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PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS PENELITIAN

2.1 Landsan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia atau yang disingkat sebagai
manajemen SDM adalah sebuah rangkaian proses untuk dapat
menangani. permasalahan-permasalahan yang terjadi dalam lingkup
karyawan, buruh, manajer, dan tenaga kerja yang lainnya supaya
mampu menunjang - kegiatan perusahaan untuk dapat mencapai
tujuan perusahaan yang telah ditentukan. Umumnya, bagian atau
unit yang menangani sumber daya manusia yaitu departemen sumber
daya manusia yang biasa disingkat HRD (Human Resource
Departement).

Menurut Sutrisno (2017:6) mengartikan bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya
tenaga keja organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat
penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi dan
bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi
kepentingan individu, organisasi, dan masyarakat. Sedangkan

menurut Kasmir (2017:6) manajemen sumber daya manusia adalah
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proses pengelolaan manusia melalui perencanaan, rekrutmen,
seleksi, penelitian, pengembangan, pemberian kompensasi, Karir,
keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial
sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan perusahaan
dan peningkatan kesejahteraan stakeholder.

Menurut Dessler (2017:4), manajemen sumber daya manusia
adalah proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan
mengompensasi karyawan, dan untuk mengurus relasi tenaga kerja
mereka, kesehatan dan keselamatan mereka, serta hal — hal yang
berhubungan dengan keadilan.

Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas, dapat
ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi
karyawan melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan,
pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan, dan
kesehatan sehingga tercapai tujuan (goal) Bersama.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Di dalam fungsi manajemen sumber daya manusia dibedakan
menjadi 2 yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional. Fungsi
manajerial terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengendalian,
dan pengawasan. Sementara fungsi operasional terdiri dari
pengadaan tenaga kerja, pengembangan, pemberian balas jasa,

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja.
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a. Fungsi Manajerial

Adapun fungsi-fungsi  manajerial menurut Hasibuan

(2017:21) diantaranya sebagai berikut :

1)

2)

Perencanaan

Perencanaan (human resource planning) adalah
merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar
sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan
menetapkan program kepegawaian. Program kepegawaian
meliputi - pengorganisasian, pengarahan, pengendalian,
pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan.
Program kepegawaian yang baik akan membantu tercapainya
tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian Kkerja,
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagian
organisasi (organization chart). Organisasi hanya merupakan
alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi yang baik

akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif.
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3) Pengarahan
Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan
semua karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja efektif
serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan
dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua
tugasnya dengan baik.
4) Pengendalian
Pengendalian (controlling) adalah kegiatan
mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-
peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana.
Apabila terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan
tindakan  perbaikan dan  penyempurnaan  rencana.
Pengendalian karyawan meliputi  kehadiran, kedisiplinan,
perilaku, kerja sama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga
situasi lingkungan pekerjaan.
b. Fungsi Oprasional
1) Pengadaan
Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan,
seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk
mendapatkan karyawan yang sesuai dengan kebutuhan
perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu

terwujudnya tujuan.
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3)

4)
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Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan
melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan
yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan
masa Kini maupun masa depan.
Kompensasi

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa
langsung (direct) dan tidak langsung (indirect), uang atau
barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan
kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan
layak. Adil diartikan sesuai dengan prestasi kerjanya, layak
diartikan dapat memenuhi kebutuhan primernya serta
berpedoman pada batas upah minimum pemerintah dan
berdasarkan internal dan eksternal konsistensi
Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk
mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan
karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba, karyawan
dan memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.

Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit dalam



5)

6)

7)
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manajemen sumber daya manusia, karena mempersatukan
dua kepentingan yang bertolak belakang.
Pemeliharaan

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk
memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, mental, dan
loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau bekerja sama
sampai_pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan
program kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian
besar karyawan serta. berpedoman kepada internal dan
eksternal konsistensi.
Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya
manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan
karena tanpa disiplinan yang baik sulit terwujud tujuan yang
maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan kesadaran
untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial.
Pemberhentian
Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja
seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan,

kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya.
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3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tiap organisasi, termasuk perusahaan, menetapkan tujuan-tujuan
tertentu yang ingin mereka capai dalam memanajemini setiap
sumber dayanya termasuk sumber daya manusia. Tujuan MSDM
secara tepat sangatlah sulit untuk dirumuskan karena sifatnya
bervariasi dan tergantung pada penahapan perkembangan yang
terjadi pada masing-masing organisasi.

Menurut Cushway dalam Sutrisno (2019:7), tujuan MSDM
meliputi :

a. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan
sumber daya manusia untuk memastikan bahwa organisasi
memiliki pekerja yang bermotivasi dan berkinerja yang tinggi,
memiliki pekerja yang selalu siap mengatasi perubahan dan
memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal.

b. Mengimplementasikan dan -menjaga semua kebijakan dan
prosedur sumber daya manusia yang memungkinkan organisasi
mampu mencapai tujuannya.

c. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi
dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi sumber
daya manusia.

d. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer

lini mencapai tujuannya.
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e. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan
antar pekerja untuk menyakinkan bahwa mereka tidak
menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya.

f. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen
organisasi.

g. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai
dalam manajemen sumber daya manusia.

2.1.2 Fasilitas Kerja
1. Pengertian Fasilitas Kerja
Menurut Bary dalam Vonny (2016:409) fasilitas kerja adalah
sebagai sarana yang diberikan perusahaan  untuk mendukung
jalannya nada perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan
olen pemegang kendali. Sedangkan Menurut Safroni dalam

Rudianto (2019:14) fasilitas kerja adalah fasilitas yang digunakan

bermacam-macam bentuk, jenis-maupun manfaatnya disesuaikan

dengan kebutuhan karyawan dan kemampuan perusahaan. tersebut.

Fasilitas merupakan komponen individual dari penawaran yang

mudah ditumbuhkan atau dikurangi tanpa mengubah kualitas dan

model jasa.

Sedangkan menurut Bary dalam Rudianto (2019:14) fasilitas
kerja adalah sebagai sarana yang diberikan perusahaan untuk
mendukung jalannya nada perusahaan dalam mencapai tujuan yang

ditetapkan oleh pemegang kendali.
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Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas, dapat
ditarik kesimpulan bahwa fasilitas kerja ini merupakan suatu bentuk
pelayanan perusahaan terhadap karyawan agar menunjang Kinerja
dalam  memenuhi  kebutuhan karyawan, sehingga dapat
meningkatkan kinerja karyawan pada suatu perusahaan.

Dimensi dan Indikator Fasilitas Kerja
Menurut The Liang Gie dalam Putri (2019:54) mengungkapkan
bahwa indikator fasilitas kerja yaitu sebagai berikut :
a. Fasilitas Peralatan Kerja
Alat kerja operasional yaitu semua barang atau benda yang
berfungsi sebagai alat yang langsung digunakan pegawai dalam
produksi. Semua alat kerja kantor seperti mesin tulis, mesin
pengganda, mesin hitung, mesin komputer. Alat kerja ini
digunakan untuk membantu menyelesaikan pekerjaan.
b. Fasilitas Perlengkapan Kerja
Perlengkapan kerja ialah semua benda atau barang yang
digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak langsung untuk
memproduksi, melainkan berfungsi sebagai pelancar dan
penyegar dalam pekerjaan. Termasuk dalam perlengkapan kerja
ini adalah :
1. Gedung dengan segala sarana yang diperlukan, termasuk

jalan dan halaman parkir.
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2. Ruangan kerja yang memadai dengan layout yang efisien,
ruang kerja yang memadai akan membuat nyaman sehingga
akan tenang dalam menyelesaikan pekerjaan.

3. Penerangan yang cukup, dengan penerangan yang cukup
maka sangat membantu dalam penyelesaian tugas.

4. Mebel yang meliputi meja dan kursi kerja, meja, almari
dengan segala macam bentuk dan keperluan, meja serba guna
dan segala macam meja kursi lemari yang diprlukan ditempat
kerja.

5. Alat komunikasi berupa telepon dan kendaraan bermotor
(sebagai perlengkapan kerja).

6. Alat-alat yang berfungsi sebagai penyegar ruangan, seperti
Kipas angin, air conditioning

. Faktor Yang Mempengaruhi Fasilitas Kerja
Menurut Robbins dalam Baskoro (2019:12) menyatakan ada

beberapa faktor yang mempengaruhi fasilitas kerja, yaitu :

1. Fasilitas alat kerja merupakan suatu perkakas atau barang
yang berfungsi secara langsung untuk digunakan dalam
proses produksi. Dalam bekerja sehari-hari seorang
karyawan tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya tanpa
menggunakan alat kerja.

2. Fasilitas kelengkapan kerja merupakan semua benda atau

barang yang digunakan dalam melakukan pekerjaan.
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Fasilitas perlengkapan ini berfungsi sebagai pelancar dan
pelengkap serta alat bantu dalam bekerja.
Fasilitas sosial merupakan fasilitas yang disediakan
perusahaan untuk kepentingan pelayanan bagi karyawan
dalam kegiatan sehari-hari yang berfungsi sosial. Fasilitas
sosial didalam perusahaan biasanya dapat berupa pelayanan
makan dan minum, adanya kamar mandi, kantin, tempat
ibadah, penyediaan fasilitas kesehatan.

Faktor Jenis-Jenis Fasilitas Kerja
Menurut Sofyan dalam Putri (2019:53)  jenis-jenis

fasilitas kerja terdiri dari sebagai berikut :

a. Mesin dan peralatannya yang merupakan keseluruhan
peralatan yang digunakan untuk mendukung proses
produksi yang ada diperusahaan.

b. Prasarana, yaitu fasilitas pendukung yang digunakan
untuk memperlancar aktivitas perusahaan, diantaranya
adalah jembatan, jalan, pagar dan lainnya.

c. Perlengkapan kantor, yaitu fasilitas yang mendukung
aktivitas kegiatan yang ada di perkantoran, seperti perabot
kantor (meja, kursi, lemari, dan lainnya). Peralatan
laboratorium dan peralatan elektronik (komputer, mesin

fotocopy, printer, dan alat hitung lainnya).
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d. Peralatan inventaris, yaitu peralatan yang dianggap
sebagai alat — alat yang digunakan dalam perusahaan
seperti inventaris kendaraan. Inventaris kantor, inventaris
pabrik, inventaris laboratorium, inventaris gudang dan
lainnya.

e. Tanah, yaitu asset yang terhampar luas baik yang
digunakan ditempat bangunan, maupun yang merupakan
lahan kosong yang digunakan untuk aktivitas perusahaan.

f. Bangunan, vyaitu fasilitas yang mendukung aktivitas
sentral kegiatan perusahaan utama seperti perkantoran dan
pergudangan.

g. Alat transportasi, Yyaitu semua jenis peralatan yang
digunakan untuk membantu terlaksananya aktivitas
perusahaan seperti kendaraan (truk, traktor, mobil, motor,
dan lainnya).

5. Kegunaan Fasilitas Kerja
Menurut Moenir dalam Putri (2019:54) fasilitas kerja

ditinjau dari segi kegunaannya (utilization) terdiri atas 3

golongan :

a. Peralatan kerja, yaitu semua jenis benda yang berfungsi
langsung sebagai alat produksi untuk menghasilkan
barang atau berfungsi memproses suatu barang menjadi

barang lain yang berlainan fungsi dan gunanya.
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b. Perlengkapan kerja, yaitu semua jenis benda yang
berfungsi sebagai alat bantu tidak langsung dalam
produksi, mempercepat proses, membangkitkan dan
menambah  kenyamanan dalam bekerja. Contoh:
perlengkapan komunikasi, perlengkapan pengolahan data,
furniture.

c. Perlengkapan bantu atau fasilitas, yaitu semua jenis benda
yang berfungsi membantu kelancaran gerak dalam
pekerjaan misalnya mesin lift, mesin pendingin ruangan,
mesin absensi, mesin pembangkit tenaga.

2.1.3 Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito dalam Zulfadil dan Haryetti (2017:488)
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di lingkungan
pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas
yang dibebankan. Sedangkan menurut Fitri dan Nasution dalam
Prasetiyo dkk (2020:189) lingkungan kerja adalah tempat dimana
seseorang karyawan melakukan pekerjaan yang telah diberikan.
Lingkungan kerja yang diharapkan tentunya yang dapat memberikan
kenyamanan bagi karyawan pada saat melaksanakan kegiatan
pekerjaan.

Menurut Robbins dalam Dino (2019:14) mengemukakan bahwa

lingkungan kerja adalah suatu kondisi dimana didalamnya para
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karyawan melaksanakan suatu aktivitas. Kondisi tersebut bias
berupa material maupun kondisi psikologis yang dalam hal ini
lingkungan kerja berhubungan dengan fisik, sehingga manusia
dengan keterampilan yang ada harus mampu memanfaatkan setiap
sarana yang ada secara optimal.

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan suatu sarana atau
keadaan yang dapat untuk mengoptimalkan kualitas kinerja para
karyawan yang ada di perusahaan.

. Jenis — Jenis Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja terdari lingkungan fisik dan lingkungan non
fisik, yaitu sebagai berikut :
1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan fisik yaitu semua keadaan yang berbentuk fisik
yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Faktor-
faktor lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut :

a) Penerangan/ Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
karyawan guna mendapatkan keselamatan dan kelancaran

kerja.
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b) Udara di Tempat Kerja
Di dalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang
cukup, dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup,
akan menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan tersebut.

c) Penerangan Ruangan
Warna dapat berpengaruh terhadap karyawan dalam
melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan yang
kurang memperhatikan masalah warna.

d) Suara Bising
Suara bunyi yang sangat menganggu para karyawan dalam
bekerja dapat merusak konsentrasi  kerja  karyawan
menyebabkan terjadinya kesalahan dan pekerjaan menjadi
tidak optimal.

e) Ruang Gerak
Suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat
tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaannya.

f) Keamanan
Rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap
semangat kerja dan kinerja karyawan.

g) Kebersihan
Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan

disekitar menjadi sehat.
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2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan non fisik ini juga merupakan kelompok
lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. Lingkungan kerja non
fisik adalah semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan
hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun dengan
rekan Kkerja, atau hubungan dengan bawahan.
Lingkungan kerja fisik dan non fisik tidak dapat dipisahkan
karena keduanya mempengaruhi karyawan secara bersama-sama.
Agar bisa mengurangi dampak terhadap pengaruh dari lingkungan
fisik dan non fisik kepada pekerja, maka langkah yang awal yang
harus diperhatikan dan dipelajari adalah manusia itu sendiri,
dengan mengenal fisik serta tingkah laku manusia tersebut.
Dengan memperhatikan dan menciptakan lingkungan kerja yang
baik sehingga akan memberikan hasil kerja yang maksimal dan
mampu meningkatkan kinerja karyawan menjadi lebih baik.
3. Dimensi Lingkungan Kerja

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti

dalam Sari (2018: 47) adalah sebagai berikut :

1. Lingkungan Kerja Fisik
a. Penerangan Cahaya.
b. Tempratur.
c. Kelembaban.

d. Sirkulasi Udara.
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e. Kebisingan.

f. Getaran Mekanis.

g. Bau-bauan.

h. Tata Warna.

i. Dekorasi Tata Letak.

J. Musik.

k. Keamanan.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik

a. Hubungan kerja antara bawahan dan atasan.

b. Hubungan kerja antar rekan kerja.

2.1.4 Beban Kerja
1. Pengertian Beban Kerja

Menurut Sunyoto dalam Sari (2018:40) mengemukakan bahwa
beban kerja adalah beban kerja. yang terlalu banyak dapat
menyebabkan - ketegangan hal ini bisa di sebabkan oleh tingkat
keahlian yang dituntut terlalu tingi, kecepatan kerja mungkin terlalu
tinggi, volume kerja mungkin terlalu banyak dan sebagainya.

Menurut Menpan dalam Meilasari dkk (2020:607) beban kerja
adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan
oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka
waktu tertentu. Sementara Menurut Setianingsih dalam Jumadi

(2019:20) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan
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yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang
jabatan dalam jangka waktu tertentu.

Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas, dapat
ditarik kesimpulan bahwa beban kerja merupakan tugas- tugas yang
berlebihan atau pekerjaan yang diberikan atasan kepada karyawan
yang diluar batas kemampuan karyawan tersebut, sehingga karyawan
tersebut tidak dapat mengerjakan pekerjaan yang telah diberikan
kepadanya. Maka hal tersebut menimbulkan beban bagi sikaryawan
tersebut.

. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja

Beban kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor. Dalam
memperkirakan beban kerja pegawai pada suatu unit tertentu,
seorang pemimpin atau manajer harus mengetahui hal-hal berikut
ini:

a. Berapa banyak karyawan yang bekerja untuk setiap hari, bulan
atau tahun.

b.  Kondisi kesehatan karyawan.

c. Rata-rata pekerjaan yang mampu ditangani.

d. Tindakan penunjang kerja baik secara langsung dan tak langsung
yang dibutuhkan masing-masing karyawan.

e. Frekuensi dari masing-masing tindakan penunjang kerja yang

harus dilakukan.
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Rata-rata waktu yang dibutuhkan dari masing-masing tindakan
penunjang medis baik langsung maupun tidak langsung.

Menurut Manuaba dalam Jumadi (2019:22) beban kerja

dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu :

1)

2)

Faktor eksternal, yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja,

seperti sebagai berikut :

a) Tugas-tugas yang bersifat fisik, seperti stasiun kerja, tata
ruang, tempat kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap
kerja, dan tugas-tugas yang bersifat psikologis, seperti
kompleksitas pekerjaan. tingkat kesulitan, tanggung jawab
pekerjaan.

b) Organisasi kerja, seperti lamanya waktu bekerja, waktu
istirahat, shift kerja, kerja malam, sistem pengupahan, model
struktur organisasi, pelimpahan tugas dan wewenang.

c) Lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik, lingkungan
kimiawi, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja
psikologis.

Faktor Internal
Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh

itu sendiri akibat dari reaksi beban kerja eksternal. Faktor

internal meliputi faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran
tubuh, status gizi, dan kondisi kesehatan) dan faktor psikis

(motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan dan kepuasan).
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Pandangan individu mengenai besarnya target Kkerja yang
diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk
menggiling, melinting, mengepak dan mengangkut. Pandangan
mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka
waktu tertentu.
3. Indikator Beban Kerja

Menurut Putra dalam Anggraini (2019:39) indikator beban kerja

adalah sebagai berikut :

a. Target Yang Harus Dicapai
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang
diberikan untuk menyelesaikan pekerjaannya, misalnya untuk
menggiling, melinting, mengepak dan mengangkut. Pandangan
mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka
waktu tertentu.

b. Kondisi Pekerjaan
Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh
individu mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil
keputusan dengan cepat pada saat pengerjaan barang, serta
mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan

pekerjaan ekstra diluar waktu yang telah ditentukan.



C.

30

Penggunaan Waktu Kerja

Penggunaan waktur kerja yaitu waktu yang digunakan dalam
kegiatan-kegiatan yang langsung berhubungan dengan proses
produksi barang atau jasa.

Standar Pekerjaan

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya,
misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

4. Kelebihan Beban Kerja

Menurut French dan Caplan dalam Jumadi (2019:23), kelebihan

beban kerja (beban kerja berat) yang dirasakan oleh pegawai :

a.

b.

Harus melaksanakan pelayanan secara ketat selama jam kerja.
Terlalu banyaknya pekerjaan yang harus dilakukan demi
keakuratan hasil pekerjaan.

Beragamnya jenis pekerjaan yang harus dilakukan demi
keakuratan hasil pekerjaan.

Kontak langsung dengan berbagai macam sampel pemeriksaan
yang berbahaya.

Kurangnya tenaga jumlah karyawan.

Pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki tidak mampu
mengimbangi sulitnya pekerjaan.

Harapan pimpinan terhadap pekerjaan yang berkualitas.

Tuntutan keakurantan dalam bekerja.
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i. Setiap saat dihadapkan pada pengambilan keputusan yang tepat.
j.  Tanggung jawab yang tinggi dalam melaksanakan tugas.
k. Menghadapi karyawan lainnya dengan Karakteristik yang
berbeda satu dan lainnya.
I. Setiap saat melaksanakan tugas delegasi dari pimpinan.
m. Tindakan untuk selalu menjaga keakuratan hasil pekerjaan.
. Penghitungan Beban Kerja
Menurut Nursalam dalam Jumadi (2019:24) ada tiga cara yang
dapat digunakan untuk menghitung beban Kkerja secara personel
antara lain sebagai berikut :
a. Work Sampling
Teknik ini dikembangkan pada dunia industri untuk melihat
beban kerja yang dipangku oleh personel pada suatu unit, bidang
maupun jenis tenaga tertentu. Pada metode work sampling dapat
diamati hal-hal spesifik tentang pekerjaan antara lain :
1) Aktivitas apa yang sedang dilakukan personel pada waktu
jam kerja.
2) Apakah aktivitas personel berkaitan dengan fungsi dan
tugasnya pada waktu jam kerja.
3) Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk Kkegiatan
produktif atau tidak produktif.
4) Pola beban kerja personel dikaitkan dengan waktu dan

jadwal jam kerja.
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Untuk mengetahui hal-hal tersebut perlu dilakukan survei tentang
kerja personel dengan langkah-langkah sebagai berikut :

1) Menentukan jenis personel yang akan di survei.

2) Bila jumlah personel banyak perlu dilakukan pemilihan sampel
sebagai subjek personel yang akan diamati dengan
menggunakan metode simple random sampling untuk
mendapatkan sampel yang representative.

3) Membuat formulir  kegiatan =~ karyawan yang dapat
diklasifikasikan sebagai kegiatan produktif dan tidak produktif
dapat juga dikategorikan sebagai kegiatan langsung dan tidak
langsung.

4) Melatih pelaksana peneliti tentang cara pengamatan kerja
dengan menggunakan work sampling.

5) Pengamatan kegiatan personel dilakukan dengan interval 2-15
menit tergantung karekteristik pekerjaan yang dilakukan.

Pada teknik work sampling Kita akan mendapatkan ribuan
pengamatan kegiatan personel yang kita amati. Karena besarnya
jumlah pengamatan kegiatan penelitian akan didapatkan sebaran
normal sampel pengamatan kegiatan penelitian. Artinya data cukup
besar dengan sebaran sehingga dapat dianalisis dengan baik. Jumlah

pengamatan dapat dihitung.
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b. Time And Motion Study

Pada teknik ini kita mengamati dan mengikuti dengan cermat

tentang kegiatan yang dilakukan oleh personel yang sedang kita

amati. Melalui teknik ini akan didapatkan beben kerja personel

dan kualitas kerjanya. Langkah-langkah melakukan teknik ini

yaitu :

1)

2)

3)

4)

5)

Menentukan personel yang akan diamati untuk menjadi
sampel dengan metode purposive sampling.

Membuat formulir daftar kegiatan yang akan dilakukan oleh
setiap personel.

Daftar kegiatan tersebut kemudian diklasifikasikan seberapa
banyak personel yang melakukan kegiatan tersebut secara
baik dan rutin selama dilakukan pengamaan.

Membuat Klasifikasi atas kegiatan yang telah dilakukan
tersebut menjadi kegiatan perusahaan, kegiatan karyawan dan
kegiatan administrasi.

Menghitung waktu objektif yang diperlukan oleh personel

dalam melakukan kegiatan-kegiatan yang dilakukan.

c. Dailyb Log

Daily log atau pecatatan kegiatan sendiri merupakan bentuk

sederhana work sampling yaitu pencatatan dilakukan sendiri oleh

personel yang diamati. Pencatatan meliputi kegiatan yang

dilakukan dan waktu yang diperlukan untuk melakukan kegiatan
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tesebut. Penggunaan ini tergantung kerjasama dan kejujuran dari
personel yang diamati. Pendekatan ini relatif lebih sederhana dan
biaya yang murah. Peneliti biasa membuat pedoman dan
formulir isian yang dapat dipelajari sendiri oleh informan.
Sebelum dilakukan pencatatan kegiatan peneliti menjelaskan
tujuan dan cara pengisian formulir kepada subjek personal yang
diteliti, tekankanpada personel yang diteliti yang terpenting
adalah jenis kegiatan, waktudan lama Kkegiatan, sedangkan
informasi  personel tetap menjadi rahasia dan tidak akan
dicantumkan pada laporan penelitian. Menuliskan secara rinci
kegiatan dan waktu yang diperlukan merupakan kunci
keberhasilan dari pengamatan dengan daily log.
2.1.5 Kepuasan Kerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Robbins dalam Prasetyowati (2018:26), kepuasan kerja
adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan
jumlah yang mereka yakini seharusnya diterima.
Menurut Robbins dalam Hamali (2016:200) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang,
yang menunjukan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja

dan jumlah yang diyakini oleh pekerja yang seharusnya diterima.
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Sedangkan menurut Jex dalam Sinambela (2018:302)
mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai tingkatan efeksi
positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dalam situasi pekerjaan,
kepuasan kerja berkaitan dengan sikap pekerja atas pekerjaannya.
Sikap tersebut berlangsung dalam aspek kognitif dan aspek perilaku.
Aspek kognitif kepuasan kerja adalah kepercayaan pekerja tentang
pekerjaan dan situasi pekerjaan.

Dari definisi para ahli diatas, dapat di simpulkan bahwa kepuasan
kerja adalah evaluasi yang menggambarkan bagaimana respon
pegawai terhadap apa yang mereka terima dari organisasi,
disebabkan mereka telah melakukan pekerjaan/perannya. Pada
hakikatnya kepuasan kerja merupakan tingkat perasaan senang
seseorang terhadap penilaian positif terhadap pekerjaannya dan
lingkungan tempat kerjanya.

Dimensi Kepuasan Kerja

Menurut Robbins dalam Sinambela (2018:324) menyatakan
bahwa ada empat dimensi kepuasan kerja, diuraikan sebagai berikut:
a. Pekerjaan Yang Menantang Secara Mental

Pegawai cenderung memiliki pekerjaan yang memberikan

kesempatan mereka menggunakan keahlian dan kemampaun,

serta menawarkan variasi tugas, kebebasan, dan umpan balik
seputar sebaik mana pekerjaan yang mereka lakukan. Pekerjaan

yang kurang menantang cenderung membosankan, sementara
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pekerjaan yang terlalu menantang cenderung membuat frustasi
dan rasa gagal. Di bawah kondisi moderat-menantang, sebagian
besar pekerja akan mengalami kesenangan dan kepuasan.

. Reward Yang Memadai

Kecenderungan pekerja dalam menginginkan sistem penghasilan
dan kebijakan promosi yang diyakini adil, tidak mendua, dan
sejalan dengan harapannya. Saat pekerja menganggap bahwa
penghasilan yang diterima setimpal dengan tuntutan pekerjaan,
tingkat keahlian, dan sama berlaku bagi pekerja lainnya,
kepuasan akan muncul. Tidak semua pekerja mencari uang, dan
sebab itu promosi merupakan alternatif lain kepuasan Kkerja.
Banyak pula pekerja yang mencari kewenangan, promosi,
perkembangan pribadi, dan status sosial.

Kondisi Kerja Yang Mendukung

Perhatian pekerja pada lingkungan Kkerja, baik kenyamanan
ataupun fasilitas yang memungkinkan mereka melakukan
pekerjaan secara baik. Studi-studi membuktikan bahwa pekerja
cenderung tidak memiliki lingkungan kerja yang berbahaya atau
tidak nyaman. Temperatur, cahaya, dan faktor-faktor lingkungan
lain tidaklah terlampau ekstrim. Mereka juga cenderung berkerja
di lokasi yang dekat rumah, menggunakan fasilitas moderen,

serta peralatan kerja yang mencukupi.
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d. Kolega Yang Mendukung
Pekerja selain bekerja juga mencari kehidupan sosial. Tidak
mengejutkan bahwa dukungan rekan kerja mampu meningkatkan
kepuasan kerja seorang pekerja. Perilaku atasan juga sangat
mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Studi membuktikan
bahwa kepuasan kerja meningkat ketika supervisor dianggap
bersahabat dan mau memahami, melontarkan pujian untuk
Kinerja bagus, mendengarkan = pendapat pekerja, dan
menunjukkan minat personal terhadap mereka.

3. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Gilmer dalam Sutrisno (2019:77), faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

a. Kesempatan Untuk Maju
Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.

b. Keamanan Kerja
Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik bagi
karyawan. Keadaan yang aman sangat memengaruhi perasaan
karyawan selama kerja.

c. Gaji
Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah

uang yang diperolehnya.
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Perusahaan Dan Manajemen

Perusahaan dan manajemen yang baik adalah yang mampu
memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. Faktor ini
yang menentukan kepuasan kerja karyawan.

Pengawasan

Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over.
Faktor Instrinsik Dari Peekerjaan

Atribut yang ada dalam pekerjaan mensyaratkan keterampilan
tertentu. Sukar dan mudahnya serta kebanggaan akan tugas dapat
meningkatkan atau mengurangi kepuasan.

Kondisi Kerja

Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin,
dan tempat parkir.

. Aspe k Sosial Dalam Pekerjaan

Merupakan salah satu sikap yang sulit digambarkan tetapi
dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak puas
dalam kerja.

Komunikasi

Komunikasi yang lancar antarkaryawan dengan pihak
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya.
Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau
mendengar, memahami, dan mengakui pendapat ataupun

prestasi karyawannya sangat berperan dalam menimbulkan rasa
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puas terhadap kerja.

j. Fasilitas
Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi
akan menimbulkan rasa puas.

4. Teori-Teori Kepuasan Kerja

Menurut Sinambela (2018:304) mengemukakan ada beberapa

teori tentang kepuasan kerja yang cukup dikenal yaitu :

a. Teori Nilai (Value Theory)
Teori nilai ini memfokuska n diri pada hasil manapun yang
menilai orang tanpa memperhatikan siapa mereka. Kunci menuju
kepuasan kerja dalam pendekatan ini adalah perbedaan antara
aspek pekerjaan yang dimiliki dan diinginkan seseorang. Dalam
hal ini, semakin besar perbedaan, maka semakin rendah
kepuasan orang. Implikasi teori pada aspek pekerjaan yang perlu
diubah untuk mendapatkan kepuasan kerja.

b. Teori Keseimbangan (Equity Theory)
Komponen dari teori ini adalah input, outcome, comparison
person, equity in equity. Menurut Wexley dan Yukl dalam
Sinambela (2018:305) mengemukakan bahwa :
1) “Input is anything of value that an employee perceives that

he contributed to his job”. (Input adalah semua nilai yang



40

diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja).

Misalnya, pendidikan, pengalaman, keahlian, dan usaha.

2) Outcome is anything of value the employee perceives he
obtains from the job. (Outcome adalah semua nilai yang
diperoleh dan dirasakan pegawai). Misalnya, upah,
keuntungan tambahan, status simbol, pengenalan kembali
dan lain-lain.

3) Comparison person may be someone in the same
organization, someone in a different organization, or even
the person himself in a previous job. (Comparison person
adalah seseorang pegawai dalam organisasi yang sama,
seseorang pegawai dalam organisasi yang berbeda atau
dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya.

Menurut teori ini, puas atau tidaknya pegawai merupakan
hasil dari perbandingan yang mereka lakukan antara input —
outcome dirinya dengan perbadingan input — outcome pegawai
lain. Jadi, apabila perbandingan tersebut dirasakan seimbang
maka pegawali tersebut akan merasa puas. Sebaliknya, apabila
tidak seimbang maka dapat menyebabkan ketidakpuasan.

a. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory)
Teori ini dikemukakan oleh Proter, yang intinya berpendapat bahwa
mengukur kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih

antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan oleh
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pegawai. Locke dalam Sinambela (2018:305) mengemukakan bahwa

kepuasan kerja pegawai bergantung pada perbedaan antara apa yang

didapat dengan apa yang diharapakan oleh pegawai. Sebaliknya

apabila yang diperoleh pegawai justru lebih rendah daripada yang

diharapkan maka akan menyebabkan ketidakpuasan.

1)

2)

3)

Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory)

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa
puas jika mereka mendapatkan apa yang dibutuhkannya. Semakin
besar kebutuhan pegawai terpenuhi maka semakin puas pula
mereka.

Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory)
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung
pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada
pendapat kelompok yang oleh para pegawai dianggap sebagai
kelompok rujukan. Kelompok rujukan tersebut oleh pegawai
dijadikan tolok ukur untuk menilai dirinya maupun lingkungannya.
Jadi, para pegawai akan merasa puas jika hasil kerjanya sesuai
dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh kelompok
rujukan.

Teori Dua Faktor

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung

pada pemenuhan kebutuhan saja, melainkan juga bergantung pada
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persepsi  kelompok pekerja tentang kepuasan Kkerja dan
ketidakpuasan kerja. Kepuasan hidup diperoleh dari faktor kerja
maupun dari faktor non kerja, misalnya penghargaan yang
diperoleh dan kepuasan keluarga. Kedua kepuasan tersebut akan
berkontribusi pada kepuasan hidup, yang akan mempengaruhi
kesehatan fisik, kesehatan rohani dan lain-lain.
5. Penyebab Kepuasan Kerja
Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Sinambela (2018:310),
terdapat lima penyebab kepuasan kerja yaitu :
a. Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment)
Dalam hal ini, kepuasan ditentukan oleh tingkatan karakteristik
pekerjaan yang memberikan kesempatan kepada individu untuk
memenuhi kebutuhannya. Hal ini terkait dengan Teori Maslow,
yang mengemukakan bahwa kebutuhan manusia pada dasarnya
dapat diklasifikasikan secara berjenjang dalam lima tingkatan.
b. Perbedaan (Discepancies)
Kepuasan menurut faktor ini merupakan sejauh mana hasil dapat
memenuhi harapan, yang mencerminkan perbedaan antara apa
yang diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan.
Apabila kenyataan lebih kecil dari yang diharapkan tentu saja
akan mengakibatkan ketidakpuasan. Sebaliknya, yang terjadi

maka akan menimbulkan kepuasan dalam bekerja.
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c. Pencapaian Nilai (Value Attaintment)

Dalam hal ini, pencapaian nilai menunjukkan bahwa kepuasan
merupakan hasil dari persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan
nilai kerja individual yang penting. Nilai yang diharapkan satu
orang dengan orang lain pasti berbeda baik kuantitas maupun
kualitas dari nilai tersebut.

d. Keadilan (Equity)

Keadilan berkontribusi signifikan terhadap kepuasan Kerja.
Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu
diperlakukan - ditempat kerja. Sulitnya adalah menyamakan
persepsi satu dengan yang lain tentang kriteria dan urutan
keadilan tersebut, mengingat kadar keadilan dimaksud adalah hal
yang persepsional. — Setidaknya tercermin bahwa yang
berkontribusi lebih besar adalah wajar memperoleh nilai yang
lebih besar pula.

e. Komponen Genetik (Dispositional/Genetik Components)
Kepuasan dalam hal ini didasarkan pada keyakinan bahwa
kepuasan kerja sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan
faktor genetik. Indikator yang dijadikan acuan untuk melihat
kepuasan kerja ini dihubungkan dengan lingkungan kerja baik
internal (terkait dengan fasilitas, rekan sekerja, dan lain-lain)
maupun eksternal.

Dari kelima faktor tersebut sebenarnya dapat dikelompokkan menjadi
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dua faktor saja, yaitu (a) faktor kerja (gaji yang bagus, aktivitas pekerjaan
yang bervariasi) ; (b) perbedaan individu (harga diri) dan faktor tidak
terkait dengan pekerjaan (kepuasan keluarga).
2.2 Penelitian Terdahulu
Beberapa penelitian terdahulu yang dirujuk ke dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut :
Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

No Nama Variable Metode Dan Hasil
Peneliti/ Diteliti Alat Analisis Penelitian
Tahun/
Judul
Penelitian
1. Pangarso dkk Fasilitas Metode yang Data yang
12 (1) Kerja  (X1)| digunakan digunakan
Tahun 2016 terhadap dalam penelitian | adalah data
Pengaruh Kepuasan adalah =~ metode | primer dan data
Fasilitas Konsumen kuantitatif. sekunder. Hasil
Kerja (Y) Teknik - analisis | penelitian ini
Terhadap data pada | menunjukkan
Kepuasan penelitian ini bahwa fasilitas
Kerja Kerja adalah regresi kerja
Karyawan linier sederhana | berpengaruh
Divisi positif dan
Sumber Daya signifikan
Manusia Dan terhadap
Diklat PT. kepuasan kerja
Dirgantara karyawan Divisi
Indonesia Sumber  Daya
Manusia  dan
Diklat PT.
Dirgantara
Indonesia.
2. Vonny 6 (3) Fasilitas Metode Pelatihan(X1)ti
Tahun 2016 Kerja penelitian dak
.Pengaruh (X1) dan menggunakan berpengaruh
Pelatihan, Kompensa metode positif terhadap
Fasilitas Kerja Si (X2) kuantitatif. kepuasan kerja
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Dan terhadap Y)
Kompensasi Kepuasan Analisis regresi | Fasilitas kerja
Terhadap Kerja (Y) linear berganda. | (X2) yang,
Kepuasan berpengaruh
Kerja signifikan
Karyawan terhadap
Pada PT. kepuasaan
United kerja.
Tractors
Cabang
Manado
Astutik Lngkunga Metode Hasil penelitian
1(2) n  Kerja penelitian ini
Tahun 2017 (X1) dan menggunakan menunjukkan
Pengaruh Motivasi metode bahwa
Lngkungan Kerja kuantitatif. lingkungan
Kerja Dan terhadap kerja dan
Motivasi Kepuasan Analisis data | motivasi  kerja
Kerja Kerja (Y) yang digunakan | berpengaruh
Terhadap adalah  regresi | signifikan
Kepuasan berganda. terhadap
Kerja kepuasan kerja
Karyawan karyawan.
Mahendra dan Beban Kerja| Metode Beban kerja
Indrawati (X1) Dan| penelitian berpengaruh
4 (1). Tahun Kompensasi | menggunakan negatif terhadap
2018 Kerja  (X2)| metode kepuasan Kkerja
Pengaruh terhadap kuantitatif. pada PT. PD
Beban Kerja Kepuasan yang memiliki
Dan Kerja (Y) Analisis data | arti semakin
Kompensasi yang digunakan | besar beban
Kerja adalah ~ regresi | kerja yang
Terhadap berganda. dirasakan oleh
Kepuasan karyawan PT.
Kerja PT. PD, maka akan
Panca Dewata semakin
Denpasar menuruk
kepusan  kerja

yang dirasakan
oleh karyawan
dan variable
kompensasi
berpengaruh
positif terhadap
kepuasan kerja
pada PT. PD
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Funy dan Kompensasi | Metode Kompensasi
Widjaja (X1), penelitian memiliki
2 (1) Lingkungan | menggunakan pengaruh  yang
Tahun 2020 Kerja (X2) metode positif dan
Pengaruh Dan Fasilitas | kuantitatif. signifikan
Kompensasi, (X3) terhadap
Lingkungan Terhadap Analisis data |Kepuasan Kerja.
Kerja Dan Kepuasan yang digunakan |Lingkungan
Fasilitas Kerja (Y) adalah  regresi |Kerja memiliki
Terhadap berganda. pengaruh  yang
Kepuasan positif dan
Kerja PT. ISS signifikan
Universitas terhadap
Tarumanegar Kepuasan Kerja.
a Fasilitas
memiliki
pengaruh  yang
positif dan
signifikan
terhadap
Kepuasan Kerja.
Novita dan Beban Kerja | Metode Beban Kerja dan
Kusuma 1 (2) (X1) dan | penelitian Lingkungan
Tahun 2020 Lingkungan | menggunakan Kerja
Pengaruh Kerja (X2) | metode berpengaruh
Beban Kerja terhadap kuantitatif. secara  parsial
Dan Kepuasan maupun
Lingkungan Kerja () Analisis data| simultan
Kerja yang digunakan| terhadap
Terhadap adalah regresi| Kepuasan Kerja
Kepuasan berganda karyawan
Kerja Koperasi
Karyawan Nusantara
(Studi  Kasus Cabang
Pada Bengkulu  dan
Karyawan Curup.
Koperasi
Nusantara
Cabang

Bengkulu Dan
Curup)
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7. Hasyim Beban Metode Beban  Kerja
1(2) Kerja penelitian dan
Tahun 2020 (X1) Dan menggunakan Kompensasi
Pengaruh Kompensa metode berpengaruh
Beban Kerja Si (X2) kuantitatif. terhadap
Dan terhadap Kepuasan Kerja
Kompensasi Kepuasan Analisis data | di PT. Yaskawa
Terhadap Kerja (Y) yang digunakan | Electrick
Kepuasan adalah  regresi | Indonesia.
Kerja berganda
Karyawan
PT. Yaskawa
Electric
Indonesia

2.3 Kerangka Pemikiran
Dalam penelitian yang dilakukan tentang pengaruh fasilitas Kkerja,
lingkungan kerja dan beban kerja ternadap kepuasan kerja karyawan pada CV.
Adela Rahayu Jakarta Timur maka disusun suatu kerangka pemikiran dengan
tujuan untuk memudahkan pembaca dalam memahami isi dari apa yang ingin
dibahas oleh peneliti. Pembuatan kerangka pemikiran berdasarkan rumusan
masalah yang akan dibahas. Adapun kerangka pemikiran dalam penelitian ini

dijelaskan melalui gambar 2.1 sebagai berikut :
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Pengaruh Fasilitas Kerja, Lingkungan Kerja Dan Beban Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan CV. Adela Rahayu Jakarta Timur

1. Apakah fasilitas kerja, lingkungan kerja dan beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada CV.
Adela Rahayu Jakarta Timur ?

2. Apakah fasilitas kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?

4. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?

2. Lingkungan Kerja Non
Fisik

Beban Kerja (X3)
1.  Target yang Harus
Dicapai

Kepuasan Kerja (Y)

1.  Pekerjaan yang
menantang secara
mental

v v v v

Fasilitas Kerja (X;) Beban Kerja (X3)

1. Fasilitas Peralatan Kerja Fasilitas Kerja (X;) Lingkungan  Kerja 1. Target  yang
2. Fasilitas  Perlengkapan 1. Fasilitas Peralatan (X5) : Harus Dicapai

Kerja Kerja 1. Lingkungan Kerja 2. Kondisi
. ) 2. Fasilitas Fisik Pekerjaan

Lingkungan Kerja (X,) : lenak . 2. Lingkungan Kerja 3. Penggunaan

1. Lingkungan Kerja Fisik Perlengkapan Kerja Non Fisik Waktu Kerja

Kepuasan Kerja (Y)
1.  Pekerjaan yang
menantang secara

4,  Standar
Pekerjaan

Kepuasan Kerja (Y)
1.  Pekerjaan yang
menantang

2. Kondisi Pekerjaan 2. Reward yang 9 r;lental d secara mental
3. ienggunaan Waktu memadai : mivr\:wzrda?/ang 2. Rewarctli ~ yang
erja ioi Lari memadai
4.  Standar Pekerjaan 3 ﬁg:gﬁlﬁ:”a yang 3. Kondisi kerja 3. Kondisi kerja
g yang mendukung yang
Kepuasan Kerja (Y) 4. Kolega yang 4. Kolega yang mendukung
1. Pekerjaan yang mendukung mendukung 4, Kolega yang
menantang secara mendukung
mental
2. Reward yang memadai
3. Kondisi kerja yang
mendukung
4.  Kolega yang
\ 4 h 4 \ 4 \ 4

Regresi Linier Berganda

Regresi Sederhana

Regresi Sederhana

Regresi Sederhana

A 2 2 L 2 L 4
Kesimpulan dan Kesimpulan dan Kesimpulan dan Kesimpulan dan
Saran Saran Saran Saran

Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran
Sumber: Data diolah peneliti, tahun 2021
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2.4 Hipotesis

Menurut Sugiyono (2017 : 93) kerangka berpikir merupakan konseptual

mengenai bagaimana satu teori berhubungan diantara berbagai faktor yang

telah di identifikasi penting terhadap masalah penelitian. Berdasarkan
keterkaitan hubungan antar variabel penelitian, dapat dirumuskan hipotesis
penelitian sebagai berikut :

1. Apakah fasilitas kerja, lingkungan kerja dan beban kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan pada CV. Adela Rahayu Jakarta
Timur ?

Ho: Tidak ada pengaruh antara fasilitas kerja (X1), lingkungan kerja
(X2) dan beban kerja (X3) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y)
pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur .

Ha:  Terdapat pengaruh antara fasilitas kerja (X1), lingkungan kerja
(X2) dan , beban kerja (X3) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y)
pada Cv. Adela Rahayu Jakarta Timur.

2. Apakah fasilitas kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?

Ho: Tidak adanya pengaruh antara fasilitas kerja (X1) terhadap
kepuasan kerja karyawan (Y) pada CV. Adela Rahayu Jakarta
Timur.

Ha:  Terdapat pengaruh antara fasilitas kerja (X1) terhadap kepuasan

kerja karyawan (Y) pada CV. Adel Rahayu Jakarta Timur.



50

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?
Ho: Tidak adanya pengaruh antara lingkungan kerja (X2) terhadap
kepuasan kerja karyawan pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur.
Ha: Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan
kerja karyawan (Y) pada CV. Adel Rahayu Jakarta Timur.
4. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada
CV. Adela Rahayu Jakarta Timur ?
Ho:  Tidak adanya pengaruh antara beban kerja (X3) terhadap kepuasan
kerja karyawan (Y) pada CV. Adela Rahayu Jakarta Timur.
Ha: Terdapat pengaruh antara beban kerja (X3) terhadap kepuasan kerja

karyawan (YY) pada CV. Adel Rahayu Jakarta Timur.

Fasilitas
Kerja (X,)

Lingkungan
Kerja (X,)

Kepuasan
Kerja (Y)

Beban
Kerja (X3)

Gambar 2.2
Paradigma Penelitian

Pada gambar diatas menjelaskan mengenai antara hubungan variabel

dimana terdapat tiga variabel independen vyakni fasilitas kerja (Xy),
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lingkungan kerja (X), beban kerja (X3) dan satu variabel dependen yaitu
kepuasan kerja (Y). Dimana fasilitas kerja (X1), lingkungan kerja (X;) dan

beban kerja (X3) mempengaruhi kepuasan kerja (Y).



