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BAB II

TELAAH PUSTAKA

2.1  Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah proses mendayagunakan

manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi, agar potensi fisik dan psikis yang

dimilikinya berfungsi secara maksimal bagi pencapaian tujuan organisasi atau

perusahaan. (Hasibuan, 2010)

Manajemen sumber daya manusia didefenisikan sebagai proses serta upaya

untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi, serta mengevaluasi keseluruhan

sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan dalam pencapaian tujuannya.

(Sule dan Kurniawan,2008)

Pengertian SDM perlu dibedakan antara pengertiannya secara makro dan

mikro. secara makro adalah semua manusia sebagai penduduk atau warga Negara

suatu Negara atau dalam batas wilayah tertentu yang sudah memasuki usia

angkatan kerja. Dalam arti mikro adalah manusia atau orang yang bekerja atau

menjadi anggota organisasi yang disebut personil, pegawai, karyawan, pekerja

dan lain-lain. (Hasibuan, 2010).

Ada tiga pengertian dari sumber daya manusia yaitu:

1. Sumber Daya Manusia (SDM) adalah manusia yang bekerja

dilingkungan suatu organisasi (disebut juga personil, tenaga kerja,

pekerja atau karyawan).
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2. Sumber Daya Manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak

organisasidalam mewujudkan eksistensinya.

3. Sumber daya manusia (SDM adalah potensi yang merupakan asset dan

berfungsi sebagai modal non material/ non finansial) didalam

organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata secara

fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi.

Peranan sumber daya manusia dalam organisasi memiliki peran penting

bagi tercapainya tujuan organisasi. Sumber daya manusia disini mencakup

keseluruhan manusia yang ada dalam organisasi, yaitu mereka yang secara

keseruhan terlibat dalam operasional organisasi (Sule dan Kurniawan, 2008).

2.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja berasal dari job Performance sebagai hasil kerja atau prestasi

kerja. Kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana

karyawan dalam bekerja harus sesuai dengan program kerja organisai untuk

menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan

organisasi. Kinerja mengacu pada prestasi karyawan yang diukur berdasarkan

standar atau kriteria yang ditetapkan perusahaan.
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Menurut Mangkunegara (2005), istilah kinerja berasal dari kata job

performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya

yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja

yang secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Wirawan (2009), kinerja adalah keluaran yang dihasilkan

fungsi-fungsi atau indikator-indikator  suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam

waktu tertentu..

Didalam suatu organisasi atau perusahaan sumber daya manusia sangat

memegang peranan penting.Hal itu dikarenakan sumber daya manusia merupakan

asset perusahaan yang sangat penting yang dimiliki oleh perusahaan dan sangat

diperhatikan oleh manajemen.Sumber daya manusia memberi cetusan kreatif di

setiap organisasi.Mereka membuat tujuan-tujuan, inovasi, dan mencapai tujuan-

tujuan organisasi yang telah mereka buat tersebut.

Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah prestasi

kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM

persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja seorang karyawan bank adalah mampu memberikan pelayanan

serta penyelenggaraan, mengkoordinasi, mengawasi, mengendalikan dan

mendukung pelaksanaan tugas operasional organisasi.Kinerja merupakan daya

cipta dan prestasi cemerlang yang dimiliki seseorang untuk menyelesaikan

berbagai macam pekerjaan dengan penuh tanggung jawab yang diberikan
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kepadanya.Tanggung jawab sebagai seorang karyawan bank adalah memberikan

pelayanan yang baik secara administrative maupun secara teknis.

Menurut Mangkunegara (2009) mengemukakan bahwa indikator

kinerja, yaitu :

1. Kualitas

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa

yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu

harinya.Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap

pegawai itu masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas

Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan

pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung Jawab

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

2.2.2 Penilaian Kinerja

Menurut Wilson (2012), Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan

organisasi untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam

melaksanakan tugasnya.

Menurut Rachmawati (2008), penilaian kinerja merupakan evaluasi

formal terhadap prestasi karyawan. Evaluasi tersebut dapat dilakukan secara
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informal seperti manajer menegur kesalahan karyawan atau memuji karyawan

apabila berhasil menyelesaikan suatu pekerjaan dengan baik. Informasi informal

seperti ini mempunyai keuntungan karena karyawan dapat memperoleh umpan

balik dengan cepat, langsung setelah karyawan melakukan kesalahan atau berhasil

menjalankan tugas

Menurut Bateman dkk (2009) Penilaian kinerja adalah penilaian dari

kinerja jabatan seorang karyawan.Ini merupakan salah satu tanggung jawab paling

penting yang dimiliki seorang manajer.

Menurut Wirawan (2009), Penilaian kinerja harus dapat membantu

efektivitas proses penilaian kinerja individu diantaranya:

1. Meningkatkan persepsi pegawai mengenai keadilan proses penilaian

kinerja

2. Meningkatkan harga diri pegawai

3. Menciptakan komunikasi dua arah dalam proses penilaian kinerja

4. Menjembatani perbedaan antara penilai dan ternilai dalam proses penilaian

kinerja

5. Meningkatkan komitmen ternilai dalam menyusun objektifnya dan proses

pencapaian objektif serta program pengembangan sumber daya manusia

6. Meminimalkan terjadinya halo error

7. Membantu mengklarifikasi perbedaan pendapat antara penilai dan ternilai

mengenai kinerja ternilai.
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Menurut Wirawan (2009),  Berikut ini Ada beberapa alasan mengapa

sangat diperlukan penilaian kinerja, diantaranya adalah:

1. Penilaian memberikan informasi tentang dapat dilakukannya promosi dan

penetapan gaji.

2. Penilaian memberi satu peluang bagi manajer dan karyawan untuk

meninjau perilaku yang berhubungan  dengan kerja bawahannya.

3. Memungkinkan atasan dan bawahan bersama-sama mengembangkan suatu

rencana untuk memperbaiki kemerosotan apa saja yang mungkin sudah

digali oleh penilaian dan mendorong hal-hal baik yang sudah dilakukan

bawahan.

4. Penilaian hendaknya berpusat pada proses perencanaan karir perusahaan

karena penilaian memberikan suatu peluang yang baik untuk meninjau

rencana karir karyawan itu dilihat dari kekuatan dan kelemahan yang

diperlihatkan.

Dalam konteks perbankan ada beberapa kompetensi karyawan yang dapat

dijadikan parameter untuk melihat kinerja karyawan diantaranya adalah:

1. Keterampilan dan sikap dalam memecahkan masalah

2. Keterampilan dan sikap dalam berkomunikasi

3. Keterampilan dan sikap dalam pengendalian emosi

4. Sikap dalam mau belajar secara berkelanjutan

5. Keterampilan dan sikap dalam pengembangan diri untuk mengaitkan

kompetensi pekerjaan dengan kompetensi pribadi individual.
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6. Keterampilan dan sikap saling memperkuat antarkaryawan untuk selalu

meningkatkan mutu produk dan mutu pelayanan pada nasabah.

Unsur prestasi karyawan yang dinilai oleh setiap organisasi atau

perusahaan tidaklah selalu sama, tetapi pada dasarnya unsur-unsur yang dinilai itu

mencakup seperti hal-hal yang diatas. Demikian juga untuk penilaian kinerja

karyawan bank, unsur-unsur yang telah dipaparkan diatas dapat digunakan oleh

pimpinan bank untuk melakukan penilaian namun tentu saja berkaitan dengan

profesinya sebagai karyawan.

Sehubungan dengan uraian tersebut maka kinerja karyawan yang diukur

dalam penelitian ini merupakan penilaian yang dilakukan oleh pimpinan bank

selaku supervisor kepada karyawan yang menyangkut tugas-tugasnya. Dengan

demikian kita bisa menentukan hal-hal apa saja yang akan dinilai oleh pimpinan

bank mengenai kinerja karyawannya, berdasarkan kajian teori diatas kita bisa

tentukan  hal-hal yang dinilai yaitu terdiri kesetiaan dan komitmen yang tinggi,

kreatifitas, kedisiplinan, kerja sama antar karyawan pada tugas yang dilaksanakan

seorang karyawan tersebut. Serta kepemimpinan yang menjadi panutan karyawan,

kepribadian yang baik, jujur, dan objektif dalam membimbing karyawan serta

bertanggung jawab.

Menurut Wirawan (2009), tujuan penilaian kinerja secara umum adalah

untuk mengevaluasi kinerja karyawan secara rutin. Seperti menghasilkan

informasi yang akurat berkenaan dengan perilaku dan kinerja karyawan.

Perusahaan tidak selalu berhasil memanfaatkan penilaian kinerja secara

strategis pada bisnis yang digeluti.Salah satu alasannya adalah penyedia lini tidak
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sepenuhnya memahami dasar-dasar penilaian kinerja.Waktu sebagian besar

penyedia lebih banyak waktunya digunakan untuk mendapatkan kecakapan teknis

guna memasuki perusahaan daripada untuk belajar mengelola sumber daya

manusia.

Halangan dalam penilaian kinerja secara efektif adalah perspektif berbeda-

beda yang dibawa sejak sejak semua pihak kedalam proses. Kurang

mendukukngnya situasi kerja menimbulkan kecendrungan alami yang kita miliki

bersama, yang menyebabkan kinerja mengabdi pada diri sendiri.

Menurut Rivai (2005) ada beberapa masalah dalam penilaian kinerja

yaitu:

1. Halo Effect (kesan pertama), yaitu: penyelia membiarkan satu aspek

tertentu dari kinerja karyawan mempengaruhi aspek lainnya.

2. Central Tendency (kecendrungan menilai ditengah), yaitu: penyelia

menilai setiap orang secara rata-rata. Penyelia mungkin merasa sulit atau

tidak nyaman untuk mengevaluasi beberapa karyawan sebagian lebih

tinggi atau lebih rendah dari yang lainnya, meskipun kinerja mereka

memperlihatkan perbedaan yang nyata. Penilaian seperti ini akan

mengakibatkan karyawan-karyawan terbaik akan mulai mencari peluang

kerja baru.

3. Leniency (terlalu longgar), yaitu: penyelia yang tidak berpengalaman atau

yang buruk mungkin memutuskan cara yang paling mudah untuk menilai

kinerja, yaitu dengan memberikan nilai evaluasi yang tinggi kepada setiap
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orang. Penilaian seperti ini akan mengakibatkan para karyawan akan

terlihat lebih kompeten dari pada kenyataan yang sesungguhnya.

4. Strictness (terlalu ketat), yaitu penyelia memberikan nilai-nilai yang

rendah secara konsisten walaupun beberapa karyawan mungkin telah

mencapai tingkat kinerja rata-rata atau diatas rata-rata. Penilaian seperti ini

akan mengakibatkan runtuhnya semangat kerja karyawan.

5. Friendly (kedekatan hubungan), yaitu: kedekatan hubungan terjadi

misalnya karena karyawan sebelum bekerja di perusahaan tersebut mereka

adalah teman dekat. Ada kecendrungan lebih mempercayai teman satu

almamater yang sama untuk menyelesaikan suatu masalah meskipun ada

karyawan yang lain dalam perusahaan yang lebih kompeten.

6. Personal Prejudice (prasangka pribadi), yaitu perusahaan menuntut agar

atasan bertindak sebagai hakim dan juri dalam memberi tahu posisi

karyawan, dan karyawan pun sebetulnya mengharapkan keadilan ini.

Namun demikian sering kali karyawan merasa tidak yakin dengan

penilaian mereka dan pada akhirnya karyawan nantinya memberikan

reaksi yang berbentuk umpan balik negative.

Pengaruh-pengaruh organisasi, yaitu: penilai cenderung

memperhitungkan kegunaan akhir dari penilaian pada saat mereka menilai

karyawan mereka, sehingga mengabaikan keunggulan ataupun kelemahan

seseorang pada beberapa waktu yang lalu. Tentu disini yang dirugikan

adalah karyawan yang berprestasi baik.
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Standar-standar Penilaian, yaitu disini dituntut untuk membuat

standar yang jelas sehingga tidak ada pihak yang merasa dirugikan.Perlu

ada ukuran yang jelas, dan lebih mudah dalam menilai bila menggunakan

ukuran kuantitatif.

7. Recency Effect (kesan yang sekarang), yaitu: menilai tanpa melihat kinerja

karyawan spanjang periode, tetapi menilai dengan hal yang baru

dikerjakan oleh karyawan.

Menurut Mangkunegara (2005) faktor yang mempengaruhi pencapaian

kinerja adalah: Faktor Motivasi dan faktor Lingkungan kerja.

1. Faktor motivasi.

Dimana motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan

dalam menghadapi situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi yang

menggerakkan diri karyawan terarah untuk mencapai tujuan kerja.

2. Lingkungan kerja.

Dari lingkungan kerja menunjuk pada hal yang berada di sekeliling

dan mencakup karyawan di kantor. Kondisi lingkungan kerja lebih banyak

tergantung dan diciptakan oleh pimpinan perusahaan/organisasi tersebut,

sehingga suasana kerja yang tercipta tergantung pada pola yang diciptakan

pimpinan
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2.3 Motivasi

2.3.1 Pengertian Motivasi

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni

movere, yang berarti “menggerakkan” (to move).

Menurut Wilson Bangun (2012), Motivasi adalah suatu kondisi

yang mendorong orang lain untuk dapat melaksanakan tugas-tugas sesuai

dengan fungsinya dalam organisasi.

Menurut G.R Terry (2009)Motivasi dapat diartikan sebagai

mengusahakan seseorang dapat menyelesaikan pekerjaan dengan semangat

karena ia ingin melaksanakannya.

Menurut Kanfer dalam buku Ismail Solihin, (2009) Motivasi

merupakan kekuatan  psikologis yang akan menentukan arah dari perilaku

seseorang, tingkat upaya dari seseorang dan tingkat ketegarran pada saat

orang itu dihadapkan pada berbagai rintangan.

Menurut French dalam buku Ernie Tisnawati (2009), Motivasi

adalah sesuatu yang mendorong seseorang untuk menunjukkan perilaku

tertentu.Perilaku yang diharapkan untuk ditunjukkan oleh tenaga kerja

diperusahaan, dan tentunya bukan sebaliknya.

Menurut Mitchell dalam buku J. Winardi (2008) Motivasi

mewakili proses-proses psikologikal, yang menyebabkan timbulnya,

diarahkannya, dan terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukarela

(volunter) yang diarahkan ke arah tujuan tertentu.



23

Motivasi bisa diartikan sebagai suatu dorongan karena sebab  dan

alasan-alasan tertentu yang mempunyai peran sebagai perangsang

keinginan yang terdapat pada diri seseorang untuk melakukan tindakan-

tindakan tertentu sehingga timbul keterampilan dan daya kreatifitas

seseorang. Motivasi juga dilakukan oleh setiap manajer untuk memberi

rangsangan, inspirasi semangat kepada setiap karyawan yang bekerja

dibawahnya.

Menurut Robbin dkk dalam buku J. Winardi (2008) Kesediaan

untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan

keorganisasian, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya, untuk

memenuhi kebutuhan individual tertentu Seseorang yang termotivasi, yaitu

orang yang melaksanakan upaya substansial guna menunjang tujuan-

tujuan produksi kesatuan kerjanya dan organisasi dimana ia bekerja.

Seseorang yang tidak termotivasi hanya memberikan upaya minimum

dalam hal bekerja.Konsep motivasi merupakan konsep penting dalam studi

tentang kinerja individual.Dengan kata lain, motivasi merupakan sebuah

determinan penting bagi kinerja individual.

Menurut Campbell dkk dalam buku J. Winardi (2008 ) Ada

defenisi yang menyatakan bahwa motivasi berhubungan dengan:

a. Pengarahan perilaku

b. Kekuatan reaksi (upaya kerja), setelah seorang karyawan telah

memutuskan arah tindakan-tindakan tertentu.
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c. Persistensi perilaku, atau berapa lama orang yang bersangkutan

melanjutkan pelaksanaan perilaku dengan cara tertentu

Menurut Atkinson dalam buku  J. Winardi (2008 ) Ada

pendapat lain menyatakan, bahwa analisis motivasi perlu memusatkan

perhatian pada faktor-faktor yang menimbulkan dan mengarahkan

aktivitas-aktivitas seseorang.

Menurut Gibson dkk dalam buku J. Winardi (2008) apabila

kita mempelajari berbagai macam pandangan dan pendapat tentang

persoalan motivasi, maka dapatlah ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a. Para teoretisi menyajikan penafsiran- penafsiran yang sedikit berbeda

tentang motivasi dan mereka menitikberatkan faktor-faktor yang

berbeda-beda.

b. Motivasi berkaitan dengan perilaku dan kinerja.

c. Motivasi mencakup pengarahan kearah tujuan

Dalam hal mempertimbangkan motivasi, perlu kita memperhatikan

faktor-faktor: fisiologikal, psikologikal, dan lingkungan (environmental)

sebagai faktor-faktor penting.

Mengingat cukup beratnya tugas-tugas yang harus dilakukan oleh

seorang karyawan , maka sudah sepantasnya karyawan mendapatkan

banyak hal yang dapat membangkitkan semangatnya dalam bekerja. Hal

ini penting, karena seorang karyawan akan menghasilkan kinerja yang

baik jika mereka memiliki kompetensi yang baik serta memiliki motivasi

kerja yang cukup.
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2.3.2Faktor-faktor Yang Menimbulkan Motivasi

Menurut Jones dan George dalam buku Ismail Solihin (2009)

Motivasi dapat berasal dari sumber-sumber yang bersifat intrinsik maupun

ekstrinsik.Perilaku yang dimotivasi secara intrinsik merupakan perilaku

yang sumber motivasinya berasal dari kepuasan melakukan pekerjaan itu

sendiri. Sedangkan perilaku yang dimotivasi secara ekstrinsik merupakan

perilaku yang ditunjukkan oleh seseorang dengan tujuan memperoleh

imbalan material, imbalan sosial, atau un tuk menghindari hukuman.

Tingkah laku manusia selalu timbul oleh adanya kebutuhan yang

mendorong kearah suatu tujuan tertentu.Kebutuhan yang mendorong

perbuatan kearah tujuan tertentu adalah motivasi.Manusia merupakan

makhluk sosial yang memiliki kebutuhan, perasaan, dan motivasi.Setiap

manusia dalam melaksanakan suatu kegiatan pada dasarnuya didorong

oleh motivasi. Adanya berbagai kebutuhan akan menimbulkan motivasi

seseorang untuk berusaha memenuhi kebutuhannya. Orang mau bekerja

keras dengan harapan dapat memenuhi kebutuhan dan keingainan dari

hasil pekerjaannya.

Menurut Siagian, Sondang P (2013) Abraham H. Maslow

membagi kebutuhan manusia sebagai berikut:

1) Kebutuhan Fisiologis

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki kebutuhan manusia

yang paling dasar yang merupakan kebutuhan untuk dapat hidup

seperti makan,minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya.
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2) Kebutuhan Rasa Aman

Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka

muncul kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan akan rasa aman.

Kebutuhan akan rasa aman ini meliputi keamanan akan perlindungan

dari bahaya kecelakaan kerja, jaminan akan kelangsungan

pekerjaannya dan jaminan akan hari tuanya pada saat mereka tidak lagi

bekerja.

3) Kebutuhan Sosial

Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara

minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk

persahabatan, afiliasi dana interaksi yang lebih erat dengan orang lain.

Dalam organisasi akan berkaitan dengan kebutuhan akan adanya

kelompok kerja yang kompak, supervisi yang baik, rekreasi bersama

dan sebagainya.

4) Kebutuhan Penghargaan

Kebutuhan ini meliputi kebutuhan keinginan untuk dihormati,

dihargai atas prestasi seseorang, pengakuan atas kemampuan dan

keahlian seseorang serta efektifitas kerja seseorang.

5) Kebutuhan Aktualisasi diri

Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow

yang paling tinggi. Aktualisasi diri berkaitan dengan proses

pengembangan potensi yang sesungguhnya dari seseorang. Kebutuhan

untuk menunjukkan kemampuan, keahlian dan potensi yang dimiliki
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seseorang. Malahan kebutuhan akan aktualisasi diri ada kecenderungan

potensinya yang meningkat karena orang mengaktualisasikan

perilakunya. Seseorang yang didominasi oleh kebutuhan akan

aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan

dan keahliannya.

Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berkuasa

memenuhi kebutuhan yang lebih pokok (fisiologis) sebelum

mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi

(perwujudan diri).Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi terlebih

dahulu sebelum kebutuhan yang lebih tinggi seperti perwujudan diri

mulai mengembalikan perilaku seseorang.Hal yang penting dalam

pemikiran Maslow ini bahwa kebutuhan yang telah dipenuhi memberi

motivasi.

Apabila seseorang memutuskan bahwa ia menerima uang yang

cukup untuk pekerjaan dari organisasi tempat ia bekerja, maka uang

tidak mempunyai daya intensitasnya lagi. Jadi bila suatu kebutuhan

mencapai puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti menjadi motivasi

utama dari perilaku. Kemudian kebutuhan kedua mendominasi, tetapi

walaupun kebutuhan telah terpuaskan, kebutuhan itu masih

mempengaruhi perilaku hanya intensitasnya yang lebih kecil.
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2.3.3 Tujuan Motivasi `

Menurut Jones dan George dalam buku Ismail Solihin (2009)

Ed Locke Dan gary Latham telah mengembangkan sebuah teori yaitu teori

penetapan tujuan. Menurut teori penetapan tujuan ini, tujuan yang ingin

dicapai oleh masing-masing anggota organisasi merupakan penentu utama

motivasi mereka dan berbagai kinerja yang mereka tunjukkan.

Teori penetapan tujuan menjelaskan bahwa untuk menstimulasi

motivasi dan kinerja yang tinggi, maka tujuan yang ditetapkan harus

bersifat spesifik dan sulit untuk dicapai. Tujuan yang sulit akan memaksa

sumber daya manusia perusahaan untuk lebih banyak memberikan input

bagi organisasi agar mereka dapat memperoleh hasil yang diinginkan. Hal

ini akan menyebabkan kinerja sumber daya manusia perusahaan berada

pada tingkatan yang tinggi, sehingga akan memungkinkan pencapaian

tujuan perusahaan secara efektif dan efisien.

2.3.4 Jenis Motivasi

Menurut Malayu SP Hasibuan (2005) Motivasi ada dua jenis,yaitu:

a. Motivasi Positif

Merupakan proses untuk mempengaruhi orang lain dengan cara

memberikan penambahan tingkat kepuasan tertentu, misalnya dengan

memberikan promosi, intensif, atau tambahan penghasilan,



29

menciptakan kondisi tempat kerja yang baik agar merasa aman dan

nyaman dalam bekerja

b. Motivasi Negatif

Merupakan proses untuk mempengaruhi orang lain dengan cara

menakut-nakuti atau mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu

dengan terpaksa, misalnya menakut-nakuti bawahan dengan

memberikan gambaran seolah-olah mereka kehilangan jabatan dan

sebagainya.

Adapun motivasi yang diberikan pihak Bank kepada karyawan

di PT. BPRS Berkah Dana Fadhlillah baik dari motivasi positif dan

motivasi negative adalah:

1) Motivasi Positif dengan memberikan piagam penghargaan kepada

karyawan yang berkinerja lebih baik atau berprestasi.

2) Motivasi Negatif dengan memberikan sanksi berupa:

a) Teguran

b) Pengurangan gaji

c) Diberhentikan

2.4 Lingkungan Kerja

Menurut Mangkunegara (2005) Lingkungan kerja menunjuk pada hal

yang berada di sekeliling dan mencakup karyawan di kantor. Kondisi lingkungan

kerja lebih banyak tergantung dan diciptakan oleh pimpinan

perusahaan/organisasi tersebut, sehingga suasana kerja yang tercipta tergantung

pada pola yang diciptakan pimpinan.
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Dalam melaksanakan pekerjaannya faktor lingkungan mempunyai peran

yang sangat besar dan penting karena merupakan  hal yang paling dekat dengan

karyawanitu sendiri. Jika kondisi lingkungan kerjanya buruk maka akan bisa

menimbulkan citra kerja yang kurang baik. Lingkungan kerja sangat berpengaruh

terhadap semangat dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya,

sehingga karyawan tersebut dapat menghasilkan kinerja yang optimal.

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2011), Lingkungan kerja merupakan

segala keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan

disekitar dimana seorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerja

yang baik bagi seseorang maupun kelompok. Terdapat beberapa faktor

yang mempengaruhi bentuk suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan

dengan kemampuan karyawan.

Menurut Mangkunegara (2005), Lingkungan kerja adalah suatu

dilingkungan para pekerja yang dipengaruhi dirinya dalam menjalankan

tugas seperti tmperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan dan kegaduhan,

kebersihan tempat kerja, dan memadai atau tidaknya alat-alat

perlengkapan kerja.

Menurut Alex Nitisimoto (2006), lingkungan kerja adalah segala

yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhidirinya dalam

menjalankan tugas yang dibebankan.

Menurut Sedarmayanti (2009 ) menyatakan bahwa secara garis

besar, jenis lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi
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yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan

maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan

dengan bawahan. Lingkungan kerja non fisik ini tidak kalah pentingnya

dengan lingkungan kerja fisik.Semangat kerja karyawan sangat

dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik, misalnya hubungan

dengan sesama karyawan dan dengan pemimpinnya.

Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan lain dan

dengan pimpinan berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat

karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan

begitu semangat kerja karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan

ikut meningkat.

2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2011) terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi bentuk suatu kondisi lingkungan kerja yang dikaitkan

dengan kemampuan karyawannya, diantaranya:

1) Penerangan atau cahaya ditempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi

karyawan, guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja.Oleh

sebab itu perlu diperhatikan (cahaya) yang terang tapi tidak

menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan

akanmelambat. Banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya

menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga

tujuan organisasi sulit dicapai.
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2) Temperatur atau suhu udara ditempat kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia

mempunyai temperatur berbeda.Tubuh manusia selalu berusaha

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang

terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri

tersebut ada batasannya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat

menyesuaikan diri dengan temperature luar tubuh tidak lebih dari 20%

untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan

normal tubuh.

3) Kelembapan ditempat kerja

Kelembapan adalah banyaknya air terkandung dalam udara,

biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembapan ini berhubung atau

dipengaruhi oleh temperature udara,dan secara bersama-sama antara

temperature, kelembapan, kecepatan udara bergerak dan panas dari

udara tersebut mempengaruhi keadaan tubuh manusia selalu berusaha

untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu

sekitarnya.

4) Sirkulasi udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup

untuk menjaga kelangsungan hidup, proses metabolisme. Udara sekitar

dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara telah berkurang dan

telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
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kesehatan tubuh. Sumber utama adanya segar adalah adanya taman

disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan penghasil oksigen yang

dibutuhkan oleh manusia. Dengan cukup oksigen ditempat kerja, ditambah

dengan pengaruh psikologis akibat ada tanaman disekitar tempat kerja,

keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa

sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan

tubuh akibat lelah setelah bekerja.

5) Kebisingan ditempat kerja

Salah satu polusi yang menyibukkan para pakar untuk

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki

oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena dalam jangka panjang bunyi

tersebut dapat menganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran,

dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian,

kebisingan dapat menyebabkan kematian, karena pekerjaan

membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindari

agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga

produktifitas kerja meningkat.

6) Getaran mekanis ditempat kerja

Gerakan mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat

mekanis, yaitu sebagian dari getaran ini sampai ketubuh karyawan dan

dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.Getaran mekanis

pada umumnya sangat menganggu tubuh karena teraturnya, baik tidak

teratur dalam insensitas maupun frekuensinya.Secara umum getaran
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mekanis dapat menganggu konsentrasi bekerja, mengakibatkan

kelelahan dan timbul beberapa penyakit.seperti penyakit mata, syaraf,

peredaran darah, otot, tulang dan lain-lain.

7) Bau-bauan ditempat kerja

Adanya bau-bauan ditempat kerja dapat dianggap sebagai

pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-

bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan

penciuman. Pemakaian air condition atau AC yang tepat merupakan

salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan

yang menganggu disekitar tempat kerja.

8) Tata warna ditempat kerja

Menata warna ditempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan

dengan sebaik-baiknya.Pada kenyataannya tata warna dapat dipisahkan

dengan penataan dekorasi.Hal ini dapat dimaklumi karena warna

mempunyai pengaruh yang besar terhadap perasaan.Sifat dan pengaruh

warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain,

karena sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.

9) Dekorasi ditempat kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik,

karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan juga dengan cara mengatur

tata, letak warna, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.
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10) Musik ditempat kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang

pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu- lagu perlu dipilih dengan

selektif untuk diperdengarkan ditempat kerja tidak akan menganggu

konsentrasi kerja.

11) Keamanan ditempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam

keadaan aman perlu diperhatikan keberadaannya. Salah satu upaya

menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan

petugas keamanan (SATPAM)

Menurut Sedarmayanti (2009) Ada 5 aspek lingkungan kerja non

fisik yang bisa mempengaruhi perilaku karyawan, yaitu:

1. Struktur kerja, yaitu sejauh mana bahwa pekerjaan yang diberikan

kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.

2. Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa

pekerjaan mengerti tanggung jawab mereka serta bertanggung jawab

atas tindakan mereka.

3. Perhatian dan dukungan pemimpin, yaitu sejauh mana karyawan

merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, keyakinan,

perhatian serta menghargai mereka.

4. Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada

kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang ada.
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5. Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawan merasakan adanya

komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman sekerja

ataupun dengan pimpinan.

2.4.3 Jenis lingkungan kerja

Menurut Sedarmayanti (2009) menyatakan bahwa secara garis

besar, jenis lingkungan kerja terbagi 2 yakni:

1) Lingkungan kerja fisik

Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan yang berbentuk

fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dimana dapat mempengaruhi

karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan

kerja fisik sendiri dapat dibagi menjadi dua kategori, yakni:

a) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan karyawan,

seperti: pusat kerja, meja, kursi dan sebagainya

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, seperti:

temperature, kelembapan, udara, pencahayaan, kebisingan, getaran,

mekanis, bau-bauan, warna dan lain-lain.

2) Lingkungan kerja non fisik

Lingkungan non fisik adalah semua yang mendukung kerja

sama antara tingkat atas, bawahan maupun yang memiliki status

jabatan yang sama diperusahaan.
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2.3.4 Indikator Pengukuran  Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2009) yang menjadi indikator-indikator

lingkungan kerja adalah sebagai berikut:

1) Penerangan

2) Suhu udara

3) Suara bising

4) Penggunaan warna

5) Ruang gerak yang diperlukan

Menurut Alex Nitisemito (2006) bahwa lingkungan kerja diukur

melalui indikator sebagai berikut :

a. Suasana kerja

Setiap karyawan menginginkan suasana kerja yang

menyenangkan, suasana kerja yang nyaman itu meliputi penerangan

atau cahaya yang jelas.Suara yang tidak bising dan tenang, keamanan

dalam bekerja. Besar nya kopensasi yang diberikan perusahaan tidak

akan berpengaruh secara optimal jika suasana kerja tidak kondusif.

b. Hubungan dengan rekan kerja

Hal ini dimaksud dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa

ada saling intrik diantara sesame rekan kerja.Salah satu faktor yang

dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam suatu organisasi

adalah adanya hubungan yang harmonis diantara rekan
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kerja.Hubungan kerja yang harmonis dan kekeluargaan merupakan

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

c. Tersedianya fasilitas kerja

Hal ini dimaksud bahwa peralatan yang digunakan untuk

mendukung kelancaran kerja lengkap/mutahir. Tersedianya fasilitas

kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu

penunjang proses kelancaran dalam bekerja.
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2.5 Penelitian Terdahulu

Sebelum penulis menguraikan proposal ini lebih lanjut penelitian ini sudah

pernah diteliti sebelumnya, seperti yang ada di tabel berikut:

No Peneliti Tahun Judul Hasil

1 Rudie Yobie
Lumantow,
Bernhard
Tewal, Victor
P.K

2015 Pengaruh Motivasi
Dan Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Dimoderasi
Oleh Masa Kerja Pada
PT. Deho Canning
Company Bitung

Motivasi berpengaruh
terhadap kinerja
karyawan. Semakin
tinggi motivasi yang
dirasakan oleh
karyawan,
semakin tinggi pula
kinerja karyawan.

2 M. Harlie 2010 Pengaruh Disiplin
Kerja, Motivasi Dan
Pengembangan Karier
Terhadap kinerja
Pegawai Negeri Sipil
Pada Pemerintah
Kabupaten Tabalong
Di Tanjung
Kalimantan Selatan

Dari hasil perhitungan
uji t, maka diperoleh
nilai t hitung untuk
variabel disiplin kerja
sebesar 7,330, motivasi
sebesar 6,155,
pengembangan karier
sebesar 5,045, dan nilai
t tabel sebesar 1,6599.
Hal ini berarti bahwa t
hitung > t tabel, maka
Ho ditolak dan Ha
diterima yang berarti
semua variabel bebas
berpengaruh nyata
secara parsial terhadap
kinerja pegawai

3 Alfine
Kakinsale,
Altje L.
Tumbel,
Greis M.
Sendow

2015 Pengaruh Keterlibatan
Kerja, Lingkungan
Kerja, Dan
Kompensasi Terhadap
Kinerja Karayawan
Pada PT. Bangun
Wenang Beverages
Manado

Keterlibatan Kerja,
Lingkungan Kerja dan
Kompensasi secara
bersama-sama
berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan pada
PT. Bangun Wenang
Beverages Company
Manado.
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2.6 Kinerja menurut Pandangan Islam

Karena-Nya Islam memerintahkan pemeluknya untuk bekerja, dan

memberikan bobot nilai atas perintah bekerja tersebut sepadan dengan perintah

sholat, shodaqah, dan jihad dijalan Allah. Allah berfirman dalam Q.S. At-Taubah:

105

artinya: Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta

orang-orang mukmin akan melihaat 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” (S. At-Taubah: 105 dalam Alquran)

Islam mendorong umatnya untuk mencari rizki yang berkah, mendorong

berproduksi dan menekuni aktivitas ekonomi diberbagai 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 di

jalan Allah dalam menegakkan kalimat-Nya.

Firman Allah dalam Al-Qur’an suratAl-Ahqaaf ayat 19

Artinya: Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yangTelah

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan)

pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan(S. Al-

Ahqaaf: 19 dalam Alquran)
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Dari ayat tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal

perbuatan manusia berdasarkan apa yangtelah mereka kerjakan. Artinya jika

seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang

baik pula bagi organisasinya maka iaakanmendapat hasil yang baik pula dari

kerjaannya dan akan memberikan keuntungan bagi organisasinya.

Bekerja dengan Benar & Baik, Firman Allah dalam Al-Qur’an suratAn-Nahl, 97

Artinya: Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, baik laki-laki maupun

perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya akan Kami

berikan kepadanya kehidupan yang baik dan sesungguhnya akan Kami

beri balasan kepada mereka dengan pahala yang lebih baik dari apa

yang telah mereka kerjakan. (S. An- Nahl: 97 dalam Alquran)

Secara umum ayat tersebut menjelaskan tentang pahala bagi orang yang

beramal shaleh, yaitu kehidupan yang baik.Seseorang dinilai beramal shaleh jika

dapat memelihara nilai-nilai yang baik. Amal shaleh menurut Abduh adalah

perbuatan yang bermanfaat untuk pribadi, kelompok, dan manusia secara

keseluruhan (Shihab; 2003)

Adapun kalimat hayatan thoyyibah Para ulama salaf menafsirkan dengan

“kebahagiaan hidup” atau “rezeki yang halal” dan kebaikan-kebaikan lainnya.

(Lihat “Tafsir Ibnu Katsir”, 2/772).
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Jika dikaitkan dengan kinerja, maka ayat ini memberi motivasi agar

melakukan amal yang baik, sekecil apapun akan diberi pahala, tidak harus berupa

materi atau uang tetapi bekerja yang baik pun termasuk amal sholeh. Dengan

demikian kinerja seseorang dapat diukur dari seberapa jauh melaksanakan amal

sesuai aturan agama, jujur dan dapat dipercaya sehingga tidak terjadi manipulasi,

penyalahgunaan wewenang, dan juga penipuan yang bisa merugikan orang lain.

2.7 Kerangka Berpikir

Terdapat beberapa faktor yang diduga sangat mempengaruhi kinerja

karyawan pada PT. BPRS Berkah Dana Fadhlillah Kantor Pusat Airtiris yaitu:

Faktor , Motivasi (X1)Lingkungan Kerja (X2), dibawah ini merupakan gambar

model kerangka berfikir dalam penelitian ini yaitu:

Gambar 1 : Kerangka Pemikiran Penelitian
“ Pengaruh Motivasi(X1) dan lingkungan kerja(X2) terhadap kinerja

Karyawan(Y)”
Sumber :Dr. A. A. Anwar Prabu Mangkunagara

MOTIVASI(X1)

KINERJA (Y)

LINKUNGAN KERJA
(X2)

H1

H2

H3
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2.8.   Hipotesis

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan dilatar belakang masalah, serta

berpijak pada telaah pustaka yang masih bersifat teoristik, maka penulis

merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1 : Diduga Motivasi berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja

karyawan pada PT. BPRS Berkah Dana Fadhlillah Kantor Pusat

Airtiris

H2 : Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh secara parsial terhadap

Kinerja karyawan pada PT. BPRS Berkah Dana Fadhlillah Kantor

Pusat Airtiris

H3 : Diduga Motivasi, dan Lingkungan Kerja berpengaruh secara

simultan terhadap Kinerja karyawan pada PT. BPRS Berkah Dana

Fadhlillah Kantor Pusat Airtiris

2.9 Variabel Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan hipotesis penelitian, maka variabel

penelitian adalah:

a. Variabel Independen (bebas) x :

X1 = Motivasi

X2 = Lingkungan Kerja

b. Variabel Dependen(terikat) Y : Kinerja
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2.10 Defenisi Dan konsep Operasional Variabel Penelitian

Untuk memberikan kesamaan pandangan dan memudahkan analisa, serta

mengatasi ruang lingkup penelitian perlu konsep operasional dan indicator

sebagai berikut:

Tabel 2.1 Defenisi Operasional Variabel Penelitian
Variabel Definisi Indikator Skala

Kinerja (Y) Pengertian kinerja
(prestasi kerja) adalah
hasil kerja yang secara
kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh
seseorang karyawan
dalam melaksanakan
tugasnya sesuai
dengan tanggung
jawab yang diberikan
kepadanya.
Menurut A.A Anwar
Prabu
Mangkunegara
(2005)

1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Pelaksanaan Tugas
4. Tanggungjawab

Menurut A.A Anwar
Prabu Mangkunegara
(2009)

Likert

Motivasi
(X1)

Motivasi terbentuk
dari sikap (attitude)
seorang karyawan
dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi
merupakan kondisi
yang menggerakkan
diri karyawan terarah
untuk mencapai tujuan
kerja
Menurut
Mangkunegara
(2005)

1. Kebutuhan Fisiologis
2. Kebutuhan Rasa Aman
3. Kebutuhan Sosial
4. Kebutuhan Penghargaan
5. Kebutuhan Aktualisasi
Diri
Menurut Abrham H.
Maslow dalam buku
Siagian, Sondang P
(2013)

Likert
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Variabel Definisi Indikator Skala
Lingkungan
Kerja(X2)

Lingkungan kerja
adalah suatu
dilingkungan para
pekerja yang
dipengaruhi dirinya
dalam menjalankan
tugas seperti
tmperatur,
kelembapan, ventilasi,
penerangan dan
kegaduhan,
kebersihan tempat
kerja, dan memadai
atau tidaknya alat-alat
perlengkapan kerja.
Menurut A.A Anwar
Prabu
Mangkunegara
(2005)

1. Penerangan
2. Suhu udara
3. Suara bising
4. Penggunaan warna
5. Ruang gerak yang

diperlukan
Menurut Sedarmayanti
(2009)
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Lingkungan
kerja non
fisik

Lingkungan kerja non
fisik adalah semua
keadaan yang terjadi
yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik
hubungan dengan
atasan maupun
hubungan dengan
bawahan sesama
rekan kerja, ataupun
hubungan dengan
bawahan.
Sedarmayanti,
(2009).

1.Tersedianya fasilitas
kerja.
2.Kondisi kerja
3.Hubungan kerja antar
karyawan
Alex Nitisemito (2006)
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