BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1.Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Menurut Hasibuan (2016) “Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat”.

Menurut Mangkunegara (2013) “Manajemen sumber daya manusia
merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan
dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai
tujuan organisasi’.

Menurut Bangun (2012)“Sumber daya manusia sebagai suatu proses
perencanaan, pengorganisasian, penyususnan staff, penggerak, dan pengawasan,
terhadap pengadaan, pengembangan,pemberiankompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi”.

Berdasarkan pendapat tersebut diatas maka bisa dijelaskan bahwa, manusia
atau dalam hal ini sumber daya manusia memiliki peranan penting untuk mencapai
tujuan dan eksistensi sebuah organisasi. Tentunya untuk mencapai sumber daya
manusia yang memadai sehingga terciptanya SDM yang berkualitas, berprestasi,
dan loyal diperlukan adanya manajemen. MSDM merupakan usaha — usaha yang
digunakan untuk dapat memaksimalkan seluruh potensi yang dimiliki dengan cara
mengelola dan menggerakkan sumberdaya manusia untuk dapat berfikir dan

bertindak sesuai yang diinginkan organisasi.
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2.1.2. Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Flippo (2011) mengemukakan bahwa fungsi manajemen sumber daya
manusia terdiri dari dua fungsi yaitu :
1. Fungsi manajerial
Fungsi ini terdiri dari:
a. Perencanaan (Planning)

Perencanaan (planning) adalah fungsi dasar (fundamental) manajemen,
karena pengorganisasian, pengarahan, pengkoordinasian dan pengendalian
pun harus terlebih dahulu direncanakan. Perencanaan ini dinamis artinya
dapat dirubah sewaktu-waktu sesuai dengan kondisi pada saat itu.
Perencanaan ini ditujukan pada masa depan yang penuh dengan
ketidakpastian, karena adanya perubahan kondisi dan situasi, sedangkan hasil
dari perencanaan akan diketahui pada masa depan. Menurut Hasibuan,
(2016) perencanaan adalah menentukan serangkaian tindakan untuk
mencapai hasil yang diinginkan. Sedangkan menurut Sukarna, (2011)
perencanaan adalah fungsi daripada manajer di dalam pemilihan alternatif-
alternatif, tujuan-tujuan kebijaksanaan, prosedur-prosedur dan program.
Perencanaan dibedakan menjadi tiga macam jenisnya, yaitu :

1) Perencanaan Strategis
Merupakan suatu proses perencanaan dimana keputusan tentang
tujuan organisasi akan dicapai melalui pengelolaan sumber-sumber daya
dan dana yang dimiliki, didasarkan pada kebijaksanaan yang telah
ditetapkan sebelumnya.

2) Perencanaan untuk mengendalikan manajemen
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Merupakan  suatu  proses perencanaan dimana  manajer
bertanggungjawab bahwa penggunaan sumber-sumber daya dan dana
digunakan seefektif mungkin dan seefisien mungkin untuk mencapai
tujuan organisasi.

3) Perencanaan operasional

Merupakan suatu proses dimana usaha melaksanakan kegiatan
tertentu dijamin seefektif dan seefisien mungkin.

Dari beberapa definisi mengenai perencanaan, maka peneliti
menyimpulkan bahwa perencanaan merupakan proses pemikiran dalam
memilih dan menentukan program apa yang akan dilaksanakan di masa yang
akan datang untuk mencapai hasil yang diinginkan.

. Pengorganisasian (Organizing)

Fungsi pengorganisasian yang dalam bahasa inggrisnya adalah
organizing berasal dari kata organize yang berarti menciptakan struktur
dengan bagian-bagian yang diintegrasikan sedemikian rupa, sehingga
hubungannya satu sama lain terikat oleh hubungan terhadap keseluruhannya..
Pengorganisasian merupakan fungsi manajemen dan suatu proses yang
dinamis, sedangkan organisasi merupakan alat atau wadah yang statis.
Pengorganisasian dapat diartikan penentuan pekerjaan-pekerjaan yang harus
dilakukan, pengelompokkan tugas-tugas dan membagi-bagikan pekerjaan
kepada setiap karyawan, penetapan departemen-departemen (subsistem) dan
penentuan hubungan-hubungan. Ciri-ciri yang dimiliki oleh organisasi yang
melakukan fungsi pengorganisasian (Hasibuan, 2016), yaitu:

1) Manusia, artinya organisasi baru ada jika ada unsure manusia yang

bekerja sama, ada pemimpin dan ada yang dipimpin.
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2) Tempat kedudukan, artinya organisasi baru ada jika ada tempat
kedudukannya.

3) Tujuan artinya, organisasi baru ada apabila ada tujuan yang hendak
dicapai.

4) Pekerjaan, artinya organisasi itu baru ada jika ada pekerjaan yang akan
dikerjakan serta ada pembagian pekerjaan.

5) Struktur, artinya organisasi itu baru ada jika ada hubungannya dan
kerjasama antar manusia yang satu dengan yang lainnya.

6) Teknologi, artinya organisasi itu baru ada jika terdapat unsure teknis.

7) Lingkungan, artinya organisasi itu baru ada jika ada lingkungan yang
saling mempengaruhi misalnya ada sistem kerjasama sosial.

Menurut Gordon (Siswanto, 2015) ada tiga bentuk struktur organisasi
yang cukup popular dan selama ini dipergunakan dalam organisasi publik,

yaitu:

1) Lini
Bentuk lini merupakan struktur yang paling sederhana. Lini ditandai
dengan garis hubungan yang bersifat vertical antara setiap tingkatan
organisasi. Semua anggota organisasi menerima perintah melalui prinsip
scalar. Struktur kewenangan dalam bentuk ini sangat jelas dan
dikembangkan dalam organisasi yang memiliki ruang lingkup kecil.
Sistem pembagian perintah dari pucuk pimpinan kepada bawahan

menyangkut seluruh kegiatan operasional dan kegiatan penunjang,
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sehingga semua struktur di bawah manajer terlibat dalam kegiatan
operasional.
2) Lini dan Staf
Bentuk lini dan staf menghasilkan konstruksi struktur yang agak
berbeda dengan yang pertama karena adanya tambahan staf. Staf hanya
merupakan fasilitator, dan membantu tugas pimpinan seperti memberikan
masukan, nasihat, membantu pengawasan. Akan tetapi, staf tidak
memiliki otoritas dan hubungan langsung kepada bawahan. Staf diangkat
berdasarkan keahlian yang dimiliki.
3) Matrix
Bentuk matrix adalah bentuk organisasi proyek. Bentuk ini
merupakan kombinasi sumber daya manusia dan non manusia yang diolah
bersama-sama dan bersifat sementara, dan dibuat untuk tujuan khusus.
Apabila sudah selesai sumber daya manusia yang dikonsentrasikan di sana
akan kembali pada unit masing-masing.

Berdasarkan penjelasan mengenai definisi pengorganisasian menurut
beberapa ahli, peneliti setuju dengan pendapat para ahli bahwa
pengorganisasian pun perlu adanya perencanaan yang dilakukan oleh
manajer sebelum menetapkan kegiatan apa yang harus dilakukan, pembagian
kerja pada setiap karyawan, serta penggolongan kegiatan-kegiatan agar
proses manajemen berjalan efisen, selaras dan tepat sasaran. Dengan
demikian, peneliti menarik kesimpulan dari definisi pengorganisasian adalah
suatu proses pengelompokkan dan pembagian pekerjaan oleh karyawan,
penentuan kegiatan apa yang akan dilakukan guna mencapai tujuan secara

efektif dan efisien.
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c. Pengarahan (Directing)

Fungsi pengarahan (commanding) merupakan fungsi terpenting dan
paling dominan dalam proses manajemen. Fungsi ini baru dapat diterapkan
setelah rencana, organisasi, dan karyawan ada. Jika fungsi ini diterapkan
maka proses manajemen dalam merealisasi tujuan dimulai. Namun,
penerapan fungsi ini sangat sulit,rumit dan kompleks karena keinginan
karyawan tidak dapat dipenuhi sepenuhnya. Hal ini disebabkan karena
karyawan adalah makhluk hidup yang punya pikiran, perasaan, harga diri,
cita-cita dan lain-lainnya. Prinsip-prinsip pengarahan (Syamsi, 2014)
ditujukan pada keterpaduan antara tujuan perorangan dan tujuan
organisasinya, keterpaduan antara tujuan kelompok dan tujuan organisasinya,
kerjasama antar pimpinan, partisispasi dalam pembuatan keputusan,
terjalinnya komunikasi yang efektif dan pengawasan yang efektif dan efisien.

Definisi fungsi pengarahan secara sederhana ( Handoko, 2012) adalah
untuk membuat atau mendapatkan para karyawan melakukan apa yang
diinginkan, dan harus mereka lakukan. Menurut George R. Terry (Hasibuan,
2016) pengarahan adalah membuat semua anggota kelompok agar mau
bekerjasama dan bekerja secara ikhlas serta bergairah untuk mencapai tujuan
sesuai dengan perencanaan dan usaha-usaha pengorganisasian.

Peneliti menyimpulkan bahwa fungsi pengarahan adalah kegiatan yang
dilakukan oleh pimpinan di dalam suatu organisasi untuk membimbing,
menggerakkan, mengatur segala kegiatan yang telah diberi tugas dalam
melaksananakan suatu kegiatan usaha.

d. Pengawasan (Controlling)
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Fungsi pengendalian (controlling) adalah fungsi terakhir dari proses
manajemen. Fungsi ini sangat penting dan sangat menentukan pelaksanaan
proses manajemen, karena itu harus dilakukan dengan sebaik-baiknya.
Pengendalian ini berkaitan erat dengan fungsi perencanaan dan kedua fungsi ini
merupakan hal yang saling mengisi, karena :

1) Pengendalian harus terlebih dahulu direncanakan.

2) Pengendalian baru dapat dilakukan jika ada rencana.

3) Pelaksanaan rencana akan baik, jika pengendalian dilakukan dengan baik.

4) Tujuan baru dapat diketahui tercapai dengan baik atau tidak setelah
pengendalian atau penilaian dilakukan.

Pemahaman mengenai fungsi pengendalian dikemukakan oleh beberapa
ahli. Seperti menurut George R. Terry dalam buku Principles of Management
mengemukakan pengendalian dapat dirumuskan sebagai proses penentuan apa
yang harus dicapai yaitu standar, apa yang sedang dilaksanakan yaitu
pelaksanaan, menilai pelaksanaan dan bilamana perlu melakukan perbaikan-
perbaikan, sehingga pelaksanaan sesuai dengan rencana yaitu selaras dengan
standar.

Peneliti menyimpulkan bahwa pengendalian adalah salah satu fungsi
manajemen yang berupa mengadakan penilaian, bila perlu mengadakan koreksi
sehingga apa yang dilakukan bawahan dapat diarahkan ke jalan yang benar
dengan maksud dengan tujuan yang telah digariskan semula agar rencana dapat
terselenggara dengan baik.

2.1.3.Fungsi MSDM
Fungsi ini Menurut Hasibuan (2016) terdiri dari:

1. Pengadaan (Procurement)
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Usaha untuk memproleh sejumlah tenaga kerja yang dibutuhkan
perusahaan.Jika dilihat dari fungsi rekruitmen, seorang manajer sumber
daya manusia akan bertujuan untuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga
atau sumber daya manusia yang tepat, sesuai dengan kemampuan yang
dibutuhkan oleh unit-unit kerja yang bersangkutan. Penentuan sumber
daya manusia yang akan dipilih harus benar-benar yang diperlukan, bukan
karena ada tenaga tersedia. Oleh sebab itu system rekruitmen yang
mencakup seleksi harus terlebih dahulu dikembangkan secara matang
. Pengembangan (Development)

Upaya peningkatan kemampuan karyawan melalui pelatihan dan
pendidikan.Dengan adanya tenaga atau sumber daya, yang telah diperoleh
suatu organisasi, maka perlu diadakan pengembangan tenaga sampai pada
taraf tertentu sesuai dengan pengembangan organisasi itu. Pengembangan
sumber daya ini penting, searah dengan pengembangan organisasi.
Apabila organisasi itu ingin berkembang maka seyogianya diikuti oleh
pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya
manusia ini dapat dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan yang
berkesinambungan.Definisi pengembangan karyawan adalah suatu usaha
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan/jabatan melalui pendidikan
dan pelatihan.

. Kompensasi (Compensation)

Pemberian imbalan atau balas jasa kepada karyawan yang telah

berkontribusi pada perusahaan.Kompensasi adalah merupakan fungsi

manajemen yang sangat penting. Melalui fungsi ini organisasi
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memberikan balas jasa yang memadai dan layak kepada karyawan. Hal ini
wajar karena karyawan sebagai sumber daya manusia organisasi tersebut
telah memberikan jasanya yang besar terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Dari hasil-hasil penelitian, meskipun kompensasi bukan hanya
berupa materi atau uang, namun bentuk gaji sangat penting untuk
meningkatkan hasil kerja.

. Pengintegrasian (Integration)

Integrasi adalah kegiatan manajemen yang bertujuan untuk
rekonsiliasi kepentingan-kepentingan karyawan dalam suatu organiasasi.
Telah di sadari bersama bahwa dalam pelaksanaan kegiatan organisasi
sering terjadi benturan kepentingan di antara karyawan atau antara
karyawan dengan manajer. Untuk itulah pentingnya fungsi integrasi ini
agar diperoleh kesepakatan kembali dalam pelaksanaan kegiatan
organisasi.

. Pemeliharaan (Maintenance)

Kemampuan-kemampuan atau keahlian (skill) dari sumber daya
manusia yang telah dimiliki oleh suatu organisasi perlu dipelihara
(maintenance). Karena kemampuan tersebut adalah merupakan asset yang
penting bagi terlaksananya tugas dan tujuan organisasi. Fungsi
pemeliharaan ini termasuk juga jaminan kesehatan dan keselamatan kerja
karyawan.

. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja (Separation)

Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekerja pada

organisasi tertentu. Pada suatu ketika paling tidak mereka harus

memutuskan hubungan kerja dengan cara pensiun. Untuk itu maka tenaga
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kerja atau karyawan tersebut harus kembali ke masyarakat. Organisasi
harus bertanggung jawab dalam memutuskan hubungan kerja ini sesuai
dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku, dan menjamin warga
masyarakat yang dikembalikan itu berada dalam keadaan yang sebaik
mungkin. Seorang manajer sumber daya manusia harus melaksanakan
fungsi ini dengan baik
Salah satu faktor penting yang harus menjadi perhatian perusahaan
terhadap keryawan yang dimilikinya adalah motivasi kerja karyawannya.
Motivasi kerja yang tinggi akan tercerminkan dari karyawan yang bekerja
secara optimal sehingga mampu menghasilkan kerja dengan baik dan
berdampak positif terhadap perkembangan perusahaan. Semakin baik
motivasi Kkerja karyawan maka akan semakin baik pula karyawan tersebut
dalam bekerja dan sebaliknya ketika karyawan memiliki motivasi kerja yang
rendah maka karyawan akan cenderung kurang semangat dalam bekerja dan
memberikan hasil kerja yang kurang optimal dan baik sehingga berdampak

negative terhadap perkembangan perusahaan.

2.2. Kepemimpinan
2.2.1.Pengertian Kepemimpinan
Sumber daya manusia menjadi bagian penting dan fundamental dalam
sebuah perusahaan. Dalam pengelolaannya, peran pemimpin menjadi kunci utama
bagi suksesnya implementasi arah strategi perusahaan. Menurut Bateman dan Snell
(2014) seorang pemimpin adalah orang yang memengaruhi orang lain untuk
mencapai sasaran. Semakin banyak jumlah pengikutnya, semakin besar pengaruh

pemimpin tersebut. Apabila merujuk pada pengertian diatas maka, untuk mencapai
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tujuan yang diinginkan sebuah perusahaan tentunya sangat memerlukan peran dari
seorang pemimpin.

Untuk memperjelas ruang lingkup kepemimpinan, maka banyak para penulis
dan akademisi yang memberikan definisi tentang kepemimpinan. “’Stoner telah
mendefinisikan kepemimpinan (Leadership) adalah suatu proses pengarahan dan
pemberian pengaruh pada kegiatan-kegiatandari sekelompok anggota yang saling
berhubungan tugasnya (Handoko, 2012). ”Dari definisi ini ada implikasi penting
yang perlu ditekankan, pertama, kepemimpinan menyangkut orang lain, yaitu
bawahan dan pengikut.”’kedua, kepemimpinan menyangkut suatu pembagian
kekuasaan yang tidak seimbang antara para pemimpin dan anggota
kelompok.”’ketiga, kepemimpinan adalah memberikan pengarahan kepada bawahan
dengan memberikan pengaruh.”Dengan kata lain pemimpin tidak hanya memberi
perintah kepada bawahan apa yang harus dikerjakan,”akan tetapi pemimpin juga
harus dapat mempengaruhi bagaimana bawahan melaksanakan
perintahnya.”Kepemimpinan adalah bentuk dominasi yang didasari kemampuan
pribadi yang sanggup mendorong atau mengajak orang lain untuk berbuat sesuatu,
atau besifat informal (Griffin, 2012).”

Mengingat peran pemimpin dalam sebuah perusahaan sangat penting dan
sangat dibutuhkan, hendaknya tidak dilaksanakan dengan sembarangan dalam
pemilihannya. Pemimpin yang meiliki pemikiran jauh kedepan atau pemimpin
yang visionerlah yang seharusnya dipilih. Dimana visi itu sendiri adalah suatu
bayangan pemikiran mengenai kemungkinan kondisi organisasi yang diharapkan di
masa yang akan datang. Hal itu menyatakan ambisi pemimpin atas organisasi.
Seorang pemimpin dapat menciptakan sebuah visi yang menggambarkan aspirasi —

aspirasi kinerja tinggi, sifat dari strategi bisnis atau korporat atau bahkan jenis
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lingkungan kerja yang layak untuk dibangun. (Bateman dan Snell, 2014). Sehingga
dapat diartikan bahwa pemimpin merupakan seorang individu yang memiliki
pengaruh besar dalam suatu lingkungan tertentu. Kemudian kepemimpinan adalah
kemampuan seorang pemimpin dalam memberikan pengaruh dalam lingkungan
tersebut.
2.2.2.Ciri-Ciri Pemimpin
Adapun ciri — ciri pemimpin menurut Siagian (2014) mencirikan
kepemimpinan sebagai berikut :
1. Kemampuan Berkembang Secara Mental
Seperti halnya dengan seseorang, termasuk pemimpin harus tumbuh
secara mental sehingga terhindar dari proses stagnasi dalam kehidupan
kepemimpinan.
2. Pendidik Umum Yang Luas
Seorang pemimpin adalah seorang generalis yang baik sehingga
mempunyai kemampuan untuk mengembangkan manajerial skill yang dituntut
oleh tugasnya.
3. Kemampuan Analitis
Syarat sukses seorang pemimpin adalah kemampuannya dalam
menganalisis situasi yang dihadapi dengan cermat mantap dan matang.
4. Ingin Tahu
Dunia ini yang tetap adalah perubahan. Kesadaran akan perubahan-
perubahan tersebut akan menghantarkan seorang pemimpin menjadi kreatif dan
inovatif.

5. Kapabelitas Integratif



10.

11.

22

Dengan kapabelitas integratif yakni kemampuan yang mencakup berbagai
aspek sangat membantu pemimpin tersebut untuk untuk menggerakkan roda

administrasi organisasi.

Ketrampilan Berkomunikasi
Efektifitas seorang pemimpin adalah sangat ditentukan oleh

ketrampilannya dalam berkomunikasi.

. Memiliki Daya Ingat Yang Kuat

Kekutatan daya ingat yang mantap akan mampu menghantarkan
pemimpin tersebut menjadi cermat dalam memproses dan menjaring informasi

yang relevan.

. Rasionalitas Dan Objektivitas

Pemimpin harus rasional dan objektif tidak boleh emosional sehingga

keputusan yang akan diambil selalu tepat.

. Sense Of Urgency

Seorang pemimpin mesti mampu mengatur prioritas — prioritas, mana
yang penting dan mana yang tidak.
Ketrampilan mendidik

Pemimpin juga seorang pendidik ketika bawahan menghadapi kesulitan
bertugas, ia cenderung minta petunjuk kepada atasannya tentang cara
memecahkan persoalan tugasnya.
Sense Of Relevance

Pemimpin perlu selalu mengkaitkan keputusan dengan tujuan yang

hendak dicapai/ persoalan yang akan dipecahkan.
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Sense of cohesiveness

Merasa satu dengan yang dipimpin, kolega dan atasan, sangat penting
untuk pengembangan kerjasama, koordinasi, integrasi, dan sinkronisasi.
Kecerdasan

Syarat mutlak seorang pemimpin agar bisa diteladani adalah adanya
nuansa kewajaran dan kesederhanaan dalam perilaku kesehariannya.
Adaptabelitas dan Fleksibilitas

Pemimpin harus menghindarkan diri dari sifat kekakuan karena akan
menggangu Kinerja kepemimpinannya.
Keberanian

Keberanian adalah modal bagi pemimpin dalam menghadapi segala tugas
dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya.
Ketegasan

Pemimpin mesti tegas dalam menghadapi bawahan serta ketidaktentuan
demi stabilitas organisasi.
Kemampuan mendengar

Pemimpin harus siap mendengar saran/pendapat dari orang lain.
Pragmatis

Pemimpin selalu menghendaki agar keputusannya bisa dilaksanakan

sesuai dengan kemampuan dan sumber daya yang ada.

2.2.3 Indikator Kepemimpinan

Menurut  Sutrisno  (2017) menyatakan bahwa indikator-indikator

kepemimpinan antara lain :

1. Energi dan keteguhan hati : Atasan yang pekerja keras.
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2. Visi: Kejelasan atasan dalam menyampaikan arah dan tujuan organisasi
(perusahaan) kepada bawahan (karyawan).

3. Menantang dan mendorong : Atasan mengakui dan menghargai kinerja secara
terbuka.

4. Mengambil resiko : Atasan bersedia menanggung kehilangan kekuasaan demi
untuk mewujudkan tujuan atau cita — cita organisasi.

5. Kesetiaan : Atasan memberi inspirasi memberi tugas melebihi kewajiaban.

6. Harga diri : Atasan memberi semangat.

2.3. Lingkungan Kerja
2.3.1.Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Rivai (2013) “lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang
diembankan kepadanya”.

Menurut Simanjuntak, (2012) “lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang
bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan
maupun sebagai kelompok™.

Dari defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar dan dapat mempengaruhi Kinerja karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya.

2.3.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja.

Siagian (2014) menyatakan untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik
ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu:
1. Bangunan tempat kerja

2. Ruang kerja yang lega
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3. Ventilasi pertukaran udara
4. Tersediaanya tempat ibadah keagamaan
5. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan nyaman

dan mudah

Sedarmayanti (2011) menyatakaan bahwa secara garis besar, jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi dua faktor yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan
faktor lingkungan kerja non fisik.
1. Faktor Lingkungan Kerja Fisik

a. Pewarnaan

b. Penerangan

c. Udara

d. Suara bising

e. Ruang gerak

f. Keamanan

g. Kebersihan
2. Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik

a. Struktur kerja

b. Tanggung jawab kerja

c. Perhatian dan dukungan pemimpin

d. Kerja sama antar kelompok

e. Kelancaran komunikasi

Suwatno dan Priansa (2011) secara umum lingkungan kerja terdiri dari

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis.

1. Faktor lingkungan fisik
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Lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri meliputi :
a. Rencana ruang kerja.

b. Rancangan pekerjaan.

(@]

. Kondisi lingkungan kerja.
d. Tingkat visual privacy dan acoustical privacy.
2. Faktor lingkungan psikis
Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan
hubungan sosial dan keorganisasian antara lain :
a. Pekerjaan yang berlebihan
b. Sistem pengawasan yang buruk
c. Frustasi
d. Perubahan-perubahan dalam segala bentuk
e. Perselisihan antara pribadi dan kelompok
2.3.3.Indikator Lingkungan Kerja
Sedarmayanti (2011) indikator lingkungan kerja sebagai berikut:
1. Faktor Lingkungan Kerja Fisik
a. Pewarnaan
b. Penerangan
c. Udara
d. Suara bising

e. Kebersihan

2. Faktor lingkungan kerja non fisik

a. Sistem pembagian kerja yang tidak adil
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b. Sistem pengawasan kerja yang buruk
c. Perhatian dan dukungan pemimpin
d. Kerja sama antar kelompok

e. Kelancaran komunikasi

2.4. Kompensasi
2.4.1.Pengertian Kompensasi
Menurut Wibowo (2015) “Kompensasi merupakan jumlah paket yang
ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas penggunaan tenaga
kerjanya. Sedangkan menurut Narimawati (2011) mendefinisikan “kompensasi
sebagai apa yang diterima pekerja sebagai tukaran atas kontrisbusinya kepada
organisasi.
Berdasarkan pemaparan pendapat ahli tersebut maka dapat dijelaskan bahwa
kompensasi adalah balas jasa dari perusahaan atas apa yang telah dikerjakan.
2.4.2. Faktor-Faktor yang mempengaruhi pemberian kompensasi
Menurut Farida dan Hartono (2015) pemberian kompensasi oleh perusahaan
dipengaruhi oleh beberapa faktor sebagai berikut;
1. Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja.

Jika pencari tenaga kerja lebih banyak dari ada lowongan pekerjaan maka
kompensasi relatif kecil, sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit daripada
lowongan pekerjaan maka kompensasi relatif semakin besar.

2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan.

Bila kemampuan dan kesediaan perusahan 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.
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3. Serikat Buruh Atau 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
semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk serta sedikit
maka kompensasinya kecil.

5. Pemerintah dengan Undang-Undang & Keppres.

Pemerintah dengan undang-undang & keppres menetapkan besarnya batas
upah/balas jasa minimum penetapan pemerintah ini sangat penting supaya
pengusaha jangan sewenang-wenang menetapkan balas jasa bagi karyawan,
karena pemerintah berkewajiban untuk melindungi masyarakat dari tindakan
sewenang-wenang.

6. Biaya Hidup.

Bila biaya hidup di daerah yang tinggi maka tingkat kompensasi atau upah

semakin besar, tetapi sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di daerah ini rendah

maka tingkat kompensasi atau upah relatif kecil.

7. Posisi Jabatan Karyawan
Karyawan yang menjabat yang lebih tinggi maka akan menerima gaji atau
kompensasi yang lebih besar. Sebaliknya pejabat yang menjabat jabatan yang
lebih rendah akan memperoleh upah/ gaji atau kompensasi yang lebih rendah
pula.

8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja
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Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja yang lebih lama maka
upah/ gaji atau kompensasinya akan semakin besar, karena kecakapan serta
keterampilan lebih baik. Sebaliknya karyawan yang berpendidikan rendah dan
pengalaman kerja kurang maka tingkat kompensasinya juga kecil.

9. Kondisi Perekonomian Nasional

Bila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat
kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang
maju maka tingkat kompensasi rendah karena terdapat banyak pengangguran.

10. Jenis dan sifat pekerjaan

Jenis dan sifat pekerjaan dalam mengerjakannya sulit atau sukar dan
mempunyai resiko besar maka tingkat kompensasi semakin besar, karena
dibutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakan dan sebaliknya.

2.4.3.Fungsi dan tujuan pemberian kompensasi
Menurut Hasibuan (2016) fungsi dan tujuan dari pemberian kompensasi

adalah sebagai berikut;

1. Ikatan Kerja Sama
Ikatan kerja sama antara pimpinan dan karyawan akan terjalin baik
dengan diberikannya kompensasi.
2. Kepuasan Kerja
Karyawan akan dapat memenuhi kebutuhannya dengan pemberian balas
jasa agar memperoleh kepuasan kerja terhadap jabatannya.
3. Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan

yang memenuhi syarat untuk perusahaan akan lebih mudah.
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. Motivasi

Manajer akan lebih mudah memotivasi bawahannya, jika balas jasa yang
diberikan cukup besar.
. Stabilitas Karyawan

Program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi
yangg kompetitif, maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turn-over
relatif kecil.
. Disiplin

Disiplin karyawan akan semakin baik, jika balas jasa yang diberikan
cukup besar.
. Pengaruh Serikat Buruh
Pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan

berkontribusi pada pekerjaan, jika program kompensasi berjalan dengan baik.

. Pengaruh Pemerintah
Intervensi pemerintah dapat dihindarkan, jika program kompensasi sudah

sesuai dengan undang-undang perburuhan yang berlaku.

2.4.4. Jenis-Jenis Kompensasi

Komponen-komponen dari keseluruhan program gaji secara umum

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

finansial (Hasibuan, 2016).

1. Kompensasi Finansial Secara Langsung

Kompensasi ini berupa bayaran pokok, bayaran prestasi, bayaran insentif,

dan bayaran tertangguh.

2. Kompensasi Finansial Tidak Langsung
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Kompensasi berupa program-program proteksi, bayaran di luar jam kerja
dan fasilitas-fasilitas seperti kendaraan, ruang kantor dan tempat parkir.

3. Kompensasi Non Financial

Kompensasi berupa pekerjaan lingkungan kerja.

2.4.5. Indikator Kompensasi
Menurut Simamora (2015) indikator yang dapat digunakan untuk mengukur

kompensasi sebagai berikut :
1. Upah dan Gaji

Hasil balas jasa yang diberikan bagi pekerja produksi dan pemeliharaan.

2. Insentif
Tambahan kompensasi yang diberikan organisasi diluar gaji atau upah.
3. Asuransi Kesehatan
Contohnya adalah asuransi kesehatan dan jiwa, liburan yang ditanggung
4. Asuransi Keamanan Kerja
Kompensasi non fisik yang berupa jaminan bekerja bagi karyawan
sehingga ketika terjadi kecelakaan karyawan telah dijamin mendapat asuransi
kecelakaan kerja
5. Fasilitas Bagi Karyawan
Kompensasi non finansial berupa pemberian fasilitas kendaraan

operasional ataupun pemberian fasilitas tempat tinggal bagi karyawan.

2.5. Motivasi Kerja

2.5.1.Pengertian Motivasi
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Menurut Kreitner dan Kinicki, (2014) motivasi merupakan proses psikologis
yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal-
directed behavior”. Menurut Mathis & Jackson (2011) mengatakan, “motivasi
merupakan hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang tersebut melakukan
suatu tindakan”.

Berdasarkan uraian diatas dapat dijelaskan bahwa motivasi adalah suatu
kondisi yang mendorong diri untuk melakukan tugas sesuai dengan fungsinya
dalam organisasi.

2.5.2.Jenis-jenis Motivasi
Menurut Hasibuan (2016) terdapat tiga jenis motivasi yaitu sebagai berikut:
1. Material incentive : pendorong yang dapat dinilai dengan uang.
2. Semi material incentive
3. Non material incentive : yang tidak dapat dinilai dengan uang seperti :
a. Penempatan yang tepat
b. Latihan sistematik
c. Promosi yang obyektif
d. Pekerjaan yang terjamin
e. Keikutsertaan wakil-wakil karyawan dalam pengambilan keputusan
f. Kondisi pekerjaan yang menyenangkan
g. Pemberian informasi tentang perusahaan
h. Fasilitas rekreasi
i. Penjagaan kesehatan
j. Perumahan

2.5.3. Faktor — faktor yang dapat mempengaruhi motivasi
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Menurut Hasibuan (2016) terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi

motivasi kerja dalam diri karyawan, faktor — faktor tersebut terbagi kedalam dua

kelompok yakni faktor internal dan faktor eksternal.

1. Faktor Internal

Yakni dorongan motivasi yang bersumber pada diri karyawan sendiri,

faktor — faktor ini meliputi;

a.

b.

C.

d.

e.

Keinginan untuk berprestasi atau terkait dengan harga diri
Tuntutan kebutuhan pribadi

Harapan yang ingin di capainya

Perilaku bertanggung jawab dalam bekerja

Kepuasan atas hasil kerja yang dicapainya

2. Faktor Eksternal

Yakni dorongan yang memotivasi karyawan yang bersumber dari

lingkungan eksternal karyawan yang meliputi;

a.

b.

g.

Jenis dan beban pekerjaan yang diberikan

Tim kerja

. Lingkungan kerja
. Keamanan dan keselamatan kerja

. Kompensasi yang diterima

Hubungan antar karyawan dan pimpinan

Kebebasan untuk megaktualisasikan diri

2.5.4. Indikator Motivasi

Robbins (2015) menggunakan indikator motivasi dari teori Maslow dari

Abraham Maslow sebagai berikut :

1. Kebutuhan biologis-jasmaniah
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2. Kebutuhan Keamanan

3. Kebutuhan Sosial

4. Kebutuhan atas penghargaan
5. Kebutuhan fisiologis

6. Kebutuhan atas estetika

7. Kebutuhan aktualisasi diri

8. Kebutuhan akan transendensi

2.6. Penelitian Terdahulu

Penelitian mengenai motivasi kerja telah dilakukan oleh beberapa penelitian
terdahulu seperti penelitian yang dilakukan oleh Setiani, Gunawan dan Dama pada tahun
2017 dengan judul “Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja
karyawan pada perusahaan daerah air minum (PDAM) Kota Samarinda”. Hasil
penelitiannya menemukan bahwa kompensasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap perkembangan motivasi kerja karyawan pada
perusahaan daerah air minum (PDAM) Kota Samarinda.

Wismora dan Muchtar (2016) melakukan penelitian tentang “Pengaruh
kepemimpinan, kompensasi dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja pegawai dinas
pertanian tanaman pangan holtikultura dan perternakan Kabupaten Pasaman Barat”
berdasarkan penelitian tersebut mereka menemukan bahwa kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan demikian pula dengan
kompensasi dan lingkungan kerja yang memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi
kerja karyawan.

Agustin dan Lengkong di tahun 2015 juga melakukan penelitian tentang motivasi
kerja yakni tentang “Pengaruh Kompensasi, Gaya Kepemimpinan, dan Lingkungan

Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Unsrat”. Hasil
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penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi, Gaya Kepemimpinan dan Lingkungan
Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai Fakultas Ekonomi dan
Bisnis Unsrat.

Kasenda (2013) meneliti tentang “Kompensasi dan Motivasi Pengaruhnya terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado.”
Berdasarkan penelitian tersebut ditemukan hasil penelitian bahwa:

1. Kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Bangun Wenang Beverages Company Manado

2. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bangun
Wenang Beverages Company Manado

3. Kompensasi dan motivasi berpengaruh secara bersamaan dengan Kinerja karyawan

pada PT. Bangun Wenang Beverages Company Manado.

2.7. Kerangka Penelitian

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

I
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2.8. Hipotesis
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Menurut Sugiyono (2016) hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan
masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam
bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberkan baru
didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta — fakta empiris yang
diperoleh melalui pengumpulan data. Sehingga hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai
jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban secara empirik.

Berdasarkan pemaparan tersebut maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut;

1. Hubungan pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja
Kepemimpinan yang dinilai baik oleh karyawan akan mendorong karyawan
menjadi lebih optimal dalam bekerja. Demikian pula sebaliknya ketika karyawan
menilai bahwa penerapan kepemimpinan dalam perusahaan dinilai buruk maka akan
mendorong karyawan menjadi tidak termotivasi dalam bekerja. Hal ini sesuai dengan
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Wismora dan Muchtar (2016) yang
menemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan. Berdasarkan penjabaran tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah
sebagai berikut;
H;: Kepemimpinan secara parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan
KSP. Artha Jaya Mandiri 1l Ponorogo.
2. Hubungan Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja
Lingkungan kerja yang baik, nyaman dan aman akan memotivasi karyawan
untuk semakin giat dalam bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa fasilitas ruang
kerja, Suasana kerja, hubungan antar karyawan dan hubungan kerja antara karyawan
dengan pimpinan. Penelitian yang dilakukan oleh Agustin dan Lengkong (2015)

menmeukan bahwa lingkungan kerja mampu mempengaruhi motivasi kerja karyawan



37

secara signifikan. Berdasarkan penjabaran tersebut maka hipotesis yang diajukan
adalah sebagai berikut;
H.: Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh terhadap motivasi Kkerja
karyawan KSP. Artha Jaya Mandiri 1l Ponorogo.
. Hubungan pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja
Kompensasi memiliki peranan penting dalam meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Pemberian kompensasi yang dinilai layak oleh karyawan akan mendorong
mereka untuk semakin giat dalam bekerja dan sebaliknya ketika kompensasi dinilai
tidak layak oleh karyawan maka mereka akan tidak termotivasi untuk bekerja dengan
semangat. Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Kasenda (2013)
yang menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan. Berdasarkan penjabaran tersebut maka hipotesis yang
diajukan adalah sebagai berikut;
Hs:  Kompensasi secara parsial berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan
KSP. Artha Jaya Mandiri 11 Ponorogo.
. Hubungan pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompensasi
terhadap motivasi kerja
Kepemimpinan, lingkungan kerja dan kompensasi secara bersama — sama
memiliki peranan penting dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. Oleh sebab
itu perusahaan harus mengimplementasikan ketiga variabel tersebut dengan baik
dalam aktifitas perusahaannya agar mampu menjaga dan meningkatkan motivasi kerja
karyawannya. Wismora dan Muchtar (2016); Kasenda (2013); Agustin dan Lengkong
(2015) dalam penelitian mereka menemukan bahwa Kepemimpinan, lingkungan kerja

dan kompensasi secara bersama — sama berpengaruh signifikan terhadap motivasi
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kerja karyawan. Berdasarkan penjabaran tersebut maka hipotesis yang diajukan adalah

sebagai berikut;
Hys:  Kepemimpinan, lingkungan kerja, dan kompensasi secara simultan

berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan KSP. Artha Jaya Mandiri 1l

Ponorogo.



