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BAB II

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumberdaya manusia sangat berperan penting bagi instansi

perusahaan, karena MSDM adalah ujung tombak yang mentukan

berkembangnnya atau tidaknya suatu perusahaan tersebut,dengan begitu

perusahan dapat berfungsi secara produktif untuk tercapainya suatu tujuan

perusahaan. Untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi secara efektif dan

efesiensi maka SDM harus didefenisikan bukan dengan apa yang SDM lakukan,

tetapi apa yang SDM hasilkan. (Kusdyah 2008:1)

Sedangkan menurut (Hasibuan 2010:10), memberikan pengertian berbeda,

MSDM adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar

efektif dan efesien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan

masyarakat.

2.2 Prestasi Kerja

Prestasi kerja merupakan indikator untuk mengetahui seorang karyawan

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai mana yang di harapkan

oleh pimpinan. Prestasi kerja tidak lepas dari perilaku yang ditampilkan oleh

individu atau kelompok, yang ditinjau dari tingkah laku dan kepribadian seorang

karyawan yang dapat dilihat melalui sikap, cara berfikir dan bertindak.

Sikap cara berfikir dan bertindak tersebut dapat dipastikan tidak selalu

sesuai dengan cara-cara yang diinginkan oleh pimpinan dari para anggotanya.
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Untuk mempermudah hal tersebut suatu bentuk yang mempengaruhi kepribadian

seseorang yang tercermin dalam perilakunya, pada gilirannya akan mempengaruhi

prestasi kerja.

Prestasi kerja merupakan alat dari manajemen untuk mengontrol prestasi

kerja setiap karyawan, serta sebagai bahan informasi untuk merumuskan berbagai

kebijakan personalia. Prestasi kerja karyawan merupakan hasil kerja yang di capai

seseorang menurut ukuran yang berlaku terhadap perkerjaan yang bersangkutan.

Biasanya orang yang prestasinya tinggi di sebut orang yang produktif dan

sebaliknya orang yang level nya tidak mencapai standar di katakan tidak

produktif.

Istilah prestasi kerja berasal dari kata job performance atau actual

performance, yakni prestasi kerja atau prestasi yang sesungguh nya yang di capai

oleh seseorang. Pengertian prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang di capai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai tanggung jawab yang di berikan kepadanya (Mangkunegara, 2009: 67).

Pengertian prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas

kecakapan, pengalaman, dan kesanggupan serta ketepatan waktu (Hasibuan,

2010: 64).

Prestasi juga dapat dikatakan sistem penilaian prestasi kerja yang baik

sangat tergantung pada persiapan yang benar-benar matang. Matang berarti

memenuhi empat persyaratan yang berkaitan langsung dengan pekerjaan, praktis,

kejelasan standar, dan adanya kriteria yang objektif (Siagian, 2010: 24).
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Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang di capai seseorang dalam

melaksanakan tugas-tugas yang di bebankan kepadanya yang di dasarkan kepada

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2010: 68).

2.2.1 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Ada bebrapa faktor yang dapat mempengaruhi karyawan agar dapat

mencapai prestasi yang lebih baik antara lain (Handoko, 2004:137)

1. Kompensasi

2. Lingkungan Kerja

3. Pendidikan dan Pelatihan

2.2.2 Pengertian Sistim Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestasi kerja merupakan alat dari pada manajemen untuk

mengontrol prestasi kerja setiap tenaga kerja serta sebagai bahan imformasi

untuk meluruskan berbagai kebijakan personalia. Penilaian prestasi kerja pada

karyawan mencakup antara lain (Dale, 2007:11)

1. Perbaikan Kenerja

2. Pengembangan Karyawan

3. Keputusan berkompensasi

4. Keterampilan berkomunikasi

Penilain prestasi kerja (Perpormance appraisal ) adalah Proses melalui

mana organisasi-organisasi mengevolasi atau menilai prestasi kerja karyawan

(Martoyo, 2005:135). Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan

personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang

pelaksanaan kerja mereka.
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Penilaian prestasi kerja karyawan adalah sebuah penilaian sistematis

dari pada seseorang karyawan oleh atasannya atau beberapa orang ahlinya

yang paham akan melaksanakan pekerjaan karyawan atau jabatan iu (Tiffin.

2007:320). Sedangkan pengertian lain penilaian prestasi pegawai adalah

proses melalui dimana organisasi-organisasi mengevaluasi atau melalui

prestasi kerja karyawan (Handoko, 2004: 135).

Penilaian prestasi kerja adalah suatu penilaian secara istematis kepada

karyawan pleh para ahli suatu atau beberapa tujuan tertentu

(Manulang,2004:97). Penilaian prestasi juga dapat di artikan sebagai salah

satu tugas manager sebagai sesuatu yang sulit ditanggani secara mamadai.

Secara umum penilaian prestasi kerja adalah merupkan suatu penilaian

yang sestematis terhaap penampilan pekerjaan yang telah dilakukan oleh

karyawan dalam upayanya untuk mengembangkan diri atau karir untuk

kepentingan perusahaan atau organisasi.

Bagi orang-orang berkecimpung dalam manajemen sumber daya

manusia pada umumnya sependapat bahwa penilaian prestasi kerja yang

rasional dan di terapkan secara objektif terlihat pada paling sedikit dua

kepentingan, yaitu kepentingan pegawai yang bersangkutan dan kepentingan

organisasi.

Bagi para pegawai penilaian tersebut berperan sebagai umpan balik

tentang hal seperti kemampuan, kekurangan, dan potensinya, yang pada

gilirannya. Bermamfaat untuk menentukan tujuan, jalur, rencana, dan

pengembangan karir.
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Bagi organisasi, hasil penilaian prestasi kerja para pegawai sangat

penting arti dan perannya dalam mengambil keputusan seperti: identifikasi

kebutuhan program, pendidikan dan pelatihan, Rektrutmen, seleksi, program

pengenalan, penempatan, promosi, sistem imbalan, dan berbagai aspek lain

keseluruhan proses manajemen sember daya manusia secara efektif.

2.2.3 Syarat-syarat penilaian prestasi kerja

Dalam melakukan kegiatan penilaian prestasi kerja, hendaknya dapat

memberikan suatu gambaran yang akurat mengenai prestasi kerja karyawan.

Untuk mencapai tujuan ini, sistem penilaian harus memnuhi syarat-syarat

sebagai berikut:

1. Job-Related and practical

Berarti bahwa sistem penilaian tersebut menilai perilaku-perilaku

kritis yang mewujudkan keberhasilan perusahaan. Sedangkan suatu

sistem disebut praktis apabila dimengerti atau dipahami oleh para

karyawan dan para penilai.

2. Mempunyai setandar-standar pelaksanaan kerja (Performance Standard)

Standar diperlukan sebagai tolak ukur penilaian prestasi kerja, agar

afektif, standar hendaknya berhubungan dengan hasil-hasil yang

diinginkan pada setiap pekerjaan.

3. Mempunyai ukuran-ukuran yang dapat diandalkan (performance

Measure)
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Berbagai ukuran ini supaya dapat berguna, harus mudah

dilaksanakan, reliable, dan melaporkan perilaku-perilaku kritis yang

menentukan prestasi kerja.

Dalam melaksanakan penilaian karyawan, ada beberapa hal penting

yang harus di perhatikan, yaitu:

1. Siapa yang bertindak sebagai penilai

Pada umumnya yang mempunyai wewenang untuk menilai adalah

atasan langsung dari para karyawan. Hal ini dianggap paling logis karena

sebagai atasan tentunya akan lebih mengetahui bagaimana pekerjaan

bawahan sehari-hari.

2. Waktu penilain

Waktu dan jadwal penilaian langsung dua atau sekali dalam

setahun, yang perlu diperhatikan hendaknya penilaian dilakukan dengan

waktu yang tidak terlalu singkat karena hal yang demikian dapat

menghasilkan hasil yang kurang wajar.

3. Tempat yang mengolah penilaian

Tempat untuk mengolah penilaian kecakapan karyawan adalah

personalia. Pada bagian personalia ini disusun daftar pertanyaan

kecakapan karyawan yang akan disampaikan kepada karyawan yang

akan dinilai. Tempat untuk mengolah penilaian kecakapan karyawan

adalah personalia. Pada bagian personalia ini disusun daftar pertanyaan

kecakapan karyawan.



15

4. Hak menyanggah

Hak menyanggah dari yang menerima penilaian yang harus

dilakukan dengan seksama, suatu daftar penilaian kecakapan dikatakan

belum efektif jika belum ditetapkan oleh pimpinan dan belum diterima

atau disetujui oleh yng dinilai.

5. Sifat rahasia dari yang dinilai

Karena penilaian kecakapan yang dilakukan berkaitan dengan

pribadi karyawan yang dinilai, maka hal-hal yang bersifat rahasia dari

penilaian yang lakukan tersebut hendaknya benar-benar dijaga.

2.2.4 Dasar dan Langkah-langkah Penilaian Prestasi Kerja

Ada 4 sumber informasi yang dapat dipakai sebagai dasar penilaian

prestasi kerja (Robbin.2007:71-75):

1. Personal Observasition Yaitu hasil pengamatan langsung dari pejabat

yang berwenang. Penetapan nilai-nilai dari seseorang didasarkan kepada

apa yang dinilai si penilai sendiri.

2. Statistik Report. Biasanya laporan ini dibuat oleh bagian dari suatu

perusahaan atas dasar laporan yang diberikan kepada bagian atau

pimpinan yang bertugas untuk mengadakan evakuasi terhadap

bawahannya.

3. Oral Report. Sistem laporan dengan cara ini adalah mendengarkan

laporan yang disampaikan secara lisan oleh si pelapor sehingga tidk

efektif karena penyampaiannya tidak sistematik.
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4. Written Report. Pada umumnya cara inilah yang lebih baik karena telah

memiliki aturan dan tata tertib laporan. Biasanya laporan ini dibuat oleh

atasan langsung dari karyawan yang di nilai, kemudian langsung

diserahkan kepada bagian personalia.

Dasar-dasar penilaian penentuan prestasi kerja yaitu (Barthos,2006:121)

1. Tanggung jawab

2. Kedisiplinan

3. Kejujuran dan loyalitas

4. Kerjasama

5. Kepemimpinan

6. Senioritas

Banyak langkah untuk menilai atau mengukur tingkat prestasi kerja

seorang karyawan pada perusahaan, penilaian prestasi kerja terdiri dari 3

langkah (Dessler,2005: 4):

1) Mendefinisikan pekerjaan

Pendefinisikan pekerjaan berarti memastikan bahwa atasan dan

bawahan sepakat terhadap apa yang diharapkan atasan dapat dikerjakan

olehbawahan sesuai dengan standar yang ditetapkan untuk menilai

prestasi kerja karyawan.

2) Memberika umpan balik

Penilaian prestasi kerja biasanya mengharuskan adanya pertemuan-

pertemuan balikan dimana dalam kesempatan itu dibicarakan prestasi dan
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kemajuan-kemajuan bawahan juga dirancang rencana pengembangan

yang mungkin diperlukan.

2.2.5 Metode Penilaian Prestasi Kerja

Ada berbagai metode untuk menilai prestasi kerja karyawan diwaktu

yang lalu. Metode yang berorientasi masa lalu memiliki kelebihan dalam

perlakukan terhadap prestasi kerja yang telah terjai dan sampai derajat

tertentu dapat du ukur. Kelemahannya adalah bahwa prestasi kerja dimasa

lalu selalu tidak dapat di ubah. Tetapi dengan mengevaluasi prestasi kerja

dimasa lalu, para karyawan memperoleh umpan balik mengenai upaya

mereka. Metode penelaian prestasi kerja yaitu (Manulang, 2004: 143):

1. Rangking Method

Cara ini memandingkan karyawan satu dengan karyawan lainya.

2. Person to person comparation

Merupakan suatu cara untuk memandinhkan seorang pegawai

kepada pegawai lainya dalamberbagai faktor penilaian. Misalnya: untuk

faktor kepemimpinan, inisiatif, kerjasama, kuantitas kerja.

3. Grading Method

Dengan metode ini maka metode penilaian menetapkan sejumlah

faktor yang harus dinilai dari masing-masing pegawai. Tingkat nilai

masing-masing faktor di tentukan tingkatnya. Misalnya: sangat

memuaskan, baik, sukup, dan kurang memuaskan.
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4. Checklist Method

Metode ini dimaksudkan untuk mengurangi beban penilai. Disini

penilai bkan menilai pegawai sekedar melaporkan. Penilaian atas tingkat

laku yang laporkan dilakukanoleh bagian personalia.

5. Grophics Scale Merhod

Dalam sistim ini di buat suatu skala untuk beberapa faktor itu, baik

tidaknya seorang karyawan dinilai berdasarkan faktor yang dianggap

penting bagi pelaksanaan pekerjaan tersebut.

Selain metode di atas, adapun teknis penilaian prestasi kerja yang

berorenstasi masa depan yaitu (Hasibuan,2010:99):

1. Assesment Centre

Metode ini biasanya dilakukan dengan pembentukan tim penilaian kusus.

Tim khusus ini biasa dari luar, dalam, maupun kombinasi dari luar dan

dalam. Metode ini diharapkan akan memberikan kepuasan yang lebih

baik bagi karyawan dan penetapan akan memberikan kepuasan yang

lebih baik bagi karyawan dan penetapan kebijaksanaan yang paling tepat

dari perusahaan itu.

2. Managenent by Objective

Dalam metode ini karyawan langsung diikut sertakan dalam perumusan

dan pemutusan persoalan dengan memperhatikan kemampuan bawahan.

Penilaian-penilaian yang berorientasi pada masa depan dapat

memusatkan pada prestasi kerja diwaktu yang akan datang melalui penilaian
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potensi karyawan atau penetapan sasaran prestasi kerja di masa mendatang.

Teknis-teknis yang di berorientasi kemasa depan yaitu: (Siagian, 2010: 28)

1. Self appraisal

Bahwa setiap pekerjaan dapat mencapai tingkat keewasaan mental,

intelektual, dan psikologis.

2. Psychological Appraisal

Merupakan suatu metode penelitian terhadap karyawan dengan

menggunakan ahli psikologi. Umumnya keterlibatan para ahli psikologi

dalam penilaian karyawan adalah dalam bentuk identifikasi berbagai

potensi karyawan.

3. Management by Objictive

Merupakan suatu periode penilaian yang melibatkan dua pihak yaitu

karyawan dan pimpinan.

4. Teknis pusat penilaian

Teknis ini digunakan untuk menilai para manajer tingkat menengah yang

di perkirakan memiliki potensi untuk menduduki jabatan menejerial yang

lebih tinggi di masa depan.

2.2.6 Tujuan dan Manfaat Penilaian Prestasi Kerja

Pada umumnya tujuan di adakan penilaian pegawai adalah merupakan

sumber informasi yang sangat membantu manajemen dalam mengambil

keputusan-keputusan yang berkaitan dengan promosi jabatan. Kenaikan gaji

berkala dan transfer. Selain dari itu tujuan penilaian pegawai adalah untuk
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mengetahui sejauh mana hubungan dan peranan seseorang terhadap realisasi

tujuan perusahaan.

Menurut Roger Bellows bahwa penilaian pegawai dapat dipergunakan

untuk hal-hal sebagai berikut (Manulang, 2004: 137):

1. Sebagai dasar karyawan yang membutuhkan pendidikan dan latihan

2. Sebagai alat dalam pengawasan penugasan pekerjaan

3. Sebagai alat dalam latihan

4. Sebagai alat dalam pemberian nasehat kepada pegawai

5. Sebagai alat pemberian perangsang

Sedangkan menurut Handoko (2004: 135) tujuan penilaian kenerja

karyawan yaitu:

1. Perbaikan prestasi kerja

2. Penyesuaian kompensasi

3. Keputusan-keputusan penempatan

4. Kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan pengembangan

5. Perencanaan dan pengembangan karir

6. Penyimpanan proses staffing

7. Ketidak akuratan informasional

8. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan

9. Kesempatan kerja yang adil

10. Tantangan-tantangan eksternal
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Selain tujuan penilaian prestasi kerja tersebut di atas, juga

terdapat beberapa manfaat dari sistem penilaian prestasi kerja yang baik

bagi berbagai kepentingan seperti (Siagian, 2010: 49):

1. Mendorong peningkatan peningkatan prestasi kerja

Dengan mengetahui hasil prestasi kerja, ketiga pihak yang terlibat

dapat mengambil berbagai langkah yang diperlukan agar prestasi kerja

karyawan lebih meningkat lagi dimasa yang akan datang.

2. Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan

Seperti di ketahui bahwa imbalan yang di berikan kepada para

karyawannya tidak hanya terbatas pada upah atau gaji saja, tetapi juga

terhadap imbalan lainnya seperti bonus pada akhir tahun, hadiah pada

hari-hari besar terentu dan sebagai nya.

3. Untuk kepentinan mutasi karyawan

Prestasi kerja seseorang di masa lalu merupakan dasar bagi

pengambilan keputusan mutasi baginya di masa depan , adapun bentuk

mutasi tersebut seperti promosi, alih tugas maupun alih wilayah.

4. Guna menyusun pogram pendidikan dan latihan

Baik yang di maksut untuk mengatasi berbagai kekurangan dan

kelemahan maupun untuk mengembangkan mutasi karyawan yang

ternyata yang belum sepenuhnya di gali dan yang terungkap melalui

penilaian prestasi kerja.

5. Membantu para karyawan dalam menentukan rencana karirnya dan

dengan bantuan bagian kepagawaian akan dapat menyusun pogram
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pengembangan karir yang paling tepat, dalam arti sesuai dengan

kebutuhan karyawan dan kepentingan perusahaan.

Penilaian prestasi kerja karyawan memiliki manfaat ditinjau dari

beragam perspektif pengembangan perusahaan khususnya manajemen sumber

daya manusia yaitu sebagai berikut (Sedermayanti,2013: 22):

1. Peningkatan prestasi kerja

2. Penyesuaian-penyesuaiankompensasi

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan

4. Keputusan promosi

5. Perencanaan dan pengembangan karir

6. Penyimpangan proses staffing

7. Ketidak akuratan informasional

8. Kesalahan Desain pekerjaan

9. Kesempatan kerja yang adil

2.3 Kompensasi

2.3.1 Pengertian kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai

balas jasa untuk kerja mereka (Handoko ,2004: 135). Pakar lain

menyebutkan bahwa kompensasi adalah suatu unsur bayaran yang di terima

oleh seseorang, termasuk tunjangan, gaji pokok, bonus dan ganjaran atau

tunjangan lainnya ( Dessler, 2005: 349).

Sasaran utama proses pemberian Kompensasi adalah untuk menarik

orang-orang menjadi karyawan suatu perusahaan dan mempertahankan
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mereka untuk tetap datang bekerja dan memotivasi untuk berprestasi tinggi

(Anoraga,2005: 129).

Kompensasi adalah bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran

tidak langsung dalam bentuk mamfaat karyawan dan insentif untuk

memotivasi karyawan agar bekerja keras untuk mencapai produktifitas yang

semakin tinggi ( mangkuprawira,2008:106).

Kompensasi adalah merupakan imbalan jasa yang diberikan secara

teratur oleh perusahaan kepada karyawan atas kontribusi tenaga yang telah di

berikan dalam usaha mencapai tujuan perusahaan (Sudarsono, 2006: 140).

Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu, karena besarnya

kompensasi akan mencerminkan unsuran nilai karya mereka diantara para

karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat. Oleh karena itu bila karyawan

memandang kompensasi mereka tidak maka pretasi kerja dan kepuasan kerja

mereka bisa turun.

2.3.2 Tujuan Kompensasi

Pada umunnya kompensasi ditetapkan oleh setiap perusahaan, seperti

yang di ungkapkan oleh (Handoko,2004:156), memiliki tujuan yang dapat

diuraikan sebagai berikut:

1. Memperoleh personalia yang qualified

2. Mempertahankan para karyawan yang ada Semarang

3. Menjamin keadilan

4. Menghargai prilaku yang diinginkan

5. Mengendalikan biaya-biaya
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6. Memenuhi peratura-peraturan legal

Tujuan Kompensasi tersebut bukanlah merupakan status peraturan yang

kaku, tetapi sebagai pedoman bagi manajemen personalia didalam

pengambilan keputusan mengenai besar kecilnya kompensasi yang diberikan.

2.3.3 Syarat-syarat Penetapan Kompensasi

Penetapan kompensasi oleh perusahaan hendaknya memperhatikan

beberapa hal sebagai berikut (Nitesemito, 2007: 150):

1. Kompensasi harus dapat memenuhi kebutuhan minimal.

2. Kompensasi harus dapat mengikut.

3. Kompensasi harus dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja.

4. Kompensasi tidak boleh bersifat status.

5. Komposisi dari kompensasi yang diberikan harus diperhatikan.

2.3.4 Jenis kompensasi

Ada beberapa jenis dari kompensasi yang di berikan pleh perusahaan

kepada karyawan yaitu, gaji pokok, Kompensasi tambahan dan kompensasi

pelengkap (fringe benefits).

1. Gaji pokok, disini adalah gaji yang harus bayar kepada karyawannya

sesuai dengan kontrak kerja para karyawan.

2. Kompensasi tambahan, berupa insentif atau tunjangan yang sifatnya

untuk lebih memotivasi semangat kerja pada karyawan.

3. Kompensasi pelengkap, biasanya diberikan dalam bentuk penyediaan

paket”benefits” dan menyelanggarakan program-program karyawan.
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2.3.5 Unsur pokok kompensasi

Menurut B. Isyandi (2005: 118) terdapat beberapa unsur pokok

kompensasi yaitu:

1. Gaji pokok

2. Insentif atau bonus tahunan

3. Insentif jangka panjang

4. Fasilitas untuk pegawai

5. Penghasilan tambahan

Elemen dasar tersebut dapat diartikan bahwa gaji yang diberikan

perusahaan kepada pegawai juga menerima bonus yaitu suatu pemberian

insentif untuk mempengaruhi sikap para karyawan untuk melaksanakan

pekerjaan yang tertentu secara insentif yang dapat dinilai dengan uang. Bonus

merupakan insentif yang harus dibayar kepada karyawan, selain gaji dan

upah. Selain itu bonus merupakan suatu kompensasi sebagai tambahan atas

upah biasa, dengan tidak memperhatikan prodoktivitas individual. Pemberian

biasanya ditentukan berdasarkan prestasi kerja yang dicapai oleh prusahaan

dalam aktivitasnya melalui perolehan keuntungan pada suatu preode tertentu.

2.4 Lingkungan Kerja

Dalam melakukan aktivitas perusahaan, lingkungan kerja merupakan segala

kondisi yang berada disekitar para pekerja, sehingga baik secara langsung maupun

secara tidak langsung dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas

yang dibebankan.
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Lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan akan dapat menimbulkan

semangat dan kegairahan kerja, dan sebaliknya jika lingkungan kerja yang tidak

menyenangkan akan dapat mengurangi semangat dan kegairahan kerja.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada dilingkungan para pekerja

dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

diberikan kepadanya misalnya kebersihan, musik, dan sebagainya. (Handoko,

2004:125)

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada dilingkungan pekerja yang dapat

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur, kelembaban,

ventilasi, penerangan dan kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadai atau

tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. (Hasibuan, 2010:118)

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat perkakas yang dihadapi

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja metode kerjanya serta

pengaturan kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok.

Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik, ada beberapa hal yang

harus diperhatikan yaitu (Siagian, 2010:63):

1. Bangunan tempat kerja

2. Ruang kerja yang lega

3. Ventilasi pertukaran udara

4. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan

5. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan

agar nyaman dan mudah.
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Dengan lingkungan kerja yang baik, aman serta nyaman, maka akan dapat

meningkatkan produktivitas kerja karyawan termasuk kedalam perencanaan

lingkungan kerja yaitu:

1. Pelayanan bagi karyawan

Bagi perusahaan yang sudah cukup besar, maka dapat

diselenggarakan jenis pelayanan bagi karyawan seperti:

a. Adanya kantin atau cafetaria dilingkungan pabrik

b. Fasilitas kesehatan: dokter dan obat-obatan yang disediakan secara

Cuma-cuma.

2. Kondisi kerja

Kondisi kerja adalah segala sesuatu yanga ada disekitar para pekerja

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

dibebankan. Pendapat lain mengatakan bahwa kondisi kerja adalah fisik

dimana seseorang melakukan tugas atau kewajibannya sehari-hari.

Jadi disini dapat dikatakan pengertian kondisi kerja adalah kondisi

dimana karyawan bekerja, dan kondisi ini dipersiapkan oleh manajemen

perusahaan bersangkutan. Maka sudah sewajarnya perusahaan

mempersiapkan kondisi kerja yang tepat sehingga para karyawan dapat

bekerja dengan baik,

Faktor-faktor yang mempengaruhi kondisi kerja dan adanya pengatur

terhadap kondisi kerja akan dapat menciptakan kondisi kerja yang nyaman

antara lain:
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a. Kebersihan

Kebersihan lingkungan mempengaruhi kesehatan seseorang

yang dapat mempengaruhi kesehatan jiwa seseorang. Bagi seseorang

yang normal, lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan rasa

senang sehinggga berpengaruh pada produktivitas kerja. Karyawan

akan lebih nyaman dan senang bekerja jika lingkungan disekitarnya

dalam keadaan bersih.

b. Pertukaran udara

Pertukaran udara yang baik sangat dibutuhkan karena hal ini

menyebabkan kesegaran fisik para karyawan. Untuk menciptakan

pertukaran udara yang cukup baik harus diperhatikan tata letak

ventilasi dan jumlahnya dalam kuntruksi gedung. Dalam hal ini,

manajemen perusahaan harus mempersiapkan temperatur ruang kerja

para karyawan dalam tingkat suhu udara yang memedai, sehiingga

tidak terjadi keluhann-keluhan yang datang dari karyawan.

2.5 Pendidikan Dan Pelatihan.

Pelatihan bagi pegawai atau karyawan di berikan oleh instansi

perusahaan dalam rangka menjembatani adanya kesenjangan sosial antara

kondisi fatual dari karyawan terhadap tuntutan standar kinerja jabatan yang di

duduki oleh karyawan sebagai akibat dari kurangnya penetahuan,

keterampilan, serta sikap-sikap kerja tertentu.

Kesempatan untuk mengembangkan karyawan merupakan suatu

pertimbangan yang penting bagi banyak para pegawai dan manjer. Mereka
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memandang perogram pelatihandan pengembangan sebagai alat untuk

memelihara danmenambah penghargaan sebagai alat untuk memelihara

danmenambah penghargaan, penetahauan dankecakapan mereka dalam

bekerja.

Menurut Siagian (2010: 145) bahwa pendidikan dan pelatihan adalah

keseluruahan proses, teknik dan metode belajar mengajar dalam rangka

mengalihkan sesuatu pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai

yang telah di tetapkan sebelunnya.

SK Menpan No.01/kep/M.pan/2001 yang di kutip oleh Sedarmayati

(2013: 164) di lingkungan PNS , yang di maksut pelatihan adalah peroses

pembelajaran yang lebih menekankan kepada peraktek daripada teori yang di

lakukan seseorang atau sekelompok dengan mengunakan pendekatan

pelatihan untuk orang dewasa danbertujuan meningkatkan dalam satu atau

beberapan jenis keterampilan tertentu.

Sedangkan menurut Andrew yang di kutip oleh mangkunegara (2009:

44) pelatihan (training ) adalah suatu proses pendidikan jangka pendek yang

mengunakan prosedur sistematis danterorganisir di mana pegawai non

menegerial mempelajari pengetahuan danketrampilan teknis dalam tujuan

terbatas.

Pengembanggan merupakan suatu peruses pendidikan jangka panjang

yang mempergunakan prosedur sistematis danterorganisasi di mana pegawai

managerial mempelajari pengetahuan konseptual danteoritis guna mencapai

tujuan yang umum.



30

1. Langakah-Langkah Pendidikan Dan Pelatihan

menurut Sedarmayanti (2013: 173) langkah pengorganisasian

program pelatihan danpengembangan antara lain:

a. Melakuan penelitihan danpengumpulan data tentang aspek danobyek

yang akan dikembangkan.

b. Menentukan materi.

c. Menentukan metode pelatihan danpenembangan.

d. Memiliki pelatihan sesuai kebutuhan.

e. Mempersiapkan fasilitas yang di butuhkan

f. Memiliki peserta.

g. Melaksanakan peogram.

h. Melaksanakan evaluasi program.

Rivai (2004: 226) menjelaskan bahwa pelatihan adalah salah satu

bentuk edukasi dengan prinsip-prinsip pembelajaran. Langkah-lagkah berikut

dapat di terapkan dalan pelatihan:

a. Pihak yang diberikan pelatihan (traineng) harus dapat di motivasi untuk

belajar.

b. Training harus mempunyai kemapuan untuk belajar.

c. Pembelajaran haruus dapat di paksakan atau diperkuat.

d. Pelatiahan harus menyediakan bahan-bahan yang dipraktikan atau di

terapkan

e. Bahan yang di persentasekan harus memiliki artiyang lengkap dan

memenuhi kebutuhan .
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f. Materi yang di ajarkan harus memiliki arti yang lengkap danmemenuhi

kebutuhan.

Walaupuan pelatihan dapat mebantu untuk mengerjakan pekerjan

mereka saat ini, keuntungan dari program pelatihan dapat diperoleh sepanjang

karirnya dandapat membantu peningkatan karirnya dimasa mendatang.

Pengembangan, dapat membantu untuk memegang tangung jawab dimasa

yang akan datang.

2. Tujuan Pendidikan Dan Pelatihan.

Menurut Notoatmdjo (2005: 225) lebih lanjut mengungkapkan tentang

tujuan pendidikan danpelatuihan itu sendiri adalah:

a. Produktivitas kerja.

Dengan diadaknya pendidikan danpelatihan maka produktivitas kerja

karyawan akan meningkat, kualitas produksi semangkin baik karena

technical skill, human skill danmanagerial sekill karyawan semangkin

baik.

b. Efesiensi.

Pendidikan danpelatiah karyawan bertujuan untuk meningkatkan

efesiensi tenaga, waktu, bahan danmengurangi ausnya mesin-mesi.

Pemborosan berkurang, biaya produksi relatif kecil sehinga daya saing

perusahaan semangkin besar.
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c. Kerusakan .

Pendidikan dan pelatiahan karyawan juga bertujuan mengurangi

adanya kerusakan barang, karena karyawan semangkin ahli dantrampil

dalam melaksanakan pekerjaannya.

d. Kecelakaan.

Pendidikan danpelatihan bertujuan unjuan untuk mengurangi tingkat

kecelakaan karyawan sehingga jumlah biaya pengobatan yang di keluarkan

oerusahaan akan berkurang.

e. Pelayanan.

Pendidikan dan pelatihan juga bertujuan untuk meningkatkan

pelayanan yang lebih baik dari karyawan kepada konsumen karena

pemberiaan pelayanan merupakan daya tarik yang sangat sangat penting

bagi konsumen.

f. Moral.

Dengan diadakannya pendidikan dan pelatihan maka moral

karyawan akan lebih baik karena keahlian dan keterampilan sesyuai

dengan pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk menyelesaikan

pekerjaan dengan baik.

g. Karir.

Dengan di adakannya pendidikan danpelatihan maka kesermpatyan

untuk meningkatkan karir karyawan lebih baik. Promosi ilmia biasanya di

dasarkan kepaada keahlian danprestasi kerja seseorang.
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h. Konseptual.

Dengan pendidikan dan pelatihan, manajer akan semangkin cakap

dancepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik karena technical

skill, human skill danmanagerial skill telah lebih baik.

i. Kepemimpinan.

Dengan pendidikan dan pelatihan, kepemimpinan seorang menejer

akan lebih baik humen relationnya lebih luwes, motivasinya lebih terarah

sehingga pembinaan kerja sama vertical danhorizontal semangkin

harmonis.

j. Balas jasa .

Denga di adakanya pendidikan danpelatihan maka balas jasa (gaji,

upah, insentif) danbeefit karyawan akan meningkat karena prestasi kerja

merek semangkin meningkat .

k. Konsumen.

Pendidikan dan pelatihan karyawan perlu di laksanakan oleh setiap

perusahaan karena akan memberi manfaat bagi perusahaan, karyawan dan

masyarakat konsumen.

3. Manfaat Pendidikan Dan pelatihan

Selanjutnya (Rivai 2004: 231) menjelaskan tentang manfaat pendidikan

dan pelatihan yaitu:

a. Membantu karyawan dalam memberikan keputusan danpemecahan

masalah yang lebih efektif.
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b. Melaluhi pelatihan dan penembangan, variable pengenal, pencapain

prestasi, pertumbuhan, tangung jawab, kemajuan dapat diinternalis dan

dilaksanakan.

c. Membantu mendorong dan mencapai pengembangan diri danrasa

percayadiri.

d. Membantu karyawan mengatasi setres, tekanan, frustasi, dan komflik.

e. Memberikan imformasi tentang meningkatnya pengetahuan

kepemimpinan, keteramplan komunikasi dansikap.

f. Meningkatkan kepuasan kerja dan pengakuan.

g. Membantu karyawan mendekati tujuan peribadi serta menningkatkan

ketrampilan intraksi.

h. Memenuhi kebutuhan personal peserta dan pelatih.

i. Memberikan nasihat dan jalan pertumbuhan untuk masa depan.

j. Membangun rasa pertumbuhan dalam pelatih.

k. Membantu pengembangan keterampilan mendengar,bicara, menulis,

denagan latihan.

l. Membantu menghidari rasa takut melaksanakan tugas baru.

2.6 Pandangan Islam Terhadap Prestasi Kerja

Pada hakikatnya manusia adalah mahluk yang paling mulia diantara

makhluk yang lain. Ia telah diberi kedudukan yang lebih tinggi sebagai

khalifah allah dimuka bumi. Dan akan tetapi Allah akan lebih suka dengan

orang-orang yang mempunyai prestasi yang lebih dari orang lain. Seperti etos

kerja dan sikap kerja keras juga dicontoh Nabi Muhammad saw, akan
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temukan bahwa beliau adalah seseorang yang suka bekerja keras. Sejak muda

beliau adalah seorang penggembala dan pedagang yang tidak kenal lelah.

Sedangkan suatu keberhasilan atau prestasi tidak akan dicapai jika seseorang

itu tidak mau berusah dan berusaha keras untuk memperolehnya, karena

keberhasilan atau prestasi seorang tidak lebih dari apa yang pernah kita

usahakan atau kita lakukan untuk meraih dari apa yang kita harapkan, hal ini

sesuai dengan firman Allah:





Artinya: “Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat

(seimbang) dengan apa yang dikerjakannya. dan Tuhanmu tidak lengah

dari apa yang mereka kerjakan.” (QS. Al – An’am (6):132)

Oleh karena itu manusia adalah makhluk yang paling mulia

dimuka bumi ini, maka manusia itu wajib menjaga kehidupannya sendiri

dan kewajiban orang yang menjadi tanggung jawabnya. Yaitu dengan

memberi nafkah setiap hari, oleh karena itu bekerja apa saja tidak dilarang

yang penting benar dan halal. Akan tetapi jika tidak berhasil, maka kita

dilarang berputus asa, dianjurkan kita untuk jalan lain maka dari situlah

allah memberi jalan kelapangan. Hal ini sesuai dengan firman Allah SWT

sebagai berikut:








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Artinya: “Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu, Maka

berjalanlah di segala penjurunya dan makanlah sebahagian dari

rezki-Nya. dan hanya kepada-Nya-lah kamu (kembali setelah)

dibangkitkan”. (QS.Al-Mulk: 15)

2.7 Penelitian Terdahulu

Beberapa penelitian yang dilakukan sebelumnya mengenai

kedisiplinan:

1. Sariyathi (2006) yang berjudul beberapa faktor yang berasosiasi

dengan prestasi kerja karyawan PDAM Kabupaten Klungkung.

Hasil penelitian menunjukkan (1) Dari hasil perhitungan terbukti bahwa

secara bersama-sama maupun secara individual faktor motivasi,

kepuasan kerja, kondisi fisik pekerjaan, dan kemampuan berasosiasi

signifikan dengan prestasi kerja karyawan PDAM Kabupaten

Klungkung. Dari hasil perhitungan juga terbukti bahwa faktor

kemampuan memiliki asosiasi paling kuat dengan prestasi kerja

karyawan PDAM KabupatenKlungkung.

2. Absor Marantika 2004 melakukan penelitian dengan judul Analisis

Hubungan prestasi Kerja dengan Lingkungan kerja Karyawan

(Studi Kasus PT. Kereta Api Indonesia/Persero Tanjung Karang.

Dari hasil penelitian menyabutkan Hubungan atasan dengan bawahan,

hubungan antara sesama rekan kerja, Keadaan tempat kerja yang meliputi

lingkungan dan fasilitas kerja serta peraturan / tata tertib yang
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diberlakukan ditempat kerja, semua variabel tersebut berpengaruh positif

terhadap prestasi kerja karyawan.

3. Muh.Fadli Syafa’ah (2009) Pengaruh Penilaian Prestasi Kerja

Karyawan Terhadap Promosi Jabatan Pada PT. Bank Mega Tbk

Wilayah Makasar. Menyatakan bahwa terdapat hubungan yang positif

antara penilaian prestasi dengan promosi jabatan, yang ditunjukkan oleh

angka korelasi sebesar 0,768. Tanda positif berarti, jika hasil penilaian

prestasi kerja seorang karyawan semakin bagus, maka semakin besar

kesempatannya untuk dipromosikan kepada jabatan yang lebih tinggi, dn

sebaliknya. Sedangkan hasil determinasi (R2) sebesar 0,590

menunjukkan bahwa promosi jabatan PT. Bank Mega Tbk Wilayah

Makasar sebesar 59% di pengaruhi penilaian prestasi kerja dan 41%

dipengaruhi faktor lain.

2.8 Hipotesis

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang dihadapi, maka dapat

dirumuskan suatu Hepotesis sebagai kesimpulan sementara yaitu:

“Diduga terdapat pengaruh yang signifikan dari Kompensasi, Lingkungan Kerja,

serta Pendidikan dan Pelatihan terhadap Prestasi Kerja pada Perusahaan Daerah

Air Minum (PDAM) Tirta Indragiri Tembilahan”

2.9 Kerangka Pemikiran

Penelitan ini merupakan deskriptif, prestasi kerja adalah hasil kerja adalah

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Prestasi Kerja
(Y)

Prestasi kerja ditentukan oleh banyak hal, Faktor yang berperan

dalam prestasi tersebut antara lain kompensasi,lingkungan kerja, pendidikan

dan pelatihan. Berikut konsep-konsep itu diuraikan:

Gambar 2.1:Kerangka Pemikiran

berdasarkan pada gambar kerangka berfikir dalam penelitian ini, maka dapat

dirumuskan bahwa penelitian ini ingin mengidentifikasi pengaruh dari

kompensasi, lingkungan kerja, pendidikan dan pelatihan terhadap prestasi kerja

karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Indragiri

Tembilahan.

2.10Variabel Penelitian

Adapun yang menjadi variabel penelitian ini adalah:

Variabel Terikat (Dependen) : Perestasi Kerja (Y)

Variabel Bebas (Independen) : Kompensasi (X1)

Lingkungan Kerja (X2)

Pendidikan Dan Pelatihan (X3)

2.11Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian

Dari uraian di atas, maka dapat dibuatlah kerangka operasional variabel

seperti dibawah ini:

Kompensasi
(X1)

Lingkungan
Kerja
(X2)

Pendidikan dan
Pelatihan

(X3)
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Tabel 2.1: Defenisi Operasional Variabel Penelitian

No Variabel Defenisi Indikator Skala
1 Prestasi

Kerja
(Y)

Prestasi Kerja (Y) adalah
suatu hasil kerja yang di capai
seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas
yang di bebankan kepadanya
yang di dasarkan kepada
kecakapan, pengalaman dan
kesungguhan serta waktu.
(Hasibuan, 2010).

a. Tanggung Jawab
b. Kedisiplin.
c. Kejujuran dan

loyalitas
d. Kerjasama
e. Kepemimpinan

Likert

2 Kompen
sasi (X1)

Kompensasi (X1) Adalah
merupakan imbalan jasa yang
diberikan secara teratur oleh
perusahaan kepada karyawan
atas kontribusi tenaga yang
telah di berikan dalam usaha
mencapai tujuan perusahaan.
(Sudarsono, 2006).

a. Gaji Pokok
b. Intensif
c. Tunjangaa
d. Bonus
e. Fasilitas

Likert

3 Lingkun
gan
Kerja
(X2)

Lingkungan kerja (X2) adalah
sesuatu yang ada
dilingkungan pekerja yang
dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas
seperti temperatur,
kelembaban, ventilasi,
penerangan dan kegaduhan,
kebersihan tempat kerja, dan
memadai atau tidaknya alat-
alat perlengkapan kerja.
(Hasibuan, 2010)

a. Bangunan tempat
kerja

b. Ruang kerja yang lega
c. Ventilasi pertukaran

udara
d. Tersedianya tempat-

tempat ibadah
keagamaan

e. Tersedianya sarana
angkutan khusus
maupun umum

Likert

4 Pendidik
an dan
Pelatihan
(X3)

Pendidikan dan pelatihan
(X3) adalah keseluruahan
proses, teknik dan metode
belajar mengajar dalam
rangka mengalihkan sesuatu
pengetahuan dari seseorang
kepada orang lain sesuai yang
telah di tetapkan.
(Siagian (2010)

a. Meningkatkan
produktivitas dalam
jumlah maupun mutu

b. Mengurangi kecelakan
c. Mengurangi

pengawasan
d. Meningkatkan

stabilitas dan
fleksibilitas organisasi
Mempertinggi moral

Likert


