BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (2016:10) manajemen sumber daya manusia adalah

“ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. Menurut

Andrew F. Sikula (2011;2) “manajemen pada umumnya dikaitkan dengan aktivitas-

aktivitas perencanaan, pengorganisasian, pengendalian, penempatan, pengarahan,

pemotivasian, komunikasi, dan pengambilan keputusan yang dilakukan oleh setiap
organisasi dengan tujuan untuk mengkoordinasikan berbagai sumber daya yang
dimiliki oleh perusahaan sehingga akan dihasilkan suatu produk atau jasa secara
efisien”.

Berdasarkan pengertian manajemen sumber daya manusia di atas dapat
dikatakan bahwa:

1. Dalam manajemen sumber daya manusia terdapat berbagai fungsi manajemen
yaitu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, pemotivasian, komunikasi,
penempatan, pengendalian, dan pengawasan.

2. Pelaksanaan sumber daya manusia bertujuan untuk mencapai tujuan individu,
perusahaan, ataupun organisasi.

2.1.2 Kompensasi
2.1.2.1 Definisi Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima baik berupa fisik maupun
non fisik. Kompensasi juga berarti seluruh imbalan yang diterima oleh seorang
pekerja/karyawan atas jasa atau hasil dari pekerjaannya dalam sebuah perusahaan
dalam bentuk uang atau barang, baik secara langsung maupun tidak langsung.
Menurut Hasibuan (2012:118)

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan. Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka. Program-program kompensasi juga penting bagi perusahaan, karena
mencermintakan  upaya organisasi untukmempertahankan  sumber daya
manusia.Menururt Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya.
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Berdasarkan uraian dan penjelasan tentang kompensasi dari para ahli di atas,

maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu yang diterima
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung baik berupa pendapatan
secara materi atau non meteri sebagai imbal jasa atas kontribusi, kerja, pengabdian
terhadap perusahaan atau organisasi.

2.1.2.2 Jenis-jenis Kompensasi

Komponen-komponen dari keseluruhan program gaji secara umum

dikelompokan ke dalam kompensasi finansial langsung, tak langsung, dan non
finansial

A.

Kompensasi Finansial Secara Langsung

Kompensasi ini berupa bayaran pokok (gaji dan upah), bayaran prestasi,
bayaran insentif (bonus, komisi, pembagian laba/keuntungan, dan opsi
saham), dan bayaran tertangguh (program tabungan dan anuitas pembelian
saham)

Kompensasi Finansial Tidak Langsung

Kompensasi berupa program-program proteksi (asuransi  kesehatan,
asuransi jiwa, pensiun, asuransi tenaga kerja), bayaran di luar

jam kerja (liburan, hari besar, cuti tahunan dan cuti hamil) dan fasilitas-
fasilitas seperti kendaran,ruang kantor dan tempat parkir.

Kompensasi Non Finansial

Kompensasi jenis ini tidak ada kaitannya dengan uang, melainkan
kompensasi yang dapat bernilai positif dan berharga untuk karyawan.
Misalnya, perusahaan menyediakan pelatihan kecakapan karyawan,
lingkungan kerja yang nyaman, memiliki supervisi yang profesional dan
kompeten, tim kerja yang solid dan suportif, jenjang karier yang pasti, cuti
lebih banyak, jam kerja yang fleksibel, dan penghargaan terhadap prestasi
karyawan.

Menurut Mangkunegara (2011:85-86) kompensasi pada umumnya dapat
dibedakan menjadi dua bentuk, yaitu :

1.

2.

Kompensasi langsung, merupakan kompensasi yang langsung dirasakan
oleh penerimanya, yakni berupa gaji, tunjangan, dan insentif merupakan
hak karyawan dan kewajiban perusahaan untuk membayarnya. Gaji adalah
balas jasa yang dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta
mempunyai jaminan yang pasti.

Tunjangan adalah kompensasi yang diberikan perusahaan kepada para
karyawannya, karena karyawannya tersebut dianggap telah ikut
berpartisipasi dengan baik dalam mencapai tujuan perusahaan. Insentif
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adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu, karena
keberhasilan prestasinya di atas standar atau mencapai target.

Kompensasi tidak langsung adalah kompensasi yang tidak dapat dirasakan
secara langsung oleh karyawan, yakni benefit dan service (tunjangan
pelayanan). Benefit dan service adalah kompensasi tambahan yang
diberikan berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan
dalam usaha meningkatkan kesejahteraan mereka. Seperti uang pension,
olah raga dan darma wisata (family gathering).

2.1.2.3 Bentuk-bentuk Kompensasi

Sebuah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atau

pihak-pihak yang terkait dalam proses usaha, bisa berbentuk dalam 4 (empat) hal

yaitu :
1.

Upah atau Gaji

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam (semakin lama
kerjanya, semakin besar upahnya). Upah merupakan basis pembayaran yang
kerap digunakan bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan.
Sedangkan gaji (salary) umumnya berlaku untuk tarif mingguan, bulanan
atau tahunan.

Insentif

Insentif merupakan tambahan-tambahan gaji di atas atau di luar gaji atau
upah yang diberikan oleh organisasi. Program-program insentif disesuaikan
dengan memberikan bayaran tambahan berdasarkan produktivitas,
penjualan, keuntungan-keuntungan, atau upaya-upaya pemangkasan biaya.
Tunjangan

Contoh tunjangan dalam perusahaan biasanya meliputi asuransi kesehatan,
asuransi jiwa, liburan-liburan yang ditanggung perusahaan, program
pensiun, dan tunjangan-tunjangan lainnya yang berhubungan dengan
kepegawaian.

Fasilitas

Kenikmatan atau fasilitas seperti mobil perusahaan, keanggotaan klub,
tempat parkir khusus, dan lain sebagainya.

2.1.2.4 Asas Kompensasi

Program kompensasi dari perusahaan dilaksanakan sesuai dengan ketentuan

dan peraturan yang berlaku. Terdapat beberapa aturan perundang-undangan yang
mengatur pemberian kompensasi terhadap karyawan atau pekerja yang harus
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dipatuhi oleh perusahaan. Apabila perusahaan tidak patuh terhadap hukum atau
peraturan yang berlaku tersebut akan dikenakan sanksi oleh pihak yang berwenang.
Selain itu, juga akan ada perlawanan dari karyawan atau buruh yang
menuntut program kompensasi yang adil dan layak serta wajar sesuai dengan
perundangan. Menurut widayati (2019) Program kompensasi (balas jasa) harus di
tetapkan atas asas adil dan layak serta dengan memperhatikan undang-undang
perburuan yang berlaku. Pruinsip adil dan layak harus mendapat perhatian dengan
sebaik-baiknya supaya balas jasa yang akan diberikan merangsang gairah dan
kepuasan kerja karyawan. vyaitu :
1. Asas Adil
Besarnya kompensasi yang dibayar kepada setiap karyawan harus
disesuaikan dengan prestasi kerja dan memenui persyaratan internal
konsistensi.
2. Asas Layak dan Wajar
Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada
tingkat normatif yang ideal. Tolok ukur layak adalah relatif, penetapan
besarnya kompensasi didasarkan atas batas upah minimal pemerintah dan
eksternal konsistensi yang berlaku.

2.1.2.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kompensasi
Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi menurut Hasibuan
(2014:127-129) antara lain sebagai berikut:
1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja.
Jika pencari kerja (penawaran)lebih banyak daripada lowongan pekerjaan
(permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika
pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan, maka kompensasi
relatif semakin besar.
2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan.
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin
baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika
kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka
tingkat kompensasi relatif kecil.
3. Serikat Buruh/Organisasi Karyawan.
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat kompensasi
semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang
berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.
4. Produktivitas Kerja Karyawan.
Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak maka kompensasi akan
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semakin besar. Sebaliknya kalau produktifitas kerjanya buruk serta sedikit
maka kompensasinya kecil.

Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres.

Pemerintah dengan undang-undang dan keppres menetapkan besarnya batas
upah/balas jasa minimum. Peraturan

pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha tidak sewenang-wenang
menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan. Pemerintah berkewajiban
melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-wenang.

Biaya Hidup/Cost of Living.

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi/upah
semakin besar. Sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah itu rendah
maka tingkat kompensasi/upah relatif kecil.Seperti tingkat upah di Jakarta
lebih besar dari Bandung, karena tingkat biaya hidup di Jakarta lebih besar
daripada di Bandung

Posisi Jabatan Karyawan.

Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan menerima
gaji/kompensasi lebih besar. Sebaliknya karyawan yang menduduki jabatan
yang lebih rendahakan memperoleh gaji/kompensasi yang kecil. Hal ini
wajar karena seseorang yang mendapat kewenangan dan tanggung jawab
yang besar harus mendapatkangaji/kompensasi yang lebih besar pula.
Pendidikan dan Pengalaman Kerja.

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji/
balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan serta keterampilannya
lebih baik. Sebaliknya, karyawan vyang berpendidikan rendah dan
pengalaman kerja yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil.
Kondisi Perekonomian Nasional.

Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju (boom) maka tingkat
upah/kompensasi akan semakin besar,

karena akan mendekati kondisi full em-ployment. Sebaliknya, jika kondisi
perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat upah rendah, karena
terdapat banyak penganggur (disqueshed unemployment).

Jenis dan Sifat Pekerjaan.

Kalau jenis dan sifat pekerjaan yang sulit dan mempunyai risiko (finansial,
keselamatan) yang besar maka tingkat upah/balas jasanya semakin besar
karena membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakannya.
Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan risiko (finansial,
kecelakaannya) kecil, tingkat upah/balas jasanya relatif rendah. Dapat
disimpulkan bahwa banyak faktor yang dapat mempengaruhi besar kecilnya
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kompensasi. Sehingga dalam pemberian kompensasi harus adil dan layak
agar mencapai tujuan perusahaan.

2.1.2.6 Indikator-indikator Kompensasi
Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses
pemberian kompensasi untuk karyawan. Hasibuan (2012:86) mengemukakan, secara
umum ada beberapa indikator kompensasi, yaitu:
1. Gaji.
Gaji merupakan uang yang diberikan setiap bulan kepada karyawan sebagai
balas jasa atas kontribusinya.
2. Upah.
Upah merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada karyawan
yang didasarkan pada jam kerja.
3. Insentif.
Insentif merupakan imbalan finansial yang diberikan secara langsung
kepada karyawan yang kinerjanya melebihi standar yang ditentukan
4. Fasilitas.
Fasilitas merupakan sarana penunjang yang diberikan oleh organisasi.
5. Tunjangan
Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu
sebagai imbalan atas pengorbanannya.

2.2. MOTIVASI
2.2.1 Definisi Motivasi

Motivasi merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian proses
perilku manusia dengan mempertimbangkan arah intensitas dan ketekunan pada
pencapaian tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasimeliputi
unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukan intensitas, bersifat
terus-terusan dan adanya tujuan. Ada beberapa proses yang dapat menimbulkan
motivasi seseorang yaitudiawali dengan adanya kebutuhan yang belum terpenuhi,
adanya pencarian cara-cara untuk memuaskan kebutuhan, kemudian perilaku yang
mengarah padatujuan, evaluasi prestasi, imbalan atau hukuman, kepuasan, dan
kembali lagi padakebutuhan yang belum terpenuhi.

Motivasi didefinisikan sebagai dorongan. Dorongan merupakan suatu gerak
jiwa dan perilaku seseorang untuk berbuat. Sedangkan motif dapat dikatakan suatu
driving forceyang artinya sesuatu yang dapat menggerakkan manusia untuk
melakukan tindakan atau perilaku, dan di dalam tindakan tersebut terdapat tujuan
tertentu. Menurut Umam(2012 : 159) . Pengertian dari motivasi tercaakup berbagai
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aspek tingkah atau perilaku manusia yang dapat mendorong seseorang untuk
berperilaku atau tidak berperilaku. Motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan kerja sesorang, agar mereka mau bekeja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan
motivasi kerja adalah alat terbaik untuk kinerja terbaik (Hasibuan 2012:95). Bartol
dan Martin dalam Dobre (2013) motivasi kerja merupakan alat yang ampuh dalam
memperkuat perilaku dan pemicu kecenderungan untuk melanjutkan sesuatu dengan
kata lain, motivasi kerjaadalah dorongan internal untuk memenuhi kebutuhan dan
keinginan yang tidak memuaskan mencapai tujuan tertentu. Ini juga merupakan
prosedur yang dimulai melalui kebutuhan fisiologis atau psikologis untuk
merangsang Kinerja yang ditetapkanoleh suatu tujuan.

2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi
Winardi (2011) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja seorang karyawan berasal dari 2 faktor, yaitu internal dan faktor
eksternal.
a. [Faktor internal.
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri seorang karyawan.
Faktor internal terdiri dari persepsi mengenai diri sendiri, harga diri,
prestasi, harapan, kebutuhan, pembawaan individu, tingkatpendidikan, dan
pengalaman masa lalu.
b. Faktor eksternal
Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri karyawan. Faktor
ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan gaya kepemimpinannya,
tuntutan perkembangan organisasi, dan dorongan atasan.Berdasarkan uraian
di atas, dapat disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerjaadalahfaktor internal dan eksternal. Dalam penelitian ini, peneliti
menggunakan faktor harga diri yang terdapat di dalam faktor internal,
sebagai faktor yang mempengaruhi motivasi kerja. Pemilihan faktor harga
diri di dasari oleh pemikiran bahwa harga diri merupakan hal penting yang
harus dimiliki oleh setiap inividu.

2.2.3 Indikator Motivasi Kerja
Indikator pengukur motivasi kerja menurut Ardana, dkk (2012:193) yaitu
sebagi berikut.
1. Penempatan kerja yang tepat. Penempatan kerja yang tepat adalah
karyawan ditempatkan di bidang yang dikuasainya sesuai dengan keahlian
yang dimiliki oleh karyawan.
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2. Kondisi pekerjaan yang menyenangkan. Kondisi pekerjaan yang
menyenangkan adalah karyawan mendapatkan rasa nyaman terhadap
pekerjaannya

3. Fasilitas rekreasi. Fasilitas rekreasi adalah fasilitas yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawannya guna menghilangkan penat selama
bekerja seperti liburan

4. Jaminan kesehatan. Jaminan kesehatan merupakan jaminan yang
diberikan oleh perusahaan guna untuk meningkatkan rasa aman selama
bekerja disuatu perusahaan.

2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika
karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja
yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk
bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat
karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman
dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Berikut ini adalah
pengertian lingkungan kerja menurut para ahli:

Menurut Danang (2015, p.38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Sedarmayanti dalam Desi (2015, p.25)
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.Dalam penjelasan di
atas dapat disimpulkanbahwa lingkungan kerja adalah kondisi disekitar karyawan
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dia emban atau
yang menjadi tanggung jawabnya.

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2015) menyatakan bahwa jenis-jenis lingkungan
kerja terbagi menjadi dua yaitu:

1. Lingkungan kerja fisik merupakan semuakeadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung.Lingkungan kerja fisik dapat dibagi
menjadi dua kategori yaitu:

a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai seperti
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.
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b. Lingkungan perantara ataulingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya
temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan
getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan kerjadian yang

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun

dengan hubungan sesame rekan kerja, ataupun dengan bawahan.Lingkungan
kerja non fisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak
bia diabaikan. Perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang
mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang
memiliki status jabatan yang sama diperusahaan. Kondisi yang hendaknya
diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan
pengendalian diri.Kondisi lingkungan kerjanon fisik meliputi:

a) Faktor lingkungan sosialLingkungan sosial yang sangat berpengaruh
terhadap kinerja kryawan adalah latar belakang keluarga, yaitu antara
status keluarga, jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain

b) Faktor status sosialSemakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi
kewenangan dan keleluasaan dalam mengambil keputusan

c) Faktor hubungan kerja dalam perusahaanHubungan kerja yang ada
dalam perusahaan adalah hubungan kerja antara karyawan dengan
karyawan dan antara karyawan dengan atasan.

d) Faktor sistem informasiHubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik
apabila ada komunikasi yang baik diantara anggota perusahaan.

Dengan adanya komunikasi yang baik di lingkungan perusahaan
maka anggota perusahaan akan berinteraksi, saling memahami, saling
mengerti satu sama lain menghilangkan perselisihan salah faham.

2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja

Yang menjadi indikator —indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti

dalam Budianto dan Amelia (2015:108) adalah sebagai berikut:

1.

Penerangan Penerangan

adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja masing —masing
pegawai.Dengan tingkat penerangan yang cukup akan membuat kondisi
kerja yang menyenangkan.

Suhu udara Suhu udara

adalah seberapa besar temperature di dalam suatu ruang kerja pegawai. Suhu
udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu dingin akan menjadi
tempatyang menyenangkan untuk bekerja.
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3. Suara hising
Suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang mempengaruhi
aktifitasnya pekerja.

4. Penggunaan warna
Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang dipakai untuk
bekerja.

5. Ruang gerak yang di perlukan
Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai lainya,
juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja, kursi lemari, dan sebagainya

6. Kemampuan bekerja
Kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa aman
dan tenang dalam melakukan pekerjaan.

7. Hubungan pegawai dengan pegawai lainya
Hubungan pegawai dengan pegawai lainya harus harmonis karena untuk
mencapai tujuan instansi akan cepat jika adanya kebersamaan dalam
menjalankan tugas —tugas yang di embankannya.

2.4. Kinerja Karyawan
2.4.1 Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja dalam organisasi,merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya
tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para atasan atau manajer sering tidak
memperhatikan kecuali sudah sangat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah.
Terlalu sering manajer tidak mengetahui betapa buruknya kinerja telah merosot
sehingga perusahaan / instansi menghadapi krisis yang serius. Kesan — kesan buruk
organisasi yang mendalam berakibat dan mengabaikan tanda — tanda peringatan
adanya kinerja yang merosot. Menurut Mangkunegara (2013:67) kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Maulizar (2012:60) kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh
karyawan dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab yang
diberikan organisasi dalam upaya mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika.

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan.
Menurut Simanjutakdalam Widodo (2015:133) kinerja dipengaruhi oleh:


https://id.wikipedia.org/wiki/Organisasi
https://id.wikipedia.org/wiki/Manajer
https://id.wikipedia.org/wiki/Perusahaan
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Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan
pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi
fisik pegawai.

Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja
(keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal
yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial,
keamanan kerja)

Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan Kkebijaksanaan
pemerintah dan hubungan industrial manajemen.

Sedangkan Sedarmayantidalam Widodo (2015:133), mengungkapkanfaktor-
faktor yang mempengaruhikinerja antara lain:

1.

© o Nk wD

Sikap dan mental (motivasi, disiplin kerja, dan etika kerja)
Pendidikan

Keterampilan.

Manajemen kepemimpinan.

Tingkat penghasilan

Gaji dan kesehatan

Jaminan sosial

Iklim kerja

Sarana dan prasarana

10. Teknologi

11. Kesempatan berprestasi

Sedangkan menurut Mangkunegara (2015:67) faktor-faktor yang mempengaruhi
Kinerja adalah:

1.

Faktor kemampuan (ability)Secara psikologis kemampuan (ability) dan
kemampuan reality (knowledge dan skill) artinya pegawai dengan 1Q di atas
rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah
mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan
pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.

Faktor motivasiMotivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawaiterarah untuk mencapai tujuan kerja.

2.4.3 Indikator-Indikator Kinerja Karyawan.

yaitu:

Menurut Mangkunegara (2016:6) mengemukakan bahwa idikator Kinerja,
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1. Kualitas kerja
Kualitas kerja adalah seberapa baik seseorang karyawan mengerjakan
apa
yang seharusnya dikerjakan.
2. Kuantitas kerja
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja
setiap pegawai itu masing-masing.
3. Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.5 Penelitian Terdahulu yang Relevan

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu yang Relevan
No Peneliti Judul Tahu Hasil
n peneliti
1 Edi Nugroho Pengaru 2013 Kontri
h Pemberian busi pengaruh
Kompensasi variabel X
Terhadap.Kinerj (kompensasi)
a Karyawan Pada terhadap
Kantor Bmkg variabel Y
Stasiun (kinerja
Geofisika karyawan
Manado Kantor BMKG
Stasiun
Geofisika
Manad
0) sebesar
57,76%  dan
sisanya
42,24%
ditentukan
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oleh variabel
lain

. Febryanti Pengaru 2011 Hasil
h Pemberian pengujian
Kompensasi koefisien
terhadap Kinerja determinasi
Karyawan pada (R2)  adalah
PT. Carsurindo sebesar 0.945
Superintendent, atau 94,5%.
Medan Hal ini
menunjukkan
bahwa variabel
dependent
(kinerja) dapat
dijelaskan oleh
variabel
independent
(gaji, insentif
dan tunjangan)
sebesar 94,5%.
Sementara
sisanya sebesar
5,5%
dijelaskan oleh
faktor —faktor
lain yang tidak
dijelaskan
dalam
penelitian ini.
Bachtiar Pengaru 2012 1)Moti
h Motivasi Dan vasi
Lingkungan berpengaruh
Kerja Terhadap terhadap
Kinerja Kinerja
Karyawan study karyawan PT.
pada PT. Aqua Agua Tirta
Investama di

Tirta Investama
di

Klaten. 2
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Klaten(Manage
ment  Analysis
Journa)l. Journal
Vol. 1 No. 1

Ada pengaruh
lingkungan
kerja terhadap
Kinerja
karyawan PT.
Agua Tirta
Investama di
Klaten.(3)Ada
pengaruh
motivasi kerja
dan
lingkungan
kerja  secara
bersama-sama
terhadap
Kinerja
karyawan
bagian
produksi  PT.
Aqua Tirta

Tho, Ivone

Pengaru
h Faktor-Faktor
Motivasi
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Pemerintahan
Kabupaten Fak-
Fak Igtishoduna
(Jurnal Ekonomi
dan Bisnis
Islam.Vol. 6
No.1 2010)

2010

Hasil
penelitian ini
menunjukkan
secara
bersama-sama
(simultan)
variabel-
variabel yang
dimasukkan
dalam
penelitian ini
terbukti
bahwa
mempunyai
pengaruh
yang
bermakna
terhadap
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Kinerja
karyawan  di
pemerintahan
kabupaten
Fak-Fak

Fariz
Ramanda Putra,
Hamidah Nayati
Utami, Muhammad
Soe“oed Hakam

Pengaru
h lingkungan
kerja  terhadap
Kinerja studi
pada karyawan
PT. Naraya
Telematika
Malang(Jurnal
administrasi
bisnis,Vol. 6
No. 1

2013

1)ada
nya pengaruh
lingkungan
kerja
secarasimulta
nterhadap
Kinerja
karyawan
studipadakary
awanPT.Nara
ya
TelematikaM
alang.(2)lingk
ungan
kerjafisikdanli
ngkungan
kerjanon fisik.
Pada hasiluji t
didapatkan
bahwavariabe
Ilingkungan
kerjanon
fisikmempuny
ai
nilaikoefisienr
egresiyang
paling besar.

Iskandar

Pengaru
h Motivasi dan
Lingkungan
Kerja Terhadap
Kinerja  Guru
SMA Negeri Se-

2012

(1)mo
tivasi
mempunyai
pengaruhterha
dap  Kinerja
guru SMA
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Kabupaten Negeri Se-
Kendal Kabupaten
(Management Kendal(2)ling
Analysis kungan kerja
Journal)Journal mempunyai
Vol. 1 No. 2 pengaruh
terhadapkinerj
a guru SMA
Negeri  Se-
Kabupaten
Kendal.(3)
Motivasi dan
lingkungan
kerja  secara
simultan juga
mempunyaipe
ngaruh
terhadapkinerj
a guru SMA
Negeri  Se-
Kabupaten
Kendal.
Yudiningsih Pengaru 2016 Lingk
dkk h  Lingkungan ungan Kkerja
kerja dan berpengaruh
Disiplin  kerja signifikanterh
terhadap kinerja adap Kinerja
pegawai  pada pegawai.-
Dinas Pertanian Disiplin kerja
dan Peternakan berpengaruh
Kabupaten signifikanterh
Buleleng adapkinerja
pegawai.
Sidanti Pengaru 2015 Lingk
h  Lingkungan ungan kerja
kerja, Disiplin berpengaruh
kerja dan positif
Motivasi  kerja signifikan
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terhadap kinerja terhadap
pegawai  Negri kinerja
Sipil di pegawai. -
sekertariat Disiplin kerja
DPRD berpengaruh
Kabupaten positif
Madiun signifikanterh
adap kinerja
pegawai.-
Motivasi
kerjaberpenga
ruh positif
signifikanterh
adap Kinerja
pegawai.
9 Hidayat & pengaru 2012 Lingk
Taufiq h lingkungan ungan Kerja,
kerja dan disiplin kerja
disiplin kerja dan motivasi
serta  motivasi kerja  secara
kerja terhadap simultan
Kinerja berpengaruh
karyawan terhadap
PDAM kinerjaDisipli
Kabupaten n kerja secara
Lumajang. dominan
berpengaruh
terhadap
Kinerja
10 Pertiwi, Pengaru 2014 Berpe
Dilian Diah h  Kompensasi, ngaruh
Motivasi, signifikan
Lingkungan terhadap
Kerja terhadap kinerja
Kinerja karyawan

Karyawan Dinas
Pengelolaan
Pendapatan
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Keuangan dan
Aset Daerah
Kabupaten
Klaten

2.6 Hubungan Antara Variabel
2.6.1 Hubungan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi merupakan pemberian perusahaan kepada karyawan berbentuk
financial ataupun non-financial sebagai imbalan balas jasa yang diberikan karyawan
terhadap perusahaan. Menurut Kadarisman (2012:3) kompensasi sangat penting dan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Kompensasi berguna untuk memotivasi
karyawan dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. Kompensasi sangat
penting dalam menciptakan kinerja karyawan, karena salah satu alasan karyawan
bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dan kompensasi dari
perusahaan merupakan sumber pendapatan mereka. Kompensasi yang baik adalah
kompensasi yang adil dan layak. Pemberian kompensasi harus disesuaikan dengan
kuantitas, kualitas, dan manfaat jasa yang diberikan karyawan. Karyawan yang
memiliki kinerja yang baik seharusnya mendapatkan apresiasi dari perusahaan
berupa financial ataupun non-financial. Kompensasi semacam ini akan memberikan
dorongan karyawan untuk bekerja secara baik. Karyawan akan merasa usaha yang
dilakukan dihargai oleh perusahaan dengan kompensasi yang diberikan. Kompensasi
akan mempengaruhi kinerja karyawan secara langsung.

Kompensasi yang baik akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik,
misalnya dengan adanya bonus ataupun hadiah bagi karyawan yang bekerja dengan
baik. Dengan demikian, dapat dikatakan kompensasi yang baik diharapkan dapat
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan. Kompensasi yang
diterapkan perusahaan akan mempangaruhi kinerja karyawan.

Penelitian yang di lakukan Edi nugroho (2013) dengan judul “Pengaruh
Pemberian Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada Kantor Bmkg Stasiun
Geofisika Man Kontribusi pengaruh variabel X (kompensasi) terhadap variabel Y
(kinerja karyawan Kantor BMKG Stasiun Geofisika Manado) sebesar 57,76% dan
sisanya 42,24% ditentukan oleh variabel lain ado’’” menyatakan

2.6.2 Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Setiap karyawan yang bekerja dalam suatu perusahaan harus memiliki
kinerja yang baik atau memberikan hasil pekerjaan dengan maksimal sesuai dengan
yang diharapkan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan.
Kinerja karyawan yang baik sangat erat hubungannya dengan motivasi kerja pada
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karyawan. Motivasi kerja merupakan suatu dorongan untuk melakukan suatu
pekerjaan. Setiap individu pada dasarnya memiliki motivasi yang berbeda-beda. Ada
yang motivasinya tinggi dan ada rendah. Jika motivasi kerjanya tinggi maka akan
berpengaruh pada kinerja yang tinggi, begitu sebaliknya jika motivasi kerjanya
rendah maka kinerjanya pun akan rendah. Kinerja karyawan yang tinggi apabila
didukung dengan motivasi yang tinggi. Motivasi untuk melaksanakan pekerjaan
dengan baik akan muncul apabila pekerjaan yang dilakukan tersebut memiliki nilai
dan berarti bagi karyawan tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Mitchell (dalam
Sinambela, 2012) kinerja yang baik akan dipengaruhi oleh dua hal, yaitu tingkat
kemampuan dan motivasi kerja yang baik. Menurut Mangkunegara (2017) ada
beberapa faktor yang mempengaruhi Kkinerja, yaitu faktor kemampuan (ability) dan
faktor motivasi (motivation).Dengan adanya faktor tersebut akan menciptakan
kinerja karyawan yang optimal sehingga dapat menunjang keberhasilan perusahaan.
Jika kinerja karyawan rendah akan berpengaruh pada perusahaan untuk mencapai
tujuannya.

2.6.3 Hubungan antar lingkungan kerja dengan kinerja karyawan

Lingkungan kerja merupakan salah satu komponen terpenting dalam
karyawan menyelesaikan pekerjaannya. Disini yang dimaksud dengan lingkugan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi  dirinya dalam menjalankan tugas-tugas Yyang dibebankan
(Rahmawati, 2014:2). Hal ini berarti semakin baik penerapan lingkungan kerja
semakin baik pula kinerja karyawan.Penelitian Rahmawati (2014) tentang pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, menyatakan lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

2.6.4 Hubungan antar kompensasi ,motovasi kerja, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan .

Kompensasi, motivasi dan lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap
kinerja ~ karyawan,apabila ~ pemimpin  memberikan  kenyamanan  bagi
karyawannya,maka karyawan akan lebih semangat dalam melakukan pekerjaan yang
mereka lakukan, apabila kompensasi, motivasi selalu di terapkan di dalam lingkup
perusahaan,maka kualitas karyawan akan semakin meningkat kedepanya.

2.6.5 Kerangka Berpikir/Kerangka Konseptual
Sumber daya manusia merupakan hal yang paling utama dalam perusahaan,
karena manusia selalu ada dalam suatu organisasi atau perusahaan. Sumber daya
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manusia merupakan tantangan tersendiri bagi manajer karena keberhasilan manajer
tergantung pada kualitas sumber daya manusia. Apabila masing-masing individu
dalam perusahaan dapat berjalan efektif dengan kata lain, kelangsungan perusahaan
tergantung pada kinerja karyawan. Dalam usaha untuk mencapai tujuan, perusahaan
sangat mengharapkan adanya kinerja yang tinggi dari setiap karyawannya.
Peningkatan kinerja dapat dipengaruhi dengan memberikan motivasi kerja pada
karyawan dan lingkungan kerja yang memadai.

Selain motivasi, lingkungan kerja juga mempengaruhi peningkatan kinerja
karyawan. Dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung seperti kebersihan di
perusahan membuat suasana kerja yang menyenangkan, hubungan dengan rekan
kerja yang harmonis, tersedianya fasilitas kerja yang memadai, penerangan/cahaya
yang cukup diruangan, sirkulasi udara yang bersih, tidak adanya bunyi yang tidak
dikehendaki/kebisingan, bau tidak sedap

dan terjaminnya keamanan seperti adanya satpam bisa menjaga di
lingkungan luar gedung diharapkan menunjang proses dalam bekerja sehingga dapat
meningatkan kinerja Sehinggahubungan faktor-faktor tersebut dapat digambarkan
sebagai berikut:

Kompensa
] si Kerja (X))

Motivas H, Kinerja
i Kerja (X,) Karyawan (Y)
Hj A
Lingkun

gan Kerja (X3)

H4

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual
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Keterangan :

X adalah variabel independen

Y adalah variabel dependen
- = Hubungan secara simultan

- —> Hubunaan secara parsial

2.6.6 Hipotesis Penelitian
Hipotesis yakni merupakan praduga atau asumsi yang harus diuji melalui
data atau fakta yang diperoleh melalui penelitian (Dantes;2012). Suatu hipotesis
akan diterima apabila data yang dikumpulkan mendukung pernyataan. Hipotesis
merupakan anggapan dasar yang kemudian membuat suatu teori yang masih harus
diuji kebenarannya. Jadi hipotesis merupakan jawaban sementara pernyataan-
pernyataan yang dikemukakan dalam perumusan masalah. Dalam kaitannya dengan
pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerjaterhadap kinerja karyawan diatas,
maka rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah
H1: kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Perum
Perikanan Indonesia Cabang Brondong Lamongan.
H2: motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
Perum Perikanan Indonesia Cabang Brondong Lamongan.
H3: lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
pada Perum Perikanan Indonesia Cabang Brondong Lamongan.
H4: kompensasi, motivasi kerja, dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja kryawan Perum Perikanan
Indonesia Cabang Brondong Lamongan.
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