BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Sumber Daya [4
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mengenai

masyarakat,

Simamora (2009: 4) mengatakan bahwa bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah pendayagunaan pengembangan, penilaian, pemberian

balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau kelompok
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karyawan.
Berdasarkan beberapa pendapat di atas, dapat diuraikan bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian,

pengarahan dan pengawasan dan pengadaan, pengembangan, pemberian

uktur hubungan

yang mengaitkan antara pekerjaan, pegawai, dan faktor-faktor fisik
sehingga dapat terjalin kerjasama satu dengan yang lainnya.

c. Pengarahan (Directing)
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Pengarahan terdiri dari fungsi staffing dan leading. Fungsi
staffing adalah menempatkan orang-orang dalam struktur organisasi,

sedangkan fungsi leading dilakukan pengarahan sdm agar pegawai

bekerja sesuai dengan tujuan yang ditetapkan.

rekrutmen tenaga kerja, menempatkan tenaga kerja sesuai dengan
bidang kebutuhan dan menetapkan standar operasional yang berlaku

untuk dijalankan oleh karyawan.
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b. Pengembangan (Development)
Usaha untuk meningkatkan keahlian pegawai melalui program
pendidikan dan latihan yang tepat agar pegawai dapat melakukan

tugasnya dengan baik.

L gSikap-sikap

Usaha terakhir dari fungsi operasional ini adalah tanggung jawab
instansi untuk  mengembalikan  pegawainya ke lingkungan

masyarakat dalam keadaan sebaik mungkin, bila organisasi atau
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instansi mengadakan pemutusan hubungan kerja.
2.1.3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk

meningkatkan kontribusi pegawai terhadap organisasi dalam rangka

e rsangkutan. Hal ini dapat dipahami

" u3|ayang mengelola

l’ "‘\\‘\\‘!L’f ’
- SR L

Vi
W, e

Tujuan fungsi adalah untuk memelihara kontribusi bagian lain agar

mereka (sumber daya manusia dalam tiap bagian) melaksanakan tugasnya

secara optimal.
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4. Tujuan Personal (Personal Objective)
Tujuan personal adalah untuk membantu pegawai dalam mencapai
tujuan pribadinya, guna mencapai tujuan organisasi. Tujuan pribadi

pegawai diharapkan dapat dipenuhi, dan sudah merupakan motivasi dan

pemeliharaan terhagaf Ty, h

ersangkutan.

nerja yang

2.2. Kinerja
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2.2.1. Pengertian Kinerja
Menurut Mangkunegara (dalam Widiarko, 2017: 12) kinerja SDM
adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang

dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya
sesuai dengan tangg erikan kepadanya. Suatu
perusahaan / /3 AWy, tenaga kerjanya guna
pam (2012: 186)

0I oleh
isasi.

Bentuk uk‘lian klnerja dapat ber5|fat tangible (dapat ditetapkan alat

ukurnya atau standarnya) atau intangible (tak dapat ditetapkan alat ukurnya

atau standarnya), tergantung pada bentuk dan proses pelaksanaan

pekerjaan itu. Kinerja yang ‘gihasilkan oleh pegawai dalam suatu perusahaan

ditentukan oleh beberapa faktor dan kondisi yang baik itu yang berasal dari
N

dalam diri ataupun yang berasal dari luar individu pegawai (Robbins dan

Coulter, 2010). Menurut Umam (2012: 189) faktor-faktor yang
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mempengaruhi kinerja meliputi kemampuan, motivasi, dukungan dan
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan dan hubungan mereka dengan
organisasi.

Terdapat beberapa pendapat mengenai faktor-faktor yang

.
mempengaruhi kinerja pegawai.Menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:

155), faktor-faktor tersebut sgbagai berikut:

1. Faktor Persgnal"
| /

Faktor personal pegawai meliputi unsur pengetahuan, keterampllan

kemampuan kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang d|m|I|k| oleh

, %o

Faktor Kepemlmplnan mellputl aspek kualitas manajer dan dan team

el A

leader dalam memberlan qu_ongan semangat, arahan, dan dukungan
NI WP— 7775755003 't /

Faktor Tim meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan

oleh rekan dalam satu team, kepercayaan terhadap sesama anggota team,

kekompakan, dan keeratan anggota team

Faktor Sistem meliputi system Kkerja, fasilitas kerja dan
infrakstruktur yang diberikan oleh organisasi, kompensasi dan proses

organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi
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5. Faktor Kontekstual
Faktor Kontekstual meliputi tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal.
Lebih lanjut Moorhead dan Chung/Megginson, dalam Sugiono

.
(2009:12) kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu:

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)

Vina

Merupakan tingkat baik atau 7buruknya sesuatu pekerjaan yang

A P> 1)\

diterima bagi seorang pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian dan

ker;lpihan kerja, keterampilan dan kecakapan.

Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)
o 7

Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah pekerjaan

iy = s

yang harus diselesaikan oIeh seorang pegawai. Diukur dari kemampuan

el A

secara kuantitatif dldalam mencapal target atau hasil kerja atas pekerjaan-

pekerjaan baru. <0 352
Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge) :
- WA

Merupakan proses penempatan seorang pegawai yang sesual dengan

background pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan Hal ini

ditinjau dari kemampl&m pegawal dalam memahami hal-hal yang

berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.
4. Kerjasama Tim (Teamwork)
Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya sebatas
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secara vertikal ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi kerjasama secara
horizontal merupakan faktor penting dalam suatu kehidupan organisasi
yaitu dimana antar pimpinan organisasi dengan para pegawainya terjalin

suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik yang saling

menguntungkan.

5. Kreatifitas (Creativity)
\Yi

Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan

A ¥ 2 o \N

pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dlanggap mampu

.2

secara efektif dan efisien serta mampu menmptakan perubahan perubahan

(

Kemampuan

chiptakan perubahan perubahan baru guna

el A

perbaikan dan kemajuan organlsa3| HaI ini dltlnjau dari ide-ide cemerlang

N WP~

dalam mengatasi permasalahanorganlsa5|
\\}
Inisiatif (initiative)
™

Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil

7

Iangkah‘ yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan untuk

/ 4

kemampuan untuk

melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan,

mengambil tahapan pertama dalam kegiatan.

Pendapat lain dikemukakan oleh Mahmudi (2005:21), yaitu:
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1. Faktor Personal (Individu), meliputi: Pengetahuan, kemampuan,
kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap
individu.

2. Faktor kepemimpinan, meliputi : kualitas dalam memberikan dorongan,

. N

semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan pimpinan atau team

3. Faktor team, meliputi : kualitas dukungan dan semangat yang diberikan

” 4 RS V, /AN

oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, keserataan
y

daﬁ. kekompakan anggota tim.

v
Faktor sistem, meliputi : sistem kerja, fasilitas kerja, atau infrastruktur

e o N Y g o € ]

yang diberikan organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam

‘ @&I

mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagal berikut:

X 2/7 ' “\\

Kemampuan,‘xaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh

bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.

Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi

untuk tujuan organisasi..

3. Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya
e aa

energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun yang

dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar sehingga

ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola pekerjaan menjadi
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lebih tinggi.
4. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah
dalam melakukan pekerjaan.

5. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa

kinerja dan b faat bagi
atas INeérja dan perman aat aginya.
y \

6. Kejelasan tujuan, yaitu tuj #an yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan ini
\Yi

harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan

ah
berjalan lebih efektif dan efisien.

- -

qKeamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, Karena pada

umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya,

17\ o
akan berpengaruh kepada Kinerjanya.
\@ = s

Dari pendapat-pendag'at diatas, dapat disimpulkan bahwa umumnya

el A

” sfaktor-faktor yang mempengaruh klnerja pegawal yaitu:

Faktor individu, meliputi kemampuan kreatlfltas inovasi, inisiatif,

N\ N/ /4 | | DR\
kemauan, kepegiafan diri, motivasi serta komltmen individu.
‘\

Faktor organisasi, meliputi kejelasan tujuan, kompensa5| yang diberikan,

kepemirhplnan fasilitas Kkerja, atau

organisasi, proses organlsa5| dan kultur kerja dalam organisasi.

infrastruktur yang dlberlkan

3. Faktor sosial, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan
e aa
oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, keserataan
dan kekompakan anggota tim, serta keamanan

Adapun dalam kaitannya dengan variabel dalam penelitian ini, faktor
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yang mempengaruhi kinerja dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Kompensasi
Kompensasi merupakan imbalan yang membuat pekerja lebih giat

dalam bekerja dan melaksanakan tugas yang diberikan padanya.

2. Lingkungan

menentukan kebijakan dalam hal promosi jabatan atau penentuan imbalan.
Umam (2012: 191) berpendapat tujuan penilaian kinerja adalah

dikatekorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development. Suatu
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yang bersifat evaluation harus menyelesaikan:
1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi

2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision

3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi sistem seleksi.

keberhasilan, gunakan komunikasi yang kooperatif, berfokus pada
perilaku dan hasil, perjelas kinerja, perlakukan konflik dengan apik,

gunakan disiplin bertahap, kinerja dokumen, kembangkan karyawan, dan
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tingkatkan terus sistem kerja.
2.2.5. Karakter Individu dengan Kinerja Tinggi

Ciri karakter individu dengan Kinerja tinggi menurut Mangkunegara

(dalam Widiarko, 2017: 15) adalah:

2.2.6. Indikator Kinerja

Menurut Simamora (dalam Widiarko, 2017: 16) indikator penilaian
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Kinerja yaitu: Loyalitas. Setiap karyawan yang memiliki tingkat loyalitas
yang tinggi terhadap perusahaan dimana mereka akan diberikan posisi yang
baik. Hal ini dapat ditinjau dari tingkat absensi ataupun kinerja yang mereka

miliki.

Semangat kerja g erusahaan sehingga suasana

biasanya perusahaan mempunyai strategi-strategi tertentu.
Dalam penelitian ini  sebagai indikator Kkinerja karyawan

berdasarkan pendapat dari Simamora (dalam Widiarko, 2017: 16), yaitu:
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=

Loyalitas

no

Semangat kerja
3. Kepemimpinan

4. Kerja sama

5. Tanggung jawab

2.3. K.o.m.pen ‘ Ps MUH4 @
s~ '*a' %

sesuatu yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja mereka.

8 O
‘ #

bmpensasi
ada pegawai

sehqgeroe et pada organisasi.

Dari beberapa pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa

kompensasi adalah imbalan atau balas jasa yang wajib diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan atas partisipasi atau kontribusinya di dalam

kegiatan perusahaan, kompensasi biasanya diberikan setiap bulan.
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Kompensasi juga sangat penting bagi karyawan sebagai individu karena
besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara para

karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Tingkat kompensasi absolut

karyawan menentukan skala kehidupannya, sedangkan kompensasi relatif

dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya

sehingga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
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Pengadaan Efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified untuk peusahaan akan lebih mudah.
Sedangkan motivasi yang baik apabila balas jasa yang diberikan sesuai

dengan prestasi, manajer akan mudah memotivasi bawahannya. Kemudian

dengan stabilitas kar

2.3.3. Jenis-jenis Kompensasi Kerja
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Banyak pendapat yang menyatakan tentang jenis-jenis kompensasi
yang diterima oleh karyawan. Salah satunya menurut Rivai (2013: 89)
kompensasi terbagi menjadi dua yaitu sebagai berikut:

1. Kompensasi Finansial

._-'-.‘3 Y
) \_“.

\\\\

TN g

2.3.4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi Kerja
Menurut Retnowati & Erma (2012: 12) Tinggi rendahnya

kompensasi dipengaruhi oleh banyak faktor, Secara garis besar faktor-faktor
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tersebut terrbagi 3 (tiga), yaitu faktor intern organisasi, faktor pribadi
karyawan yang bersangkutan, dan faktor ekstern pegawai dan organisasi.
1. Faktor Intern Organisasi

Faktor intern organisasi yang mempengaruhi  besarnya

kompensasi  adal2l LM embayar organisasi, dan serikat

tugas suatu

2. Faktor Pribadi Karyawan.
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Faktor pribadi karyawan yang mempengaruhi besarnya pemberian
kompensasi adalah produktivitas kerja, posisi dan jabatan, pendidikan dan
pengalaman serta jenis dan sifat pekerjaan.

Produktivitas kerja seseorang apabila gaji yang diberikan

berdasarkan produlgs®Q A Wagi karyawan yang prestasi semakin
meningkaisf o g 0aji yang diberikan oleh
/ P& M UH dq\q asi kerja. Prestasi

“va
[ o=t 4

Bangan faktor ini

merupakan wujud penghargaan organisasi pada keprofesionalan
seseorang. Pertimbangan ini juga dapat memacu karyawan untuk

meningkatkan pengetahuannya.
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Jenis dan sifat pekerjaan itu bisa ditentukan besarnya kompensasi
pegawai yang bekerja di lapangan berbeda dengan pekerjaan yang
bekerja dalam ruangan. Begitu pula halnya pekerjaan manajemen

berbeda dengan pekerjaan teknis. Pemberian kompensasi yang berbeda

ini selain karena

-.'\.

j' N

//1,{,‘!‘ \

b. Biaya Hidup
Besarnya kompensasi terutama upah atau gaji harus disesusaikan

dengan besarnya biaya hidup. Yang dmaksud biaya hidup disni adalah
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biaya hidup minimal. Paling tidak kompensasi yang diberikan harus
sama dengan atau diatas biaya hidup minimal.

c. Pemerintah

Peran pemerintah alam kaitannya dengan kompensasi adalah

ian ini adalah

1. Gaji yang memadai.

2. Bonus atau insentif.

3. Tunjangan
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4. Peningkatan Karier
5. Asuransi
2.3.6. Pengaruh Kompensasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi Kerja merupakan salah satu faktor terpenting dimana

A

e

(e
J

itu sendiri untuk meningkatkan Kkinerjanya. Sehingga para karyawan
berlomba untuk meningkatkan kreativitasnya untuk perusahaan tersebut.

Bagi mereka yang dapat terus meningkatkan kreativitasnya, maka
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kompensasi pun akan ditingkatkan seiring dengan meningkatnya kinerja dan
kreativitas pegawai tersebut. Namun bagi yang belum bisa meningkatkan
kreativitasnya, kompensasi pun tidak akan diberi peningkatan sehingga

terkadang mengakibatkan frustasi bagi pegawai itu sendiri dan akhirnya

Oak berkaitan

ingkungan Kkerja

berpengaruh langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses

produksi tersebut. Lingkungan kerja yang memadai bagi karyawan dapat
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meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan
dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan kinerja karyawan.
Menurut Manner dalam Hasibuan (2012) bahwa lingkungan kerja di

desain sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan kerja yang mengikat

lingkig ,--A-l ngan kerja yang baik yaitu apabila

/ g WRiimal, aman dan nyaman.

pekerja dengan

karyaw

{mf'

\\\\‘!’fl

i m\ (2013: 6) menyatakan bahwa

Lingkungan kerj& merupakan keadaan sekltar tempat Kerja baik secara fisik

maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang menyenangkan,

kerja adalah
oL Lag P oan sekitarnya di
mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok™.
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Sedangkan menurut Nitiseminto (2012) lingkungan kerja diartikan
sebagai suatu kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerjaterhadap

perilaku dan sikap pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan

terjadinya perubahan-perubahan psikologi karena hal-hal yang dialami dalam

falah dengan

yang terdapat di
sekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun tidak langsung. Lingkungan Kerja dapat dibagi dalam

dua kategori, yakni:
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a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti:
pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya)
b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya:

Z @
N?/"". |
S

[
e II-":I“_.. O

\

sesuatu yang

menyangkut segi psikis dari lingkungan kerja

2.4.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
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Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
Lingkungan Kerja baikfisik maupun non fisik. .Mmenurut Nitisemito
(2012;159), Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja fisik
adalah sebagai berikut:

1. Pewarnaan

Mlara yang cukup,

dimana dengan adanya pertukaran wudara yang cukup, akan

menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara yang
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terlalu panas akan menurunkan semangat kerja karyawan di
dalam melaksanakan pekerjaan.
4. Suara Bising

Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan dalam

gapat merusak konsentrasi kerja

yang memadai. Terlalu sempit ruang gerak akan menghambat proses kerja
para karyawan. Sebaliknya ruangan kerja yang besar merupakan

pemborosan ruangan”
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Dari pendapat di atas mengenai ruang gerak yang ideal adalah ruang
yang leluasa sehingga dapat membantu kelancaran kerja karyawan.
Ruangan yang sempit akan mengakibatkan lalu-lintas di tempat kerja

menjadi semrawut, sehingga karyawan akan kehilangan semangat

ptakan keadaan

disekitarnya menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi hendaknya

selalu menjaga kebersihan lingkungan kerja. Dengan adanya lingkungan
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yang bersih karyawan akan merasa senang sehingga kinerja karyawan
akan meningkat.
Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja non
fisik adalah sebagai berikut (Nitisemito (2012;1162:

1. Struktur Kkerja, yai

I/

Y,

Yy
Sz

)
=N

‘_\‘*’ff{//

& aman dan sehat,

setiap orang dapat melanjutkan pekerjaan mereka secara efektif dan
efisien. Sebaliknya, jika tempat kerja tidak terorganisir dan banyak

terdapat bahaya, kerusakan dan absen sakit tak terhindarkan, mengakibatkan
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hilangnya pendapatan bagi pekerja dan produktivitas berkurang bagi
perusahaan. Sedangkan Ruang kerja karyawan yang nyaman membuat

mereka senang dalam menyelesaikan pekerjaan mereka. Hal itu bisa membuat

mereka merasa betah bekerja di perusahaan.

lingkungan kerja dapat menjadi suatu alat ukur yang berpengaruh terhadap
kinerja karyawan jika lingkungan kerja yang ada di perusahaan itu baik.

Lingkungan kerja dengan suasana yang menyenangkan bagi karyawan karena
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adanya ikatan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun
bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada
di tempat kerja, akan membawa dampak yang positif bagi karyawan,

sehingga kinerja karyawan dapat meningkat).

Wl

7

= ovanTa.

]
-

Berdasarkan uraian para ahli di atas maka dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja mempunyai keterkaitan atau pengaruh dengan Kinerja

karyawan, dimana kinerja karyawan ini akan tercapai apabila lingkungan
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kerja mendapat perhatian dari perusahaan untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan.

2.5. Beban Kerja

2.5.1. Pengertian

kerja adalah

W

; 'J';’

.

| ;17?/2;!;\\\'&\\:\\
ek %

sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit
organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.

2.5.2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja



45

Beban kerja dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu faktor eksternal dan faktor
internal. Menurut Manuaba (2010: 2), faktor-faktor yang mempengaruhi
beban kerja antara lain:

1. Faktor eksternal, yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja, seperti;

a. Tugas-tug i Rerti stasiun kerja, tata ruang, tempat

MUIM

ap kerja, dan tugas-tugas

pckerjaan, tingkat

i }'1\"0, \§\
!v\\\
kepuasan).
Dalam penelitian ini indikator beban kerja yang digunakan mengadopsi

dari indikator beban kerja yang dikemukakan oleh Putra (2012: 22), yang

meliputi antara lain:
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1. Target Yang Harus Dicapai
2. Kondisi Pekerjaan

3. Standar Pekerjaan

4. Waktu Yang Tersedia

2.6. Hasil Penelitian yang Relevan
Penelitian yang penulis lakukan sekarang ini tidak lepas dari hasil

penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini.
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1. Penelitian dari Muzammil, (2014) dalam Jurnal llmu Ekonomi dan Bisnis yang
berjudul Analisis Lingkungan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

(studi pada Perusahaan Percetakan Petala Bumi Pekanbaru) dalam penelitian

tersebut ada pengaruh parsial antara lingkungan kerja dan beban kerja terhadap

4. Penelitian oleh Soesatyo dan Kusuma (2014) dalam jurnal llmu Manajemen Vol
2 berjudul Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

pada Percetakan Aipe Indo Surabaya. menunjukan hasil uji pengaruh antar
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variabel menunjukkan bahwa variabel beban kerja terhadap kinerja karyawan,

berpengaruh negatif dengan koefisien -0.6 dan sig. 5% (1,96).

2.7. Kerangka Pemikiran

(Sumber: dikembangkan oleh peneliti untuk penelitian ini).

Keterangan:

» = Parsial
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______________________ » = Simultan |

Menurut Sedarmayanti (2011), Kompensasi adalah segala sesuatu yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa kerja. Menurut Farida dan Hartono (2016)

di tempategrja berupa sarana prasarana dan berbagai

/\ Tarwaka (2011), mereka.

’ . /
- "\\x\-\‘.‘ /{»/

Lingkungan adalah keadaan

\h’!

/f

"a T e

an aosen, karena dosen memang sangat

menguasai tentang hal itu. Akan tetapi, sebenarnya Hipotesis simultan sering kali
didasari oleh teori yang seolah-olah dipaksakan. Sebenarnya uji F adalah untuk
melihat kelayakan modal saja. Jika uji F tidak signifikan, maka tidak disarankan

untuk melakukan uji t atau uji parsial. Jadi hipotesis simultan sebenarnya tidak
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selalu harus dirumuskan dalam suatu penelitian. Toh dasar teorinya juga sangat
lemah.

2.8. Hipotesis:

1. Ho: “Tidak terdapat Py
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