BABII
KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia berperan besar bagi kesuksesan suatu
organisasi. Banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia
dalam suatu organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing.
Mercka membuat sasaran, strategi, inovasi, dan mencapai tujuan
organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia merupakan salah
satu unsur yang paling vital dalam suatu organisasi. Terdapat dua
alasan dalam hal ini. Pertama, sumber daya manusia mempengaruhi
efisiensi dan efektivitas organisasi, sumber daya manusia merancang
dan memproduksi barang dan jasa, mengawasi serta menentukan
seluruh tujuan dan strategi organisasi. Kedua, sumber daya manusia
merupakan pengeluaran utama organisasi dalam menjalankan bisnis.
Beberapa pendapat para ahli tentang pengertian manajemen sumber

daya manusia adalah sebagai berikut :

Menurut Mangkunegara (2011 : 2) manajemen sumber daya
manusia adalah sebagai suatu pengelolaan dan pendayagunaan
sumber daya yang ada pada individu (pegawai). Pengelolaan dan
pendayagunaan tersebut dikembangkan secara maksimal di dalam
dunia kerja untuk mencapai tujuan organisasi dan pengembangan

individu pegawai.



2.1.2

Hal ini mengindikasikan bahwa sumber daya manusia
merupakan hal yang vital bagi perusahaan yang mana ketika sumber
daya manusiza ini dikelolah dengan baik sehingga dapat
diberdayakan secara maksimal akan mampu menunjang efisiensi

dan efektivitas organisasi dalam mencapai tujuan.

Sedangkan Dessler (2010 : 5) mengemukakan bahwa
manajemen sumber daya manusia merupakan kebijakan dan praktik
menentukan aspek manusia atan sumber daya manusia dalam posisi
manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi

penghargaan, dan penilaian.

Sedangkan menurut Hasibuan (2007 : 10) mengatakan
manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur
hubungan dan peranan ftenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karvawan, dan

masyarakat.

Dari uraian di atas maka penulis dapat menarik kesimpulan
bahwa pengertian manajemen adalah merupakan ilmu perencanaan
dan seni mengkoordinasikan serta mengawasi tenaga manusia untuk

mencapai tujuan yang telah ditentukan terlebih dahuiu.
Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Filippo (2005 : 21), fungsi-fungsi manajemen sumber

daya manusia adalah sebagai berikut :



1)

2)

3

4)

Perencanaan

Perencanaan (human  resources  planning) adalah
merencanakan tenaga kerja secara efektif dan efisien agar sesuai
dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujndnya
tujuan. Perencanaan menetapkan program kepegawaian.
Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian kerja,
hubungan kerja, delegasi wewenang, integritas, dan koordinasi
dalam bagan organisasi.
Pengarahan

Pengarahan 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.
Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua
karyawan agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan
bekerja sesuai dengan rencana. Apabila terdapat penyimpangan
atan  kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan

penyempurnaan rencana.



2.2 Kompensasi

2.2.1 Pengertian Kompensasi

Fungsi manajemen sumber daya manusia adalah menentukan
kompensasi karyawan. Pada dasarnya manusia bekerja ingin
memperoleh uang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Seorang
karyawan mulai menghargai kerja keras dan semakin menunjukan
loyalitas terhadap perusahaan karena itulah perusahaan memberikan
penghargaan terhadap prestasi kerja karyawan yaitu dengan jalan

memberikan kompensasi.

Kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan dengan
adanya imbalan-imbalan yang diterima oleh orang-orang melalui

hubungan kepegawaian dengan sebuah organisasi.

Menurut Jimmy (2014 : 310) kompensasi adalah hal yang
diterima oleh pegawai, baik berupa uang atau bukan uang sebagai
balas jasa yang diberikan bagi upaya pegawai (kontribusi pegawat)

yang diberikan untuk organisasi.

Menurut Handoko (2007 : 155) mengatakan kompensasi adalah
segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk

kerja mereka.

Menurut Dessler (2010 : 79) mengatakan kompensasi karyawan
adalah setiap bentuk pembayaran atau imbalan yang diberikan

kepada karyawan dan timbul dari dipekerjakannya karyawan itu.
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2.2.2

Dari uraian pengertian kompensasi diatas, dapat diambil
kesimpulan bahwa kompensasi merupakan alat yang digunakan oleh
perusahaan dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas yang dimilikinya
dan juga kompensasi digunakan sebagai upaya perusahaan dalam

memberikan dorongan semangat kerja pada karyawan.
Azas Kompensasi

Program kompensasi (balas jasa) yang didasarkan atas asas
keadilan serta asas kelayakan dan kewajaran, dengan
memperhatikan undang-undang perburuhan yang berlaku, dan harus
memperhatikan keseimbangan antara kondisi-kondisi internal dan
cksternal guna menjamin perasaan puas bagi karyawan, agar

karyawan tetap termotivasi untuk bekerja dengan baik.

Menurut Suwatno dan Donni (2011 : 220), asas kompensasi terdiri

dari :

1) Asas keadilan
Asas keadilan ialah adanya konsistensi imbalan bagi para
karyawan yang melakukan tugas dengan bobot yang sama, baik
itu dalam penilaian, perlakuan, pemberian hadiah, maupun
hukuman bagi setiap karyawan. Sehingga dengan asas keadilan
akan tercipta suasana kerja sama yang baik, motivasi kerja,

disiplin, loyalitas, dan stabilitas karyawan yang lebih baik.
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2) Asas kelayakan dan kewajaran
Kompensasi yang diterima karyawan dapat memenuhi
kebutuhan dirinya beserta keluarganya, pada tingkatan yang
layak dan wajar. Tolak ukur layak adalah relatif, penetapan
besarnya kompensasi didasarkan atas upah minimum regional
baik di tingkat provinsi maupun tingkat kota atau kabupaten.
Sedangkan kompensasi yang wajar berarti besaran kompensasi
harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti prestasi kerja,
pendidikan, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan, tanggung jawab,
jabatan, dan lain-lain.
2.2.3 Tujuan Kompensasi
Program kompensasi atas balas jasa umumnya bertujuan
untuk  kepentingan perusahaan, karyawan, dan pemerintah/
masyarakat. Supaya tujuan dapat tercapai dan memberikan kepuasan
bagi semua pihak hendaknya program kompensasi ditetapkan
berdasarkan prinsip adil dan wajar, undang-undang perburuhan,
serta memperhatikan internal dan eksternal konsistensi.
Menurat Suwatno dan Donni (2011 : 222) tujuan pemberian
kompensasi adalah sebagai berikut :
1) Ikatan kerja sama
Pemberian kompensasi (balas jasa) yang menganut asas layak
dan adil maka terjalinlah ikatan kerja sama formal antara

majikan dan karyawan.
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2)

4)

6)

7)

Kepuasan kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi sebuah
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistik sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.
Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan
karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan
mudah memotivasi bawahannya.
Menjamin keadilan

Kompensasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan di
antara karyawan dalam organisasi. Pemberian kompensasi juga
berkaitan dengan keadilan internal maupun keadilan eksternal.
Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan akan semakin baik.
Pengaruh serikat buruh

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat
buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada

pekerjaannya.
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$)

Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum) maka

intervensi pemerintah dapat dihindari.

2.2.4 Jenis-Jenis Kompensasi

Kompensasi dapat di kelompokan ke dalam dua kelompok, yaitu

kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial. Selanjutnya

kompensasi finansial ada yang langsung dan ada yang tidak

langsung. Sedangkan kompensasi nonfinansial dapat berupa

pekerjaan dan lingkungan pekerjaan.

1Y)

2)

Kompensasi yang berbentuk finansial

Kompensasi finansial menurut Dessler (2010 : 46) pertama
kompensasi finansial yang diberikan secara langsung, yaitu gaji,
upah, komisi-komisi dan bonus. Dan yang kedua adalah
kompensasi finansial yang diberikan secara tidak langsung,
seperti tunjangan kesehatan, tunjangan pensiun, tunjangan hari
raya, tunjangan pendidikan, tunjangan perumahan dan lain
sebagainya.
Kompensasi yang berbentuk non finansial

Menurut Dessler (2010 : 47) kompensasi non finansial
adalah kepuasan yang diterima seseorang dari pekerjaan itu
sendiri atau dari lingkungan psikologis dan atau fisik tempat
orang tersebut bekerja. Selanjutnya kompensasi non finansial

dibagi menjadi dua macam yaitu yang berhubungan dengan
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pekerjaan dan yang berhubungan dengan lingkungan kerja.
Berhubungan dengan pekerjaan misalnya saja kebijakan
perusahaan yang schat, pekerjaan yang sesual, menarik dan
menantang, peluang untuk di promosikan, pemberian jabatan
sebagai simbol status, sedangkan untuk kompensasi non
finansial yang berhubungan dengan lingkungan kerja yang
kondusif, lingkungan kerja yang sehat, aman dan nyaman,

fasilitas kerja yang baik dan memadai dan lainnya.

2.2.5 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompensasi

Menurut Mangkunegara (2013 : 84) ada enam faktor yang

mempengaruhi kebijakan kompensasi yaitu :

1)

2)

Faktor pemerintah

Peraturan pemerintah yang berhubungan dengan penentuan
standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan harga bahan
baku, biaya transportasi/angkutan, inflansi maupun devaluasi
sangat mempengaruhi perusahaan dalam menentukan kebijakan
kompensasi pegawai.
Penawaran bersama antara perusahaan dan pegawai

Kebijakan dalam menenfukan kompensasi  dapat
dipengaruhi pula pada saat terjadinya tawar menawar mengenai
besarnya upah yang harus diberikan oleh perusahaan kepada
pegawainya. Hal ini terutama dilakukan oleh perusahaan dalam
merekrut pegawai yang mempunyai keahlian dalam bidang

tertentu yang sangat dibutuhkan di perusahaan.
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3

4)

5)

Standar dan biaya hidup pegawai

Kebijakan kompensasi perlu di pertimbangkan standar dan
biaya hidup minimal pegawai. Hal ini karena kebutuhan dasar
pegawai harus terpenuhi. Dengan terpenuhinya kebutuhan dasar
pegawai dan keluarganya, maka pegawai akan merasa aman.
Terpenuhinya kebutuhan dasar dan rasa aman pegawai akan
memungkinkan pegawai dapat bekerja dengan penuh motivasi
untuk mencapai tujuan perusabaan. Banyak penelitian
menunjukkan bahwa ada korelasi tinggi antara motivasi kerja
pegawai dan prestasi Kerjanya, ada korelasi positif antara
motivasi kerja dan pencapaian tujuan perusahaan.
Ukuran perbandingan upah

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dipengaruhi pula
oleh ukuran besar kecilnya perusahaan, tingkat pendidikan
pegawai, masa kerja pegawai. Artinya, perbandingan tingkat
upah pegawai perlu memperhatikan tingkat pendidikan, masa
kerja, dan ukuran perusahaan.
Permintaan dan persediaan

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu
mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar.
Artinya, kondisi pasar pada saat itu perlu dijadikan bahan

pertimbangan dalam menentukan tingkat upah pegawal.
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6)

Kemampuan membayar

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu
didasarkan pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah
pegawai. Artinya, jangan sampai menentukan kebijakan
kompensasi di lvar batas kemampuan yang ada pada

perusahaan.

2.2.6 Metode Kompensasi

Menurut Hasibuan (2010 : 113) metode kompensasi di kenal

dengan metode tunggal dan metode jamak :

1)

2)

Metode tunggal

Pada metode ini penetapan besaran gaji pokok didasarkan
pada ijazah pendidikan formal terakhir yang dimiliki karyawan.
Metode jamak

Penetapan besaran gaji dengan metode ini didasarkan pada
beberapa hal yaitu tidak hanya {jazah terakhir dari pendidikan
formal karyawan, melainkan juga atas pertimbangan pendidikan
informal yang dimiliki karyawan dan sifat pekerjaan, tidak
jarang pula hubungan keluarga juga ikut menentukan besar pada
metode ini tidak jelas karena faktor subjektifitas ikut berperan.
Metode ini biasanya digunakan oleh perusahaan swasta yang
didalamnya masih sering terjadi perlakuan diskriminatif.

Meskipun demikian, metode apapun Yyang digunakan

hendaknya tetap diupayakan memberikan kepuasan dan
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keadilan terhadap karyawan, dengan cara inilah tyjuan

karyawan dan perusahaan bisa tercapai.

2.2.7 Indikator Kompensasi

Kompensasi yang dikemukakan oleh Umar (2007 : 16) adalah :

1)

2)

3)

4)

3)

Gaji

Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai,
yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan
walaupun tidak masuk kerja maka gaji akan tetap diterima
secara penuh.

Insentif

Penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi
para pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak

tetap atau sewaktu-waktu.

Bonus

Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi
sasaran kinerja.
Upah

Pembayaran sekaligus yang diberikan kepada pegawai dengan
lamanya jam kerja.
Premi

Premi adalah sesuatu yang diberikan sebagai hadiah atau

sesuatu yang dibayarkan eckstra sebagai pendorong atau
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perancang atau sesuaiu pembayaran tambahan di atas
pembayaran normal.
6) Pengobatan
Pengobatan di dalam kompensasi adalah pemberian jasa
dalam penanggulan resiko yang dikaitkan dengan kesehatan
karyawan.
7) Asuransi
Asuransi merupakan penanggulangan risiko atau kerugian,
kehilangan manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak

ketiga yang timbul dari peristiwa yang tidak pasti.

2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja atan kondisi kerja dalam perusahaan
merupakan salah satu faktor yang cukup penting dalam upaya
peningkatan kinerja sehingga kepuasan kerja karyawan tercapai.
Lingkungan kerja atau kondisi kerja itu sendiri adalah kondisi
dimana karyawan itu bekerja. Jadi sudah sewajarnya jika manajemen
di dalam perusahaan telah mempersiapkan kondisi kerja karyawan
yang tepat dan nyaman supaya karyawan perusahaan tersebut dapat
bekerja secara optimal agar tujuan perusahaan dapat terlaksana
secara optimal pula.

Lingkungan kerja menurut Alex S Nitisemito (2008 : 183)

bahwa segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat
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mempengaruhi  dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembangnya.

Lingkuang kerja menurut Sedarmayanti (2011 : 26)
mendefinisikan bahwa semua keadaan yang terdapat disekitar
tempat kerja yang akan mempengaruhi karyawan baik secara
langsung atau tidak langsung terhadap pekerjaannya.

Sedangkan menurut Supardi dalam Subroto (2005 : 23)
menyatakan bahwa merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik
secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan yang
menyenangkan, mengamankan, mententramkan, dan nyaman dalam
bekerja.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar
karyawan pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non
fisik, langsung atau tidak langsung, yang dapat mempengaruhi
dirinya dan pekerjaannya saat melakukan aktifitas pekerjaan.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan
baik, sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya
ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi
lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan
nyaman. Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya

dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, Keadaan
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lingkungan yang kurang baik dapat menuntut tenaga dan wakiu yang
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem
kerja yang efisien. Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya
snatu kondisi lingkungan ketja.
Berikut ini beberapa faktor yang diuraikan Sedarmayanti
(2011 : 28) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan Kkaryawan,
diantaranya adalah :
1) Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
karyawan guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja.
Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya)
yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas,
sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan,
dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam
melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit
dicapai.
Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan menj adi empat yaitu :
(1)  Cahaya langsung
(2) Cahaya setengah langsung
(3) Cahaya tidak langsung

(4) Cahaya setengah tidak langsung
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2

3)

Temperatur di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia
mempunyai temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu
berusaha untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu
sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri
dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan
untuk menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu bahwa
fubuh manusia masih dapat menyesuaikan dirinya dengan
temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih
dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin,
dari keadaan normal tubuh. Menurut hasil penelitian, untuk
berbagai tingkat temperatur akan memberi pengaruh yang
berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap
karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap karyawan
berbeda, tergantung di daerah bagaimana karyawan dapat hidup.
Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam
udara, biasa dinyatakan dalam persenfase. Kelembaban ini
berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan
secara bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan
udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan
mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau
melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan

temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan
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4)

menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-
besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin
cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya peredaran darah
untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu
berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh
dengan suhu disekitarnya.
Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk
hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses
metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar
oksigen, dalam udara tersebut telah berkurang dan telah
bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah
adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Tanaman merupakan
penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan
cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan
pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar
tempat kerja, keduanya akan memberikan kesejukan dan
kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar selama beketja
akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah

setelah bekerja.
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5) Kebisingan di Tempat Kerja

6)

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar
untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak
dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama
dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu
ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan
kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan
yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan
membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya
dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan
efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. Ada tiga
aspek yang menentukan kualitas suatu bunyi, yang bisa
menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, yaitu:

(1) Lamanya kebisingan

(2) Intensitas kebisingan

(3)  Frekwensi kebisingan

Semakin lama telinga mendengar kebisingan, akan semakin
buruk akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin
berkurang.

Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat
mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh
karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.

Getaran mekanis pada umumnya sangat menggangu tubuh
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7

8)

karena ketidak teraturannya, baik tidak teratur dalam intensitas
maupun frekwensinya. Gangguan terbesar terhadap suvatu alat
dalam tubuh terdapat apabila frekwensi alam ini beresonansi
dengan frekwensi dari getaran mekanis. Secara umum getaran
mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal :
(1)  Kosentrasi bekerja
(2)  Datangnya kelelahan
(3) Timbulnya beberapa penyakit, diantaranya karena
gangguan terhadap : mata, syaraf, peredaran darah, otot,
tulang, dan lain-lain.

Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauvan di sekitar tempat kerja dapat dianggap
sebagai pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi
bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat
mempengaruhi  kepekaan  penciuman. Pemakaian “air
condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat
digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang menganggu di
sekitar tempat kerja.
Tata Warna di Tempat Kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan
direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata
warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal 1ni
dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar

terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang
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menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam
sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.
9) Dekorasi di Tempat Kerja
Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik,
karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang
kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak,
tata warna, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.
10) Musik di Tempat Ketja
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai
dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu
perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat
kerja. Tidak sesuainya musik yang diperdengarkan di tempat
kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.
11) Keamanan di Tempat Kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap
dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya
keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di
tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas
Keamanan (SATPAM).
2.3.3 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2011 : 26) menyatakan bahwa
lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang terdapat di sekitar
tempat kerja, akan mempengaruhi pegawai secara langsung maupun
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secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dan psiologis dapat
dibagi dalam 2 katagori yaitu :
1) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan
seperti pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.
2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum yaitu lingkungan
kerja yang mempengaruhi kondisi manusia seperti kelembaban,
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau

tidak sedap, warna, kebersihan dan lain-lain.

Menurut Sedarmayanti (2009 : 31) lingkungan kerja non fisik
adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan
kerja baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja,

ataupun dengan bawahan.

Berikut ini penjelasan mengenai unsur-unsur lingkungan kerja non

fisik :

1) Hubungan atasan dengan bawahan

Hubungan atasan dengan bawahan terjadi saat atasan
memberikan tugas-tugas untuk dikerjakan bawahannya.
Penyampaian informasi dari pimpinan ke bawahan bisa meliputi
banyak hal seperti tugas-tugas yang harus dilakukan bawahan,
kebijakan organisasi, tujuan-tujuan yang ingin dicapai dan
adanya perubahan-perubahan kebijakan. Hubungan atau
interaksi antara atasan dengan bawahan harus dijaga dengan

harmonis dan saling menjaga etika serta menghargai satu sama

27




lain agar terciptanya lingkungan kerja yang nyaman.
Lingkungan kerja yang nyaman akan membuat kedua belah
pihak antara atasan dan bawahan dapat saling meningkatkan
kinerja.
2) Hubungan antar karyawan

Hubungan antar karyawan dalam lingkungan kerja dalam
perusahaan merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan sebab
yang mana akan menimbulkan tingkat kepuasan Kkinerja
karyawan. Situasi lingkungan dalam menyelesaikan pekerjaan
dan interaksi antara karyawan demi menciptakan kelancaran
kerja. menjalin hubungan yang baik dan harmonis sesama
karyawan merupakan sarana untuk dapat lebih meningkatkan

produktivitas dan kinerja karyawan.

2.4 Kepuasaan Kerja
2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan Kerja adalah keadaan emosianal  yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para karyawan
memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.

Menurut Siagian (2010 : 295) mengatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan snatu cara pandang seseorang baik yang bersifat

positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya.
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Menurut Rivai (2008 : 126) mengatakan bahwa kepuasan
merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan
sikapnya senang atau tidak puas dalam bekerja.

Sedangkan menurut Mangkunegara (2007 : 117) mengatakan
kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak
menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya
maupun dengan kondisi dirinya.

Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja merupakan sikap seorang karyawan terhadap
pekerjaannya yang timbul karena adanya perbedaan antara
pengharapannya atas pekerjaannya dan kenyataan yang diperoleh
dari pekerjaannya tersebut, serta akibat tentang keadilan terhadap
imbalan yang diterimanya.

Teori Kepuasan Kerja
Menurut Mangkunegara (2009 : 117) berpendapat bahwa ada lima
teori kepuasan kerja, antara lain :
1) Teori Keseimbangan
Teori ini dikemukakan oleh Wexley dan Yukl, mengatakan
bahwa semua nilai yang diterima pegawai yang diterima
pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja. Misalnya,
pendidikan, pengalaman, skill, usaha, perlatan pribadi, dan jam

kerja.
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2)

3)

4)

Teori Perbedaan

Teori ini pertama kali dipelopori oleh Proter yang
berpendapat bahwa mengukur kepuasan dapat dilakukan
dengan cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya
dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Sedangkan Locke
mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung
pada perbedaan antara apa yang didapat dan apa yang
diharapkan oleh pegawat.
Teori Pemenuhan Kebutuhan

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada
terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan
merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang dibutuhkannya.
Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula
pegawai tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan
pegawal tidak terpenuh, pegawai akan merasa tidak puas.
Teori Pandangan Kelompok

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah
bergantung pada pemenuhan kebutuhan saja, tetap sangat
bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh
para pegawai dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok
acuan tersebut dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya
maupun lingkungannya. Jadi, pegawai akan lebih merasa puas
apabila hasil kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang

diharapkan oleh kelompok acuan.
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5) Teori Dua Fakior

Teori ini dikemukakan oleh Frederick Herzberg yang
menggunakan teori A. Maslow sebagai acuannya dimana
Hezberg melakukan wawancara terhadap subjek insinyur dan
akuntan, Masing-masing subjek diminta menceritakan kejadian
yang dialami oleh mercka baik yang menyenangkan
(memberikan kepuasan) maupun yang tidak menyenangkan
atau tidak memberikan kepuasan., Kemudian dianalisis dengan
analisis isi (content analisis} antuk menentukan faktor-faktor
yang menyebabkan kepuasan atau ketidak puasan.

2.4.3 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurat Hasibuan (2005 : 202) kepuasan kerja karyawan
dipengaruhi oleh faktor-fakior:

1) Balas jasa yang adil dan layak.

2) Penempatan yang tepat sesual dengan keahlian.

3) Berat ringannya pekerjaan.

4) Suasana dan lingkungan pekerjaan.

5) Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.

6) Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.

7y Sifat pekerjaan monoton atau tidak.
Kepuasan kerja karyawan merupakan kunci pendorong moral kerja,
kedisiplinan dan prestasi kerfa karyawan dalam mendukung

terwujudnya tujuan perusahaan.
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2 4.4 Indikator-Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Mangkunegara (2013 : 117) Kepuasan kerja

berhubungan dengan variabel-variabel seperti furmover, tingkat

absensi, umur, tingkat pekerjaan, dan ukuran organisasi perusabaan.

1)

2)

3)

4

Perputaran (furnover)

Kepuasan ketja lebih tinggi dihubungkan dengan furnover
pegawai yang rendah. Sedangkan pegawai-pegawai yang
kurang puas biasanya furnovernya lebih tinggi.

Tingkat Ketidakhadiran (absen) ketja

Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat
ketidakhadirannyz (absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir
kerja dengan alasan yang tidak logis dan subjektif.

Umur

Ada kecenderungan karyawan yang tua lebih merasa puas dan
pada karyawan yang berumur relatif muda. Hal ini diasumsikan
diri dengan lingkungan pekerjaan. Sedangkan karyawan usia
muda biasanya mempunyai harapan ideal tentang dunia kerja,
sehingga apabila antara harapannya dengan realita kerja
terdapat kesenjangan atau tidak keseimbangan dapat
menyebabkan mereka menjadi tidak puas.

Tingkat Pekerjaan

Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang

lebih tinggi cenderung lebih puas dari pada pegawal yang

menduduki tingkat pekerjaan yang lebih rendah. Pegawai-
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pegawai yang tingkat pekerjaannya lebib tinggi menunjukan

kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan

ide-ide serta kreatif dalam bekerja.

Ukuran Organisasi Perusahaan

Ulkuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan

karyawan. Hal ini karena besar kecilnya suatu perusahaan

berhubungan pula dengan koordinasi, komunikasi, dan

partisipasi pegawai.

2.5 Penclitian Terdahulu

Penelitian mengenai pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan pernah di teliti oleh :

5.})

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
Yang Pernah Penelitian Unit Dari | Pendekaian Kesimpulan
Meneliti Dilakukan Bidang dan Analisis
Masalah Studi
Chaisunnalt Pengarah Sumber Uji Regresi ji.  Uji t kompensasi
Ani Kompensasi Daya Linier t hit > t tab
hiuttagiyah don Lingkungan | Manusia Berganda =2.179 > 1,960
{2610) Kerja Terbadap | (Universitas kesimpulancada
kepuasan Kerja | Ahmad pengaruh kompensasi
Karyawan PT. | Dahlan terhadap kepuasan
Bank Yogyakarta) kerja.
Perkreditan 2. yjit
Rakyat thit > t tabel = 6,716 >

1,960 kesimpulan : ada
pengaruh lingkungan
kerja terhadap
kepuasan kerja.

uji f

fhit > fiabel = 94,681
>3,15

kesimpulan : ada
pengaruh kompensasi
dan linglungan kerja
terhadap kepuasan
kerja.
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Larasaty
(2005)

Pengaruh
Kompensasi dan
Lingkungan
Kerja Terhadap
Kepuasan Kerja
Karyawan PT.
Al-Basi
Parahyangan
Ciamis  Jawa
Barat.

Sumber
Daya
Manusia
{Universitas
Alpmad
Dahlan
Yogyakarta,

Analisis Uji
L.inier
Berganda.

T
]

!‘d

Uji t kompensasi t
hitung > t tabel =
4,651>1,678
Kesimpulan : ada
pengaruh yang
signifikan antara
kompensasi terhadap
kepuasan kerja.
Uji t lingkungan kerja
t hitung > i tabel =
3,331>1,678
kesimpulan : ada
pengaruh yang
signifikan antara
lingkungan kerja
terhadap kepuasan
kerja.

Ujif

f hitung > f tabel =
4,631>3,333
kesimpulan : ada
pengaruh yang
signifikan aniara
kompensasi dan
lingkungan kerja
terhadap kepuasan
kerja.

Syumber - diolah Penulis 2013

2.6 Kerangka Pemikiran

Proses pemberian kompensasi yang dilakukan secara adi! dan layak dan

lingkungan kerja yang nyaman oleh perusahaan kepada karyawan mereka

diharapkan mampu memberikan kepuasan kerja kepada karyawan. Berhasil

tidaknya suatu organisasi atau perusahaan akan ditentukan oleh faktor

manusianya atauy karyawannya dalam mencapai fujuannya. Seorang

karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi dan baik dapat

menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh

perusahaan. Pada proses ini pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja

terhadap kepuasaan kerja karyawan disuatu perusahaan sangatlah penting.
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2.6.1 Model Kerangka Pemikiran

Demikian maka jelas dengan adanya pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan, maka
perusahaan lebih memperhatikan kesejahteraan karyawan dalam
pemberian kompensasi dengan baik dan lingkungan kerja yang
nyaman, sehingga tujuan perusahaan akan dapat mudah tercapai.
Dari uraian singkat tersebut, maka penulis menjabarkan kerangka

pikir yang akan dijadikan pegangan seperti gambar 2.1
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Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

di PT. KreasindoJaya Sentosa

{

v

)

. Bagaimana 2. Bagaimana pengaruh 3. Bagaimana pengaruh
pengaruh lingkungan kerja kompensasi dan
kompensasi terhadap kepuasaan lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan ? terhadap kepuasaan
kerja karyawan ? kerja karyawan ?

! v v
Variabel independent
Variabel Independent Variabel Independent

X1 : Kompensasi

X2 : Lingkungan Kerja

X1 : Kompensasi

1. Upah dan gaji )
2. Insentif 1. Penerangan 1. Upah dan gaji
3. Tunjangan 2. Temperatur 2. Inseptif
A Tasilitas 3. Kelembaban 3. Tun'ﬁimgan
4, Sirkulasi udara 4. Fasilitas
5. Kebisingan .
6. Getaran mekanis % :ngkungan
7. Bau-bauan Kerja
8. Tata warna }, Penerangan
9. Dekorasi 2. Temperatur
10. Musik > Ié."f“i‘ba.‘bad“
. Sirkulasi udara
Ry B 5. Kebisingan
6. Getaran mekanis
7. Bau-bauan
8. Tata warna
9. Dekorasi
10. Musik
11. Keamanan
¥ ¥ ¥
Variabel Dependent Variabel Dependent Variabel Dependent
Y : Kepuasan Ketja Y : Kepuasan Kerja Y : Kepuasan Kerja
Karyawan Karyawan Karyawan
1. Perputaran (trunover) 1. Perputaran (frunover) 1) Perputaran (frunover)
2. Tingkat 2. Tingkat 2) Tingkat
ketidakhadiran ketidakhadiran ketidakhadiran
3. Umur 3. Umur 3) Umur
4. Tingkat pekerjaan 4. Tingkat pekerjaan 4) Tingkat pckerjaan
5. Ukuran organisasi 5. Ukuran organisasi 5) Ukuran organisasi
perusahaan perusahaan perusahaan
+ % ¥
REGRESI SEDERHANA REGRESI SEDERHANA REGRESI BERGANDA
v ¥ ¥
KESIMPULAN KESIMPULAN KESIMPULAN

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran

Sumber : diolah peneliti 2015

36




2.7 Paradigma Penelitian

Menurut Sugiyono (2010 : 63) mengatakan : paradigma penelitian
diartikan sebagai pola pikir yang menunjukan hubungan antara variabel
yang akan diteliti dan sekaligus mencerminkan jenis dan jumlah rumusan
masalah yang perlu dijawab melalui penelitian, teori yang digunakan, jenis
dan jumlah hipotesis, dan teknik analisis statistik yang digunakan. Untuk

menjelaskan paradigma tersebut dapat terlihat pada gambar sebagai berikut

Kompensasi (H1)
(X1)
(H3) v
Kepuasan Kerja
(Y)
A
Lingkungan Kerja )
(X2)

Gambar 2.2 Paradigma Penelitian

Sumber : diolah oleh peneliti

Dari gambar 2.2 diatas dapat menjelaskan rumusan masalah dari penelitian

ini.

Secara parsial :

H1 : Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja
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H2 : Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Secara simultan :

H3 : Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja.

2.8 Hipotesis

2.8.1

2.8.2

2.83

Pengaruh kompensasi (X1) terhadap kepuasan kerja (Y)

Ho : tidak ada pengaruh yang signifikan antara kompensasi (X1)

terhadap kepuasan kerja (Y)

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi (X1)

terhadap kepuasan kerja (Y)
Pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y)

Ho : tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja

(X2) terhadap kepuasan kerja (Y)

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja (X2)

terhadap kepuasan kerja (Y)

Pengaruh kompensasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap

kepuasan kerja (¥)

Ho : tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi (X1)

dan lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan kezja (Y)

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan antara kompensasi (X1) dan

lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Y)
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