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BAB II

LANDASAN TEORI

A. Kerangka Teori

1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya hakekatnya adalah penerapaan

manajemen, khususnya untuk sumber daya manusia. Pengertian

manajemen sumber daya manusia diutarakan oleh Edwin B.

Flippo sebagai berikut:

“Manajemen sumber daya manusia adalah perencaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan,
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya
manusia agar dapat tercapai berbagai tujuan individu, organisasi
dan masyarakat”.1

Pengertian lain diutarakan oleh French:

“Manajemen sumber daya manusia adalah sebagai
penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan dan pemeliharaan
sumber daya manusia oleh organisasi”.

Apabila pengertian dari Flipo dan French tersebut

digabungkan maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

“Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan
(recruitment),seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan
penggunaan sumber daya manusia untuk mencapai tujuan
individu maupun organisasi”.

1Sedarmayanti, Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, (Bandung: CV. Mandar
Maju, 2009), hal.5
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Manajemen sumber daya manusia adalah seni untuk

merencanakan, mengorganisasikan, mengarahkan, mengawasi

kegiatan sumber daya manusia atau pegawai, dalam rangka

mencapai tujuan organisasi. Akhirnya dapat disimpulkan bahawa

manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses yang

terdiri dari:

1) Rekruitmen atau penarikan sumber daya manusia.

2) Seleksi sumber daya manusia.

3) Pengembangan sumber daya manusia.

4) Penggunaan sumber daya manusia.2

Sumber daya manusia merupakan suatu modal dasar yang

paling utama dalam setiap organisasi. Tanpa adanya sumber daya

manusia, dapat dipastikan roda organisasi tidak bergerak.

Pentingnya sumber daya manusia bukanlah hal yang menjadi

kesadaran baru dari manusia. Aset paling penting yang harus

dimiliki oleh organisasi atau perusahaan dan harus diperhatikan

dalam manajemen adalah tenaga kerja atau manusia (sumber daya

manusia).3

Dalam manajemen sumber daya manusia, karyawan adalah

kekayaan (asset) utama perusahaan, sehingga harus dipelihara

dengan baik. Manajemen Sumber daya Manusia menggunakan

pendekatan modern dan kajian secara makro. Faktor yang

2Ibid..., hal.6
3Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia Di Lembaga Keuangan

Syariah, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada, 2015), hal.25
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menjadi perhatian dalam Manajemen Sumber Daya Manusia

adalah manusianya itu sendiri. Saat ini sangat disadari bahwa

SDM merupakan masalah yang dihadapi sebuah perusahaan yang

paling penting, karena dengan SDM menyebabkan sumber daya

yang lain dalam perusahaan dapat berfungsi/dijlankan.

Menurut Simamora, Manajemen Sumber Daya Manusia

adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, pemberian

balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau

kelompok perkerja.4

Sedangkan menurut Dessler Manajemen Sumber Daya

Manusia dapat didefinisikan sebagai suatu kebijakan dan praktik

yang dibutuhkan seseorang yang menjalankan aspek “orang” atau

sumber daya manusia dari posisi seorang manajemen, meliputi

prekrutan, penyaringan, pelatihan, pengimbalan, dan penilainan.5

Berdasarkan definisi dari para ahli diatas dapat disimpulkan

bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan

pendayagunaan sumber daya manusia dalam organisasi,

dilakukan dengan menggunakan fungsi-fungsi perencanaan

sumber daya manusi, pelatihan, pemberian balas jasa,

pengembangan sumber daya manusia dan penilaian untuk meraih

tujuan dalam sebuah organisasi atau perusahaan.

4Edi Sutrisno, Manajemen Sumber...,hal.5
5Ibid ..., hal.6
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b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk

meningkatkan kontribusi pegawai terhadap organisasi dalam

rangka mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal

ini dapat dipahami karena semua kegiatan organisasi dalam

mencapai tujuan, tergantung kepada manusia yang mengelola

organisasi bersangkutan. Oleh sebab itu, sumber daya manusia

tersebut harus dikelola agar dapat berdaya guna dan berhasil guna

dalam mencapai tujuan organisasi.6 Empat tujuan manajemen

sumber daya manusia diantaranya adalah tujuan sosial, tujuan

organisasi, tujuan fungsional dan tujuan individual.

Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah

mengoptimalkan produktivitas semua pekerja dalam sebuah

organisasi. Produktivitas diartikan sebagai hasil produksi (output)

sebuah perusahaan (barang dan jasa) terhadap masuknya

(manusia, modal, bahan-bahan dan energi). Tujuan dari

manajemen sumber daya manusia dapat dijelaskan sebagai

berikut:7

1) Tujuan Sosial

Tujuan sosial sumber daya manusia adalah agar organisasi

atau perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan etis

6Ibid..., hal.6
7Sri Larasati, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogjakarta: Deepublish, 2018), hal.11
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terhadap keutuhan dan tantangan masyarakat dengan

meminimalkan dampak negatifnya.

2) Tujuan Organisasional

Tujuan organisasional adalah sasran formal yang dibuat

untuk membantu organisasi mencapai tujuannya.

3) Tujuan Fungsional

Tujuan Fungsional adalah tujuan untuk mempertahankan

kontribusi departemen sumber daya manusia pada tingkat

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

4) Tujuan Individual

Tujuan individual adalah tujuan pribadi dari tiap anggota

organisasi atau perusahaan yang hendak mencapai melalui

aktivitasnya dalam organisasi.

c. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari

manajemen umum yang memfokuskan diri pada SDM. Adapun

fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia ada 5 fungsi

diantaranya yaitu:8

1) Perencanaan Untuk Kebutuhan SDM

Fungsi perencanaan kebutuhan SDM setidaknya

meliputi dua kegiatan utama, yaitu:

8Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Sidoarjo: Zifatama Publisher, 2010), hal.6
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a) Perencanaan dan peramalan permintaan tenaga kerja

organisasi baik dalam jangka pendek maupun dalam

jangka panjang.

b) Analisis jabatan dalam organisasi untuk menentukan

tugas, tujuan, keahlian, pengetahuan dan kemampuan

yang dibutuhkan.

Kedua fungsi tersebut sangat esensial dalam

melaksanakan kegiatan MSDM  secara efektif.

2) Staffing sesuai dengan kebutuhan organisasi

Setelah kebutuhan SDM ditentukan, langkah

selanjutnya adalah mengisi formasi yang tersedia. Dalam

tahapan pengisian staf ini terdapat dua kegiatan yang

diperlukan, yaitu:

a) Penarikan (rekruitmen) calon atau pelamar pekerjaan.

b) Pemilihan (seleksi) para calon atau pelamar yang dinilai

paling memenuhi syarat.

Umumnya rekruitmen dan seleksi diadakan dengan

memusatkan perhatian pada ketersediaan calon tenaga kerja

baik yang ada di luar organisasi (eksternal) maupun dari

dalam organisasi (internal).

3) Penilaian Kinerja

Kegiatan ini dilakukan setelah calon atau pelamar

dipekerjakan dalam kegiatan organisasasi. Organisasi
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menentukan bagaimana sebaiknya bekerja dan kemudian

memberi penghargaan atas kinerja yang dicapainya.

Sebaliknya organisasi juga harus menganalisis jika terjadi

kinerja negatif dimana pekerja tidak dapat mencapai standar

kinerja yang ditetapkan. Dalam penilaian kinerja ini

dilakukan dua kegiatan utama, yaitu:

a) Penilaian dan pengevaluasian perilaku pekerja.

b) Analisis dan pemberian motivasi perilaku pekerja.

Kegiatan penilaian kinerja ini dinilai sangat sulit baik

bagi penilai maupun yang dinilai. Kegiatan ini rawan dengan

munculnya konflik.

4) Perbaiakan kualitas pekerja dan lingkungan kerja

Saat ini pusat perhatian MSDM mengarah pada

kegiatan strategis, yaitu:9

a) Menentukan, merancang dan mengimplementasikan

program pelatihan dan pengembangan SDM guna

meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan.

b) Memperbaiki kualitas lingkungan kerja, khususnya

melalui kualitas kehidupan kerja dan program-program

perbaikan produktifitas.

c) Memperbaiki kondisi fisik kerja guna memaksimalkan

kesehatan dan keselamatan pekerja.

9Ibid...,hal.8
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Salah satu outcome yang dapat diperoleh dari ketiga

kegiatan strategi tersebut adalah peningkatan atau perbaikan

kualitas fisik dan non fisik lingkungan kerja.

5) Pencapaian efektivitas hubungan kerja

Setelah tenaga kerja dibutuhkan dapat terisi, organisasi

kemudian memperkerjaknnya, memberi gaji dan memberi

kondisi yang akan membuatnya merasa tertarik dan nyaman

bekerja. Untuk itu organisasi juga harus juga harus membuat

standar bagaimana hubungan kerja yang efektif dapat

diwujudkan. Dalam hal ini terdapat tiga kegiatan utama,

yaitu:

a) Mengakui dan menaruh rasa hormat (respek) terhadap

hak-hak pekerja.

b) Melakukan tawar menawar (bergaining) dan menetapkan

prosedur bagaimana keluhan pekerja disampaikan.

c) Melakukan penelitian tentang kegiatan-kegiatan MSDM.

Persoalan yang harus diatasi dalam ketiga kegiatan

utama tersebut sifatnya sangat kritis. Jika organisasi tidak

berhati-hati dalam menangani setiap persoalan hak-hak

pekerja maka terjadi di banyak perusahaan di indonesia.

d. Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu bidang

manajemen yang mempelajari hubungan dan peran antara
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manusia dengan perusahaan. Sumber daya manusia adalah faktor

sentral dalam suatu organisasi. Apapun bentuk serta tujuannya,

organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan

manusia dan dalam pelaksanaanya, misi tersebut dikelola oleh

manusia. Jadi, manusia merupakan faktor strategis dalam semua

kegiatan organisasi.10

Peran MSDM diakui dalam menjalankan aspek SDM sanga

menentukan bagi terwujudnya tujuan, sehingga kebijakan dan

praktik dapat berjalan sesuai dengan yang diinginkan oleh

perusahaan. Peran manajemen sumber daya manusia yaitu

meliputi:

1) Melakukan analisis jabatan (menetapkan karakteristik

pekerjaan masin-masing SDM).

2) Merencanakan kebutuhan tenaga kerja dan merekrut calon

pekerja.

3) Menyeleksi pekerja.

4) Memberikan pengenalan dan penempatan pada aryawan baru.

5) Menetapkan upah, gaji, dan cara memberikan kompensasi.

6) Memberikan intensif dan kesejahteraan.

7) Melakukan evaluasi kinerja.

8) Mengomunikasikan, member penyuluhan, menegakkan

disiplin kerja.

10I Gusti Ketut Purnaya, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogjakarta: CV.ANDI
OFFSET, 2016), hal.3
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9) Memberikan pendidikan, pelatihan dan pengembangan.

10) Membangun komitmen kerja.

11) Memberikan keselamatan kerja.

12) Memberikan jaminan kesehatan.

13) Menyelesaikan perselisihan perburuan.

14) Menyelesaikan keluhan dan relationship karyawan.

2. Lingkungan Kerja

a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangatlah

berperan penting dalam sebuah manajemen. Meskipun

lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam

perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh

langsung terhadap para karyawan perusahaan yang melaksanakan

proses produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suatu suasana

dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya.

Lingkungan kerja yang kondusif memeberikan rasa aman

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika

karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka

karyawan tersebut akan betah ditempat kerjannya, malakukan

aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat

menurunkan kinerja karyawan.
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Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar

para pekerja atau karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan

kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan

diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan

kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan

dalam penyelesaikan tugas yang dibebankan kepada karyawan

dalam suatu perusahaan.11 Lingkungan kerja adalah keseluruhan

alat pekakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya

dimana seseorang bekerja, metode kerjannya, serta pengaturan

kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.12

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja

yang ada di sekitar karyawan yang sedang malakukan pekerjaan

yang memengaruhi pelaksaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerja,

kebersihan, pencahayan, ketenangan termasuk juga hubungan

kerja antara orang-orang yang ada di tempat kerja tersebut.13

Menurut alex Nitisemoto lingkungan kerja adalah segala

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan

misalnya kebersihan, musik dll.14

11Pandi Afandi, Concept & Indicator...,hal.51-52
12Sedarmanyanti , Tata Kerja dan Produktivitas..., hal.2
13Edi Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Prenadamedia Group, 2016),

hal.118
14Alex S. Nitisemoto, Manajemen Personalia (Manajemen Sumber Daya Manusia),

(Jakarta: Ghalia Indonesia, 2018), hal.197
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Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa

lingkungan kerja merupakan suatu lingkungan para pekerja yang

ada disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan

dalam melakukan aktivitas bekerja di dalam suatu perusahan.

Dimana dalam menjalankan suatu pekerjaan dilakukan secara

nyaman dan kondusif.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Secara umum lingkungan kerja terdiri dari 2 yaitu

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis.15

1) Faktor Lingkungan Fisik

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada

di sekitar pekerja itu sendiri. Kondisi di lingkungan kerja

dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang

meliputi:

a) Rencana Ruang Kerja

Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan

kerja, hal ini berpengaruh besar terhadap kenyamanan

dan tampilan kerja karyawan.

b) Rancangan Pekerjaan

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau metode

kerja, peralatan kerja yang tidak sesuai dengan

15Pandi Afandi, Concept & Indicator..., hal 52-53
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pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan hasil kerja

karyawan.

c) Kondisi Lingkungan Kerja

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan

kenyamanan para pekerja dalam bekerja. Sirkulasi udar,

suhu ruangan dan penerangan yang sesuai sangat

mempengaruhi kondisi seseorang dalam menjalankan

tugasnya.

d) Tingkat Visual Privacy dan Acoustical Privacy

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat

kerja yang dapat memberi privasi bagi karyawan. Yang

dimaksud privasi di sini adalah sebagai “keleluasaan

pribadi” terhadap hal-hal yang menyangkut dirinya dan

kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi

berhubungan dengan pendengaran.

2) Faktor Lingkungan Psikis

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang

menyangkut dengan hubungan sosial dan keorganisasian.

Kondisi psikis yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan

adalah:

a) Pekerjaan Yang Berlebihan

b) Sistem Pengawasan Yang Buruk

c) Frustasi
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d) Perubahan-Perubahan Dalam Segala Bentuk

e) Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok.

c. Aspek Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian

atau bisa disebut pembentukan lingkungan kerja, bagian-bagian

itu bisa diuraikan sebagai berikut:

1) Pelayanan karyawan

Pelayanan karyawan ini merupakan aspek terpenting

yang harus dilakukan oleh setiap perusahaan terhadap tenaga

kerja. Pelayanan yang baik dari perusahaan akan membuat

karyawan lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa

tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannya, serta

dapat terus menjaga nama baik perusahaan melalui

produktivitas kerjanya dan tingkah lakunya. Pada umumnya

pelayanan karyawan meliputi beberapa hal yaitu:

a) Pelayanan makan dan minum.

b) Pelayanan kesehatan.

c) Pelayanan kamar kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan

sebagainya.

2) Kondisi kerja

Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh

manajemen perusahaan sebaik mungkin agar timbul rasa

aman dalam bekerja untuk karyawannya, kondisi kerja ini



36

meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat,

kebisingan yang dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang

gerak yang diperlukan dan keamanan kerja karyawan.16

Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai

apabila karyawan melaksanakan kegiatan secara optimal,

sehat, aman dan nyaman. Ketidaksesuaian lingkungan kerja

dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama.

Faktor yang mempengaruhi kondisi lingkungan kerja

dikaitkan dengan kemampuan karyawan meliputi:17

a) Penerangan

Cahaya yang kurang cukup mengakibatkan penglihatan

menjadi kurang jelas sehingga pekerjaan akan lambat,

banyak mengalami kesalahan dan pada akhirnya

menyebapkan kurang efisesi dalam melaksanakan

pekerjaan, sehingga sulit dicapai.

b) Temperatur

Dalam keadaan normal temperatur, tiap anggota manusia

mempunya temperatur yang berbeda dimana tubuh

manusia dapat menyesuaikan diri karena kemampuannya

untuk melakukan proses konveksi, radiasai dan

penguapan jika terjadi kekurangan atau kelebihan panas.

16Ibid...,hal.55
17Sedarmayanti, Tata Kerja..., hal.28



37

c) Kelembapan

Kelembapan dipengaruhi oleh temperatur udara dan

secara bersama-sama antara temperatur, kelembapan,

kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara

akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat

menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu

keadaan dengan temperatur udara panas dan kelembapan

tinggi akan sehingga menimbulkan pengurangan panas

dari tubuh secara besar-besaran dan makin cepatnya

denyut jantung karena makin aktifnya peredaran dara

untuk masuk memenuhi kebutuhan oksigen.

d) Sirkulasi Udara

Udara disekitar kita dikatakan kotor apabila kadar

oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah

bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya

bagi kesehatan tubuh. Kotornya udara dapat dirasakan

dengan sesak napas dan ini tidak boleh dibiarkan

berlangsung terlalu lama, karena akan mempengaruhi

kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses

kelelahan.

e) Kebisingan

Polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak
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dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki terutama

dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat menggangu

ketenangan bekerja, merusak pendengaran dan

menimbulkan kesalahan komunikasi. Kebisiangan yang

serius bisa menyebabkan kematian. Untuk itu suara

bising hendaknya dihindarkan agar pelaksaan pekerjaan

dapat dilakukan dengan efisien.

f) Getaran Mekanis

Getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang

sebagian dari getaran ini sampai ke tuhub pegawai dan

dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan seperti

menggangu konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan

dan timbulnya beberapa penyakit diantaranya karena

ganguan terhadap: mata, syaraf, peredaran darah, otot,

tulang dan lain-lain.

g) Bau Tidak Sedap

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap

sebagai pencemaran, karena dapat menggangu

konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus-

menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.

h) Tata Warna

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan

direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya
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tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan

dekorasi. Hal ini dimaklumi karena warna mempunyai

pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh

warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih

dan lain-lain.

i) Dekorasi

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik,

karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan

ruang kerja saja tetapi berkaitan dengan cara mengatur

tata letak, tata warna, perlengkapan dan lainnya untuk

bekerja.

j) Musik

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai

dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan

dan merangsang pegawai untuk bekerja.

k) Keamanan Kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap

dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya

keamanan dalam bekerja.

3) Hubungan karyawan

Hubungan karyawan akan sangat menentukan

produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya

hubungan antara motivasi serta semangat dan kegairahan



40

kerja dengan hubungan yang kondusif antar sesama karyawan

dalam bekerja, ketidakserasian hubungan antara karyawan

dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya

akan dapat menurunkan produktivitas kerja.18

d. Efektivitas Lingkungan Kerja

Untuk dapat menciptakan lingkungan kerja yang efektif

dalam perusahaan ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan,

diantaranya yaitu cahaya, warna, udara, suara. Hal tersebut dapat

diuraikan sebagai berikut:19

1) Cahaya

Cahaya penerangan yang cukup akan menambah efisisensi

kerja para karyawan, karena mereka dapat bekerja dengan

lebih cepat dan mengurangi kesalahan serta penglihatan tidak

mudah lelah.

2) Warna

Warna merupakan salah satu faktor penting untuk

memperbesar efisiensi kerja para karyawan, karena warna

akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka dengan memakai

warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat lainnya,

kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan para

karyawan akan terpelihara.

18Pandi Afandi, Concept & Indicator..., hal.55-56
19Ibid...,hal.56
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3) Udara

Mengenai faktor udara yang sering sekali adalah suhu udara

dan banyaknya uap air pada udara itu.

4) Suara

Untuk mengatasi kegaduhan, sekiranya perlu meletakkan

alat-alat yang memiliki suara keras, seperti mesin ketik

pesawat telepon, parkir motor, dan lain sebagainya pada

ruang khusus, sehingga tidak menggangu pekerja lainnya

melaksanakan tugasnya.

e. Manfaat Lingkungan Kerja

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakangairah kerja,

sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat

yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang

termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan sesuai standar

yang benar dan dalam skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya

akan dipantau oleh individu yang bersangkutan dan tidak akan

membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta semangat

juangnya akan tinggi.20

f. Indikator lingkungan Kerja

Indikator-indikator lingkuangan kerja internal menurut Drs.

Agus Ahyari adalah sebagai berikut:

20Ibid..., hal.57
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1) Penerangan
Dengan tingkat penerangan yang cukup akan membuat
kondisi kerja yang menyenangkan.

2) Suhu udara
Suhu udara rungan yang terlalu panas atau terlalu dingin akan
menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja.

3) Suara bising
Ini dapat mempengaruhi konsentrasi karyawan terhadap suatu
pekerjaan yang dilakukan.

4) Keamanan bekerja
Keamanan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat
rasa aman dan tenang melakukan pekerjaan.21

3. Disiplin Kerja

a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin adalah kepatuhan pada aturan atau perintah

ditetapkan oleh organisasi. Selanjutnya, disiplin adalah sebuah

proses yang digunakan untuk menghadapi permasalahan kinerja,

proses ini melibatkan manajer dalam mengidentifikasikan dan

mengomunikasikan masalah-masalah kinerja kepada para

karyawan. Apabila permasalahan karyawan tidak diperbaiki,

manajer juga terlibat dalam identifikasi, mengomunikasikan dan

menerapkan konsekuensinya. Pada tahap awal, proses disiplin

mirip bahkan serupa dengan proses manajemen kinerja. Pada

tahap ini, masalah-masalah diidentifikasikan oleh manajer serta

karyawan dalam bekerja sama untuk memecahkannya.

Sementara itu, kata kedua adalah “kerja”, sebagai suatu

kata dasar pada kata “pekerjaan”. Kata kerja diartikan sebagi

21Yanti dkk, Pengaruh Kompensasi, Motivasi kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin
Terhadap Kinerja Kryawan Pada CV. Kopari Putri Kencana Taxi Semarang,
dalamhttps://jurnal.unpand.ac.id/index.php/MS/article/view/271 diakses tanggal 30 Agustus 2019
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suatu aktivitas yang dilakukan seseorang untuk memperoleh nilai

positif dan aktivitas tersebut. Kerja diartikan sebagai proses

penciptaan atau pembentukan nilai berupa pada suatu unit sumber

karya, pengubahan atau perubahan nilai pada suatu unit alat

pemenuhan kebutuhan yang ada. Dengan demikian, disiplin kerja

merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk

mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang

ditetapkan.22

Sedangkan pengertian lainnya disiplin kerja adalah suatu

alat yang digunakan para manajer untuk mengubah suatu perilaku

serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan

norma-norma sosial yang berlaku.23 Dari uraian tersebut, dapat

dikemukaan disiplin adalah suatu alat atau sarana bagi suatu

organisasi untuk mempertahankan eksistensinya. Hal ini

dikarenakan dengan disiplin yang tinggi, maka para pegawai atau

bawahan akan patuh dan melaksanakan sebuah sistem yang

mengharuskan seorang tunduk terhadap keputusan, perintah atau

peraturan yang diberlakukan bagi dirinya sendiri.24 Menurut

Simamora disiplin merupakan prosedur yang mengoreksiatau

22Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: PT. Bumi
Aksara, 2016), hal.335

23Pandi Afandi, Concept & Indicator..., hal.1
24 Roebing Gunawan Budi, Revolusi Karyawan: Menjadi SDM yang disiplin dan

produktif, (jakarta: PT. Elex Media Komputindi, 2017), hal.2
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menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau

prosedur.25

b. Macam- Macam Disiplin Kerja

Para ahli menyebutkan beberapa pendekatan untuk

meningkatkan disiplin yang meliputi disiplin preventif, korektif,26

dan progresif.

1) Disiplin Preventif

Disiplin preventif merupakan tindakan yang

dilakukan untuk mendorong pegawai menaati standar dan

peraturan sehingga tidak terjadi pelanggaran, atau bersifat

mencegah tanpa ada yang memaksakan yang pada akhirnya

akan menciptakan disiplin diri. Ini tentu saja mudah

dipahami sebagai tanggung jawab yang melekat pada

pimpinan.

Untuk mencapai tujuan ini, beberapa metode yang

perlu dilakukan adalah:

a) Pegawai mengetahui serta memahami standar.

Memahami standar sudah menjadi dasar dalam

peningkatan disiplin.

25Rukhayati, Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di
Puskesmas Tale dalamhttps://jurnal.unismuhpalu.ac.id/index.php/JSM/article/viewFile/293/179
diakses tanggal 4 September 2019.

26Marihot Tua  E.H, Manajemen Sumber Daya Manusia: Pengadaan, Pengembangan,
Pengkompensasian, dan Peningkatan Produktivitas  Pecgawai, (Jakarta: PT.Grafindo, 2007),
hal.300-302
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b) Standar harus jelas. Standar bisa tidak jelas atau

mempunyai dua makna misalnya untuk berpakaina

lengkap.

c) Melibatkan pegawai dalam menyusun standar. Para

pegawai lebih mungkin akan mendukung standar yang

mereka susun sebab dengan diikutsertakannya mereka

dalam menentukan standar atau peraturan, mereka akan

mempunyai komitmen yang lebih baik pada apa yang

telah dibuat bersama.

d) Standar atau aturan dinyatakan positif, bukan negatif.

e) Dilakukan secara komprehensif, yaitu melibatkan

semua elemen yang ada yang terkait dalam organisasi.

f) Menyatakan bahwa standar dan aturan dibuat tidak

semata-mata untuk kepentingan orang yang membuat

peraturan, tetapi untuk kebaikan bersama.

Meskipun aturan dan standar sudah diketahui, tidak

tertutup kemungkinan adanya pelanggaran. Oleh karena itu,

perlu dilakukan tindakan dalam bentuk disiplin korektif.

2) Disiplin Korektif

Disiplin korektif yaitu yang dilakukan untuk

mencegah supaya tidak terulang kembali sehingga tidak

terjadi pelanggaran pada hari-hari selanjutnya, yang

tujuannya adalah:
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a) Memperbaiki perilaku yang melanggar aturan,

b) Mencegah orang lain melakukan tindakan serupa, dan

c) Mempertahankan standar kelompok secara konsisten

dan efektif.

Untuk dapat mencapai tujuan ini, tindakan (sering

disebut tindakan indisipliner) harus berorientasi pada:

a) Bersifat mendidik, artinya mengakibatkan terjadinya

perubahan perilaku, dengan cara bahwa tindakan

disipliner harus menunjukkan konsekuensi yang tidak

baik bagi diri sendiri, yang biasanya tidak diinginkan

seseorang, dan segera dilakukan untuk menunjukkan

adanya kaitan langsung antara pelanggaran dengan

akibatnya, memberikan konsekuensi yang sesuai, dan

berlaku bagi semua orang.

b) Memberikan kesempatan untuk memperbaiki

kesalahan, yang sering disebut dengan tindakan disiplin

progresif.

3) Disiplin Progresif

Disiplin progresif, yaitu pengulangan kesalahan

yang sama akan mengakibatkan hukuman yang lebih berat.

Tindakan indisipliner bisa dilakukan melalui proses:

a) Teguran lisan, kalau masih terulang
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b) Teguran tertulis (yang menjadi catatan negatif bagi

pegawai), kalu masih terulang

c) Skorsing satu minggu, kalau masih terulang

d) Skorsing satu bulan, kalu masih terulang

e) Mencari pegawai tersebut.

Tindakan-tindakan yang dilakukan di atas hanya

sebagai kerangka umum yang didasarkan pada pendekatan

rasional/ilmiah. Dalam prkatek, untuk meningkatkan

disiplin yang dilakukan oleh beberapa organisasi sangat

bervariasi dan melibatkan seni dalam manajemen.27

c. Fungsi Disiplin Kerja

Disiplin kerja sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai.

Disiplin menjadi persyaratan bagi pembentukan sikap, perilaku,

dan tata kehidupan berdisiplin yang akan membuat para pegawai

mendapat kemudahan dalam bekerja, dengan begitu akan

mencipakan suasana kerja yang kondusif dan mendukung usaha

pencapaian tujuan. Fungsi disiplin antara lain:

1) Menata kehidupan bersama dalam suatu organisasi

2) Membangun dan melatih kepribadian suatu organisasi

3) Pemaksaan untuk mengikuti peraturan organisasi, dan

4) Sanksi atau hukuman bagi yang melanggar disiplin.

27Ibid..., hal.302
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Disiplin berfungsi mengatur kehidupan bersama, dalam suatu

kelompok tertentu atau dalam masyarakat dengan begitu,

hubungan yang terjalin antara individu lain menjadi lebih baik

dan lancar.28

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

menurut Singodimedjo yang dikutip oleh Edi Sutrisno, faktor

yang mempengaruhi disiplin pegawai adalah:29

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi

tegaknya disiplin. Para karyawan akan mematuhi segala

peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan

balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah

dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima

kompensasi yang memadai, mereka akan dapat bekerja

tenang dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan

sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila ia merasa kompensasi yang

diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berpikir

mendua, dan berusaha untuk mencari tambahan penghasilan

lain di luar, sehingga menyebaban ia sering mangkir, sering

minta izin keluar.

28Pandi Afandi, Concept & Indicator..., hal.3
29Edi Sutrinso, Manajemen Sumber..., hal.89-92
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2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena

dalam lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu

memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan

disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan

dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh

besar dalam perusahaan, bahkan sangat dominan

dibandingkan dengan semua faktor yang mempengaruhi

disiplin dalam perusahaan, karena pimpinan dalam suatu

perusahaan masih menjadi panutan para karyawan. Para

bawahan akan selalu meniru yang dilihatnya setiap hari. Apa

pun yang dibuat pimpinannya. Oleh sebab itu, bila seseorang

pemimpin menginginkan tegaknya disiplin dalam

perusahaan, maka ia harus lebih dulu memperhatikkan,

supaya dapat diikuti baik oleh para karyawan lain.

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam

perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk

dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin

ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
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intruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi

dan situasi.

Para karyawan akan mau melakukan disiplin bila ada

aturan yang jelas dan diinformasikan kepada mereka. Bila

aturan disiplin hanya menurut selera pemimpin saja, atau

berlaku untuk orang tertentu saja, jangan diharapkan bahwa

para karyawan akan mematuhi aturan tersebut. Oleh karena

itu, disiplin akan dapat ditegakkan dalam suatu perusahaan,

jika ada aturan tertulis yang telah disepakati bersama. Dengan

demikian, para karyawan akan mendapat suatu kepastian

bahwa siapa saja dan perlu dikenakan sanksi tanpa pandang

bulu.

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin,

maka perlu ada keberanian pimpinan untuk mengambil

tindakan yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang

dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggar

disiplin, sesuai sanksi yang ada, maka semua karyawan akan

merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan

berbuat hal yang serupa. Dalam situasi demikian, maka

semua karyawan akan benar-benar terhindar dari sikap

sembrono, asal jadi seenaknya sendiri dalam perusahaan.
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5) Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh

perusahaan perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan

para karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan

tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan. Namun sudah

menjadi tabiat manusia pula bahwa mereka selalu ingin

bebas, tanpa terikat atau diikat oleh peraturan apapun juga.

Dengan adanya pengawasan seperti demikian, maka sedikit

banyak para karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin

kerja.

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan

terhadap disiplin ini tentunya atasan langsung para karyawan

yang bersangkutan. Hal ini disebabkan para atasan langsung

itulah yang paling tahu dan paling dekat dengan para

karyawan yang ada di bawahnya. Pengawasan yang

dilaksanakan atasan langsung ini sering disebut WASIAT.

Pada tingkat mana pun ia berada, maka seorang pemimpin

bertanggung jawab melaksanakan pengawasan melekat ini,

sehingga tugas-tugas yang dibebabkan kepada bawahan tidak

menyimpang dari apa yang telah di tetapkan.

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan

Karyawan adalah manusia yang mempunyai

perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain,
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seorang karyawan tidak hanya puas dengan penerimaan

kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi

juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari

pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka ingin

didengar, dan dicarikan jalan keluarnya, dan sebagainya.

Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar

kepada para karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja

yang baik. Karena ia bukan hanya dekat dalam arti jarak

fisik, tetapi juga mempunyai jarak dekat dalam artian jarak

batin. Pimpinan demikian akan selalu dihormati dan dihargai

oleh para karyawan, sehingga akan berpengaruh besar kepada

prestasi, semangat kerja, dan moral kerja karyawan.

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya

disiplin

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:

a) Saling menghormati, bila ketemu di lingkungan

pekerjaan.

b) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,

sehingga para karyawan akan turut merasa bangga

dengan pujian tersebut.

c) Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-

pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan

nasib dan pekerjaan mereka.
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d) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada

rekan sekerja, dengan menginformasikan, ke aman dan

untuk urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.

e. Prinsip-Prinsip Disiplin Kerja

Beberapa prinsip disiplin kerja yaitu sebagai berikut:30

1) Pendisiplinan dilakukan secara parsial.

2) Pendisiplinan harus bersifat membangun.

3) Pendisiplinan haruslah dilakukan oleh atasan langsung

dengan segara.

4) Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan.

5) Pimpinan hendaknya tidak seharusnya memberikan

pendisiplinan pada waktu bawahan sedang absen.

f. Riset Disiplin Kerja

Pentingnya penerapan disiplin kerja bagi pegawai sehingga

banyak organisasi melakukan riset yang hasilnya dapat

memperoleh rekomendasi dalam pengelolaan SDM. Menurut

Veithzal Rivai yang menjelaskan bahwa disiplin kerja memiliki

beberapa komponen:

1) Kehadiran. Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk

mengukur kedisiplinan, dan biasanya karyawan yang

memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk terlambat dalam

bekerja.

30Pandi Afandi, Concept & Indicator..., hal.5
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2) Ketaatan pada peraturan kerja. Pegawai yang taat pada

peraturan kerja tidak akan melalaikan prosedur kerja dan

akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh

perusahaan.

3) Tanggung jawab. Besarnya tanggung jawab karyawan

terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.

4) Tingkat kewaspadaan tinggi. Pegawai memiliki kewaspadaan

tinggi akan selalu berhati-hati, penuh perhitungan dan

ketelitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu

secara efektif dan efeisien.

5) Bekerja etis. Beberapa karyawan mungkin melakukan

tindakan yang tidak sopan ke pelanggan atau terlibat dalam

tindakan yang tidak pantas. Hal ini merupakan salah satu

wujud dari disiplin kerja karyawan.31

4. Kompensasi

a. Pengertian Kompensasi

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, dalam pemberian

kompensasi merupakan suatu cara untuk memotivasi karyawan

agar dapat bekerja secara efektif dan efisien untuk meningkatkan

produktivitas perusahaan. Pendapat tentang pengertian

kompensasi adalah sebagai berikut:

31Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia...,hal.355-356.
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1) Kompensasi sebagai organisasi/perusahaan berarti

penghargaan atau ganjaran pada para pekerja yang telah

memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuannya,

melalui kegiatan yang disebut bekerja.32

2) Kompensasi adalah bentuk pembayaran (langsung/tidak

langsung) dalam bentuk manfaat dan insentif untuk

memotivasi karyawan agar produktivitas kerja semakin

meningkat/tinggi.33

Uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kompensasi

adalah segala bentuk imbalan atau balas jasa yang diberikan

oleh perusahaan kepada pegawai atas kerja yang telah

dilakukan.

Menurut Sastrohadiwiryo, kompensasi adalah

imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh organisasi

kepada para tenaga kerja karena tenaga kerja tersebut telah

memeberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan

organisasi guna mencapai tujaun yang telah ditetapkan.34

Menurut Veithzal Rivai Zainal, dkk, kompensasi merupakan

32Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Bisnis yang Kompetitif,
(Yogjakarta: Gajah Mada University Press, 2011), hal.315

33Sarinah Sihombing, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta:  Penerbit IN
MEDIA, 2015), hal.112

34Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber..., hal.218
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sesuatu yang diterima karyawan sebagai pengganti kontribusi

jasa mereka pada perusahaan.35

Marihot Tua Efendi Hariandja, kompensasi adalah
keseluruhan balasa jasa yang diterima oleh pegawai
sebagai akibat dari pelaksaan pekerjaan di organisasi
dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat berupa
gaji, upah, bonus, intensif, dan tunjangan lainnya
seperti tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang
makan, uang cuti, dan lain-lain.36

Berdasarkan definisi dari uraian diatas, maka dapat

disimpulkan bahwa kompensasi merupakan keseluruhan imbalan

atau balas jasa yang diterima oleh karyawan dari perusahaan

tempat mereka bekerja sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan

yang telah mereka lakukan untuk mencapai tujuan suatu

perusahaan.

b. Fungsi dan Tujuan Kompensasi

Dalam pemberian kompensasi di dalam suatu perusahan

dapat berfungsi sebagai berikut:

1) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien. Fungsi

ini menunjukkan pemberian kompensasi kepada karyawan

yang berpresasi akan mendorong mereka untuk bekerja lebih

baik.

2) Pengumuman sumber daya manusia secara lebih efisiensi dan

efektif. Dengan memeberikan kompensasi kepada karyawan

35Veithzal Rivai Zainal, dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Perusahaan,
(Jakarta: Pt. Raja Grafindo Persada, 2015), hal.541

36Burhanudin Yusuf, Manajemen Sumber.., hal.236
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mengandung arti bahwa perusahaan akan menggunakan

tenaga karyawan dengan seefisien dan seefektif mungkin.

3) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. Sistem

pemberian kompensasi dapat membantu stabilitas perusahaan

dan mendorong pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.37

Terkait dengan bahasan tentang tujuan pemberian

kompensasi di dalam suatu perusahaan, berikut ini dikemukaan

beberapa teori, konsep, serta batasan. Berikut tujuan dari

pemberian kompensasi:

1) Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Karyawan menerima

kompensasi berupa upah, gaji atau bentuk lainnya adalah

untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari. Dengan

adanya kepastian upah dan gaji tersebut secara priodik berarti

adanya jaminan “economic scurity” bagi dirinya dan keluarga

yang menjadi tanggung jawabnya.

2) Meningkatkan produktivitas kerja. Pemberian kompensasi

yang baik akan mendorong karyawan bekerja secara

produktif.

3) Memajukan organisasi atau perusahaan. Semakin berani

suatu perusahaan memberikan kompensasi yang tinggi,

semakin menunjukkan betapa makin suksesnya suatu

perusahaan, sebab pemeberian kompensasi yang tinggi hanya

37Burhanudin Yusuf, Manajemen Sumber..., hal.241
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mungkin apabila pendapatan perusahaan yang digunakan

untuk itu makin besar.

4) Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Pemberian

kompensasi berhubungan dengan persyaratan yang harus

dipenuhi oleh karyawan pada jabatan sehingga tercipta

keseimbangan antara input (syarat-syarat) dan output.38

c. Jenis-Jenis Kompensasi

Secara umum terdapat tiga jenis kompensasi, yaitu:

1) Kompensasi Langsung

2) Kompensasi Tidak Langsung

3) Insentif.39

Kompensasi langsung adalah penghargaan atau ganjaran

yang disebut gaji atau upah. Dimana gaji atau upah tersebut

dibayarkan secara tetap berdasarkan tanggang waktu yang

ditetapkan perusahaan.

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian tambahan dari

perusahaan untuk karyawan, dimana pemberian tersebut bagian

dari keutungan diluar gaji atau upah tetap, dapat berupa suatu

barang atau uang.

Intensif adalah penghargaan atau ganjaran yang diberikan

untuk memotivasi para karyawan agar produktivitas kerja

38M. Kadarisma, Manajemen Kompensasi, (Jakarta: Rajawali Pers, 2014), hal.78
39Lijan Polatak Sinambela, Manajemen Sumber..., hal.222
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meningkat. Penghargaan ini sifatnya tidak tetpa atau sewaktu-

waktu.

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Pemberian kompensasi oleh organisasi dipengaruhi

berbagai macam faktor. Faktor-faktor ini merupakan tantangan

bagi setiap organisasi untuk menentukan kebijakan kompensasi.

Faktor-faktor tersebut diantaranya yaitu:40

1) Kinerja dan produktivitas kerja.

Perusahaan atu organisasi pasti menginginkan

keuntungan yang optimal atas bisnisnya baik berupa material

maupun non material. Oleh karena itu, setiap perusahaan

harus mampu meningkatkan kinerja dan produktivitas kerja

karyawan. Perusahaan akan memeberikan kompensasi sesuai

dengan apa yang diberikan karyawan kepada perusahaan.

2) Kemampuan membayar

Perusahaan akan memberikan kompensasi sesuai

dengan kemampuan perusahaan dalam membayar.

Perusahaan tidak akan membayar kompensasi kepada

karyawan melebihi kemampuannya.

3) Kesediaan membayar

Kesediaan membayar akan mempengaruhi kebijakan

pemberian kompensasi bagi karyawan. Karena banyak

40Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya..., hal.235
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perusahaan mampu memberikan kompensasi yang tinggi,

namun tidak seua bersedia memeberikan kompensasi yang

tinggi.

4) Suplai dan Permintaan tenaga kerja

Banyak/sedikit tenaga kerja akan mempengaruhi

sistem pemberian kompensasi. Bagi karyawan yang tidak

memiliki kemampuan dan keterampilan yang baik atau di

atas rata-rata yang diinginkan perusahaan maka akan

mendapat kompensasi yang lebih rendah.

5) Serikat Pekerja

Serikat pekerjaan akan mempengaruhi kebijakaan

pemberian kompensasi, karena biasanya apabila ada

perusahaan yang dianggap tidak meberikan kompensasi yang

sesuai maka serikat pekerja akan menuntut perusahaan.

6) Undang-Undang dan Peraturan yang berlaku

Undang-undang dan peraturan yang jelas akan

mempengaruhi sistem pemberian kompensasi. Misalnya UU

Tenaga Kerja dan Peraturan UMR.
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e. Indikator Kompensasi

Indikator- indikator dalam kompensasi diantaranya yaitu

gaji, intensif, tunjangan.41 Dari beberapa indikator tersebut,

beriku penjelasanya:

1) Gaji

Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai

(karyawan), yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap

setiap bulan walaupun tidak masuk kerja maka gaji akan tetap

diterima secara penuh.

2) Insentif

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi

para pekerja agar produktivitas tinggi, sifatnya tidak tetap

atau sewaktu-waktu.

3) Tunjangan

Pembayaran-pembayaran dan jasa-jasa yang melindungi dan

melengkapi gaji pokok yang diberikan kepada karyawan.

Tunjangan diberikan kepada karyawan yang telah diangkat

menjadi pegawai tetap, seperti tunjangan hari raya, asuransi

kesehatan, tunjangan transportasi dan sebagainya.

41Yanti dkk, Pengaruh Kompensasi, Motivasi kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin
Terhadap Kinerja Kryawan Pada CV. Kopari Putri Kencana Taxi Semarang,
dalamhttps://jurnal.unpand.ac.id/index.php/MS/article/view/271 diakses tanggal 30 Agustus 2019
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5. Kinerja Karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Definisi kinerja selalu dihubungkan dengan masalah

produksi dan hasil kerja yang berorientasi pada hasil yang di

dapat, ada yang sering dilupakan jika menyangkut kinerja yaitu

tidak mencatat hasil kerja SDM, mencatat hasil kerja secara

kontinyu yang penting dilakukan, sehingga dapat diperoleh

seberapa baik hasil kerja SDM yang telah dilakukan dan

bagaimana perbaikan yang harus dilakukan oleh lembaga agar

menjadi lebih baik di masa yang akan datang. Difinis kerja yang

dihasilkan oleh para peneliti sebagai berikut:

1) Kinerja adalah suatu gabungan antara kemampuan,

kesempatan dan usaha yang didapat dari suatu hasil kerja.

2) Kinerja merupakan suatu catatan yang diperoleh atau yang

dihasilkan dari kegiatan para pegawai yang melakukan

aktivitasnya yang dikerjakan dalam jangka waktu tertentu.

3) Kinerja merupakan suatu beban yang harus

dipertanggungjawabkan secara keseluruhan dengan kata lain

sama seperti rata-rata jumlah kegiatan yang dilakukan.
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4) Kinerja merupakan suatu konsep yang mencangkup tiga

aspek yaitu kemampuan (ability), sikap (attitude), prestasi

(accomplishment).42

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas

yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.43Sedangkan menurut Mathis dan Jackson

menyatakan, bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang

dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Jika dikaitkan dengan

“Kinerja atau dalam Bahasa Inggris adalah Performance”, yaitu:

Hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok

orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan

tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan

perusahaan secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak

bertentangan dengan moral dan etika.44

Kinerja merupakan prilaku organisasi yang secara langsung

berhubungan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi

tentang kinerja organisasi merupakan sesuatu yang penting.

Karena hal ini dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah

proses kinerja yang dilakukan oleh karyawan dan perusahaan

selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau

42 Harsuko Riniwati, Manajemen Sumber Daya Manusia (Aktivitas Utama dan
Penegembangan SDM), (Malang: UB Press, 2016), hal.167

43Hari Sulaksono, Budaya Organisasi dan Kinerja, (Yogjakarta: DEEPUBLISH, 2015),
hal.91

44Muhammad Busro, Teori-Teori Manajemen Sumber..., hal.89
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belum.Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan atau kegiatan

seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang

dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan

organisasi dalam periode waktu tertentu.

Berdasarkan pengertian diatas dapat disimpulakn bahwa

kinerja karyawan adalah perbandingan hasil kerja yang dicapai

oleh karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas yang

sesuai dengan standar yang telah ditentukan oleh perusahaan pada

periode tertentu.

b. Penilaian kinerja

maksud utama penilaian kinerja adalah mengomunikasikan

tujuan personal, memotivasi kinerja baik, memberikan umpan

balik kontruksi, dan menetapkan tahapan untuk rencana

pengembangan yang efektif. Penilaian kinerja lebih diarahkan

pada penilaian individu pekerja. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses

penilaian tentang seberapa baik pekerja telah melaksanakan

tugasnya selama priode waktu tertentu.45

45Wibowo, Manajemen Kinerja, (Jakarta: Rajawali pers, 2016), hal.188
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c. Manfaat penilaian kinerja

1) Menyediakan kesempatan bagi karyawan untuk

mengiktisarkan .

a) Berbagai tindakan yang telah diambil karyawan dalam

kaitanya dengan aneka fungsi yang bertalian dengan

perannya.

b) Keberhasilan dan kegagalan pegawai sehubungan dengan

fungsi-fungsi itu.

c) Kemampuan yang karyawan perlihatkan dan kemampuan

yang dirasakan kurang dalam melaksanakan kegiatan dan

berbagai dimensi manajerial, serta perilaku yang telah

diperlihatkannya selama ini.

2) Mengenali akan kebutuhan perkembangan sendiri dengan

membuat rencana bagi perkembangannya di dalam organisasi

dengan mengidentifikasikan dukungan yang diperlukan dari

pimpinan dan orang-orang lainya di dalam organisasi.

3) Memprakarsai suatu proses peninjauan dan pemikiran saat ini

yang meliputi seluruh organisasi untuk memperkuat

perkembangan atas inisiatif sendiri guna mencapai

keefektifan manajerial.46

46Lijan Polta Sinambela, Manajemen Sumber...,521-522
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d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan

Adapun fakto-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut

Amstrong adalah:47

1) Faktor individu (personal factor). Faktor individu berkaitan

dengan keahlian, motivasi, komitmen, dll.

2) Faktor kepemimpinan (leadershif factors). Faktor

kepemimpinan berkaitan dengan kualitas dukungan dan

pengarahan yang diberikan oleh pimpinan, manajer, atau

kelompok kerja.

3) Faktor kelompok/rekan kerja (team factors). Faktor

kelompok/rekan kerja berkaitan dengan kualitas dukungan

yang diberikan oleh rekan kerja.

4) Faktor sistem (system factors). Faktor sistem berkaitan

dengan sistem/metode kerya yang ada dan fasilitas yang

disediakan oleh organisasi.

5) Faktor situasi (contexual/situasional). Faktor situasi berkaitan

dengan tekanan dan perubahan lingkungan, internal maupun

eksternal.

47Darmadi, Manajemen Sumber Daaya Manusia Kepala Sekolahan “Melejit
Produktivitas Kerja Kepala Sekolah dan Faktor-Faktor yang Memengaruhi, (Yogjakarta:
Deepublish, 2018), hal.220
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e. Indikator Kinerja

indikator yang mengukur kinerja karyawan secara individu

ada lima diantaranya yaitu: 48

1) Kualitas

Kulitas kerja yang dihasilkan dapat dukur dari prestasi

karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta

kesempurnaan tugas terhadap keterampilan kemampuan

karyawan.

2) Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan seperti jumlah

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan oleh para

karyawan.

3) Ketetapan waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diselesaikan

pada waktu yang telah ditentukan.

4) Kehadiran

Kehadiran para karyawan di perusahaan diukur dengan

masuk kerja maupun tidak masuk tanpa keterangan yang

seharusnya dapat mempengaruhi kinerja individu karyawan

tersebut.

48Ichlapio Fitrianto, dkk, Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Kepuasan Kerja , Terhadap
Kinerja Karyawan PT. Bumi Rama Nusantara dalam
https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/mirai/article/view/7/7 diakses tanggal 5 September 2019.
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5) Kemampuan bekerja sama

Kemampuan bekerjasama adalah kemampuan seorang

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan dan diselesaikan

dengan rekan kerjanya, dengan waktu yang telah ditentukan

sehingga mencapai target dari perusahaan.

B. Kajian Penelitian Terdahulu

Adapaun penelitian yang relevan serta pernah diteliti sebelumnya

yang menjadi bahan acuan dalam penyusunan penelitian skripsi ini adalah

sebagai berikut:

Penelitian Rinawati dan Ingsih49 dalam penelitiannya yang

merumuskan permasalahan mengenai 1) Apakah terdapat pengaruh

lingkungan kerja terhadap motivasi kerja karyawan?; 2) Apakah terdapat

pengaruh kompetensi terhadap motivasi kerja karyawan?; 3) Aapakah

terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja ?; 4) Apakah terdapat

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi?;

5) Apakah terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan

melalui motivasi?. Hasil penelitiannya adalah 1) lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan  terhadap motivasi kerja karyawa; 2)

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja

karyawan ;, 3) Motivasi berpengaruh positif dan signifkan  terhadap

49Sari Ika Irawati dan Kusni Ingsih, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Karyawan dengan Motivasi sebagai variabel intervening  pada Satuan Kerja
Non vertical Tertentu (SNVT) Kementrian Pekerjaan Umum di Semarang”, dalam
http://eprints.dinus.ac.id/8755/1/jurnal_13402.pdfdiakses tanggal 5 September 2019.
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kinerja karyawan;, 4) Motivasi menjadi variabel yang memediasi antara

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan ; 5) Motivas menjadi variabel

memediasi antara kompetensi terhadap kinerja karyawan .

Persamaan penelitian Rinawati dan Ingsih dengan penelitian ini

terdapat pada variabel lingkungan kerja sebagai variabel independen dan

kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Perbedaan penelitian

Rinawati dan Ingsih dengan penelitian ini terletak pada penggunaan

variabel mediasinya motivasi sebagai variabel Intervening(Z), lingkungan

kerja dan kompetensi sedangakan penelitian ini adalah lingkungan kerja

dan disiplin kerja dengan kompensasi sebagai variabel

Intervening(Z)terhadap kinerja karyawan pada Home Industri Roti

Monasqu Tulungagung. Tempat penelitian ini dengan penelitian terdahulu

juga tidak sama.

Penelitian Yoti Gama Hita, dkk50 dalam penelitiannya yang

merumuskan permasalahan mengenai 1) Bagaimana pengaruh kompensasi

terhadap motivasi pada perum perhutani Unit 1 Jawa Tengah?; 2)

Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi pada perum

perhutani Unit I Jawa Tengah; 3) Bagaimana pengaruh kompensasi,

disiplin kerja terhadap motivasi pada perum perhutani Unit I Jawa

Tengan?; 4) Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan

50Yoti Gama Hita, dkk, Pengaruh Kompensasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
karyawan dengan Motivasi Sebagai Variabel  Intervening pada Perum perhutani Unit I Jawa
Tengah dalamhttps://ejournal3.undip.ac.id/index.php/jiab/article/view/2142 diakses tanggal 4
September 2019.
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pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah?; 5) Bagaimana pengaruh

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada perum perhutani Unit I Jawa

Tengah?; 6) Bagaimana pengaruh kompensasi, disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah?; 7)

Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada perum

perhutani Unit I Jawa Tengah?. Hasil penelitiannya adalah 1) Kompensasi

mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi pada perum perhutani Unit

I Jawa Tengah; 2) Disipilin kerja mempunyai pengaruh positif dan kuat

terhadap motivasi pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah; 3)

Kompensasi dan disiplin kerja mempunyai perngaruh positif dan sangat

kuat terhadap motivasi pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah; 4)

Kompensasi mempunyai pengaruh positif yang sangat kuat terhadap

kinerja karyawan pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah; 5) Disiplin

kerja mempunyai pengaruh positif yang sangat kuat terhadap kinerja

karyawan pada perum perhutanai Unit I Jawa Tengah; 6) Kompensasi dan

Disiplin kerja mempunyai pengaruh positif yang sangat kuat terhadap

kinerja karyawan pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah; 7) Motivasi

mempunyai pengaruh positif yang sangat kuat terhadap kinerja karyawan

pada perum perhutani Unit I Jawa Tengah.

Persamaan penelitian Yoti Gama Hita dengan penelitian ini

terdapat pada disiplin kerja sebagai variabel independen dan kinerja

karyawan sebagai variabel dependen. Perbedaan penelitian Yoti Gama

Hita dengan penelitian ini terdapat pada variabel mediasinya motivasi
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sebagai variabel Intervening (Z), kompensasi dan disiplin kerja sedangkan

dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan dengan  kompensasi sebagai variabel Intervening

(Z)pada Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung. Lokasi

penelitian juga tidak sama pada penelitian terdahulu.

Penelitian Etty Siswati51 dalam penelitianya yang merumuskan

permasalahan mengenai 1) Bagaimana pengaruh lingkungan kerja parsial

terhadap kinerja karyawan pada PT. Inti Indo Sawi Subur Desa Bulian

Jaya Kecamatan Maro Sebo Ilir Kabupaten Batang Hari?; 2) Bagaimana

pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja karyawan pada PT.

Inti Indo Sawi Subur Desa Bulian Jaya Kecamatan Maro Sebo Ilir

Kabupaten Batang Hari?. Hasil penelitian ini adalah 1) Lingkungan kerja

mempunyai pengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja

karyawan pada PT. Inti Indo Sawi Subur Desa Bulian Jaya Kecamatan

Maro Sebo Ilir Kabupaten Batang Hari; 2) Disiplin kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Inti Indo Sawi

Subur Desa Bulian Jaya Kecamatan Maro Sebo Ilir Kabupaten Batang

Hari.

Persamaan penelitian Etty Siswati dengan penelitian ini terdapat

variabel lingkungan kerja dan disiplin kerja sebagai variabel independen

dan kinerja karyawan sebagai varaibel dependen. Perbedaan penelitian

51Etty Siswati, “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin kerja Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. INTI INDO SAWIT SUBUR Desa Bulian Jaya Kecamatan Maro Sebo Ilir
Kabupaten Batang Hari”, Jurnal Ilmiah Universitas Batanghari Jambi  Vol.17 No.2,2017 dalam
http://ji.unbari.ac.id/index.php/ilmiah/article/view/356 diaksese pada tanggal 6 September 2019.
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Etty Siswati dengan penelitian ini terdapat pada variabel intervening,

namun dalam penelitian terdahulu tidak menggunakan variabel

intervening.

Apriani52 dalam penelitianya yang merumuskan permasalahan

mengenai 1) Apakah terdapat pengaruh kompensasi terhadap produktivitas

kerja ?; 2) Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap

produktivitas kerja?; 3) Apakah terdapat pegaruh kompensasi dan

lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap produktivitas kerja?;.

Hasil penelitian adalah 1) Ada pengaruh positif dan signifikan antara

kompensasi terhadap produktivitas kerja; 2) Ada pengaruh positif dan

signifikan antara lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja; 3) Ada

pengaruh positif dan signifikan antara kompensasi dan lingkungan kerja

terhadap produktivitas kerja.

Persamaan penelitian Apriani dengan penelitian ini terdapat pada

variabel kompensasi dan lingkungan kerja sebagai variabel independen.

Sedangkan perbedaan penelitian Apriani dengan penelitian ini terdapat

pada variabel dependen yang digunakan penelitian terdahulu adalah

produktivitas kerja karyawan, namun untuk penelitian sekarang

menggunakan variabel dependen kinerja karyawan.

52Wulan Retno Aprani, “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan PT. BPR Restu Artha Makmur Kantor Pusat Majapahit
Semarang”, Jurnal Ilmu Administrasi Bisnis, Vol 1 No.1 tahun 2012, dalam
https://ejournal3.undip.ac.id/index.php/jiab/article/view/851/826 diakses pada tanggal 6
September 2019
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Dewi dan Frianto53 dalam penelitiannya yang merumuskan

permasalahan mengenai 1) Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan ?; 2) Apakah terdapat pengaruh lingkungan

kerja terhadap motivasi kerja karyawan?; 4) Apakah terdapat pengaruh

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivas?. Hasil

penelitiannya adalah 1) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan; 2) Lingkungan kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan; 3) Motivasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan; 4) Motivasi

tidak memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Persamaan penelitian Sari Kusuma Dewi dan Agus Frianto dengan

penelitian ini terdapat pada variabel lingkungan kerja sebagai variabel

independen. Sedangkan perbedaan antara penelitian Sari Kusuma Dewi

dan Frianto dengan penelitian ini, dalam penelitian terdahulu tidak

menggunakan varaibel intervening, namun penelitian sekarang

menggunakan variabel intervening kompensasi.

Nurul Hidayah54 dalam penelitiannya yang merumuskan

permasalahan  mengenai 1) Apakah  terdapat pengaruh kompensasi

terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan

53Sari Kusuma Dewi dan Agus Frianto, “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Motivasi”, Jurnal Ilmiah Manajemen, Vol.1 No.4 Juli 2014 dalam
https://jurnalmahasiswa.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/6263/7115 diakses pada tanggal 6
September 2019

54Nurul Hidayah, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan
Kerja Sebaai Variabel intervening (Studi Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan dan Akuntansi
UNIY)”, Jurnal Profita Edisi 4 Tahun 2016
dalamhttp://journal.student.uny.ac.id/ojs/ojs/index.php/profita/article/viewFile/5639/5385 diakses
pada tanggal 6 September 2019.
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dan Akuntansi UNIY)?; 2) Apakah terdapat pengaruh kompensasi

terhadap kepuasan kerja (Studi Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan

dan Akuntansi UNIY)?; 3) Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja

terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan

dan Akuntansi UNIY)?; 4) Apakah terdapat pengaruh kompensasi

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel

intervening  (Studi Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan dan Akuntansi

UNIY)?. Hasil penelitiannya adalah 1) Kompensasi berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Studi Kasus PadaKaryawan

Bagian Keuangan dan Akuntansi UNIY); 2) Kompensasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan(Studi Kasus

PadaKaryawan Bagian Keuangan dan Akuntansi UNIY); 3) kepuasan

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Studi

Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan dan Akuntansi UNIY); 4)

kepuasan kerja  berpengaruh besar terhadap kinerja karyawan (Studi

Kasus PadaKaryawan Bagian Keuangan dan Akuntansi UNIY).

Persamaan Penelitian Nurul Hidayah dengan penelitian ini terdapat

pada varibel kinerja karyawan sebagai variabel dependen. Sedangkan

perbedaan penelitian Nurul Hidayah dengan penelitian ini adalah  varibel

intervening menggunakan variabel kepuasan kerja, namun untuk penelitian

sekarang menggunakan variabel intervening kompensasi.
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Edi Sumarno, Ari Pradanawati dan Naili Farida55 dalam

penelitiannya yang merumusakan permasalahan mengenai 1) Apakah ada

pengaruh antara kompensasi dan terhadap kepuasan kerja kerja karyawan

bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas Tegal?; 2) Apakah ada pengaruh

antara motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan bagian Produksi PT.

Estika Pulau Mas Tegal?; 3) Apakah ada pengaruh antara kepuasan kerja

dengan produktivitas kerja karyawan bagian Produksi PT. Estika Pulau

Mas Tegal?; 4) Apakah ada pengaruh antara kompensasi terhadap

produktivitas kerja karyawan bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas

Tegal?; 5) Apakah ada pengaruh antara motivasi terhadap produktivitas

kerja karyawan bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas Tegal?; 6) Apakah

ada pengaruh antara kompensasi dan motivasi terhadap kepuasan kerja

karyawan bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas Tegal?; 7) Apakah ada

pengaruh antara kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja terhadap

produktivitas kerja karyawan bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas

Tegal?;. Hasil penelitian adalah 1) Kompensasi berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Estika Pulau Mas Tegal Nilai

koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara kompensasi

dan kepuasan kerja sebesar 0,228; 2) Motivasi berpengaruh positif

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Estika Pulau Mas Tegal. Nilai

55Edi Sumarrno, Ari Pradhanawati  dan  Naili Farida, Pengaruh Kompensasi dan
Motivasi Terhadap Produktivitas Kerja Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening
(Studi Kasus Pada Karyawan Bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas Tegal), Jurusan
Administrasi Bisnis, Fakultas Ilmu Sosial dan Ilmu Politik, Universitas Diponegoro,  Tahun 2013
dalamhttps://ejournal3.undip.ac.id/index.php/jiab/article/view/3061/2920 diakses tanggal 15
September 2019.
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koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara motivasi

dan kepuasan kerja sebesar 0,270.; 3) Kepuasan kerja berpengaruh positif

terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Estika Pulau MasTegal.Nilai

koefisian korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara kepuasan

kerja dan produktivitas kerja sebesar 0,364.; 4) Kompensasi berpengaruh

positif terhadap produktivitas kerja karywan PT. Estika Pula Mas Tegal.

Nilai koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan hubungan antara

kompensasi terhadap produktivitas kerja sebesar 0,364.; 5) Motivasi

berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Estika

Pulau Mas Tegal. Nilai koefisien korelasinya menunjukkan kekuatan

hubungan antara motivasi terhadap produktivitas kerja sebesar 0,336.; 6)

Kompensasi dan motivasi berpenagruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. Estika Pulau Mas Tegal. Nilai koefisien determinasinya

menunjukkan kekuatan pengaruh hubungan antara kompensasi dan

motivasi terhadap kepusan kerja sebesar 0,302.; 7) Kompensasi, motivasi,

dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja

karyawan PT. Estika Pulau Mas Tegal. Nilai koefisien determinasinya

menunjukkan kekuatan pengaruh hubungan antara kompensasi, motivasi,

dan kepuasan kerja terhadap produktivias kerja sebesar 0,491.

Persamaan Penelitian Edi Sumarno, dkk, dengan penelitian ini

terdapat pada varibel kompensasi sebagai variabel independen Sedangkan

perbedaan penelitian Edi Sumarno dengan penelitian ini adalah  terletak

pada penggunaan variabel independen, dependen dan variabel interveing
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yaitu kompensasi dan motivasi terhadap produktivitas kerja dengan

kepuasan kerja sebagai varibel intervening Studi Kasus pada Karyawan

Bagian Produksi PT. Estika Pulau Mas Tegal) Sedangkan penelitian ini

adalah lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

dengan kompensasi sebagai variabel intervening pada Home Industri Roti

Monasqu Ngunut Tulungagung.

C. Kerangka konseptual

Pada penelitian ini akan mengkaji mengenai keterkaitan antara

empat variabel dalam judul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kompensasi Sebagai Variabel

Intervening. Dimana variabel independennya yaitu Lingkungan Kerja (X1)

dan Disiplin Kerja (X2), Variabel dependennya yaitu Kinerja (Y), dan

variabel Intervening yaitu Kompensasi (Z). Lingkungan kerja dan Disiplin

Kerja yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan akan

menimbulkan dorongan untuk bekerja lebih giat untuk mendapatkan

kompensasi. Hal ini akan berdampak pada kinerja karyawan.
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Kerangka konseptual yang mendasari penelitian ini digambarkan

sebagai berikut:

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual

56

57

58

59

56 Pandi Afandi, Concept & Indicator Human..., hal.55
57 Ichlapio Fitrianto, dkk, Pengaruh Motivasi, Disiplin dan Kepuasan Kerja , Terhadap

Kinerja Karyawan PT. Bumi Rama Nusantara dalam
https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/mirai/article/view/7/7 diakses tanggal 5 September 2019.

58 Yanti dkk, Pengaruh Kompensasi, Motivasi kerja, Lingkungan Kerja dan Disiplin
Terhadap Kinerja Kryawan Pada CV. Kopari Putri Kencana Taxi Semarang,
dalamhttps://jurnal.unpand.ac.id/index.php/MS/article/view/271 diakses tanggal 30 Agustus 2019

59 Lijan Poltak Sinambela, Manajemen Sumber Daya Manusia..., hal.355-356

H5

H6

H2

H1

Lingkungan Kerja
(X1)

1. Pelayanan
Karyawan

2. Kondisi
Lingkungan
Kerja

3. Hubungan
Karyawan

Disiplin Kerja (X2)

1. Kehadiran
2. Ketaatan
3. Tanggung

jawab
4. Kewaspadaan
5. Bekerja etis

Kompensasi (Z)

1. Gaji
2. Intensif
3. Tunjangan

Kinerja Karyawan
(Y)

1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Ketepatan

waktu
4. Kehadiran
5. Kemampuan

bekerja

H3

H4



79

Keterangan:

1. Lingkungan kerja akan mempengaruhi secara langsung

maupun tidak langsung terhadap kinerja karyawan. Dalam hal

ini terdapat variabel antara/penghubung (variabel intervening),

yaitu kompensasi.

2. Disiplin kerja akan mempengaruhi secara langsung maupun

tidak langsung terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini

terdapat variabel antara/penghubung (variabel intervening),

yaitu kompensasi.

D. Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban atau dugaan sementara yang harus diuji

kebenaranya dengan penelitian ilmiah. Sedangkan pendapat berdasarkan

konteks penelitian dikemukakan oleh Moehnilabib, yaitu hipotesis adalah

sebagai jawaban sementara yang dipilih oleh peneliti untuk masalah yang

sedang diteliti dan kemudian dicek kebenarannya secara empirik melalui

penelitian.60 Dengan demikian hipotesis yang diajukan penulis adalah:

1. Ho = Tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kompensasi

pada Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

Ha = Ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kompensasi pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

2. Ho = Tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap kompensasi pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

60 Imam Gunawan, Pengantar Statistika Inferensial, (Jakarta: Rajawali Press, 2016),
hal.106
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Ha = Ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap kompensasi pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

3. Ho = Tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja

karyawan pada Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

Ha = Ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

pada Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

4. Ho = Tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

Ha = Ada pengaruh antara disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

5. Ho = Tidak ada pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

Ha = Ada pengaruh antara kompesasi terhadap kinerja karyawan pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

6. Ho = Tidak ada pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap

kinerja karyawan dengan kompensasi sebagai variabel intervening pada

Home Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.

Ha = Ada pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja

karyawan dengan kompensasi sebagai variabel intervening pada Home

Industri Roti Monasqu Ngunut Tulungagung.
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