BAB 11
TELAAH PUSTAKA
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia mencangkup perencanaan untuk
mencegah penggunaan tenaga Kkerja secara berlebihan atau dibawah
pendayagunaan, guna mencapai hasil kerja yang optimal dan menjaamin cadangan
tenaga kerja yang cukup terampil, serta mewujudkan manajemen yang partisiptif
dan pendayagunaan tenaga kerja yang semi terlatih. Dalam suatu organisasi atau
perusahaan, peranan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sangatlah
penting. Hal ini dapat kita mengerti, karna tanpa SDM organisasi tidak mungkin
berjalan. Manusia merupakan penggerak dan pengelola faktor-faktor produksi
lainnya seperti modal, bahan mentah, peralatan dan lain-lain.

Menurut Rivai (2006), Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah
satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan
pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2007) mengatakan bahwa :  Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah kebijakan dan praktik penentuan aspek manusia
atau sumber daya manusia dalam posisi manajemen, termasuk merekrut,
menyaring, melatih, memberi penghargaan dan penilaian”.

Sementara itu, menurut Hasibuan (2010) mengatakan bahwa Manajemen

Sumber Daya Manusia adalah ilmu seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
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kerja agar efektif dan efesien membantu terwujudnya tujun perusahaan, karyawan,
dan masyarakat.

Dari berbagai pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber
Daya Manusia merupakan ilmu dan seni dari bidang manajemen umum yang
mengkaji masalah sumber daya manusia sebagai tenaga kerja yang dilakukan
secara efektif dan efesien demi mencapai tujuan yang telah ditentukan.

2.2 Kinerja Karyawan

2.2.1 Pengertian Kinerja

Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau organisasi dalam
mengelola, mengatur, memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara
produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya manusia merupakan salah satu
faktor produksi potensial, secara nyata. Faktor produksi manusia bukan hanya
bekerja secara fisik saja akan tetapi juga bekerja secara fikir. Optimalisasi sumber
daya manusia menjadi titik sentral perahtian organisasi dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Sehingga dapat dikatakan sumber daya manusia adalah sumber
yang sangat penting atau faktor kunci untuk mendapakan kinerja yang baik.

Menurut Hasibuan (2006) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan
kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut standar dan kriteria yang telah

ditetapkan sebelumnya.
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Kinerja karyawan adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara berencana
pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan.
Mangkuprawira dan Hubeis (2007). Menurut Stolovitch and Keeps (2006)
Kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan
pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. Kinerja menurut
Simamora (2008) bahwa untuk mencapai agar organisasi berfungsi secara efektif
dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi harus memiliki kinerja
karyawan yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-tugasnya dengan cara yang
handal.

Menurut Mangkunegara (2006) bahwa kinerja (prestasi kerja) adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja menurut Malthis dan Jackson (2006) adalah apa yang dilakukan atau
tidak dilakukan oleh karyawan. Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan
bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam
suatu organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan
meminimalisir kerugian. Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa
kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu
organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan meminimalisir

kerugian.
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2.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Dalam pencapaian tujuan organisasi tidak terlepas dari kinerja individu
karyawan, oleh karena itu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja individu
menurut Timpe dalam Mangkunegara (2006) adalah :

1. Faktor internal yang sesuai dengan sifat-sifat seseorang misalnya
kinerja yang baik disebabkan mempunyai semangat kerja yang tinggi
dan tipe pekerja keras.

2. Faktor eksternal yang terkait dari lingkungan seperti perilaku, sikap
dan tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpina, dan fasilitas kerja.

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai
oleh karyawan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawabnya untuk mencapai
tujuan organisasi, meliputi adanya sasaran/target, kuantitas, kualitas, efektifitas,
dan efisiensi.

Kinerja dipengaruhi oleh faktor intrinsik yaitu personal individu dan faktor
ekstrinsik yaitu kepemimpinan, sistem, tim, situasional, dan konflik. Sjafri
(2007:155) Uraian rincian faktor-faktor tersebut sebagai berikut :

a) Faktor Personal atau individual

meliputi unsur pengetahuan, ketrampilan (skill), kemampuan, kepercayaan

diri, kepuasan kerja, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap

individu karyawan.
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b) Faktor Kepemimpinan
meliputi aspek kualitas manajer dan tim leader dalam memberikan
dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja kepada karyawan.

c) Faktor Tim
meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan
dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan
dan keeratan anggota tim.

d) Faktor Sistem
meliputi sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang diberikan oleh
organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam organisasi.

e) Faktor Situasional
meliputi tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal.

f) Konflik
meliputi konflik dalam diri individu atau konflik peran, konflik antar
individu, konflik antar kelompok atau organisasi.
Menurut Tiffin dan Cormick (dalam As’ad 2006:49) menyatakan ada

dua macam faktor yang mempengaruhi Kinerja seseorang yaitu:

1. Faktor Individual
Yaitu faktor-faktor yang meliputi sikap, sifat kepribadian, sifat fisik, minat
dan motivasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan, serta

faktor individual lainnya.
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2. Faktor Situasional
a) Faktor fisik pekerjaan, meliputi: metode kerja, kondisi dan desain
perlengkapan Kkerja, penentuan ruang, dan lingkungan fisik
(penyinaran, temperatur dan ventilasi).
b) Faktor sosial dan organisasi, meliputi peraturan organisasi, jenis
latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.
Faktor-faktor kinerja juga dipengaruhi oleh motivasi, kepuasan Kkerja,
tingkat stres, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan,
komitmen terhadap organisasi dan aspek-aspek ekonomis, teknis serta
keperilakuan lainnya Handoko (2007:193).
Menurut Siagian (2010: 12) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh
gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi kepemimpinan dan motivasi kerja
(motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja.

2.2.3 Indikator Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses yang dipakai oleh
organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan Simamora
(2008). Penilaian kinerja mengacu pada sistem formal dan terstruktur Kualitas
kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan

serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan.

Menurut Bernardin dalam Robbins (2006:260) bahwa indikator dalam

penilaian kinerja adalah sebagai berikut :
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Kualitas

diukur dari persepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya.

Kuantitas

diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu aktivitas yang diselesaikan
dari awal waktu sampai menjadi output.

Ketepatan Waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas

persepsi karyawan dalam menilai pemanfaatan waktu dalam
menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas dibebankan
organisasi.

Kemandirian

tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa
meminta bantuan atau bimbingan dari orang lain, diukur dari persepsi
karyawan dalam melakukan fungsi kerjanya masing-masing sesuai
dengan tanggung jawabnya.

Komitmen kerja

tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi

dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.
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2.2.4 Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja
Suatu perusahaan melakukan penilaian kinerja didasarkan pada dua alasan
pokok, yaitu :

1. manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap kinerja karyawan
pada masa lalu yang digunakan untuk membuat keputusan di bidang
SDM dimasa yang akan datang; dan

2. manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu
karyawannya memperbaiki  Kinerja, merencanakan pekerjaan,
mengembangkan kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan
karier dan memperkuat kualitas hubungan antar manajer yang
bersangkutan dengan karyawannya. Selain itu untuk mengetahui adanya
kegagalan serta untuk mengetahui bidang mana yang perlu
ditingkatkan, serta melihat perkembangan di masa yang akan datang
dalam hubungannya dengan sasaran khusus, juga pelatihan dan
pengembangan yang dibutuhkan di masa datang.

Adapun kegunaan dari penilaian kinerja bagi perusahaan adalah :

a) Posisi tawar. Untuk memungkinkan manajemen melakukan
negosiasi yang objektif dan rasional dengan serikat buruh atau
langsung dengan karyawan.

b) Perbaikan kinerja. Umpan balik pelaksanaan kerja yang
bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan spesialis personil dalam
bentuk kegiatan untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja

karyawan.



17

c) Penyesuaian kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil
keputusan dalam penyesuaian ganti rugi, menentukan siapa yang
perlu dinaikkan upahnya atau kompensasi lainnya.

d) Keputusan penempatan. Membantu dalam promosi, keputusan
penempatan, perpindahan, dan penurunan pangkat pada umumnya
didasarkan pada masa lampau atau mengantisipasi kinerja.

e) Pelatihan dan pengembangan. Kinerja buruk mengindikasikan
adanya suatu kebutuhan untuk latihan.

f) Perencanaan dan pengembangan karier. Umpan balik penilaian
kinerja dapat digunakan sebagai panduan dalam perencanaan dan
pengembangan  karier  karyawan.  Penyusunan  program
pengembangan karier yang tepat.

g) Memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi dan
dapat pula dijadikan dasar atau pedoman untuk mengadakan

perbaikan berupa saran-saran, nasehat, kursus atau pendidikan.

2.2.5 Unsur — Unsur Penilaian Kinerja karyawan
Menurut (Husein, 2007) kinerja karyawan dapat dikatakan baik atau dapat
dinilai dari beberapa hal, yaitu :
1. Kesetiaan
Kinerja dapat diukur dari kesetiaan pegawai terhadap tugas dan

tanggung jawabnya daam organisasi.Kesetian adalah tekad dan
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kesanggupan, menaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang
ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggung jawab.

. Prestasi Kerja

Hasil prestasi kerja pegawai, baik kualitas maupun kuantitas dapat
menjadi tolak ukur kinerja.Pada umumnya prestasi kerja seorang
pegawai dipengaruhi oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman dan
kesanggupan pegawai dalam melaksanakan tugas dan fungsinya.
Kedisiplinan

Sejauh mana pegawai dapat mematuhi peraturan-peraturan yang ada
dan melaksanakan instruksi yang diberikan kepadanya.

Kreatifitas

Merupakan kemampuan pegawai dalam mengembangkan kreatifitas
dan mengeluarkan potensi yang dimiliki dalam menyelesaikan
pekerjaannya sehingga bekerja lebih berdaya dan Berhasil.

Kerjasama

Dalam hal ini kerja sama diukur dari kemampuan pegawai untuk
bekerja sama dengan pegawai lain dalam menyelesaikan suatu tugas
yang ditentukan, sehingga hasil pekerjaanya akan semakin baik.
Kecakapan

Dapat diukur dari tingkat pendidikan pegawai yang disesuaikan

dengan pekerjaan yang menjadi tugasnya.
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7. Tanggung Jawab
Yaitu kesanggupan seoran pegawai dalam menyelesaikan pekerjaanya
yang diserahkan kepadanya dengan sebaik-baiknya dan tepat pada
waktunya serta berani memiliki resiko kerja yang dilakukan.
2.3 Lingkungan Kerja

2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dianggap sebagai kepribadian suatu perusahaan. Sebuah
perusahaan yang mempunyai lingkungan kerja yang baik dapat mencapai visi dan
misinya melalui karyawan. Perbaikan di lingkungan kerja itu sendiri dapat
menumbuhkan kegairahan semangat dan kecepatan kerja, demikian juga
perbaikan di bidang lainnya seperti, pengupahan dan jaminan sosial dapat
menumbuhkan motivasi kerja sehingga produktivitas yang di hasilkan juga lebih
baik.

Menurut Nitisemito (2006) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada dilingkungan para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya misalnya kebersihan, music
dan sebagainya.

Menurut Mardiana (2005) “Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari”. Lingkungan kerja yang kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja
optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. menyenangi
lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat

kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara
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efektif dan optimis prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut
mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan
kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai bekerja.

Selanjutnya menurut Maryati (2008) banyak faktor yang mempengaruhi
kenyamanan kerja, salah satunya bisa diciptakan melalui perencanaan lingkungan
fisik kantor yang baik, dikarenakan lingkungan fisik kantor secara langsung akan
bersentuhan dengan tubuh kita ,melalui panca indra kemudian mengalir kedalam
hati.

Lingkungan kerja, menurut Wursanto (2009) dibedakan menjadi dua
macam, yaitu kondisi lingkungan kerja yang menyangkut segi fisik, dan kondisi
lingkungan kerja yang menyangkut segi psikis”. Kondisi lingkungan kerja yang
menyangkut segi fisik adalah segala sesuatu yang menyangkut segi fisik dari
lingkungan kerja. Sedangkan lingkungan kerja non fisik merupakan lingkungan
kerja yang tidak dapat ditangkap dengan panca indera, seperti warna, bau, suara,
dan rasa.

2.3.2 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2009) menyatakan bahwa secara garis besar,
jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu lingkungan kerja fisik, yaitu semua
keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung dan
lingkungan kerja non fisik, yaitu semua keadaan yang terjadi yang berkaitan
dengan hubungan kerja baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama

rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan kerja yang baik
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dapat mendukung pelaksanaan kerja sehingga karyawan memiliki semangat
bekerja dan meningkatkan kinerjanya.
Sedangkan menurut Mangkunegara (2005) menyatakan bahwa ada
beberapa jenis lingkungan kerja, yaitu
1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Seorang karyawan yang bekerja di
lingkungan kerja fisik yang baik dan mendukung untuk bekerja secara
optimal akan menghasilkan kinerja yang baik pula, sebaliknya apabila
seorang karyawan bekerja di lingkungan kerja fisik yang tidak
mendukung atau kurang memadai untuk bekerja secara optimal maka
akan membuat karyawan menjadi tidak nyaman, cepat lelah, malas
sehingga kinerja karyawan tersebut akan rendah.
1.1 Jenis-jenis Lingkungan Kerja Fisik
Berikut ini beberapa jenis lingkungan kerja yang diuraikan oleh
Sedarmayanti sebagai berikut :
a) 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
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pada akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan
pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.
Temperatur di Tempat Kerja (suhu)

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia
mempunyai temperature 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.

Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam
udara, biasa dinyatakan dalam persentase. 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.

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.
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Kebisingan di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar
untuk mengatasiny 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.
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 karena ketidak
teraturannya, baik tidak teratur dalam intensitas maupun
frekwensinya.
Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan 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.
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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 ini
dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar
terhadap perasaan.
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.
Musik di Tempat Kerja

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.
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).
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2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik ini juga menjadi salah satu faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan, dimana lingkungan kerja non fisik
yang baik berarti hubungan antar karyawan dalam perusahaan juga
baik dapat meningkatkan Kkinerja karyawan, sebaliknya apabila
lingkungan kerja non fisik tidak mendukung maka akan menimbulkan
masalah-masalah serta konflik-konflik antar karyawan yang berujung
pada menurunnya kinerja karyawan yang bersangkutan.
2.1 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja Non Fisik
Menurut Wursanto (2009) menyatakan bahwa ada 3 jenis
lingkungan kerja yang bersifat non fisik yaitu :
1. Perasaan aman karyawan
Perasaan aman karyawan merupakan rasa aman dari
berbagai bahaya yang dapat mengancam keadaan diri karyawan.
2. Loyalitas karyawan
Loyalitas merupakan sikap karyawan untuk setia terhadap
perusahaan atau organisasi maupun terhadap pekerjaan yang
menjadi tanggung jawabnya. Loyalitas ini terdiri dari dua macam,
yaitu loyalitas yang bersifat vertikal dan horizontal. Loyalitas yang
bersifat vertikal yaitu loyalitas antara bawahan dengan atasan atau
sebaliknya antara atasan dengan bawahan. Loyalitas ini dapat

terbentuk dengan berbagai cara.
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3. Kepuasan karyawan
Kepuasan karyawan merupakan perasaan puas yang
muncul dalam diri karyawan yang berkaitan dengan pelaksanaan
pekerjaan. Perasaan puas ini  meliputi kepuasan karena
kebutuhannya terpenuhi, kebutuhan sosialnya juga dapat berjalan
dengan baik, serta kebutuhan yang bersifat psikologis juga
terpenuhi.
2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Nitisemito (2006)
yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan
dengan kemampuan karyawan,diantaranya:
1. Warna
Warna  merupakan faktor yang penting untuk memperbesar
efisiensi kerja para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi
keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada
dinding ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan
bekerja para pegawai akan terpelihara.
2. Kebersihan
Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan
kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti kebersihan

tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu misalnya
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kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa yang
kurang menyenangkan bagi para karyawan yang menggunakannya,
untuk menjaga kebersihan ini pada umumnya diperlukan petugas
khusus, dimana masalah biaya juga harus dipertimbangkan disini.

. Penerangan

Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik
saja, tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan
tugas karyawan membutuhkan penerangan yang cukup, apabila
pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian.

Namun demikian yang dimaksud dengan penerangan yang tepat
pada rungan Dbukan sekedar memberikan penerangan yang
cukuenderang, melainkan penerangan yang harus memenuhi syarat-
syarat tertentu. Syarat-syarat tersebut antara lain

a. Terdapatnya sinar yang cukup pada ruangan kerja yang tidak
menyilaukan karyawan bekerja.

b. Terdapat distribusi cahaya yang merata, sehingga dengan
meratanya distribusi cahaya ini tidak ada cahaya yang
menyilaukan secara langsung atau dipantulkan dari permukaan
meja atau peralatan arsip.

Dengan kedua macam persyaratan tersebut diharapkan pada
karyawan melaksanakan pekerjaanya dengan lebih baik teliti,

cermat serta keletihan mental, perasaan mudah marah dan
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gangguan fisik yang diakibatkan ketegangan pada mata dapat
dihindari.
4. Pertukaran udara

Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik
para karyawan, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan
para karyawan akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat
berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang
mempunyai plafond tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang
banyak dari pada gedung yang mempunyai plafond rendah selain itu
luas ruangan apabila dibandingkan dengan jumlah karyawan yang
bekerja akan mempengaruhi pula pertukan udara yang ada.

Pengaturan udara dalam lingkungan kerja dapat dilakukan dengan
cara sebagai berikut:

a. Ventilasi yang cukup untuk gedung

b. Penggunaan kipas angin yang menjamin aliran udara yang baik

c. Penggunaan AC (Air Conditioner)

d. Penggunaan humidifier, untuk mengatasi kelembaban udara

5. Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan.

Keamanan akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas
pada keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini
keamanan milik pribadi karyawan dan juga konstruksi gedung tempat
mereka bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan

mendorong karyawan dalam bekerja.
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6. Kebisingan
Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena
adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu.
Dengan terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan
akan banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas
akan menimbulkan kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin
akan menimbulkan kebosanan.
7. Tataruang

Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja

yang biasa mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja.

Menurut Robbins-Coulter (1999:93) lingkungan dirumuskan

menjadi dua, meliputi lingkungan umum dan lingkungan khusus.
1. Lingkungan Umum

Segala sesuatu diluar organisasi yang memiliki potensi untuk

mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial

dan kondisi teknologi yang meliputi:

a. Fasilitas kerja adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai,
ditempati, dan dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan
langsung dengan pekerjaan maupun kelancaran pekerjaan
sehingga dapat meningkatkan produktivitas atau prestasi kerja.

1) Fasilitas alat kerja
Seseorang karyawan atau pekerja tidak akan dapat melakukan

pekerjaan tanpa disertai alat kerja.
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2) Fasilitas perlengkapan kerja
Semua benda yang digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak
langsung berproduksi, melainkan sebagai pelancar dan
penyegar dalam pekerjaan.

3) Fasilitas sosial
Fasilitas yang digunakan oleh karyawan yang berfungsi sosial
meliputi, penyediaan kendaraan bermotor, musholla dan
fasilitas pengobatan.

b. Teknologi adalah alat kerja operasional yaitu semua benda atau
barang yang berfungsi sebagai alat canggih yang langsung
dgunakan dalam produksi seperti komputer, mesin pengganda,
mesin hitung.

2. Lingkungan Khusus

Lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara
langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah
organsasi yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan

tugas-tugas yang dibebankan.

1.3.4 Indikator Lingkungan Kerja
Indikator-indikator lingkungan kerja oleh Nitisemito (2006) yaitu sebagai

berikut:
1. Suasana kerja

Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang

sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
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pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat Kerja,
fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut.
2. Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis
diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja
karyawan.
3. Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu
penunjang proses dalam bekerja.
Sedangkan menurut Sedarmayanti (2009) indikator-indikator lingkungan
kerja yaitu sebagai berikut:
1. Penerangan/cahaya di tempat kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai
guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu

diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak
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menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup)
mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan
akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga
tujuan organisasi sulit tercapai.
. Sirkulasi udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk 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 disekitar tempat kerja. Tanaman
merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia.
Kebisingan di tempat kerja

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 dapat

menyebabkan kematian.
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4. Bau tidak sedap di tempat kerja
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu 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
mengganggu disekitar tempat kerja.

5. Keamanan di tempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam
bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan
keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat
kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengaman
(SATPAM).

Dari dua pendapat yang berbeda yaitu dari Nitisemito (2006) dan
Sedarmayanti (2009) tentang lingkungan kerja diharapkan terciptanya
lingkungan kerja yang kondusif sehingga karyawan akan betah dalam bekerja.
Dari dua pendapat berbeda peneliti mengambil indikator yaitu suasana kerja,
hubungan dengan rekan kerja, tersedianya fasilitas kerja, penerangan, sirkulasi

udara, kebisingan, bau tidak sedap, dan keamanan.
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2.4 Semangat Kerja

2.4.1 Pengertian Semangat Kerja

Semangat kerja mempunyai pengaruh yang besar bagi setiap para karyawan
dalam bekerja, jika semangat kerja karyawan tinggi maka cenderung dapat
menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan cepat serta menghasilkan produk yang
berkualitas, sebaliknya jika semangat kerja karyawan rendah maka pekerjaan pun
kurang terlaksana dengan baik dan lambat. Pada umumnya turunnya semangat
kerja karyawan karena ketidakpuasan karyawan baik secara materi maupun non
materil. Pada dasarnya semangat kerja karyawan berhubungan dengan kebutuhan
karyawan, apabila kebutuhan karyawan terpenuhi maka semangat kerja karyawan
akan cenderung naik, untuk itu diperlukan usaha pemenuhan kebutuhan karyawan
guna meningkatkan semangat kerja karyawan. Pentingnya semangat kerja dapat
dilihat sebagai bagian fundamental dari kegiatan manajemen sehingga sesuatu
dapat ditujukan kepada pengarahan potensi dan daya manusia dengan jalan
menimbulkan, menghidupkan, menumbuhkan tingkat keinginan yang tingga serta
kebersamaan dalam menjalankan tugas perorangan maupun organisasi. Untuk
membahas tentang semangat kerja, maka ada banyak definisi yang diungkapkan
oleh para ahli tentang semangat kerja, diantaranya:

Semangat kerja sebagai setiap kesediaan perasaan yang memungkinkan
seseorang bekerja untuk menghasilkan kerja lebih banyak dan lebih baik.

(Hariyanti, 2005).



35

Sedangkan Menurut Hasibuan (2009: 94), Semangat kerja adalah keinginan
dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta
berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal.

Selain itu, Haddock dalam Ngambi (2011) juga mendefinisikan semangat
kerja sebagai suatu konsep yang yang mengacu pada seberapa positif perasaan
kelompok terhadap organisasi. Selanjutnya, Seroka dalam Ngambi (2011) juga
mendefinisikan semangat kerja sebagai kepercayaan atau keoptimisan individu
atau kelompok terhadap organisasi yang akan mempengaruhi kedisiplinan dan
kesediaan individu dalam kegiatan organisasi.

Dari beberapa pengertian semangat kerja di atas dapat disimpulkan bahwa
semangat kerja adalah gambaran perasaan, keinginan atau kesungguhan
individu/kelompok terhadap organisasi yang akan mempengaruhi kedisiplinan dan
kesediaan individu dalam kegiatan organisasi untuk mengerjakan tugas dengan
lebih baik dan lebih cepat.

2.4.2 Pentingnya Semangat Kerja

Ada beberapa alasan pentingnya semangat kerja bagi organisasi atau
perusahaan (Tohardi, 2002: 425)

1. Dengan adanya semangat kerja yang tinggi dari karyawan maka
pekerjaan yang diberikan kepadanya atau ditugaskan kepadanya akan
dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat dan lebihcepat.

2. Dengan semangat kerja yang tinggi, tentunya dapat mengurangi angka

absensi (bolos) atau tidak bekerja karena malas.
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3. Dengan semangat kerja yang tinggi, pihak organisasi atau perusahaan
memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka kerusakan, karena
seperti diketahui bahwa semakin tidak puas dalam bekerja, semakin tidak
bersemangat dalam bekerja, maka semakin besar pula angka kerusakan.

4. Dengan semangat kerja yang tinggi, otomatis membuat pekerja atau
karyawan akan merasa betah (senang) bekerja, dengan demikian kecil
kemungkinan karyawan tersebut akan pindah bekerja ketempat lain,
dengan demikian berarti semangat kerja yang tinggi akan dapat menekan
angka perpindahan tenaga kerja atau labour turn over.

5. Dengan semangat kerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka
kecelakaan, karena karyawan yang mempunyai semangat kerja yang
tinggi mempunyai kecenderungan bekerja dengan hati-hati dan teliti,
sehingga sesuai dengan prosedur kerja yang ada di organisasi atau
persahaan tersebut.

2.4.3 Indikator Semangat Kerja

Semangat kerja adalah perasaan seseorang individu terhadap pekerjaan dan

organisasinya. Jika semangat kerja rendah, kemungkinan partisipasinya hanya
akan terbatas pada apa yang diperintahkan. Sebaliknya adanya semangat kerja
yang tinggi mencerminkan bahwa individu akan berpatrisipasi dengan antusias
dan penuh komitmen. Menurut Mangkunegara (2005) indikator-indikator
semangat kerja sebagai berikut :

1. Sikap/sisi pandang terhadap pekerjaan

2. Kerajinan bekerja
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3. Persiapan bertugas
4. Orientasi kerja
5. Tuntutan keberhasilan
6. Target kerja
7. Keseriusan dalam bekerja
8. Sifat penasaran
9. Ambisi
10. Kepercayaan diri
2.4.4 Menurunnya Semangat Kerja
Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri karyawan. Terkadang semangat
kerja dapat pula menurun. Indikasi-indikasi menurunnya semangat kerja selalu
ada dan memang secara umum dapat terjadi. Menurut Nitisemito yang di kutip
kembali oleh (Tohardi, 2002: 431), indikasi-indikasi menurunnya semangat kerja
karyawan tersebut antara lain sebagai berikut:
1) Rendahnya produktivitas kerja
Menurutnnya produktivitas dapat terjadi karena kemalasan, menunda
pekarjaan, dan sebagainya. Bila terjadi penurunan produktivitas, maka
hal ini Dberarti indikasi dalam organisasi tersebut telah terjadi
penurunan semangat kerja.
2) Tingkat absensi yang naik dan tinggi
Pada umumnya, bila semangat kerja menurun, maka karyawan
dihinggapi rasa malas untuk bekerja. Apalagi kompensasi atau upah

yang diterimanya tidak dikenakan potongan saat mereka tidak masuk
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bekerja. Dengan demikian dapat menimbulkan penggunaan waktu
luang untuk mendapatkan penghasilan yang lebih tinggi, meski hanya
untuk sementara.

Labour turn over atau tingkat perpindahan karyawan yang tinggi
Keluar masuk karyawan yang meningkat terutama disebabkan
karyawan mengalami ketidaksenangan saat mereka bekerja, sehingga
mereka berniat bahkan memutuskan untuk mencari tempat pekerjaan
lain yang lebih sesuai dengan alasan mencari kenyamanan dalam
bekerja. Manajer harus waspada terhadap gejala-gejala seperti ini.
Tingkat kerusakan yang meningkat

Meningkatnya tingkat kerusakan sebenarnya menunjukkan bahwa
perhatian dalam pekerjaan berkurang. Selain itu dapat juga terjadi
kecerobohan dalam pekerjaan dan sebagainya. Dengan naiknya
tingkat kerusakan merupakan indikasi yang cukup kuat bahwa
semangat kerja telah menurun.

Kegelisahan dimana-mana

Kegelisahan tersebut dapat berbentuk ketidak tenangan dalam bekerja,
keluh kesah serta hal-hal lain. Terusiknya kenyamanan karyawan
memungkinkan akan berlanjut pada perilaku yang dapat merugikan
organisasi itu sendiri.

Tuntutan yang sering terjadi

Tuntutan merupakan perwujudan dari ketidakpuasan, dimana pada

tahap tertentu akan menimbulkan keberanian untuk mengajukan
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tuntunan. Organisasi harus mewaspadai tuntutan secara masal dari
pihak karyawan.
7) Pemogokan
Pemogokan adalah wujud dari ketidakpuasan, kegelisahan dan
sebagainya. Jika hal ini terus berlanjut maka akan berakhir dengan ada
munculnya tuntutan dan pemogokan.
2.4.5 Cara Meningkatkan Semangat Kerja
Banyak faktor — faktor yang mempengaruhi semangat kerja yang
diungkapkan oleh para ahli. Salah satunya adalah Nitisemito . Menurut Nitisemito
dalam Tohardi (2002 ), faktor-faktor yang mempengaruhi semangat kerja adalah :
1. Gaji yang cukup
Setiap perusahaan seharusnya dapat memberikan gaji yang cukup
kepada pegawainya. Pengertian cukup disini relatif, artinya mampu
dibayarkan tanpa menimbulkan kerugian bagi perusahaan.
2. Memperhatikan kebutuhan rohani
Selain kebutuhan materi yang berwujud gaji yang cukup, para
karyawan membutuhkan kebutuhan rohani. Kebutuhan rohani adalah
menyediakan tempat ibadah, menghormati kepercayaan orang lain.
3. Perlu menciptakan suasana santai
Suasana rutin sering kali menimbulkan kebosanan dan ketegangan bagi
para karyawan. Untuk menghindari hal tersebut, maka perusahaan
perlu sekali-kali menciptakan suasana santai seperti rekreasi bersama-

sama, mengadakan pertandingan olahraga antar karyawan dan lainnya.
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4. Tempatkan karyawan pada posisi yang tepat
Setiap perusahaan harus mampu menempatkan karyawannya pada
posisi yang tepat, artinya menempatkan mereka pada posisi yang
sesuai dengan keterampilan mereka. Ketidaktepatan dalam penempatan
karyawan bisa membuat karyawan tidak bisa maksimal dalam
menyelesaikan tugasnya.
5. Perasaaan aman dan masa depan
Semangat kerja akan terpupuk apabila para karyawan mempunyai
perasaan aman terhadap masa depan profesi mereka, kestabilan
perusahaan biasanya modal yang dapat diandalkan untuk menjamin
rasa aman bagi.
6. Fasilitas yang memadai
Fasilitas yang memadai untuk karyawan hendaknya perlu disediakan
oleh setiap perusahaan . Hal tersebut akan menimbulkan rasa senang
dan akan menimbulkan semangat kerja karyawan.
2.5 Pandangan Islam Tentang Kinerja
Allah SWT menyatakan bahwa segala apa yang dikerjakan oleh hambanya
tentu ia akan mendapatkan balasannya. Manusia dalam bekerja dilarang untuk
curang karena Allah SWT maha melihat segala sesuatu. Hal ini sesuai dengan

firman Allah Swt sebagai berikut :

"oman O slend Gy Tl )7l Mo 6 50a i (e 2800 38 LT BTN ) AT Sl | sl
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Artinya : Dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakat. Dan kebaikan
apa saja yang kamu usahakan bagi dirimu, tentu kamu akan
mendapat pahala nya pada sisi Allah. Sesungguhnya Alah
Maha Melihat apa-apa yang kamu kerjakan (Q.S Al

Bagarah : 110)

Dari ayat di atas dapat diambil kesimpulan bahwa pekerjaan yang kita
lakukan pada dasarnya diperhatikan oleh Allah, oleh karena itu seharusnya dalam
bekerja kita menjunjung tinggi keseriusan dan motivasi untuk bekerja dengan baik
dan memberikan manfaat dari pekerjaan kita. Menurut Tasmara (2007) dalam
bukunya membudayakan etos kerja islami, makna bekerja bagi seorang muslim

adalah suatu upaya yang sungguh-sungguh.

Dengan mengerahkan seluruh asset, piker, dan zikirnya untuk
mengaktualisasikan atau menampakkan arti dirinya sebagai hamba Allah yang
harus menundukkan dunia dan menempatkan dirinya sebagai bagian dari
masyarakat yang terbaik (khairul ummah) atau dengan kata lain dapat jika

dikatakan bahwa hanya dengan bekerja manusia itu memanuasiakan dirinya.

Islam mendorong umatnya untuk mencari rezeki yang berkah, mendorong
berproduksi dan menekuni aktivitas ekonomi berbagai bidang usaha seperti
pertanian, perkebunan, perdagangan maupun industri. Dengan bekerja setiap
individu dapat memberikan pertolongan kepada kaum kerabatnya ataupun yang
membutuhkannya, ikut berpartisipasi bagi kemaslahatan umat, dan bertindak

dijalan Allah dalam menegakkan kalimat-Nya. Karena islam memerintahkan
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pemeluknya untuk bekerja, dan member bobot nilai atas perintah bekerja tersebut

sepadan dengan perintah sholat, shodagah, dan jihad dijalan Allah.
Allah berfirman dalam Q.S At-Taubah 105 :

A Loy 008 3Ly i) lle W & 5300 sasily ALl )Ty 2&lee AT (o Tymd |l (6
Artinya : Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat

pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada

(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata,

lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu

kerjakan. (Q.S At-Taubah : 105)

Seseorang layak untuk dapat predikat yang terpuji seperti potensial, aktif,
dinamis produktif, atau professional, semata-mata karena prestasi kerjanya.
Karena itu, agar manusia benar-benar “hidup” dalam kehidupan ini ia memerlukan
ruh (spirit). Untuk itu, Al-Qur’an diturunkan sebagai “ruhan min amrina”, yakni
spirit hidup ciptakan Allah sekaligus “nur (cahaya) yang tak kunjung padam agar

aktivitas hidup manusia tidak tersesat.

2.6 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan
Lingkungan kerja yang baik akan berdampak langsung terhadap hasil kerja
karyawan. Setiap perusahaan harus terus selalu berusaha untuk menciptakan dan

memelihara lingkungan kerja yang baik agar karyawan dapat bekerja dan nyaman,
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tentram dan stabil dengan yang diharapkan sehingga memungkinkan untuk dapat
meningkat prestasi kerja yang baik dan dapat menghasilkan produk yang bagus
(Nitisemito, 2006).

Seperti menyatakan bahwa bekerja karyawan mengharapkan bahwa
lingkungan disekitarnya dapat mendukung aktivitas kerja mereka. Bentuk dari
lingkungan kerja tersebut meliputi fasilitas fisik maupun psikis. Hal yang
berkaitan dengan fasilitas fisik antara lain adalah peralatan kerja, tempat kerja,
kerja sama dan lain sebagainya. Sedangkan hal yang berkaitan dengan lingkingan
psikis antara lain adalah tersedianya fasilitas kerja, kondisi kerja dan hubungan
kerja antar karyawan. Dapat dipahami bahwa, lingkungan kerja yang baik akan
memberikan kontribusi pada kinerja karyawan dalam bekerja. Berdasarkan hal
tersebut, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. (Sedarmayanti : 2009)

2.7 Hubungan Semangat Kerja dengan Kinerja Karyawan

Semangat kerja akan mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini seperti
dikemukakan oleh Hasibuan (2003) : “semangat kerja adalah keinginan dan
kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan baik serta berdisiplin
untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Semangat kerja ini akan
merangsang seseorang untuk berkarya dan beraktivitas dalam pekerjaannya”.

Dengan semangat kerja yang tinggi, maka kinerja akan meningkat karena
karyawan akan melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat

diharapkan lebih cepat dan lebih baik. Begitu juga sebaliknya jika semangat kerja
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turun maka Kinerja akan turun juga. Jadi dengan kata lain semangat kerja akan

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (Nurhendar, 2007)

Dari pendapat diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa dengan semangat

kerja yang tinggi maka kinerja karyawan akan meningkat karena para karyawan

akan dapat bekerja sama dengan individu lainnya secara maksimal sehingga

pekerjaan lebih cepat, kerusakan berkurang, absensi dapat diperkecil dan

sebagainya. Begitu juga sebaliknya, jika semangat kerja turun maka kinerja akan

turun juga. Jadi dengan kata lain semangat kerja akan berpengaruh terhadap

Kinerja karyawan.

2.8 Penelitian Terdahulu

1)

2)

Edduar Hendri 2012, Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Dan Non Fisik
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Pt Asuransi Wahana Tata
Cabang Palembang. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
apakah lingkungan kerja fisik dan non fisik berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Asuransi Wahana Tata
Cabang Palembang. Penelitian ini dilakukan dengan mengambil sampel
sebanyak 30 orang responden.

Ananta 2008, Hubungan Lingkungan Kerja Dan Semangat Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Badan Pusat Statistik Kota
Surabaya. Kesimpulan dari penelitian ini adalah hubungan lingkungan
dan semangat kerja terhadap kinerja pegawai sangat berpengaruh.. Sampel
yang digunakan sebanyak 40 orang dengan menggunakan teknik sampling

jenuh.
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3) Dwi Septianto 2010, Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Semangat
Kerja Karyawan Pada PT. Petaya Raya Semarang. Kesimpulan dari
penelitian bahwa lingkungan kerja sangat berpengaruh terhadap semangat
kerja karyawan. Dengan menggunakan sampel sebanyak 39 orang dengan
teknik sampling jenuh.

4) Aldo Herlambang 2014, Pengaruh Motivasi Kerja Dan Lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan Bagian
Produksi PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya). Berdasarkan hasil
analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.

5) Fariz R. Putra 2014, Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Dan
Lingkungan Kerja Non Fisik Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT.
Naraya Telematika Malang. Berdasarkan hasil analisis dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan jumlah
sampel sebanyak 33 orang dengan teknik sampling jenuh.

Terdapat beberapa berbedaan pada penelitian terdahulu dengan penelitian
sekarang, dari segi jumlah sampel pada penelitian terdahulu rata-rata sampel yang
digunakan kurang dari 40 orang dengan menggunakan teknik sampling jenuh
sedangkan penelitian sekarang jumlah sampel diatas 40 orang.

Dan dari segi indikator yang digunakan pada variabel terikat yaitu kinerja
juga berbeda, pada penelitian terdahulu terdiri dari 5 indikator kinerja yaitu :

kuantitas, kualitas, keandalan, kehadiran, dan kemampuan berkerja sama.
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Sedangkan pada penelitian sekarang terdiri dari 6 indikator Kinerja yaitu :
kuantitas, kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja.
Kemudian indikator semangat kerja yang digunakan pada penelitian terdahulu
terdiri dari 6 indikator yaitu : Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan,
Faktor gaji atau upah, Status sosial pekerjaan, Suasana kerja, hubungan dalam
pekerjaan, dan Tujuan pekerjaan. Sedangkan pada penelitian sekarang indikator
semangat kerja terdiri dari 10 indikator yaitu : Sikap/sisi pandang terhadap
pekerjaan, Kerajinan bekerja, Persiapan bertugas, Orientasi kerja, Tuntutan
keberhasilan, Target kerja, Keseriusan dalam bekerja, Sifat penasaran, Ambisi dan

Kepercayaan diri.

2.9 Variable Penelitian

Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini:

1. Variabel Dependen (Terikat) (Y) = Kinerja Karyawan

2. Variabel Independen (Bebas) (X;) = Lingkungan Kerja

(X2) = Semangat Kerja

2.10 Kerangka Pemikiran

Didalam perusahaan diperlukan adanya kinerja yang tinggi untuk
meningkatkan mutu dan kualitas produktivitasnya. Oleh karena itu, supaya kinerja
karyawan itu bisa meningkat, maka perusahaan juga harus memperhatikan tentang

lingkungan kerja dan semangat kerja sangat mempengaruhi kinerja karyawannya.



47

Berpijak dari pemikiran diatas, maka dapat digambarkan sebuah

kerangka pemikiran sebagai berikut :

Lingkungan Kerja (X1) H1

/

Kinerja Karyawan

H2 (Y)
Semangat Kerja (X2) / 7y

Gambar 2.1 : Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Semangat Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Traktor Nusantara Pekanbaru
Sumber Handoko (2008)

2.11Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah yang
masih harus dibuktikan kebenarannya melalui penelitian. (Sugiyono, 2009).
Hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Diduga Lingkungan Kerja Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Traktor Nusantara Pekanbaru.
2. Diduga Semangat Kerja Berpengaruh Secara Parsial Terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Traktor Nusantara Pekanbaru.
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3. Diduga Lingkungan Kerja Dan Semangat Kerja Berpengaruh Secara
Simultan Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Traktor Nusantara
Pekanbaru.

2.12 Konsep Oprasional Variable

Dalam penelitian ini digunakan beberapa variabel yang terdiri dari variabel

independen (X) dan variabel dependen (Y) yang akan dijelaskan, agar dapat
dipahami dan dijadikan petunjuk dalam penelitian. Secara lebih rinci, operasional

variabel penelitian adalah sebagai berikut:



Tabel 1.3 Defenisi Konsep Operasional Variabel Penelitian
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4. Orientasi kerja
5

. Tuntutan

keberhasilan
6. Target kerja
7. Keseriusan

dalam bekerja
8. Sifat penasaran

9. Ambisi

10. Kepercayaan

diri
(Mangkunegara,
2005)

NO | Variabel Pengertian Indikator Skala
L Kinerja () kinerja adalah merupakan 1. Kualitas Likert
suatu hasil kerja yang 2. Kuantitas
dicapai seseorang dalam 3. Ketepatan
melaksanakan tugas- waktu
tugasnya atas kecakapan, 4. Efektivitas
usaha dan kesempatan. 5. Kemandirian
6. Komitmen
(Hasibuan, 2006) kerja
(Robbins, 2006)
2 Lingkungan | lingkungan Kkerja adalah 1. Suasana Kerja | Likert
Kerja (X1) segala sesuatu yang ada 2. Hubungan
dilingkungan para pekerja kerja antar
dan yang dapat Karyawan
mempengaruhi dirinya 3. Tersedianya
dalam menjalankan tugas- fasilitas kerja
tugas  yang diberikan
kepadanya misalnya | (Nitisemito, 2006)
kebersihan, music  dan
sebagainya.
(Nitisemito,2006)
3 Semangat Semangat kerja  adalah 1. Sikap/ sisi | Likert
Kerja (X2) keinginan dan kesungguhan pandang
seseorang mengerjakan terhadap
pekerjaannya dengan baik pekerjaan
serta  berdisiplin  untuk 2. Kerajinan
mencapai  prestasi  kerja bekerja
yang maksimal. 3. Persiapan
(Hasibuan, 2009) bertugas




