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TINJAUAN PUSTAKA

2.1. LANDASAN TEORI
2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.2. Pengertian Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu

instrumen penting bagi sebuah organisasi dalam mencapai berbagai
tujuannya. Beberapa pengertian manajemen sumber daya manusia
(MSDM) menurut para ahli:
a. Handoko (Rianto, 2017)

Manajemen sumber daya manusia adalah system penarikan,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber
daya manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun
organisasi.

b. Menurut Bangun (2012)

Manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai suatu
proses  perencanaan, pengorganisasian, penyusunan  staf,
penggerakan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi.

c. Menurut Efendy (Nurasiah, 2016)



Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping
faktor yang lain seperti modal. Oleh karena itu sumber daya
manusia harus dikelola dengan baik dalam rangka efektivitas dan
efesiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam perusahaan
yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia.

Dari beberapa pengertian ahli mengenai sumber daya manusia
dapat disimpulkan bahwa sumber daya manusia merupakan serangkaian
fungsi manajemen yang dirancang sedemikian rupa agar dapat
dipastikan bahwa potensi atau bakat semua individu dalam organisasi
dapat diterapkan secara efektif dan efisien.

2.1.1.3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Hasibuan (Nurasiah, 2016) fungsi-fungsi manajemen

sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

a. Perencanaan (planning)

Merencanakan sumber daya manusia secara efektif serta efisien
agar membantu terwujudnya tujuan sesuai dengan kebutuhan

perusahaan.

b. Pengorganisasian (organization)
Pengorganisasian merupakan kegiatan dalam mengelola semua

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan Kkerja,
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delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan
organisasi.

. Pengarahan (directing)

Kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerjasama
dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

. Pengendalian (controlling)

Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar menaati peraturan-
peraturan perrusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.

. Pengadaan (procurement)

Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
. Pengembangan (development)

Pengembangan dalam sumber daya manusia merupakan proses
peningkatan keterampilan teknis, teoretis, konseptual, dan moral
karyawan melalui pendidikan dan pelatihan.

. Kompensasi (kompensational)

Kompensasi adalah pemberian balas saja langsung dan tidak
langsung, uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa

yang diberikan dari perusahaan.
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h. Pengintegrasian (integrational)
Kegiatan untuk mempersatukan antara kepentingan perusahaan dan
kebutuhan karyawan, agar terciptanya kerjasama yang serasi dan
saling menguntungkan.

i. Pemeliharaan (maintenance)
Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik,
mental dan loyalitas karyawan agar mereka tetap mau bekerjasama

sampai pensiun.

J. Kedisiplinan

Kedisiplinan adalah fungsi manajemen sumber daya manusia yang
terpenting dan kunci terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang
baik sulit mewujudkan tujuan yang maksimal.

k. Pemberhentian (separation)
Putusnya hubungan kerja seorang karyawan dengan suatu

perusahaan.

KOMPENSASI
Pengertian Kompensasi

Kompensasi menurut Ardhana (2012) kompensasi merupakan
segala sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas
kontribusinya kepada perusahaan atau organisasi. Sedangkan menurut
Kasmir (2016) kompensasi adalah balas jasa yang diberikan

perusahaan kepada karyawan, dapat bersifat keuangan maupun non
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keuangan. Dengan demikian perusahaan mempunyai kewajiban untuk
memberikan balas jasa kepada seluruh karyawannya atas jerih payah
yang telah dilakukan kepada perusahaan selama mereka bekerja.
Bangun (2012) mendefinisikan kompensasi sebagai salah satu faktor
penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam

mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas.

Dari dua pengertian yang dikemukakan oleh Ardhana (2012)
dan Khasmir (2016) tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa
kompensasi merupakan semua jenis pemberian balas jasa kepada
karyawan vyang dapat berupa uang atau barang selain uang yang
diberikan kepada karyawan berdasarkan atas jasa yang telah mereka

berikan kepada perusahaan tempatnya bekerja.

a. Jenis-Jenis Kompensasi
1) Kompensasi Finansial
Menurut Bangun (2012) kompensasi finansial adalah
bentuk kompensasi yang dibayarkan kepada karyawan
dalam bentuk uang atas jasa yang mereka sumbangkan
pada pekerjaannya. Kompensasi yang dapat diterima
dalam bentuk finansial yaitu secara langsung dan tidak
langsung.
a)  Kompensasi finansial langsung
Kompensasi finansial langsung merupakan

kompensasi yang dibayarkan secara langsung baik
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dalam bentuk gaji pokok (base payment) maupun
berdasarkan kinerja atau kompensasi variabel seperti
bonus dan insentif (Bangun, 2012). Gaji pokok
merupakan gaji dasar yang dibayarkan kepada
karyawan bukan berdasarkan kinerja, biasa dijadikan
dasar dalam menentukan besarnya tunjangan-
tunjangan yang menjadi hak karyawan yang berupa
gaji dan upah. Sedangkan kompensasi variabel yaitu
kompensasi yang dibayarkan dalam bentuk uang
secara langsung bila dapat menghasilkan pekerjaan
melebihi standar, kelebihannya dibayarkan berupa
bonus dan insentif (Bangun, 2012).
Kompensasi finansial tidak langsung

Kompensasi finansial tidak langsung adalah
kompensasi yang diberikan berdasarkan kebijakan
perusahaan terhadap semua karyawan dalam usaha
untuk meningkatkan kesejahteraan mereka (Farida,
2015). Menurut Bangun (2012) kompensasi tidak
langsung dibayarkan dalam bentuk uang tetapi
sistem pembayarannya dilakukan setelah jatuh
tempo atau pada waktu dan peristiwa-peristiwa yang
terjadi dimasa yang akan datang yang telah

disepakati sebelumnya. Contohnya kompensasi
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finansial tidak langsung yaitu tunjangan hari raya,
asuransi, jaminan sosial, dana pensiun, dan lain
sebagainya.
2)  Kompensasi non finansial
Kompensasi non finansial merupakan imbalan yang
diberikan kepada karyawan bukan dalam bentuk uang, tetapi
lebih mengarah pada pekerjaan yang menantang, imbalan
karir, jaminan sosial, atau bentuk-bentuk lain yang dapat
menimbulkan kepuasan kerja (Bangun, 2012).
2.1.2.2. Tujuan Kompensasi
Adapun tujuan kompensasi menurut Ardhana (2012) adalah

sebagai berikut:

a. lkatan kerjasama, dengan pemberian kompensasi maka terjalinlah
ikatan kerjasama dalam bentuk formal antara perusahaan dengan
karyawan, karyawan mengerjakan tugasnya dengan baik dan
perusahaan memberikan kompensasi sesuai perjanjian.

b. Kepuasan kerja, melalui balas jasa karyawan akan dapat memenubhi
kebutuhan fisik, sosial, dan egoistiknya sehingga karyawan
memreoleh kepuasan kerja dari pekerjaan tersebut.

c. Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup

besar maka pengadaan qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
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d. Motivasi, jika kompensasi yang diberikan cukup besar, manajer
akan lebih mudah memotivasi bawahannya.

e. Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip adil
dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka
stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn over relatif kecil.

f. Disiplin, pemberian kompensasi yang cukup maka kedisiplinan
karyawan akan semakin baik, mereka akan menyadari serta
mentaati peraturan yang berlaku.

g. Pengaruh serikat buruh, program kompensasi yang baik akan
menghindarkan karyawan dari pengaruh serikat buruh dan
karyawan lebih berkonsentrasi pada pekerjaannya.

h. Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi itu sesuai dengan
undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah
minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

2.1.2.3. Pentingnya Pemberian Kompensasi Yang Adil
Dalam Wijaya (2018) pemberian kompensasi yang tidak adil

akan memberikan dampak-dampak negatif kepada perusahaan, yaitu:

a. Meningkatkan keinginan karyawan terhadap uang, karyawan yang
menginginkan lebih banyak uang akan melakukan aksiaksi untuk
meningkatkan kompensasinya, salah satunya adalah karyawan akan
mencari perusahaan lain, mengikuti serikat pekerja, melakukan

performa yang lebih baik, ataupun melakukan aksi mogok.
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b. Mengurangi daya tarik sebuah pekerjaan, dengan berkurangnya
daya tarik sebuah pekerjaan, karyawan akan cenderung membuat
karyawan absen ataupun lamban, keluar dari pekerjaan, atau tidak
puas pada pekerjaan itu sendiri. Oleh karena itu pentingnya
pemberian kompensasi akan berbeda pada situasi-situasi tertentu,
dan kinerja karyawan biasanya dapat dipengaruhi oleh kepuasan
karyawan pada kompensasi yang diberikan.

2.1.2.4. Indikator Kompensasi
Menurut Simamora (Setiawan, 2018) indikator untuk mengukur

kompensasi karyawan diantaranya sebagai berikut:

a. Upah dan gaji
Upah adalah basis bayaran yang seringkali digunakan bagi para
pekerja produksi dan pemeliharaan. Upah pada umumnya
berhubungan dengan tarif gaji per jam dan gaji biasanya berlaku
untuk tarif bayaran tahunan, bulanan atau mingguan.
b. Insentif
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji
atau upah yang diberikan oleh perusahaan.
c. Tunjangan
Tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, program
pensiun, liburan yang ditanggung perusahaan, dan tunjangan

lainnya yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian.
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d. Fasilitas
Fasilitas pada umumnya berhubungan dengan kenikmatan
seperti mobil perusahaan, akses ke pesawat perusahaan, tempat
parkir khusus dan perlakuan khusus yang diperoleh karyawan.
2.1.3. SEMANGAT KERJA

2.1.4.4. Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja adalah kemampuan atau kemauan setiap individu
atau sekelompok orang untuk saling bekerjasama dengan giat, tekun
dan disiplin serta penuh rasa tanggung jawab disertai kesukarelaan dan
kesediaannya untuk mencapai sebuah tujuan organisasi (Murdani,
2012). Hendri (2010) mengungkapkan bahwa semangat kerja karyawan
adalah sikap mental dari individu maupun kelompok yang
menunjukkan kesungguhannya di dalam melaksanakan pekerjaan
sehingga mendorong untuk bekerja lebih baik. Semangat kerja atau
moril kerja adalah kemampuan sekelompok orang untuk bekerja dengan

giat dan konsekuen dalam mengejar tujuan bersama (Moekijat, 2010).

Dari beberapa pendapat ahli tersebut dapat didefinisikan semangat
kerja sebagai suatu sikap dalam melakukan pekerjaan yang mampu
menciptakan iklim atau suasana kerja yang mendorong mereka agar

mendapatkan hasil secara lebih cepat dan lebih baik.
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2.1.4.5. Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja menurut Sari
(2013) adalah sebagai berikut:
a. Bangga akan pekerjaan dan puas dalam menjalankan pekerjaan,
b. Sikap pekerja terhadap pimpinan dan sebaliknya pekerja
diperlakukan dengan baik,
c. Hasrat untuk maju,
d. Kesadaran akan tanggung jawab terhadap pekerjaan.
2.1.4.6. Indikasi Turunnya Semangat Kerja
Terkadang, semangat kerja bisa mengalami penurunan dalam
diri karyawan. Indikasi-indikasi menurunnya semangat kerja menurut
Nitisemito (Wardani, 2017) adalah sebagai berikut:
a. Rendahnya produktivitas kerja
Menurunnya produktivitas dapat terjadi karena kemalasan,
menunda pekerjaan, dan sebagainya. Bila terjadi penurunan
produktivitas, maka hal ini berarti indikasi dalam organisasi
tersebut telah terjadi penurunan semangat kerja.
b. Tingkat absensi yang naik atau tinggi
Pada umumnya bila semangat kerja menurun, maka
karyawan dihinggapi rasa malas untuk bekerja, apalagi kompensasi
atau upah yang diterimanya tidak dikenakan potongan saat mereka

tidak masuk bekerja. Dengan demikian dapat menimbulkan



19

penggunaan waktu luang untuk mendapatkan penghasilan yang
lebih tinggi meski hanya untuk sementara.
Labour turn over atau perpindahan karyawan yang tinggi

Keluar masuk karyawan yang meningkat terutama
disebabkan  karyawan  mengalami  ketidaksenangan  atau
ketidaknyamanan saat mereka bekerja, sehingga mereka berniat
bahkan memutuskan untuk mencari tempat pekerjaan lain yang
lebih sesuai dengan alasan mencari kenyamanan dalam bekerja.
Manajer harus waspada terhadap gejala-gejala seperti ini.
. Tingkat kerusakan yang meningkat

Meningkatnya tingkat kerusakan sebenarnya menunjukkan
bahwa perhatian dalam pekerjaan berkurang, selain itu dapat juga
terjadi kecerobohan dalam pekerjaan dan sebagainya. Dengan
naiknya tingkat kerusakan merupakan indikasi yang cukup kuat
bahwa semangat kerja telah menurun.
. Kegelisahan dimana-mana

Kegelisahan tersebut dapat berbentuk ketidaktenangan dalam
bekerja, keluh kesah, serta hal-hal lain. Terusiknya kenyamanan
karyawan memungkinkan akan berlanjut pada perilaku yang dapat
merugikan organisasi itu sendiri.
. Tuntutan yang sering terjadi
Tuntutan merupakan perwujudan dari ketidakpuasan, dimana

pada tahap tertentu akan menimbulkan keberanian untuk
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mengajukan tuntutan. Organisasi harus mewaspadai tuntutan secara
massal dari pihak karyawan.
Pemogokan
Pemogokan adalah wujud dari ketidakpuasan, kegelisahan,
dan sebagainya. Jika hal ini terus berlanjut, maka akan berujung

pada munculnya tuntutan dan pemogokan.

2.1.4.7. Cara Untuk Meningkatkan Semangat Kerja

Menurut Nitisemito (Wardani, 2017), ada beberapa cara untuk

meningkatkan semangat kerja karyawan, caranya dapat bersifat materi

maupun non materi, yaitu:

a.

b.

Gaji yang sesuai dengan pekerjaan,

Memperhatikan kebutuhan rohani,

Sekali-kali perlu menciptakan suasana kerja yang santai yang dapat
mengurangi beban kerja,

Harga diri karyawan perlu mendapatkan perhatian,

Tempatkan para karyawan pada posisi yang tepat,

Berikan kesempatan pada mereka yang berprestasi,

Perasaan aman menghadapi masa depan perlu diperhatikan
Usahakan para karyawan memiliki loyalitas dan keperdulian
terhadap organisasi,

Sekali-kali para karyawan perlu diajak berunding untuk membahas
kepentingan bersama ,

Pemberian insentif yang terarah dalam aturan yang jelas,
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k. Fasilitas kerja yang menyenangkan yang dapat membangkitkan
gairah Kkerja.
2.1.4.8. Indikator Semangat Kerja

Menurut Maier (Tenggara, 2012), seseorang yang memiliki
semangat kerja yang tinggi mempunyai alasan tersendiri untuk bekerja
yaitu benar-benar menginginkannya. Ada empat indikator yang
menunjukkan seseorang mempunyai semangat kerja yang tinggi,
yaitu:
a. Kegairahan atau antusiasme (zeast, antuciasm)

Seseorang Yyang memiliki kegairahan dalam bekerja
mengindikasikan bahwa karyawan memiliki motivasi dan dorongan
bekerja. Motivasi tersebut akan terbentuk bila seseorang memiliki
keinginan atau minat dalam mengerjakan pekerjaannya dengan
baik.

b. Kekuatan melawan frustasi (resistance of frustration)

Seseorang yang mempunyai semangat kerja yang tinggi
tidak memiliki sikap yang pesimistis apabila menemui kesulitan
dalam pekerjaannya.

c¢. Kualitas untuk bertahan (staying quality)

Aspek ini tidak langsung menyatakan seseorang yang memiliki
semangat kerja yang tinggi maka tidak mudah putus asa dalam
menghadapi kesukaran-kesukaran di dalam pekerjaannya, ini berarti

bahwa terdapat ketekunan dan keyakinan penuh dalam
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dirinya. Keyakinan ini menunjukkan bahwa seseorang yang
mempunyai energi dan kepercayaan untuk memandang masa yang
akan datang dengan baik akan meningkatkan kualitas untuk
bertahan.

d. Semangat berkelompok (team spirit)

Semangat berkelompok menggambarkan hubungan antar
karyawan. Dengan adanya semangat kerja, maka para karyawan
memiliki sikap kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain
agar orang lain dapat mencapai tujuan bersama.

2.1.4. KEPUASAN KERJA
2.1.4.1. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Panggabean (Sukidi, 2016) kepuasan kerja merupakan
suatu perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-
aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan
pengembangan karier, hubungan dengan pegawai lainnya, penempatan
kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, dan mutu
pengawasan. Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya,
antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan pendidikan.
Rianto (2017) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat
dari para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk
didalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi

psikologis.
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2.1.4.2. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Robbins dan Judge (2015) ada empat faktor yang
mempengaruhi tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan yaitu:
a. Kerja yang menantang secara mental (mentally challenging
work).

Pada umumnya, individu lebih menyukai pekerjaan yang
memberi mereka peluang untuk menggunakan keterampilan dan
kemampuan serta memberi beragam tugas, kebebasan, dan umpan
balik tentang seberapa baik kerja mereka. Karakteristikkarakteristik
ini membuat kerja lebih menantang secara mental.

b. Penghargaan yang sesuai (equitable rewards).

Karyawan menginginkan sistem bayaran yang mereka rasa
adil, dan selaras dengan harapan-harapan mereka. Ketika bayaran
dianggap adil, sesuai dengan tuntutan pekerjaan, tingkat
keterampilan individual, dan standar bayaran masyarakat,
kemungkinan akan tercipta kepuasan.

c. Kondisi kerja yang mendukung (supportive working condition).

Karyawan berhubungan dengan lingkungan kerja mereka
untuk kenyamanan pribadi dan kemudahan melakukan pekerjaan
yang baik. Berbagai penelitian menunjukkan bahwa karyawan lebih
menyukai lingkungan fisik yang nyaman atau tidak berbahaya.

Selain itu, sebagian besar karyawan lebih menyukai bekerja relatif
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dekat dengan rumah, dengan fasilitas yang relatif modern dan
bersih, serta dengan peralatan yang memadai.
d. Kolega yang suportif (supportive colleagues).

Individu mendapat sesuatu yang lebih dari pada sekedar uang
atau prestasi yang nyata dari pekerjaan. Untuk sebagian karyawan,
kerja memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak
mengherankan bahwa memiliki rekan-rekan kerja yang ramah dan
suportif mampu meningkatkan kepuasan kerja. Perilaku atasan
seseorang juga merupakan faktor penentu kepuasan yang utama.
Penelitian mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan
meningkat ketika pengawas langsung adalah orang yang pengertian
dan ramah, memberikan pujian untuk Kkinerja yang baik,
mendengarkan opini-opini karyawan, dan menunjukkan minat
pribadi dalam diri mereka.

2.1.4.3. Teori Kepuasan Kerja
Rivai (2009) menjelaskan teori tentang kepuasan kerja yang
cukup dikenal, yaitu :
a. Teori ketidaksesuaian (discrepancy theory)

Teori ini  mengukur kepuasan kerja seseorang dengan
menghitung selisih antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan
yang dirasakan, sehingga apabila kepuasannya diperoleh melebihi

dari yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas
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lagi, sehingga terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy
yang positif.
. Teori keadilan (equity theory)

Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan
adalah input, hasil, keadilan, dan ketidakadilan. Input adalah faktor
bernilai bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaannya,
seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan, jumlah tugas, dan
peralatan  atau perlengkapan yang dipergunakan  untuk
melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya adalah sesuatu yang
dianggap bernilai oleh seorang karyawan yang diperoleh dari
pekerjaannya, seperti upah atau gaji, keuntungan sampingan,
simbol, status, penghargaan, dan kesempatan untuk berhasil atau
aktualisasi diri. Menurut teori ini, setiap karyawan akan
membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio input hasil
orang lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil, maka
karyawan akan merasa puas. Tetapi bila perbandingan itu tidak
seimbang, akan timbul ketidakpuasan.

. Teori dua faktor (two factor theory)

Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi dua
kelompok, yaitu satisfies (motivator) dan dissatisfies. Satisfies ialah
faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber
kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh

tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan
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memperoleh penghargaan, dan promosi. Dissatisfies (hygiene
factors) adalah faktor-faktor yang menjadi sumber , yang terdiri
dari gaji atau upah, pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi
kerja, dan status.
2.1.4.4. Indikator Kepuasan Kerja
Rivai (2009) menyatakan bahwa indikator dalam kepuasan kerja

yaitu :

a. Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai
kontrol terhadap pekerjaan,

b. Supervisi,

c¢. Organisasi dan manajemen,

d. Kesempatan untuk maju,

e. Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya

insentif,

—h

Rekan kerja,
g. Kondisi pekerjaan.
2.1.5. PRESTASI KERJA
2.1.5.1. Pengertian Prestasi Kerja
Prestasi kerja adalah kemampuan dalam melaksanakan suatu
tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan
mengerahkan sumber daya yang dimilikinya baik berupa kecakapan,
keterampilan juga pengalaman dan kesungguhan hatinya hingga

diperoleh hasil kerja yang maksimal (Nurasiah, 2016). Menurut
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Hasibuan (Pardede, 2015) prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan
kepadanya, yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu.
2.1.5.2. Faktor Yang Mempengaruhi Pencapaian Prestasi Kerja
Bagi organisasi, hasil penilain prestasi kerja para pegawai sangat
penting arti dan peranannya dalam pengambilan keputusan, dimana
faktor yang mempengaruhi pencapaian prestasi kerja diantara nya
kepemimpinan, kompensasi yang adil dan suasana atau iklim kerja yang
baik serta kesejahteraaan karyawan yang terpenuhi. Faktor- faktor
prestasi kerja menurut Husna (Nurasiah, 2016) adalah:

a. Kuantitas kerja, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu
kerja yang ada.

b. Kualitas kerja, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar
yang ditetapkan. Biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian,
keterampilan, dan kebersihan hasil kerja.

c. Keandalan, yaitu dapat tidaknya karyawan diandalkan adalah
kemampuan memenuhi atau mengikuti instruksi, inisiatif, hati- hati,
kreatif, dan kerja sama.

d. Inisiatif, yaitu kemampuan mengenali masalah-masalah dan
mengambil tindakan korektif, memberikan saran-saran untuk
peningkatan dan menerima tanggung jawab menyelesaikan tugas-

tugas yang belum diberikan.
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e. Kerajinan, adalah kesediaan melakukan tugas tanpa adanya
paksaan dan yang bersifat rutin.

f. Sikap, yaitu perilaku karyawan terhadap perusahaan atau atasan
dan teman sekerja.

g. Kehadiran, yaitu keberadaan karyawan di tempat kerja untuk
bekerja sesuai dengan waktu atau jam kerja yang telah diestimasikan.

2.1.5.3. Indikator Prestasi Kerja
Indikator yang digunakan untuk mengukur prestasi kerja
menurut Nurasiah (2016) yaitu :
a. Kualitas, yaitu mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar yang

ditetapkan.

b. Kuantitas, yaitu banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu kerja

yang ada.

c. Pelaksanaan tugas, merupakan kewajiban karyawan melakukan
aktivitas atau kegiatan yang berhubungan dengan pekerjaan yang

ditugaskan perusahaan.

d. Tanggung jawab, adalah suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan
peranan, baik permanen itu merupakan hak dan kewajiban ataupun

kekuasaan.
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2.2. PENELITIAN TERDAHULU
No. Judul Penelitian Peneliti Hasil
(Tahun)

1. | Pengarun  Kompensasi, Iklim | Sari (2013) | Kompensasi, Iklim Kerja,
Kerja, Semangat Kerja, dan Semangat Kerja, dan
Karakteristik Karyawan Terhadap Karakteristik Karyawan
Kinerja Karyawan Melalui berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel kepuasan kerja.

Intervening (Studi pada PT. Bank
Bukopin Tbk., Cabang Sultan
Agung).

2. | Pengaruh Beban Kerja dan | Lukiyana Beban kerja dan lingkungan
Lingkungan ~ Kerja  Terhadap | dan Firman | kerja berpengaruh signifikan
Prestasi Kerja Karyawan dengan | (2017) terhadap prestasi kerja.
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Kepuasan kerja dapat
Intervening di Bagian Gudang memediasi  pengaruh  beban
Pada PT. Sarijasa Transutama kerja terhadap prestasi kerja
Jakarta. secara mutlak. Kepuasan tidak

dapat memediasi pengaruh
lingkungan  kerja  terhadap
prestasi kerja.

3. | Pengaruh Motivasi, Kompensasi, | Sukidi dan | Motivasi, kompensasi
dan Kepuasan kerja Terhadap | Farid berpengaruh terhaadap
Kinerja Pegawai dengan | (2016) kepuasan kerja dan kepuasan
Kepuasan Kerja sebagai Variabel kerja  berpengaruh terhadap
Intervening. Kinerja

4. Pengaruh Kemampuan Kerja Dan | Wardani Kemampuan kerja berpengaruh
Semangat Kerja Terhadap Kinerja | (2017) signifikan dan semangat kerja
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Karyawan Melalui  Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel
Intervening (Studi Kasus Bank

Syariah Mandiri Kantor Cabang
Kendal).

berpengaruh tidak signifikan

terhadap  kepuasan  kerja.
Kepuasan kerja berpengaruh
signifikan,
tidak

semangat

kemampuan kerja
berpengaruh, dan
kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja.

Kanwil V Manado.

Pengaruh pelatihan kerja dan | Nurasiah Pelatihan kerja dan kompensasi
kompensasi ~ terhadap  prestasi | (2016) berpengaruh terhadap prestasi
kerja  karyawan pada PT. kerja.

perkebunan nusantara XV

(pabrik gula Takalar).

Pengaruh kompensasi finansial | Setiawan Kompensasi  finansial  dan
dan stress kerja terhadap kepuasan | (2018) stress  kerja  berpengaruh
kerja mitra driver Go-jek (Go- terhadap kepuasan kerja.

ride) di  Daerah Istimewa

Yogyakarta.

Pengaruh Pengembangan Karir, | Aprilia, Pengembangan karir,
Kompensasi Dan Semangat Kerja| Jantje, dan | kompensasi, dan semangat
Terhadap Prestasi Kerja| Cristoffel kerja secara parsial
Karyawan Pada PT. Pegadaian| (2016) berpengaruh positif signifikan

terhadap prestasi kerja.

2.3.

Tabel 1. Penelitian Terdahulu

KERANGKA PEMIKIRAN

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi prestasi Kerja.

Dalam penelitian ini penulis memilih faktor kompensasi, semangat kerja,

dan kepuasan kerja. Kompensasi merupakan bentuk kompensasi yang
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dibayarkan kepada karyawan dalam bentuk uang atas jasa yang mereka
sumbangkan pada pekerjaannya (Bangun, 2012). Semangat kerja merupakan
sikap mental dari individu maupun kelompok yang menunjukkan
kesungguhannya di dalam melaksanakan pekerjaan sehingga mendorong
untuk bekerja lebih baik (Hendri, 2010).

Kepuasan Kkerja merupakan mengatakan bahwa kepuasan Kkerja
merupakan suatu sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang
sehat dari parakaryawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk
didalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi
psikologis (Rianto, 2017). Kerangka dalam penelitian ini berdasarkan

konsep-konsep teori yang telah diuraikan adalah sebagai berikut:

Kompensasi H1

(X1)
H3
Kepuasan Kerja H5 Prestasi Kerja
2 (Y)
H4
Semangat Kerja

(X2)

H2

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
Keterangan :
H1 : Pengaruh kompensasi terhadap prestasi kerja.

H2 . Pengaruh semangat kerja terhadap prestasi kerja.
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H3 : Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja.
H4 . Pengaruh semangat kerja terhadap kepuasan kerja.
H5 : Pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja.

2.4. HIPOTESIS
2.4.1. Pengaruh Kompensasi Terhadap Prestasi Kerja

Bangun (2012) mendefinisikan kompensasi sebagai salah satu
faktor penting dan menjadi perhatian pada banyak organisasi dalam
mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas.
Oleh karena itu, pimpinan perlu memperhatikan pemberian kompensasi
yang diberikan kepada karyawan, agar performancenya dapat meningkat
dan tujuan serta keinginan perusahaan dan pimpinan dapat tercapai.

Driver merupakan modal utama bagi Grab, maka dari itu perlu
pengelolaan agar menjadi modal utama perusahaan yang produktif.
Dalam hal ini Grab harus bisa meningkatkan prestasi driver agar
memberikan pelayanan jasa angkut penumpang yang baik. Salah satunya
penerapan kompensasi yang layak. Kompensasi yang diberikan kepada
driver tergantung seberapa banyak driver mengambil order GrabBike,
GrabCar, GrabFood dan GrabExpress. Berdasarkan uraian di atas, maka
hipotesisnya adalah:

Ho1: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Ha;: Kompensasi berpengaruh terhadap prestasi kerja.



33

2.4.2. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja

2.4.3.

Hendri (2010) mengungkapkan bahwa semangat kerja karyawan
adalah sikap mental dari individu maupun kelompok yang menunjukkan
kesungguhannya di dalam melaksanakan pekerjaan sehingga mendorong
untuk bekerja lebih baik. Semangat kerja ini merangsang seseorang untuk
berkarya dan berprestasi dan berkreativitas dalam pekerjaanya. Ketika
driver mempunyai semangat yang tinggi maka prestasi yang dimiliki akan
bertambah sehingga dalam melakukan pekerjaan seorang driver merasa

terapresiasi oleh dirinya sendiri dan penumpang.

Dalam penelitian Aprilia, Jantje, dan Cristoffel (2016) yang berjudul
“Pengaruh Pengembangan Karir, Kompensasi Dan Semangat Kerja
Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Pegadaian Kanwil V
Manado” menyimpulkan bahwa semangat kerja secara parsial berpengaruh
positif signifikan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan uraian tersebut,

maka hipotesisnya adalah:

Hoz: Semangat kerja tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Ha,. Semangat kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Persepsi driver terhadap kompensasi terutama didukung oleh faktor
upah dari penumpang dan insentif yang diterima memberikan tantangan
untuk dapat menyeleseikan pekerjaan yaitu memberikan pelayanan terbaik

dalam mengantarkan penumpang dan mencapai poin maksimal sehingga
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tercapai insentif yang sesuai orderan dan kepuasan kerja terpenuhi. Menurut
Simamora (Setiawan, 2018) Kompensasi dapat diukur dengan indikator upah
yang diterima dan insentif.

Penelitian Setiawan (2018) dengan judul “Pengaruh kompensasi
finansial dan stress kerja terhadap kepuasan kerja mitra driver Go-jek (Go-
ride) di DIY” menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan uraian diatas, maka
hipotesisnya adalah:

Hos: Kompensasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Has: Kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.4.4. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Semangat kerja ditunjukkan dengan sikap karyawan dalam
pekerjaannya guna memenuhi hasil yang diharapkan perusahaan dan diri
mereka sendiri. Semangat kerja ini sangat dibutuhkan, apabila memiliki
semangat kerja maka akan sangat mempengaruhi produktifitas kerja
perusahaan (Sari, 2013). Semangat yang dimiliki driver Grab dapat
berhubungan dengan kepuasan kerja, dikarenakan ketika driver memiliki
semangat kerja yang tinggi secara otomatis akan melakukan order yang
banyak dan membuat driver merasa puas akan pekerjaannya.

Penelitian Sari (2013) yang berjudul “Pengaruh Kompensasi, Iklim
Kerja, Semangat Kerja, dan Karakteristik Karyawan Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi

pada PT. Bank Bukopin Thk., Cabang Sultan Agung)” menyatakan bahwa
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semangat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Berdasarkan uraian di atas, maka hipotesisnya adalah:

Hos: Semangat kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Ha,: Semangat kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

2.4.5. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja

Rianto (2017) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu
sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari
para karyawan terhadap kondisi dan situasi kerja, termasuk didalamnya
masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan kondisi psikologis. Driver
mencapai kepuasan dalam melakukan pekerjaan maka driver akan
mengalami prestasi yang baik diantaranya tetap disiplin, fokus dan
maksimal.

Dalam penelitian yang dilakukan Ni Made (2016) dengan judul
“Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Bagian
Gudang PT. Sarijasa Transutama Jakarta” menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja dapat memediasi lingkungan kerja dan beban kerja terhadap prestasi
kerja. Berdasarkan uraian diatas, maka hipotesisnya adalah:

Hos: Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap prestasi kerja.

Has: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja.






