan
menyesuaikan karyawan dengan sebuah pekerjaan, cara ini didasari dengan asumsi
bahwa karyawan akan dengan sendirinya beradaptasi dengan situasi kerja apapun.
Fitting jobs to people (Modern): pendekatan ini adalah bagaimana perusahaan
menyesuaikan sebuah pekerjaan dengan karyawan, cara ini didasari dengan asumsi
bahwa karyawan terlihat kurang dimanfaatkan di tempat kerja dan karyawan juga
menginginkan lebih banyak variasi kerja, tantangan dan juga sebuah tanggung
jawab.

Selain itu terdapat lima job characteristics dalam membuat job design, yaitu

(Kinicki & Williams, 2009):

1.

Skill variety: menggambarkan sejauh mana sebuah pekerjaan membutuhkan
seseorang untuk memiliki berbagai kemampuan dan keterampilan berbeda-beda
Task Identitiy: menggambarkan sejauh mana sebuah pekerjaan ‘membutuhkan
karyawan untuk melakukan berbagai tugas berbeda yang diperlukan untuk
menyelesaikan pekerjaan

Task Significance: menggambarkan sejauh mana sebuah pekerjaan mempengaruhi

kehidupan orang lain baik di dalam atau di luar organisasi
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4. Autonomy: menggambarkan sejauh mana sebuah pekerjaan memungkinkan
seorang karyawan untuk membuat pilihan untuk membuat jadwal pekerjaan yang
berbeda dan memutuskan bagaimana menyelesaikannya

5. Feedback: menggambarkan sejauh mana karyawan menerima informasi langsung

tentang seberapa baik mereka melakukan pekerjaan

2.3.1 Job Redesign

Job redesign dapat diartikan sebagai bentuk restrukturisasi elemen-elemen
pekerjaan termasuk tugas, kewajiban dan tanggung jawab dari sebuah pekerjaan yang
memiliki tujuan untuk membuat pekerjaan tersebut lebih memberi semangat para
karyawan dan juga dapat memberi inspirasi bagi karyawan (Alber 2007, dalam

Achieng, Ochieng & Owuor 2014).

Pengertian lain dari job redesign adalah sebuah bentuk modifikasi pada
pengaturan penempatan karyawan, pelatihan karyawan, dan kebijakan kompensasi
perusahaan (Appelbaum & Grigore, 1997). Job redesign telah banyak digunakan
sebagai strategi human resource untuk mengembangkan dinamik baru di dalam
lingkungan bisnis, dengan melakukan job redesign perusahaan dapat meningkatkan
motivasi karyawan dalam bekerja (Hackman & Oldham 1976, dalam Siengthai & Pila-

Ngarm, 2016).

Terdapat dua fools penting dalam pelaksanaan job redesign, yang pertama
adalah partisipasi dari berbagai pemangku kepentingan di dalam organisasi untuk

meningkatkan solusi dari pelaksanaan job redesign itu sendiri dan kedua adalah
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pengenalan mengenai teori job design kepada partisipan, sehingga partisipan dapat
membuat keputusan yang lebih baik (Israel, Baker, Goldenhar, Heaney & Schurman

1996, dalam Holman, Axtell, Spri ell & Wall 2009).

Sumber: Slocum, 1981

1. Job enrichment: proses membuat pekerjaan menjadi lebih berarti, menarik dan

menantang
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2. Job rotation: proses memberikan karyawan pekerjaan berbeda untuk
menambahkan jenis pekerjaan yang karyawan lakukan

3. Job enlargement: proses memberikan karyawan lebih banyak tugas dalam bekerja
untuk menambahkan variasi pekerjaan karyawan

4. Job engineering: proses memaksimalkan efisiensi dalam pengunaan waktu dan
aktivitas, dan juga penggunaan mesin

5. Goal setting: menggunakan tujuan atau insentif untuk menyusun pekerjaan

6. Sociotechnical: membuat grup yang bertanggung jawab pada suatu pekerjaan dan

menyeimbangkan antara hubungan sosial dan teknis pekerjaan

Diagram diatas juga menunjukkan delapan faktor lingkungan yang dapat
mempengaruhi pembentukan job design dan dalam job redesign pun juga harus tetap
memperhatikan faktor-faktor ini. Faktor-faktor tersebut adalah struktur organisasi, gaji
dan benefit, perbedaan individual antar pekerja, gaya dan iklim manajerial, sistem

kepegawaian, serikat pekerja, kondisi bekerja dan teknologi (Slocum, 1981).

2.4 Job Satisfaction

Job satisfaction adalah perasaan menyenangkan yang dihasilkan dari persepsi
seorang karyawan yang telah merasa terpenuhi oleh value pekerjaan mereka. Setiap
karyawan mungkin mendapatkan value gaji lebih tinggi dari karyawan lainnya, atau
value lain seperti kesempatan karyawan untuk tinggal di wilayah tertentu (Noe,
Hollenbeck, Gerhart & Wright, 2008).

Sedangkan menurut Lund (2003), job satisfaction adalah hal yang dirasakan

seseorang yang berasal dari hubungan antara apa yang ia inginkan dengan pekerjannya
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dan apa yang ditawarkan perusahaan untuknya. Job satisfaction dapat dikatakan

sebagai sebuah pengaruh positif bagi karyawan terhadap pekerjaan mereka (Davis,

2004).

Job satisfaction juga merupakan perasaan yang dimiliki karyawan tentang

situasi kerja mercka dan juga berbagai aspek yang berhubungan dengannya. Job

satisfaction memiliki dampak yang baik bagi hasil kerja karyawan dan juga hasil

organisasi. (Gillespie, Balzer, Brodke, Gerbec, Gillespie, Gopalkrishnan, Garza,

Lengyel, Sliter, Withrow & Yugo, 2016). Menurut Kreitner & Kinicki (2008)

komponen yang dapat mempengaruhi job satisfaction adalah:

1.

2.

Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan)
Komponen ini menjelaskan bahwa satisfaction dapat ditentukan oleh tingkatan
karakteristik dari sebuah pekerjaan. Hal tersebut dapat memberikan kesempatan

pada individu untuk memenuhi kebutuhannya.

Discrepancies (perbedaan)

Komponen ini menunjukkan bahwa satisfaction merupakan suatu hasil karyawan
dalam memenuhi harapan. Terpenuhinya sebuah harapan mencerminkan perbedaan
antara apa yang diharapkan dan yang diperoleh karyawan dari pekerjaan. Apabila
apa yang diterima seorang karyawan melebihi harapannya, maka karyawan akan

puas.

Value attainment (pencapaian nilai)
Komponen ini merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang dimiliki karyawan

yang memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting.
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4. Equity (keadilan)
Komponen ini menjelaskan bahwa satisfaction merupakan bukti dari seberapa adil

individu diperlakukan di ter

5.

Dispositiona
ri masing-masing

on, contohnya

Voice adalah sebuah bent awan untuk memperbaiki situasi,

seperti menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan

membentuk serikat pekerja.

perusahaan untuk melakukan action yang dirasa paling benar.
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4. Neglect
Neglect adalah sebuah respon pasif karyawan yang dapat membuat keadaan
semakin memburuk. Contohnya seperti tidak masuk kerja (absen) atau terlambat

bekerja, dan meningkatkan tingkat kesalahan dalam melaksanakan pekerjaannya.

2.5 Employee Performance

Employee performance menurut Anitha J. (2014) menunjukkan apa yang
karyawan capai, baik dalam hal keuangan atau non-keuangan perusahaan yang
memiliki hubungan langsung dengan kinerja organisasi dan juga keberhasilan
organisasi tersebut. Performance terhadap setiap individual ataupun terhadap sebuah
organisasi bergantung pada peraturan organisasi, praktik yang dilakukan organisasi dan

juga design dari sebuah organisasi (Cardy 2004, dalam Anitha J., 2014).

Employee performance adalah produktivitas setiap karyawan atau dapat juga
dikatakan sebagai oufcome yang dihasilkan oleh karyawan sebagai balasan dari
karyawan kepada apa yang telah perusahaan berikan (Soomro, Breitenecker & Shah,
2018). Pengertian lain dari employee performance adalah sebuah kemampuan individu
untuk mewujudkan tujuan kerja mereka, memenuhi harapan mereka dalam bekerja dan
juga mencapai standar pekerjaan mereka yang sudah ditetapkan oleh organisasi

(Viswesvaran & Ones 2000, dalam Mensah, Bawole & Wedchayanon 2016).

Employee performance mengacu pada aktivitas karyawan dan perilaku
karyawan yang relevan dengan tujuan organisasi (Campbell, McCloy, Oppler & Sager

1993, dalam Rabbanee & Ramaseshan 2015). Employee performance juga dapat
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merupakan penilaian customer terhadap kualitas pelayanan yang diberikan karyawan,
dengan ini performance karyawan tidak hanya dapat dinilai oleh perusahaan, tetapi

juga customer dapat menilai seora an apakah karyawan tersebut memiliki

employee performa rau 2006, dalam Rabbanee

performance

(Robbins &

kuatan dan
a menuliskan

ga memberikan

saran bagi k
2. Critical incident

Evaluator berfokus menuliskan perilaku karyawan dalam bekerja mana yang yang

efektif dan yang tidak efektif.

menggunakan skala tetapi faktor yang diukur adalah perilaku kerja sebenarnya.
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5. Multiperson comparison
Karyawan dinilai dengan membandingkannya dengan orang lain yang berada di

dalam satu kelompok kerja.

1 mencapai tujuan

2.6

Employee
Performance

-
_——
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H1: Job redesign berpengaruh positif terhadap employee performance
H2: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance
H3: Job redesign dan job satisfaction secara bersamaan memiliki interaction effect

terhadap employee performance

2.7 Pengembangan Hipotesa Penelitian
2.7.1 Pengaruh job redesign terhadap employee performance

Dalam suatu organisasi, memiliki job design yang baik adalah salah satu cara
yang efektif dalam meningkatkan employee performance. Salah satu cara dalam
membuat job design adalah dengan pendekatan fiting jobs to people, pendekatan ini
adalah bagaimana perusahaan menyesuaikan sebuah pekerjaan dengan karyawan.
Perusahaan juga harus mendengarkan apa yang karyawan inginkan, seperti lebih
banyak variasi kerja, tantangan dan juga sebuah tanggung jawab, sehingga hal ini dapat
memicu employee performance (Kinicki & Williams, 2009).

Terdapat penelitian lain yang menyatakan bahwa employee performance dapat
dipengaruhi oleh pertumbuhan perusahaan (Ubeda, Marco, Sabater & Garcia 2013).
Ketika terjadi sebuah pertumbuhan terhadap suatu perusahaan maka akan ada
perubahan di dalam perusahaan tersebut, baik perubahan kompetisi pasar maupun
perusahaan mengalami ekspansi, maka perusahaan akan melakukan job redesign
kepada para karyawan (Siengthai & Pila-Ngarm, 2016). Job redesign akan
memodifikasi pengaturan penempatan karyawan, pelatihan karyawan, dan kebijakan
perusahaan (Appelbaum & Grigore, 1997). Hal tersebut dilakukan untuk fokus

menghadapi perubahan perusahaan dengan tujuan meningkatkan kondisi bekerja para
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karyawan (Siengthai & Pila-Ngarm, 2016). Sehingga dengan ini job redesign juga
dapat meningkatkan employee performance (Holman & Axtell, 2016).

H1: Job redesign berpengaruh positif terhadap employee performance

2.7.2 Pengaruh job satisfaction terhadap employee performance

Job satisfaction dapat menjadi sebuah alat ukur dalam melihat seorang
karyawan apakah dia menemukan kesenangan dalam pekerjaannya atau tidak (Locke
1976, dalam Siengthai & Pila-Ngarm 2016). Seseorang akan mencapai kepuasan
kerjanya ketika target minimum yang diinginkannya tercapai, dan kepuasannya akan
semakin bertambah jika pencapaiannya lebih besar dari yang ia harapkan
(Pawirosumarto, Sarjana & Gunawan, 2016).

Hasil penelitian Siengthai & Pila-Ngarm (2016) menemukan bahwa terdapat
hubungan positif yang signifikan antara job satisfaction dan employee performance.
Karyawan yang memiliki satisfaction yang tinggi adalah karyawan yang termotivasi
untuk bekerja di dalam organisasi, mereka melakukan pekerjaan mereka pada tingkat
yang optimal dan mereka perform lebih baik dibandingkan dengan karyawan yang
memiliki satisfaction yang rendah (Hamdan 2011, dalam Perera, Khatibi, Navaratna &
Chinna, 2014).

Hal ini juga didukung oleh penelitian Falkenburg & Schyns (2007) yang
membahas tentang employee performance dan satisfaction, dan hasil yang mereka
temukan adalah job satisfaction berpengaruh positif dalam meningkatkan
performance.

H2: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance
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2.7.3 Job redesign dan job satisfaction secara bersamaan memiliki interaction

effect terhadap employee performance

Hasil penelitian Siengthai & Pila-Ngarm (2016) menunjukkan bahwa adanya

pengaruh positif an isfaction dengan employee

performance. » memiliki efek yang
lebih signi e ‘ " an job redesign.
Oleh kare ka esign, maka
1ingga hasil
Penelitian

satisfaction

an employee
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