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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Manajemen
a. Pengertian Manajemen

Menurut (Farida 2017) manajemen adalah seni dan ilmu dalam
perencanaan, pengoordinasian/organisasian, pengarahan dan pengawasan
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut (Hasibuan 2020) manajemen meruapakan ilmu dan seni
mengatur suatu proses pemanfaatan sumber daya dan sumber lainnya
secara efektif dan efisien.

Menurut (Robbins dan Coulter) dalam (Kristina and Widyaningrum
2019) manajemen adalah proses mengkoordinasi dan mengintergrasikan
kegiatan — kegiatan kerja agar diselesaikan secara efektif dan efisien.

Menurut (Kristina and Widyaningrum 2019) manajemen Yaitu
koordinasi semua sumber daya melalui proses perencanaan,
pengorganisasian, penetapan tenaga kerja, pengarahan dan pengawasan

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan terlebih dahulu.

Dari penjelasan menurut para ahli diatas, maka dapat diuraikan
manajemen merupakan suatu proses Yyang meliputi perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dalam sebuah organisasi

agar tujuan yang ditentukan dapat diwujudkan.



b. Fungsi Manajemen
Adapun fungsi — fungsi manajemen menurut (Farida 2017) adalah
sebgai berikut :
1) Perencanaan
Perencanaan merupakan menetapkan terlebih dahulu apa yang
akan dikerjakan sehingga tujuan tersebut dapat tercapai dengan baik.
2) Pengorganisasian
Mengelompokkan kegiatan orang serta menetapkan wewenang
dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
3) Pengarahan
Fungsi manajemen yang berhubungan dengan usaha
bimbingan, saran, perintah atau intruksin kepada bawahan dalam
melaksankan tugas sehingga tugas dapat dilaksanakan dengan baik dan
benar.
4) Pengawasan
Mengadakan penilaian, pencocokan, pemeriksaan terhadap
sesuatu yang telah dilakukan sesuai dengan rencana semula.
2. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut (Farida 2017) manajemen sumber daya manusia
merupakan perencanaan, pengorganisasian pengarahan dan pengawasan
dari kegiatan pengaadaan, pengembangan, pemberian kompensasi dan
pemeliharaan sumber daya manusia dengan maksud untuk membaantu

pencapaian tujuan perusahaan, individu dan masyarakat.



Menurut (Mangkunegara 2017) manajemen sumber daya manusia
adalah  suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian,
pelaksanaan, dan pengawaasan terhadap pengadaan, pengembangan,
pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan
tenaga kerja dalam raangka mencapai tujuan organisasi.

Menurut (Edison, Anwar, and Komariyah 2017) manajemen
sumber daya manusia adalah manajemen yang memfokuskan diri
memaksimalkan kemampuan karyawan atau anggotanya melalui berbagai
langkah strategis dalam rangka meningkatkan kerja pegawai/karyawan
menuju pengoptimalan organisasi.

Menurut (Sutrisno 2019) manajemen sumber daya manusia adalah
suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan,
dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai tujuan
organisasi perusahaan.

Dari penjelasan menurut para ahli diatas, maka dapat diuraikan
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah manajemen yang
memfokuskan diri dan memaksimalkan karyawan dengan perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan dari kegiatan pengadaan,
pengembangan, pemberian kompensasi dan pemeliharaan sumber daya

manusia dalam rangka mencapai tujuan perusahaan secara optimal.
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b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam menjalankan setiap pekerjaan organisasi  harus

memperhatikan fungsi manajemen dan fungsi operasional seperti yang

dikemukakan oleh T. Hany Handoko dalam (Farida 2017) adalah sebagai

berikut :

1) Fungsi Manajemen

a)

b)

d)

Perencanaan

Kegiatan untuk menetapkan terlebih dahulu apa yang akan
dikerjakan oleh sumber daya manusia yang akan membantu
pencapaian tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.
Pengorganisasian

Kegiatan untuk mengelompokkan susunan dari berbagai
hubungan antara jabatan, personalia dan faktor — factor fisik.
Organisai disini merupakan suatu alat untuk mencapai tujuan
perusahaan.
Pengarahan

Kegiatan memberikan perintah dan saran kepada karyawan
sehingga apa yang telah direncanakan oleh perusahaan dapat
dilaksanakan secara efektif dan efisien.
Pengawasan

Kegiatan untuk mengendalikan karyawan agar menaati
peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Jika terjadi
penyimpangan atau kesalahan, maka akan dilakukan perbaikan dan

penyempurnaan rencana.
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2) Fungsi Operasional

a)

b)

d)

Pengadaan SDM

Proses yang menyangkut tentang penentuan kebutuhan
tenaga kerja, penarikan, seleksi, dan penempatan untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan
perusahaan
Pengembangan SDM

Proses peningkatan ketrampilan melalui (training) dan
pendidikan yang diperlukan untuk dapat menjalankan tugas atau
pekerjakan yang diberikan perusahaan dengan baik.
Pemberian kompensasi SDM

Pemberian penghargaan yang adil dan layak terhadap para
karyawan sesuai hasil kerja yang diberikan dalam mencapai tujuan
organisasi. Pemberian kompensasi berhubungan dengan evaluasi
atau penilaian prestasi kerja yang dicapai karyawan.
Pengintegrasian SDM

Penyesuaian para individu dengan keinginan organisasi dan
masyarakat untuk menciptakan kerja sama yang baik sehingga
dapat saling menguntungkan.
Pemliharaan SDM

Mempertahankan dan meningkatan kondisi fisik karyawan

(kesehatan dan keselamatan) dan pemeliharaan sikap Yyang
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menyangkut (program pelayanan karyawan), supaya mereka tetap
mau bekerja di perusahaan sampai dengan pensiun.
f) Pemutusan hubungan kerja SDM

Pemutusan hubungan pekerjaan antara perusahaan dan
karyawannya. Oleh karena itu perusahaan bertanggung jawab untuk
memenuhi kebutuhan tertentu yang timbul akibat dilakukan
tindakan pemutusan hubungn kerja, seperti pemberian uang
pesangon, santunan dan hak pensiun.

Untuk mendapatkn sumber daya manusia yang baik, maka
perusahaan harus memanfaatkan dan mengoptimalkan fungsi — fungsi
sumber daya manusia, sehingga karyawan dapat meningkatkan
Kinerjanya.

3. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Menurut (Mangkunegara 2017) menjelaskan bahwa Kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya

Menurut (Edison et al. 2017) mendifinisikan Kinerja adalah hasil
dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapakan

sebelumnya.
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Rivai dalam (Kristina and Widyaningrum 2019) menjelaskan
bahwa kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan.

Sedangkan menurut (Wilson Bangun 2012) kinerja merupakan
hasil pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan —
persyaratan pekerjaan (job requirement).

Berdasarkan beberapa pendapat diatas maka dapat dijelaskan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja baik secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya dalam periode waktu
tertentu berdasarkan kesepakatan yang sudah ditentukan sebelumnya.

. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut (Enny 2019), faktor — faktor yang mempengaruhi Kinerja
yaitu :
1) Kemampuan dan Keahlian
Merupakan kemampuan atau ketrampilan yang dimiliki oleh
seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Apabila kemampuan
dan keahlian digunakan dengan tepat, maka akan dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan benar dan sesuai terget yang telah ditetapkan oleh

perusahaan.

14



2)

3)

4)

5)

6)

7)

Pengetahuan

Merupakan pengetahuan seseorang tentang pekerjaan, seorang
karyawan yang memiliki pengetahuan yang baik tentang pekerjaannya
akan memberikan hasil yang baik dalam pekerjaannya.
Rancangan Kerja

Merupakan suatu rancangan pekerjaan yang memudahkan
karyawan dalam menjalankan tugasnya dengan tepat dan lancar.
Kepemimpinan

Merupakan sikap seorang pemimpin dalam mengatur,
mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu
tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.
Motivasi Kerja

Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Seorang karyawan yang memiliki dorongan yang kuat dari
perusahaan dan dari dalam dirinya sendiri maka karyawan akan
terdorong untuk melaksanakan tuigas yang diberikan dengan baik.
Komitmen

Merupakan kepatuhan karyawan untuk tetap bekerja dan
membela perusahaan tempatnya bekerja.
Lingkungan Kerja

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat
bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana dan

prasarana serta hubungan kerja dengan sesame rekan kerja

15



c. Indikator Kinerja

Menurut (Wilson Bangun 2012) terdapat beberapa indikator

Kinerja, antara lain :

1)

2)

3)

Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
diharapkan. Karyawan yang memiliki Kinerja tinggi dapat
menghasilkan pekerjaan yang sesuai kualitas perusahaan.
Kuantitas pekerjaan

Kuantitas pekerjaan merupakan jumlah pekerjaan yang
dihasilkan oleh karyawan sebagai persyaratan untuk memenuhi standar
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan  berbeda
mengahruskan karyawan untuk memenuhi persyaratan tersebut dari
segi pengetahuan, ketrampilan, maupun kemampuan yang sesuai.
Berdasarkan persyaratan tersebut perusahaan dapat mengetahui jumlah
karyawan yang dibutuhkan dalam mengerjakan tugas untuk mencapai
target yang ditetapkan.
Ketepatan waktu

Setiap pekerjaan memiliki Kkarateristik berbeda pada jenis
pekerjaan tertentu yang harus diselesaikan sesuai dengan waktu.
Apabila pekerjaan tidak selesai tepat waktu maka akan mempengaruhi

jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.
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4) Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan
ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya.
5) Kemampuan kerja sama
Dalam suatu pekerjaan ada yang dapat diselesaikan oleh satu
kryawan, namun ada beberapa pekerjaan yang tidak dapat dikerjakan
sendiri, sehingga karyawan harus memiliki kemampuan bekerjasama
dengan karyawan lainnya untuk menyelesaikan pekerjaan yang telah
dilakukan. Hal ini dapat dijadikan acuan menilai Kkinerja suatu
karyawan dengan kemampuan kerjasama dengan karyawan lainnya.
4. Motivasi
a. Pengertian Motivasi

Menurut (Ardana, Mujiati, and Utama 2012) mengemukakan
bahwa motivasi adalah kekeuatan yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu tindakan atau tidak pada hakekatnya ada secara internal
atau eksternal yang dapat positif atau negatif untuk mengarahkannya sangat
bergantung kepada ketangguhan sang manajer.

Menurut (Sunyoto) dalam (Sulistyo and Manongga 2020) motivasi
adalah sebuah dorongan yang tumbuh pada diri seseorang. Segala hal dari
intern atau dari ektern dirinya guna melaksanakan bentuk tindakan berupa
semangat tinggi dengan memakai segala kompetensi dan ketrampilan yang

dimiliki guna tercapainya tujuan perusahaan.
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Menurut (Mangkunegara) dalam (Farida and Hartono 2016)
motivasi adalah adalah kondisi yang berpengarun membangkitkan,
mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan
lingkungan.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas maka dapat dijelaskan
bahwa motivasi adalah suatu dorongan yang mengerahkan seseorang untuk
mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi. Motivasi bisa di dapatkan dari
orang lain atau diri sendiri yang membuat karyawan menjadi lebih baik dari
sebelumnya sehingga mereka bisa lebih bersemangat bekerja guna

mencapai tujuan perusahaan.

. Teori — teori Motivasi

Terdapat bermacam — macam teori menegenai motivasi yang
dikemukakan oleh para ahli. Menurut (Edison et al. 2017) teori — teori
motivasi itu antara lain :

1) Teori Hierarki Kebutuhan Abraham Maslow
Teori motivasi yang dikembangkan Abraham Maslow pada
intinya berkisar pada pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat
atau hierarki kebutuhuan, yaitu :

a) Kebutuhan Fisiologis, kebutuhan yang paling mendasar, seperti
makan, minum, bernapas, tidur, sandang dan juga papan atau
rumah.

b) Kebutuhan Rasa Aman, kebutuhan akan rasa aman mencakup

semua kebutuhan terhadap lingkungan yang aman dan terlindungi,
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d)

baik secara fisik maupun emosi, serta bebas dari ancaman dan
tindak kekerasan.

Kebutuhan Sosial, kebutuhan yang mencakup kasih sayang, rasa
memiliki, diterima dengan baik dalam kelompok tertentu dan
persahabatan.

Kebutuhan Harga Diri, kebutuhan individu untuk berprestasi dan
mendapatkan pengakuan dan penghargaan dari orang lain.
Kebutuhan Aktualisasi Diri, kebutuhan yang paling tinggi dalam
hierarki, pada hakekatnya kebutuhan ini mendorong seseorang
untuk mewujudkan Kkeinginannya yang mencakup potensi,

pertumbuhan dan pemenuhan diri sendiri.

2) Teori Erg Alderfar

Clayton Alderfar merefomulasikan teori Abraham Maslow

dengan melakukan modifikasi dan pengurangan dari lima tingkatan

menjadi tiga tingkatan kebutuhan, yaitu :

a)

b)

Kebutuhan Eksistensi, yaitu kebutuhan yang dipuaskan oleh faktor
— faktor seperti makanan, air, udara dan istirahat.

Kebutuhan Berhubungan, yaitu kebutuhan yang dipuaskan oleh
hubungan sosial dan hubungan antar pribadi yang bermanfaat.
Kebutuhan Pertumbuhan, yaitu kebutuhan yang dimiliki seseorang

untuk mengembangkan keahlian dan kekreatifan.
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3)

Teori Dua Faktor Herzberg
Frederick Herzberg mengembangkan teori yang disebut Teori

Dua Faktor, yaitu :

a) Faktor Motivasi, yaitu faktor yang memberikan pekerja dengan
kepuasan kerja, seperti pengakuan akan udaha dan hasilnya yang
membuat pekerja tersebut lebih efesien.

b) Faktor Kesehatan (Hygiene), yaitu faktor yang dapat menyebabkan

atau mencegah ketidakpuasan.

c. Tujuan Motivasi

Tujuan pemberian motivasi menurut (Farida and Hartono 2016)

adalah sebagai berikut :

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

Meningkatkan kedisplinan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas —

tugasnya.

10) Meningkatkan efesiensi penggunaan alat — alat dan bahan baku.
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d. Jenis Motivasi
Jenis — jenis motivasi menurut (Farida and Hartono 2016) adalah
sebagai berikut :
1) Motivasi Positif (Intensif Positif)

Seorang manajer memotivasi (merangsang) karyawan dengan
memberikan reward kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi
standart atau proses untuk mempengaruhi karyawan agar menjalankan
sesuatu yang kita inginkan dengan memberikan kemungkinan untuk
mendapatkan reward.

2) Motivasi Negatif (Intensif Negatif)

Seorang manajer memotivasi karyawan dengan standart mereka
akan mendapat hukuman atau proses untuk mempengaruhi karyawan
agar mau melakukan sesuatu yang kita inginkan tetapi dengan teknik
dasar yang digunakan adalah lewat ketakutan

e. Indikator Motivasi
Menurut Maslow yang dikutip (Edison et al. 2017), ada beberapa
indikator motivasi antara lain :
1) Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan fisiologis ditujukkan dengan pemberian gaji yang
layak kepada karyawan sehingga dapat memenuhi kebutuhan sandang,
pangan, dan papan, pemberian uang makan dan uang transport, dan

pemberian bonus
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2)

3)

4)

5)

Kebutuhan Rasa Aman

Kebutuhan rasa aman ditunjukkan dengan fasilitas keamanan
dan keselamtan kerja, diantaranya meliputi adanya jaminan social
tenaga Kkerja, tunjungan kesehatan, asuransi kesehatan dan
perlengkapan keselamatan kerja.
Kebutuhan Sosial

Kebutuhan sosial ditunjukkan dengan melakukan interaksi
dengan orang lain diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang
harmonis, kebutuhan untuk saling disayangi dan menyayangi dan
kebutuhan untuk diterima dalam kelompok.
Kebutuhan Harga Diri

Kebutuhan harga diri ditunjukkan dengan pengakuan dan
penghargaan berdasarkan kemampuan yakni kebutuhan untuk
dihormati dan dihargai oleh karyawan lain dan pimpinan atas prestasi
kerja.
Aktualisasi Diri

Aktualisasi diri ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang
menantang  sehingga karyawan mengerahkan kecakapannya,
kemampuan, ketrampilan dan potensinya. Dalam pemenuhan
kebutuhan ini perusahaan dapat melakukan penyelenggraan pelatihan

dan pendidikan.

22



5. Komitmen Organisasi
a. Pengertian Komitmen Organisasi

Menurut (Robbins & Judge) dalam (Yusuf and Syarif 2017)
komitmen organisasi didefinisikan sebagai suatu keadaaan dimana seorang
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan — tujuan dan
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
tersebut.

Menurut (Yusuf and Syarif 2017) komitmen organisasi adalah
sikap loyalitas karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan
dalam organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak
memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apapun.

Sedangkan menurut (Gibson, et. Al) dalam (Ningsih 2016)
komitmen organisasi adalah identifikasi rasa, keterlibatan, loyalitas yang
ditampakkan oleh pekerja terhadap organisasi atau unit organisasinya.
Komitmen organisasi ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan
yang kuat terhadap nilai dan tujuan dari organisasi demi tercapainya tujuan
organisasi.

Berdasarkan bebrapa pendapat ahli diatas maka dapat dijelaskan
bahwa komitmen organisasi adalah suatu perasaan yang kuat dan erat dari
diri seorang karyawan untuk memihak organisasi serta menerima segala
tujuan — tujuan dan tetap bertahan dalam organisasi untuk mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.
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b. Dimensi Komitmen Organisasi

Menurut (Meyer & Allen) dalam (Ningsih 2016) mengemukakan

ada tiga macam komitmen organisasi, yaitu :

1)

2)

3)

Komitmen Afektif (Affective Commitment)

Merupakan suatu pendekatan emosional, identifikasi dan
keterlibatan karyawan dalam suatu organisasi. Komitmen afektif
terjadi apabila karyawan merasa gembira menjadi anggota organisasi,
karena percaya bahwa organisasinya baik sehingga karyawan dapat
melakukan sesuatu yang baik bagi perusahaan.

Komitmen Berkelanjutan (Continuance Commitment)

Merupakan hasrat yang dimiliki oleh seorang karyawan untuk
bertahan dalam organisasi. Karyawan dengan komitmen berkelanjutan
yang kuat akan tetap meneruskannya dengan organisasi karena mereka
membutuhkannya.

Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Merupakan perasaan yang wajib dari karyawan untuk bertaham
dalam organisasi. Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi
karena harus melakukan kewajiban yang harus mereka berikan kepada

organisasinya.
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c. Indikator Komitmen Organisasi

Menurut (Meyer & Allen) dalam (Nurandini et al. 2014) indikator

komitmen organisasi adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

Keinginan untuk menjadi anggota organisasi

Keinginan karyawan merupakan rasa peduli atau bersedianya
karyawan dalam memegang komitmen dalam suatu organisasi.
Keinginan karyawan itu muncul dapat dilatar belakangi seperti rasa
kecintaanya pada organisasi, rekan kerja maupun aspek lain yang
menunjang karyawan tersebut buat berkomitmen dalam organisasi
Keterikatan emosional

Keterikatan emosional merupakan sebuah ikatan secara
emosional yng dimiliki oleh seorang karyawan yang diinvestasikannya
pada pekerjaan dan organisasi yang menjadi tempat mereka bekerja.
Karyawan yang memiliki ikatan emosional percaya bahwa pekerjaan
yang dilakukannya memiliki manfaat dan dampak berarrti bagi
organisasi.
Bangga menjadi anggota organisasi

Rasa bangga pada suatu organisasi adalah tujuan dalam
berorganisasi sebab rasa bangga yang timbul berawal dari rasa cinta
kepada organisasi dan didukung dengan perilaku tanggung jawab
terhadap apa yang dikerjakan. Secara perlahan proses itu akan meraih

suatu keberhasilan pada diri invidu tersebut.
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4) Memiliki rasa tanggung jawab terhadap perusahaan
Rasa tanngung jawab terhadap perusahaan merupakan sebuah
perasaan yang dimiliki oleh individu untuk selalu bertanggung jawab
dalam organisasinya untuk menerima dan melaksanakan tugasnya guna
mencapai tujuan — tujuan dari perusahaan.
5) Setia terhadap organisasi
Kesetiaan karyawan terhadap tempat mereka bekerja
merupakan sebuah hal yang diinginkan oleh perusahaan, dengan
mempunyai rasa Setia pada diri setiap karyawannya maka akan
menimbulkan sikap loyalitas dan pastinyan akan memegang terus
komitmen dalam organisasi walaupun mereka telah ditawari untuk
bekerja diperusahaan lain.
6. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut (Farida and Hartono 2016) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas — tugasnya.

Menurut (Enny 2019) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada disekitar para pekerja atau karyawan yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga
akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja
tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam
penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna meningkatkan

kerja karyawan dalam suatu perusahaan.
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Menurut (Sunyoto) dalam (Sulistyo and Manongga 2020)
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
dalam menjalankan tugas — tugas yang dibebankannya.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas maka dapat dijelaskan
bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang
kondusif akan membuat karyawan merasa aman dan nyaman sehingga
dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan.

. Faktor — faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Beragam faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja salah
satunya yang dikemukakan oleh (Farida and Hartono 2016) adalah sebagai
berikut :

1) Pewarnaan
Kita ketahui warna dapat berpengaruh dalam diri manusia, kita
perhatikan misalnya warna — warna cerah yang lebih disukai. Dengan
memanfaatkan ~warna tersebut di dalam perusahaan dapat
mempengaruhi semangat dan kerja karyawan. Untuk ruang kerja
sebaiknya dipilihkan warna — warna yang dingin dan lembut.
2) Kebersihan
Lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan rasa senang
dan betah ditempat kerja sehingga dapat mempengaruhi karyawan
untuk bekerja lebih bersemangat dan lebih bergairah. Dalam setiap
perusahaan hendaknya selalu menjaga kebersihan, sebab hal ini

mempengaruhi kesehatan kejiwaan seseorang.
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3)

4)

5)

Penerangan

Penerangan bukan hanya terbatas dari penerangan listrik, tetapi
juga penerangan dari cahaya matahari. Dalam melaksanakan tugas
karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apalagi bila
pekerjaan yang dilakukan memerlukan ketelitian. Dengan demikian
sangat diperlukan penerangan yang cukup agar karyawan dapat
melakukan pekerjaannya dengan baik.
Pertukaran Udara

Dalam ruang kerja yang didalamnya penuh karyawan sangat
diperlukan pertukaran udara yang cukup. Dengan pertukaran udara
yang cukup akan menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan dan bisa
membuat karyawan nyaman saat melakukan aktifitas pekerjaannya,
namun sebaliknya apabila pertukaran udaranya kurang maka akan
dapat menimbulkan rasa pengap sehingga mudah menimbulkan
kelelahan dan menurunkan Kinerja dari para karyawan.
Keamanan

Rasa aman akan menimbulkan ketenangan, apabila rasa tenang
sudah muncul maka akan mendorong semangat kegairahan kerja
karyawan. Keamanan yang dapat dimasukkan dalam lingkungan kerja
adalah keamanan terhadap milik pribadi karyawan. Selain itu
keamanan terhadap keselamatan diri sendiri bagi setiap karyawan

adalah hal yang sangat penting.
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6)

Kebisingan

Kebisingan merupakan suatu hal yang dapat mengganggu
konsentrasi karyawan dalam bekerja. Perusahaan hendaknya dapat
menghilangkan kebisingan tersebut, setidaknya mengurangi kebisingan
dengan menggunakan alat peredam, namun apabila kebisingan tidak
dapat dikurangi, maka perusahaan harus memperhatikan pekerjaan —
pekerjaan tertentu yang mungkin dapat dikurangi gangguannya. Hal ini
dapat dilakukan dengan jalan memberikan tempat yang terpisah

sehingga kebisingan tidak terlalu mengganggu.

c. Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Sedarmayanti 2011), ada beberapa indikator lingkungan

kerja antara lain :

1)

2)

Penerangan

Penerangan sangat besar manfaatnya untuk karyawan guna
mendapat keselamatan dan kelancaran dalam bekerja. Oleh karena itu,
perlu diperhatikan adanya penerangan yang terang tetapi tidak
menyilaukan. Dengan penerangan yang jelas maka pekerjaan akan
telaksana secara efektif dan efisien.
Sirkulasi Udara

Sirkulasi udara merupakan proses pertukaran udara dalam
ruang dengan memasukkan udara dari luar dan membuang udara di
dalam. Dengan adanya pertukaran udara yang baik akan membuat

karyawan merasa nyaman.
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3) Tatawarna

4)

5)

Penataan warna di tempat kerja perlu dipelajari dan
direncanakan dengan baik. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat
dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena
warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan
pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan
lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan
manusia.

Keamanan

Keamanan merupakan suatu hal yang perlu disiapkan oleh
perusahaan untuk meningkatkan keselamatan di lingkungan kerja.
Hubungan antar karyawan

Hubungan antar karyawan merupakan hubungan karyawan
dengan karyawan lainnya secara harmonis untuk dapat bekerja sama

dalam menjalankan tugas.
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B. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu ini membahas tentang motivasi, komitmen organisasi
dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

1. Penelitian yang dilakukan oleh Henry Adhi Sulistyo dan Danny Manonnga
(2020) dari Universitas Diponegoro dan UKSW Salatiga dengan judul
PENGARUH MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA DAN KOMPETENSI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA BANK JATENG CABANG
PEMBANTU WILAYAH PEMALANG. Hasil dari penelitian menujukkan
bahwa secara parsial, variabel motivasi kerja, lingkungan kerja dan kompetensi
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan.

2. Penelitian yang dilakukan Heri Supriyanto M. dan Djudi Mukzam (2015) dari
Universitas Brawijaya Malang dengan judul PENGARUH MOTIVASI
KERJA. DAN LINGKUNGAN  KERJA TERHADAP KINERJA
KARYAWAN (STUDI PADA KARYAWAN LPP RADIO REPUBLIK
INDONESIA STASIUN MALANG). Hasil dari penelitian menunjukkan
variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki pengaruh secara
simultan dan parsial yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Penelitian yang dilakukan oleh Ida Respatiningsih dan Frans Sudirjo (2018)
dari Universitas 17 Agustus 1945 (UNTAG) Semarang dengan judul
PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI, MOTIVASI, KAPABILITAS
DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI (STUDI
EMPIRIK PADA INSPEKTORAT KABUPATEN PEMALANG). Hasil dari

penelitian menujukkan bahwa secara parsial, komitmen organisasi, motivasi,
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kapabilitas dan kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Andayani dan Dewi Urip Wahyuni (2020)
dari Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi Indonesia (STIESIA) Surabaya dengan
judul PENGARUH KOMITMEN ORGANISASI, MOTIVASI, TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DI PT. SXZ SURABAYA. Hasil dari penelitian
menunjukkan bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan dan variabel motivasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

. Penelitian yang dilakukan oleh Prapti Ningsih (2019) dengan judul
PENGARUH KOMITMEN, KOMPETENSI, DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KINERJA GURU DI KECAMATAN PASANGKAYU
KABUPATEN MAMUJU UTARA (Study Kasus pada SMA Negeri 1
Pasangkayu dan MA DDI Pasangkayu). Hasil dari penelitian menunjukkan
bahwa variabel komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap
Kinerja karyawan dan variabel lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan

terhadap Kkinerja karyawan.
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C. Kerangka Pemikiran
Menurut (Uma Sekaran) dalam (Sugiyono 2017) kerangka berpikir
merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan
berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Adapun

kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Motivasi
H1

| (X1)
i
1
i
i 4 . . H2 I
! Komitmen Organisasi Kinerja Karyawan
1
(X2) J \
1
i N A A
: i
1
i Lingkungan Kerja i
1
] (X3) e i
1 1
1 1
1 1
1 1
i i
I H4 i
i :
i i
| H5 ]
’ :

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Keterangan :

> = secara parsial

> = secara simultan
__________ -> = paling dominan
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D. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
pertanyaan (Sugiyono 2017). Berdasarkan kerangka pemikiran dari penelitian ini,
maka hipotesis yang peneliti kemukakan adalah sebagai berikut :
1. Pengaruh Motivasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan
Menurut (Sunyoto) dalam (Sulistyo and Manongga 2020) motivasi adalah
sebuah dorongan yang tumbuh pada diri seseorang. Segala hal dari intern atau dari
ektern dirinya guna melaksanakan bentuk tindakan berupa semangat tinggi dengan
memakai segala kompetensi dan ketrampilan yang dimiliki guna tercapainya
tujuan perusahaan.
Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Henry Adhi Sulistyo dan
Danny Manongga (2020) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya
motivasi kerja yang baik dalam bekerja akan memperoleh kinerja karyawan yang
maksimal.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Heri Supriyanto M. dan Djudi Mukzam
(2018) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila motivasi kerja meningkat
maka kinerja yang didapat akan semakin meningkat.
Penelitian yang dilakukan oleh dilakukan oleh Ida Respatiningsih dan
Frans Sudirjo (2015) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif secara
parsial terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi

motivasi kerja maka akan semakin tinggi pula kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah :

H1 : Diduga Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Daya
Surya Sejahtera Ponorogo.
. Pengaruh Komitmen Organisasi (X2) terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Yusuf and Syarif 2017) komitmen organisasi adalah sikap
loyalitas karyawan terhadap organisasi, dengan cara tetap bertahan dalam
organisasi, membantu mencapai tujuan organisasi dan tidak memiliki keinginan
untuk meninggalkan organisasi dengan alasan apapun.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ida Respatiningsih dan Frans
Sudirjo (2015) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif secara
parsial terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
komitmen karyawan terhadap organisasinya maka akan semakin maksimal kinerja
yang dihasilkan.

Penelitian yang dilakukan oleh Prapti Ningsih (2019) menyatkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Hal
ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi
maka akan membuat kinerjanya semangkin meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Dwi Andayani dan Dewi Urip Wahyuni
(2020) menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki
kesetiaan yang tinggi maka karyawan akan bekerja secara optimal demi

menghasilkan kinerja yang baik.
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Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah :
H2 : Diduga Komitmen Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. Daya Surya Sejahtera Ponorogo.
. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja Karyawan

Menurut (Farida and Hartono 2016) lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas — tugasnya

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Henry Adhi Sulistyo dan
Danny Manongga (2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa dengan
adanya lingkungan kerja yang baik dalam bekerja akan memperoleh Kinerja
karyawan yang baik.

Penelitian lain yang dilakukan oleh Heri Supriyanto M. dan Djudi Mukzam
(2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa apabila lingkungan kerja
karyawan meningkat maka Kinerja yang didapatkan akan semakin meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Prapti Ningsih (2019) menyatkan
lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa dengan lingkungan kerja yang baik dan kondusif maka

kinerja yang dihasilkan semakin optimal.
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Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah :
H3 : Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT.
Daya Surya Sejahtera Ponorogo.
Pengaruh Motivasi, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Henry Adhi Sulistyo dan Danny Manongga
(2020), Heri Supriyanto M. dan Djudi Mukzam (2018), Ida Respatiningsih dan
Frans Sudirjo (2015) menemukan hasil bahwa motivasi, komitmen organisasi dan
lingkungan kerja yang sesuai keinginan dari karyawan akan mempengaruhi kinerja
karyawan dalam sebuah organisasi. Dari kondisi ini sesuai dengan penelitian yang
mengemukakan bahwa variabel motivasi, komitmen organisasi dan lingkungan
kerja memiliki pengaruh secara bersama — sama atau simultan terhadap Kinerja
karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah :
H4 : Diduga Motivasi, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja berpengaruh
secara simultan terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Daya Surya Sejahtera

Ponorogo.
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5. Variabel yang paling dominan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan

Penelitian yang dilakukan oleh Heri Supriyanto M. dan Djudi Mukzam
(2018) menyatakan bahwa variabel motivasi berpengaruh paling dominan dalam
meningkatkan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut, maka hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah :
H5 : Diduga terdapat pengaruh paling dominan diantara ketiga variabel Motivasi,
Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT.

Daya Surya Sejahtera Ponorogo.
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