BAB Il
LANDASAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Sumber Daya Manusia mempunyai peran yang sangat penting
dan mutlak harus ada pada organisasi dan dikembangkan selaras
dengan kemajuan kemajuan ilmu dan teknologi. Jika sumber daya
manusia dianggap penting untuk sebuah organisasi, maka salah satu
implementasinya adalah investasi yang harus dilakukan oleh

pemimpin pada bidang sumber daya manusia.

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

berhubungan dengan keadilan.

Sedangkan menurut Hery (2018:15), manajemen sumber daya
manusia adalah suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan
dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu
secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal
sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, karyawan dan

masyarakat menjadi maksimal.

Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas, dapat
ditarik kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi

karyawan melalui perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan,



pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan, dan

kesehatan sehingga tercapai tujuan (goal) bersama.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Di dalam fungsi manajemen sumber daya manusia dibedakan

menjadi 2 yaitu fungsi manajerial dan fungsi operasional. Fungsi

manajerial  terdiri  dari  perencanaan, pengorganisasian,

pengendalian, dan pengawasan. Sementara fungsi operasional terdiri

dari pengadaan tenaga kerja, pengembangan, pemberian balas jasa,

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja.

a. Fungsi Manajerial

Adapun fungsi-fungsi manajerial menurut Hasibuan (2017:21)

diantaranya sebagai berikut:

1.

Perencanaan

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

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi
semua karyawan dengan menetapkan pembagian Kerja,
delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagian
organisasi  (organization chart). Organisasi hanya

merupakan alat untuk mencapai tujuan. Dengan organisasi
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yang baik akan membantu terwujudnya tujuan secara
efektif.

Pengarahan

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan
semua karyawan, agar mau bekerja sama dan bekerja
efektif serta efisien dalam membantu tercapainya tujuan
perusahaan., karyawan, dan masyarakat. Pengarahan
dilakukan pimpinan dengan menugaskan bawahan agar
mengerjakan semua tugasnya dengan baik.

Pengendalian

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan
semua karyawan agar mentaati peraturan-peraturan
perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. Apabila
terdapat penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan
perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian
karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerja
sama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi

lingkungan pekerjaan.

Fungsi Operasional

Berdasarkan pendapat Hasibuan (2017:22) terdapat 7 fungsi

operasional manajemen sumber daya manusia, yaitu:

1.

Pengadaan

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan
karyawan yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan.
Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.
Pengembangan

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan
keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan moral

karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan
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dan pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun masa depan.
Kompensasi

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

Pengintegrasian

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk
mempersatukan kepentingan perusahaan dan kebutuhan
karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba, karyawan
dan memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya.
Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan sulit
dalam manajemen sumber daya manusia, karena
mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang.
Pemeliharaan

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

Kedisiplinan
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Kedisiplinan merupakan fungsi manajemen sumber daya
manusia yang terpenting dan kunci terwujudnya tujuan
karena tanpa disiplinan yang baik sulit terwujud tujuan
yang maksimal. Kedisiplinan adalah keinginan dan
kesadaran untuk mentaati peraturan-peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial.
7. Pemberhentian

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan
kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemberhentian ini
disebabkan oleh  keinginan  karyawan, keinginan
perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-

sebab lainnya.

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

terjadi pada masing-masing organisasi.
Menurut Sutrisno (2019:7), tujuan MSDM meliputi:

a. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan
sumber daya manusia untuk memastikan bahwa organisasi
memiliki pekerja yang ber-Sistem pengembangan karir dan ber-
kepuasan kerja yang tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap
mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan
secara legal.

b. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan
prosedur sumber daya manusia yang memungkinkan organisasi

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

d. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer
lini mencapai tujuannya.

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

f. Menyediakan media komunikasi antara pekerja dan manajemen
organisasi.

g. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai

dalam manajemen sumber daya manusia.

2.1.2 Motivasi

2.1.2.1 Pengertian Motivasi
Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang
timbul dari dalam diri seseorang atau individual karena terinspirasi,
tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan
keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari
aktifitas yang dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan

berkualitas.

Menurut Sutrisno (2017:118), Motivasi sebagai proses
psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa
faktor, faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan

ekstrn yang berasal dari karyawan.

Menurut Gitosudarmo (2015: 109) motivasi adalah faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor

pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh
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seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas
tersebut. Faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan suatu

aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan tersebut.

Menurut Malayu (2015:23) pengertian motivasi adalah
mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan,
agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua
kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan

perusahaan.

Menurut Winardi (2016:6) mengemukakan bahwa motivasi
merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang
manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan
oleh sejumlah kekuatan luar yang pada intinya berkisar sekitar
imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang dapat

mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif”.

Dari perngertian diatas dapat disimpulkan bahwa Motivasi
disini adalah suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang
manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan
oleh sejumlah kekuatan luar, dan juga keinginan yang timbul dari
dalam diri seseorang atau individual karena terinspirasi,
tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan

keikhlasan.

2.1.2.2 Dimensi dan Indikator Motivasi
Menurut Wibowo (2011:162), dimensi dan indikator motivasi

adalah sebagai berikut:

1. Kebutuhan untuk berprestasi:
a. Target kerja
b. Kualitas kerja
c. Tanggung jawab
d. Resiko
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2. Kebutuhan memperluas pergaulan
a. Komunikasi
b. Persahabatan
3. Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan
a. Pemimpin
b. Duta perusahaan
c. Keteladanan Pendapat penulis dari pengertian diatas bahwa
motivasi kerja merupakan suatu keahlian dalam
mengarahkan atau mengendalikan dan menggerakan
seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang
diinginkan berdasarkan sasaransasaran yang sudah

ditetapkan untuk mencapai tujuan tertentu.

2.1.2.3Prinsip —Prinsip Dalam Motivasi Kerja
Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan

menurut Mangkunegara (2011:100) diantaranya yaitu:

1. Prinsip Partisipasi Dalam upaya memotivasi kerja, karyawan
perlu diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam
menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.

2. Prinsip Komunikasi Pemimpin mengkomunikasikan segala
sesuatu yang berhubungan denga usaha pencapaian tugas,
informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah di motivasi
kerjanya.

3. Prinsip mengakui andil bawahan Pemimpin mengakui bahwa
bawahan (karyawan) mempunyai andil didalam usaha
pencapian tujuam. Dengan pengakuan tersebut, karyawan akan
lebih mudah di motivasi kerjanya.

4. Prinsip pendelegasian wewenang Pemimpin yang memberikan
otoritas atau wewenang kepada karyawan bawahan untuk

sewaktu-waktu dapat mengambil keptusan terhadap pekerjaan
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yang dilakukannya, akan membuat karyawan yang
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang
diharapkan oleh pemimpin.

5. Prinsip pemberi perhatian Pemimpin memberikan perhatian
terhadap apa yang akan diinginkan karyawan bawahanya, akan
memottivasi karyawan bekerja apa yang diharapkan oleh

pemimpin.

2.1.2.4Metode-Metode Motivasi

Untuk melaksanakan motivasi yang baik, manajemen sumber
daya manusia (MSDM) memiliki metode-metode untuk memotivasi
karyawannya. Menurut Hasibuan (2010:100) metode-metode

motivasi adalah sebagai berikut:

1. Metode langsung (direct motivation), adalah motivasi (material
dan non material) yang diberikan secara langsung kepada setiap
karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasannya, jadi
sifatnya khusus seperti memberikan pujian penghargaan, bonus,

piagam, dan lain sebagainya.

2. Motivasi tidak langsung (indirect motivation), adalah motivasi
yang diberikan hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung
serta menunjang gairah Kkerja atau kelancaran tugas, sehingga para
karyawan betah dan bersemangat 40 melakukan pekerjaannya.
Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya untuk merangsang
semangat bekerja karyawan, sehingga produktifitas kerja meningkat.

2.1.2.5Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Motivasi yang ada dalam diri individu lazimnya tidak selalu

sama dan cenderung dapat berubah dengan cepat dimana perubahan
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motivasi dalam diri individu disebabkan oleh banyak faktor, baik
faktor internal maupun eksternal. Oleh sebab itu, manajemen sumber
daya manusia harus mengetahui faktor yang mendominasi
perubahan motivasi dalam diri individu. Menurut Sutrisno
(2014:117), ada dua faktor yang mempengaruhi motivasi dalam diri

karyawan, yaitu:

1. Faktor intern, terdiri dari:

a. Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap
manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk
mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa
saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau
haram, dan sebagainya”. Keinginan untuk dapat hidup
meliputi kebutuhan untuk: memperoleh kompensasi yang
memadai, pekerjaan tetap walaupun penghasilan tidak
begitu memadai, Kondisi kerja yang aman dan nyaman

b. Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak
dialami untuk kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan
yang keras unutk dapat memiliki itu dapat mendorong
orang untuk mau bekerja.

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan. Seseorang mau
bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,

dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial
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yang lebih tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk
memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras.
Keinginan untuk memperoleh pengakuan. Bila diperinci,
maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat
meliputi hal-hal adanya penghargaan terhadap prestasi,
adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak,
pimpinan yang adil dan bijaksana, perusahaan tempat
bekerja dihargai oleh masyarakat.

Keinginan untuk berkuasa. Keinginan untuk berkuasa akan
mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang
keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara
tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukan itu masih
termasuk bekerja juga. Karyawan akan dapat merasa puas
bila dalam pekerjaan terdapat hak otonomi variasi dalam
melakukan pekerjaan kesempatan untuk memberikan
sumbangan pemikiran kesempatan memperoleh umpan

balik tentang hasil pekerjaan yang telah dilakukan.

2. Faktor ekstern, terdiri dari;

a.

Kondisi lingkungan kerja Lingkungan kerja adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar
karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja

ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu
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pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan dan
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada
di tempat tersebut.

. Kompensasi yang memadai Kompensasi merupakan
sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk
menghidupi diri serta keluarganya. Kompensasi yang
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja
dengan baik. Adapun kompensasi yang kurang memadai
akan membuat mereka kurang tertarik untuk bekerja keras,
dan memungkinkan mereka bekerja tidak tenang, dari sini
jelaslah bahwa besar Kkecilnya kompensasi sangat
mempengaruhi motivasi kerja pada karyawan.

. Supervisi yang baik Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan
adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja pada
karyawan agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa
membuat kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi
sangat dekat dengan para karyawan dan selalu menghadapi
para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-hari. Bila
supervisi yang dekat para karyawan ini menguasai liku-liku
pekerjaan dan penuh dengan sifat kepemimpinan maka

suasana kerja akan bergairah dan bersemangat.
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Adanya jaminan pekerjaan setiap orang akan mau bekerja
mati-matian mengorbankan apa yang ada pada dirinya
untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa ada
jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.
Mereka bekerja bukannya untuk hari ini saja, tetapi mreka
berhadap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu
perusahaan saja, tidak usah sering kali pindah. Hal ini akan
dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan
karir untuk masa depan, baik jaminan akan adanya promosi
jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian kesempatan
untuk mengembangkan potensi diri.

Status dan tanggung jawab Status atau kedudukan dalam
jabatan tertentu merupakan dambaan setiap karyawan
dalam bekerja. Karyawan bukan hanya menghadapkan
kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga
berharap akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam
suatu perusahaan. Dengan menduduki jabatan, orang
merasa dirinya akan dipercayai, diberi tanggung jawab, dan
wewenang yang besar untuk melakukan kegiataan”.
Peraturan yang fleksibel Bagi perusahaan besar biasanya
sudah ditetapkan sistem dan prosedur kerja yang harus
dipatuhi oleh seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja

ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku dan
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bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua
ini merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja
sama antara karyawan dengan perusahaan, termasuk hak
dan kewajiban para karyawan, pemberian kompensasi,
promosi, mutasi dan sebagainya”. Berdasarkan penjelasan
di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa ada banyak
sekali faktor yang dapat mempengaruhi motivasi yang ada
dalam diri seseorang. Oleh sebab itu, sangat sulit untuk
menentukan satu persatu secara spesifik faktor yang
mempengaruhi motivasi seseorang. Akan tetapi, secara
umum pada dasarnya setiap individu ataupun sebagian
besar individu yang bekerja di perusahaan mempunyai
motivasi yang hampir sama mengapa harus bekerja di
perusahaan. Dengan demikian, manajemen dapat
menetapkan secara umum garis besar motivasi yang
mempengaruhi karyawan untuk dapat bekerja dan
melaksanakan tugasnya untuk mencapai tujuan yang ingin
dicapai. Karyawan yang memotivasi yang kuat dalam
dirinya, maka akan lebih semangat dalam melaksanakan
setiap tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Sedangkan
karyawan yang mempunyai motivasi yang kurang dalam

dirinya, maka hal ini menimbulkan kurang semangat dalam
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melaksanakan dan menyelesaikan setiap tugas yang

menjadi tanggung jawabnya.

2.1.3 Kompensasi

2.1.3.1 Pengertian Kompensasi

Menurut Hasibuan (2017:119) Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagai immbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Pembentukan sistem kompensasi
yang efektif merupakan bagian penting dari manajemen sumber
daya manusia karena membantu menarik dan mempertahankan
pekerjaan—pekerjaan yang berbakat. Selain itu sistem kompensasi

perusahaan memiliki dampak terhadap kinerja strategis.

Menurut  Marwansyah (2016:269) Kompensasi adalah
penghargaan atau imbalan langsung maupun tidak langsung,
finansial maupun non finansial, yang adil dan layak kepada
karyawan, sebagai balasan atau kontribusi/jasanya terhadap

pencapaian tujuan perusahaan.

Menururt Wibowo (2016:271) Kompensasi adalah jumlah paket
yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas
penggunaan tenaga kerjanya.

Menurut Handoko (2014:155) Kompensasi adalah segala
sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka. Program- program kompensasi juga penting bagi
perusahaan, karena mencermintakan upaya organisasi untuk

mempertahankan sumber daya manusia.
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Menurut Kadarisman (2014:1) kompensasi adalah Apa yang
seorang karyawan/pegawai/ pekerja terima sebagai balasan dari

pekerjaan yang diberikannya.

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa Kompensasi
disini adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan, segala sesuatu
yang diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka
program-program kompensasi juga penting bagi perusahaan,
karena mencermintakan upaya organisasi untuk mempertahankan

sumber daya manusia.

2.1.3.2 Dimensi Kompensasi
Menurut Badriyah (2015:164) dimensi dan indikator

kompensasi dibagi menjadi:

1. Gaji/upah, balas jasa yang dibayar secara periodik kepada
pegawai yang tetap serta mempunyai jaminan yang pasti.
Terdapat beberapa dalam pemberian gaji, yaitu sebagai
berikut:

a. Keadilan dalam pemberian gaji,
b. Kelayakan dalam pemberian gaji

c. Ketepatan waktu dalam pemberian gaji

2. Insentif, balas jasa yang diberikan kepada pegawai tertentu,
yang prestasinya di atas prestasi standar, pemberian insentif
dimaksudkan untuk memaotivasi 14 pegawai agar bekerja lebih
bersemangat sehingga produktivitas pegawai meningkat.
Terdapat beberapa dalam pemberian insentif, yaitu sebagai
berikut:
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a. Keadilan dalam pemberian insentif

b. Kelayakan dalam pemberian insentif

c. Ketepatan waktu dalam pemberian insentif. Bonus
Pembayaran sekaligus yang diberikan karena memenuhi
sasaran Kinerja

3. Bonus, balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan

apabila melebihi target, diberikan satu sekali terima tanpa

suatu ikatan pada masa yang akan datang, beberapa persen dari

laba yang kemudian dibagikan kepada yang berhak menerima

bonus. Terdapat beberapa dalam pemberian bonus, yaitu

sebagali berikut:

a. Keadilan dalam pemberian bonus

b. Kelayakan dalam pemberian bonus

c. Ketepatan waktu dalam pemberian bonus

4. Tunjangan, pemberian kompensasi guna menciptakan rasa
nyaman dan aman dalam bekerja, seperti tunjangan kesehatan,
tunjangan hari tua, bayaran di luar jam kerja (sakit, cuti, libur
besar), dll. Terdapat beberapa dalam pemberian tunjangan,

yaitu sebagai berikut:

a. Pemberian tunjangan kesehatan
b. Pemberian tunjangan hari raya

c. Pemberian tunjangan kecelakaan
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5. Fasilitas, program pelayanan pegawai yang berupa fasilitas
guna mempermudah pegawai dalam bekerja. Indikator dalam
fasilitas, yaitu sebagai berikut:

a. Kelengkapan fasilitas kerja, dan

b. Kelayakan fasilitas kerja.

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Besarnya Kompensasi

Menurut Sutrisno (2009:190) Organisasi atau perusahaan dalam

menentukan besarnya kompensasi sangat dipengaruhi oleh:

1. Adanya permintaan dan penawaran tenaga kerja Perminntaan
tenaga kerja artinya pihak perusahaan sangat membutuhkan
tenaga kerja, maka secara otomatis kompensasi relatif tinggi.
Penawaran tenaga Kkerja artinya pihak individu yang
membutuhkan pekerjaan, maka tingkat kompensasi relatif lebih
rendahnya

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan membayar Bahwa
ukuran besar kecilnya kompensasi yang akan diberikann kepada
karyawan akan sangat tergantung kepada kemampuan finansial
yang dimiliki perusahaan, dan juga seberapa besar kesediaan
dan kesanggupan perusahaan menentukan besarnya kompensasi
untuk karyawannya

3. Serikat buruh atau organisasi karyawan Pentingnya eksistensi
karyawan dalam perusahaan, maka karyawan akan membentuk
suatu ikatan dalam rangka proteksi atas kesemenamenaan
pimpinan dalam memberdayakan karyawan. Dalam hal ini
muncul rasa yang menyatakan bahwa perusahaan tidak akan
bisa mencapai tujuannya tanpa ada karyawan. Dengan demikian
maka akan mempengaruhi besarnya kompensasi

4. Produktivitas kerja/prestasi kerja karyawan Kemampuan

karyawan dalam menghasilka prestasi kerja akan sangat
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mempengaruhi besarnya kompensasi yang akan diterima
karyawan

5. Biaya hidup Tingkat biaya hidup disuatu daerah akan
menentukan besarnya kompensasi.

6. Posisi atau jabatan karyawan Tingkat jabatan yang dipegang
karyawan akan menentukan besar kecilnya kompensasi yang
akan diterimanya, juga berat ringannya beban dan tanggung
jawab suatu pekerjaan

7. Tingkat pendidikan dan pengalaman kerja Pendidikan dan
pengalaman berperan dalam menentukan besarnya kompensasi
bagi karyawan. Semakin tinggi pendidikan karyawan dan
semakin banyak pengalaman kerja, maka semakin tinggi pula
kompensasinya

8. Sektor pemerintah Pemerintah sebagai pelindung masyarakat
berkewajiban untuk menerbitkan sistem kompensasi yang
diterapkan  perusahaan/organisasi, serta instansi-instansi
lainnya, agar karyawan mendapatkan kompensasi yang adil dan
layak, seperti dengan dikeluarkannya kebijakan pemerintah

dalam pemberian upah minimum bagi karyawan.

2.1.3.4 Tujuan pemberian kompensasi

Kepuasan Kerja merupakan keberhasilan sesorang
dalam melakukan tugas atau hasil kerja yang dicapai oleh
seseorang maupun kelompok dalam suatu organisasi.
Kepuasan Kerja perlu dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi
seorang pemimpin untuk mengetahui tinggi rendahnya
Kepuasan Kerja pegawai suatu organisasi.

Bagi perusahaan, kompensasi merupakan faktor utama

dalam kepegawaian yaitu untuk menarik, mempertahankan
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dan memotivasi karyawan. Oleh karena itu kebijakan sumber

sumber daya manusia banyak berhubungan dengan

pertimbangan untuk menentukan kompensasi karyawan.

Tingkat besar-kecilnya kompensasi sangat berkaitan dengan

tingkat pendidikan, tingkat jabatan, dan masa kerja karyawan.

Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena

besarnya kompensasi mencerminkan ukuran nilai karya

mereka.
Menurut Hasibuan (2018:94), tujuan pemberian
kompensasi adalah untuk:

1. Ikatan kerjasama; dimana dengan pemberian kompensasi
terjadi ikatan kerja. ~sama  formal  antara
majikan/perusahaan dengan karyawan, dimana karyawan
harus mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik,
sedangkan  pengusaha/majikan  wajib  membayar
kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

2. Mendapatkan kepuasan kerja; dengan balas jasa karyawan
akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status
sosial dan egoistiknya sehingga ia memperoleh kepuasan
kerja dari jabatan itu.

3. Pengadaan pegawai yang efektif; jika program kompensasi
ditetapkan cukup besar, maka pengadaan karyawan yang

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah
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4. Memberikan motivasi; jika balas jasa cukup besar, manajer
akan lebih mudah memotivasi karyawannya

5. Stabilitas karyawan; dengan program kompensasi dengan
prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi yang
kompetitif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena
turnover lebih kecil

6. Disiplin; dengan pemberian balas jasa yang lebih besar
maka disiplin karyawan semakin baik, mereka akan
menyadari serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku

7. Pengaruh serikat buruh; dengan program kompensasi yang
baik pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan
karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.

8. Pengaruh pemerintah; jika program kompensasi sesuai
dengan Undang-Undang Perburuhan yang berlaku (seperti
batas upah minimum) maka intervensi pemerintah dapat
dihindarkan. Dari tujuan kompensasi di atas dapat diketahui
bahwa tujuan pemberian balas jasa hendaknya memberikan
kepuasan kepada semua pihak, karyawan dapat memenuhi
kebutuhannya, pengusaha mendapatkan laba, peraturan

pemerintah harus ditaati.

2.1.3.5 Jenis-jenis kompensasi
Menurut Sutrisno (2009:190) Organisasi atau perusahaan dalam

menentukan besarnya kompensasi sangat dipengaruhi oleh:
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1. Pembayaran uang secara langsung (direct financial payment)
dalam bentuk gaji, dan intensif atau bonus/komisi.

2. Pembayaran tidak langsung (indirect payment) dalam bentuk

tunjangan dan asuransi.

3. Ganjaran non finansial (non financial rewards) seperti jam kerja

yang luwes dan kantor yang bergengsi.

2.1.4 Sistem Pengembangan Karir

2.1.4.1 Pengertian Sistem
Menurut Romney dan Steinbart (2015:3), Sistem adalah
rangkaian dari dua atau lebih komponen-komponen yang saling

berhubungan, yang berinteraksi untuk mencapai suatu tujuan.

Sedangkan dalam menurut Mulyadi (2016:5), Sistem adalah
suatu jaringan prosedur yang dibuat menurut pola yang terpadu
untuk melaksanakan kegiatan pokok perusahaan

2.1.4.2 Pengertian Pengembangan Kkarir
Menurut Mangkunegara (2017:77) mengemukakan bahwa
pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu
pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di
perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat

mengembangkan diri secara maksimum.

Menurut Sinambela (2018:260) mengemukakan bahwa
pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan
seseorang untuk mencapai rencana Kkarir yang diinginkan.
Sementara itu, menurut Mondy dalam Sinambela (2018:260)

berpendapat bahwa pengembangan Kkarir adalah serangkaian
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aktivitas untuk mempersiapkan seseorang individu pada kemajuan

karir yang direncanakan.

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa sistem pengembangan karir merupakan
aktivitas yang saling berhubungan satu sama lain mengenai
kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai untuk mencapai

kemajuan karier yang direncanakan.

2.1.4.3 Dimensi Pengembangan Karir
Busro  menyatakan = bahwa  “Definisi ~ Operasional
Pengembangan Karir adalah suatu upaya yang dilaksanakan setiap
pegawai atau organisasi untuk memacu dirinya agar berbuat yang
optimal dalam mengabdi dan meningkatkan
kemampuan/keterampilan pada pelaksanaan tugas pokok dan
fungsi organisasi profit dan non profit serta seluruh pekerjaan”.

Menurut Busro, (2018:281) ada 3 dimensi pengembangan karir:

a) Kejelasan karir, diukur dari indikator, kenaikan pangkat secara
jelas, kesempatan menjadi kepala/pimpinan atau wakil
kepala/pimpinan, kesempatan menduduki jabatan tertentu
sesuai dengan struktur organisasi yang ada.

b) Pengembangan diri, diukur dari indikator kesempatan
mengikuti  berbagai pelatihan, kesempatan melanjutkan
pendidikan, kesempatan mengikuti berbagai seminar/ diskusi
/workshop,  kesempatan  mengikuti  berbagai  kursus
kompetensi untuk mendapatkan sertifikan keahlian.

c) Perbaikan mutu kinerja, diukur dari indicator peningkatan
disiplin diri, kesetiaan, peningkatan motivasi di kalangan

karyawan.
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2.1.4.4 Manfaat Pengembangan Karir
Pengembangan karir akan mempunyai manfaat bagi pegawai
yang bersangkutan maupun bagi perusahaan. Manfaat

pengembangan karier menurut Rivai (2015:209) adalah:

a. Meluruskan strategi dan syarat-syarat karyawan intern.
b. Mengembangkan karyawan yang dapat dipromosikan.
c. Memudahkan penempatan ke luar negeri.

d. Membantu di dalam keanekaragaman tenaga kerja.

e. Mengurangi pergantian.

f.  Menyaring potensi karyawan.

g. Mengurangi penimbunan karyawan.

h. Memuaskan kebutuhan karyawan.

i.  Membantu perencanaan tindakan secara afirmatif.

2.1.4.5 Tujuan Pengembangan Karir
Pengembangan karir karyawan bertujuan dan bermanfaat bagi
perusahaan, karyawan, konsumen, atau masyarakat Yyang
mengkonsumsi barang/jasa yang dihasilkan perusahaan. Tujuan
pengembangan karir menurut Mangkunegara (2017:77) hakikatnya

menyangkut hal-hal berikut:

a. Membantu dalam Pencapaian Tujuan Individu dan Perusahaan
b. Menunjukkan Hubungan Kesejahteraan Pegawai.

c. Membantu Pegawai Menyadari Kemampuan Potensi Mereka
d. Memperkuat Hubungan antara Pegawai dan Perusahaan

e. Membuktikan Tanggung Jawab Sosial
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f. Membantu Memperkuat Pelaksanaan Program-Program
Perusahaan

g. Mengurangi Turnover dan Biaya Kepegawaian

h. Mengurangi Keusangan Profesi dan Manajerial

i.  Menggiatkan Analisis dari Keseluruhan Pegawais

J. Menggiatkan Suatu Pemikiran (Pandangan) Jarak Waktu

2.1.5 Kepuasan Kerja

2.1.5.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan Kerja merupakan keberhasilan sesorang dalam
melakukan tugas atau hasil kerja yang dicapai oleh seseorang
maupun kelompok dalam suatu organisasi. Kepuasan Kerja perlu
dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi seorang pemimpin untuk
mengetahui tinggi rendahnya Kepuasan Kerja pegawai suatu

organisasi

Menurut Rivai (2015:620) kepuasan kerja adalah evaluasi
yang menggambarkan seseorang atas perasaaan sikpanya senang

atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja

Karyawan merupakan makhluk sosial yang menjadi
kekayaan utama bagi setiap perusahaan. Mereka menjadi
perencana, penggerak, pelaksana, dan pengendalian yang selalu
berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan
menjadi pelaku yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai
pikiran, perasaan, dan keinginan yang dapat mempengaruhi
sikapsikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan menentukan
prestasi, dedikasi, dan kecintaan, terhadap pekerjaan yang
dibebankan kepadanya, sikap-sikap positif harus dibina,

sedangkan sikap negatif hendaknya dihindari sedini mungkin.
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Sikap-sikap karyawan dikenal kepuasan kerja, stes, dan frustasi
yang ditimbulkan dalam pekerjaan, peralatan, lingkungan,

kebutuhan, dan sebagainya.

Menurut Hasibuan (2017:202), kepuasan kerja merupakan
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan.
Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi
kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan,

dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan.

Menurut Hamali (2016:200) mendefinisikan kepuasan kerja
sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang
menunjukan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja
dan jumlah yang diyakini oleh pekerja yang seharusnya diterima.

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

tentang pekerjaan dan situasi pekerjaan.

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

lingkungan tempat kerjanya.

Dimensi Kepuasan Kerja
Menurut Sinambela (2018:324) menyatakan bahwa ada

empat dimensi kepuasan kerja, diuraikan sebagai berikut:
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Pekerjaan yang Menantang Secara Mental

Pegawai cenderung memiliki pekerjaan yang memberikan
kesempatan mereka menggunakan keahlian dan kemampaun,
serta menawarkan variasi tugas, kebebasan, dan umpan balik
seputar sebaik mana pekerjaan yang mereka lakukan. Pekerjaan
yang kurang menantang cenderung membosankan, sementara
pekerjaan yang terlalu menantang cenderung membuat frustasi
dan rasa gagal. Di bawah kondisi modera menantang, sebagian
besar pekerja akan mengalami kesenangan dan kepuasan.
Reward yang Memadai

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

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

Pekerja selain bekerja juga mencari kehidupan sosial. Tidak

mengejutkan  bahwa dukungan rekan kerja mampu
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meningkatkan kepuasan kerja seorang pekerja. Perilaku atasan
juga sangat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang. Studi
membuktikan bahwa kepuasan kerja meningkat ketika
supervisor dianggap bersahabat dan mau memahami,
melontarkan  pujian untuk  Kepuasan Kerja bagus,
mendengarkan pendapat pekerja, dan menunjukkan minat

personal terhadap mereka.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut ~ Sutrisno  (2019:77),  faktor-faktor  yang

mempengaruhi kepuasan kerja adalah:

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

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

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

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

e. Pengawasan
Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi dan turn over.

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

Kondisi Kerja

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

Aspek Sosial Dalam Pekerjaan

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

Komunikasi

Komunikasi yang lancar antarkaryawan dengan pihak
manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai
jabatannya. Dalam hal ini adanya kesediaan pihak atasan
untuk mau mendengar, memahami, dan mengakui pendapat
ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam
menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

Fasilitas

Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan
merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi

akan menimbulkan rasa puas.
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Beberapa penelitian terdahulu yang dirujuk ke dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut
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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No Nama Variabel Metode Hasil
Peneliti/Tahun/ yang dan Alat Penelitian
Judul Penelitian Diteliti Analisis
Hasil penelitian
Defi Mariani menunjukkan
Hutabarat, Darwin terdapat
Lie, Marisi penggruh yang
By t'arbu ¥ positif antara
Sisc a/2021,/ motivasi dan
Pengaruh Motivasi Metode: pen_gembangan
N karir terhadap
Dan Pengembangan kualitatif kepuasan Keria
Karir Terhadap dan data kap i J
Kepuasan Kerja Motivasi, kuantitatif enryulis '
1 | Karyawan Di Pt Pengembangan Ironen danatkan
Alamjaya Karir dan Alat \dap
. . s 4 kesimpulan
Wirasentosa Depo Kepuasan Kerja Analisis: -
. ; bahwa motivasi
Pematangsiantar Regresi q
) an
L jpear engembangan
Jurnal Manajemen Berganda Earigr;
dan Keuangan b h
Vol : 6 erpengary
No _'1 positif dan
/. signifikan
Tahun : 2018
terhadap
kepuasan kerja
karyawan.
Hasil
menunjukkan
bahwa terdapat
Metode: pengaruh
Widya Parimita, Siti analisis positif dan
Khoiriyah, Agung deskriptif | signifikan
Wahyu dan antara motivasi
Handaru/2018/Penga eksplanato | kerja terhadap
ruh Motivasi Kerja Motivasi Kerja, ri kepuasan kerja,
Dan Kompensasi Kompensasi, terdapat
2 Kepuasan Kerja Alat pengaruh
Terhadap Kepuasan Analisis: positif dan
Kerja Pada Regresi signifikan
Karyawan linear antara
berganda | kompensasi
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Pt Tridaya Eramina
Bahari

Jurnal llmu dan Riset
Manajemen.

Vol : 9
No:1
Tahun : 2018

terhadap
kepuasan kerja.
Motivasi kerja
dan
kompensasi
dapat
memprediksi
kepuasan kerja

Hasil
perhitungan
menunjukkan
secara simultan
Pengembangan
Karir,
Demak Claudia Kompetensi
Yosephine dan
Simanjuntak, Andre Komunikasi
Halim, Graciela, berpengaruh
Vina Tanri/ 2020/ . positif dan
Metode: L
Pengaruh K .~ .. | signifikan
uantitatif
Pengembangan terhadap
Karir, Kompetensi Pengembangan Kepuasan
' petenst, lat P
Dan Komunikasi Karir, . A . Kerja
Terhadap Kepuasan Bleneths!, A Karyawan
. Komunikasi dan Analisis
Kerja Karyawan Kepuasan Kerja Regresi pada. Secara
Pada Pt Sumber Jadi Berganda simultan
Kencana Motor Pengembangan
Karir,
Jurnal Mitra Kompetensi
Manajemen. dan
Komunikasi
Vol : 4 berpengaruh
No: 8 positif dan
Tahun : 2020 signifikan
terhadap
Kepuasan
Kerja
Karyawan.
Metode: | Hasil penelitian
Kuantitatif | ini
menunjukkan
Citha Agathanisa, Kompensasi, dan Alat bahwa terdapat
Arif Partono Prasetio | Kepuasan Kerja Analisis: | pengaruh
/2018/ Pengaruh Regresi | signifikan
Kompensasi linear positif antara
Terhadap Kepuasan sederhana | kompensasi
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Kerja Karyawan
Indogrosir
Samarinda

Jurnal Mitra
Manajemen (JMM
Online)

Vol : 2
No: 4
Tahun : 2018

dengan
kepuasan kerja
pada karyawan
Indogrosir
Samarinda.

Herispon, Nindi
Safitri Firdaus/2022/
Pengaruh
Kompensasi
Terhadap Kepuasan

Hasil penelitian

Kerja Karyawan Metode: menunjukan
Pada PT. Dharma Kuantitatif | bahwa variabel
Guna Wibawa Di kompensasi
Tapung Kabupaten Alat yang berlaku di
Kampar. . Analisis: perusahaan
Kompensasi, dan :
e Kepuasan Kerja Regre3| berpe_ngaruh
Eko dan Bisnis (Riau linear positif dan
Economics and sederhana | signifikan pada
Business Review) kepuasan kerja
karyawan.
Vol : 13
No:1
Tahun : 2022
Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa motivasi
Febry Erfin Ardianti, kerja,
Nurul Qomariah, kompensasi
Yohanes Gunawan Metode: | kerja dan
Wibowo /2018/ Deskriptif, | lingkungan
Pengaruh Motivasi Motivasi Kerja, Kuantitatif | kerja memiliki
Kerja, Kompensasi Kompensasi, nilai koefisien
Dan Lingkungan Lingkungan Kerja Alat positif, artinya
Kerja Terhadap dan Kepuasan Analisis; | jika semakin
Kepuasan Kerja Kerja Regresi | baik motivasi,
Karyawan (Studi Linier kompensasi
Kasus Pada Pt. Berganda | dan lingkungan
Sumber Alam kerja maka
Santoso Pratama kepuasan kerja
Karangsari karyawan akan

Banyuwangi)

semakin
meningkat.
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JSMBI (Jurnal Sains
Manajemen Dan
Bisnis Indonesia)

Vol : 8
No:1
Tahun : 2018
Hasil penelitian
Kromei L. menunjukkan
Aritonang, Nira bahwa
Fadilah, Tomy A. pengembangan
Aritonang, Okta V. . karir dan
Saragih /2019/ I\K/Ilf;cl)ictiaefi f pekerjaan fisik
Pengaruh ... | lingkungan
.| Pengembangan Kuantitatif -
Pengembangan Karir Karir secara simultan
Dan Lingkungan Lingkungan Kerja | Alat dan parsial
Kerja Fisik Terhadap | _. . . memiliki
Kebuasan Keria Fisik dan Analisis: enaaruh
KaE awan Padja Pt KepU R £yaing IOosgif dan
Sin;/r Sosro ' S Eer engaruh
Berganda erpeng
signifikan
Jurnal Manajemen terhadap
Vol :5 kepuasan kerja
No:1 karyawan.
Tahun : 2019
Mustafiju Rahman Hasil penelitian
12019/ Pengaruh ini
by weode: | DI
Terhadap Kepuasan independen,
Kerja pada PT. Pengawasan Alat yaitu supervisi
Ramayana Lestari Pengembangan Analisis - dan
Sentosa Thk, Medan. | Karir dan Regresi " | pengembangan
Journal Of Kepuasan Kera linear EZ:Ieern aruh
berganda peng
Management positif dan
signifikan
Vol : 4 terhadap
No:1 kepuasan kerja

Tahun : 2019
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Rofig Noorman
Haryadi, Denok
Sunarsi, Heri
Erlangga, Nurjaya,
Hamsinah, Desti

Hasil penelitian

Purwanti/2022/ Metode: .
Pengaruh Kuantitatif menunjukkan
o bahwa
Komunikasi dan kepuasan keria
Motivasi Terhadap Alat P KET)
9 - .. | pada analisis
Kepuasan Kerja I Analaisis; .
. Komunikasi - frekuensi di
Karyawan PT Timur A Analisis :
. Motivasi dan . persepsikan
Jaya Prestasi . Regresi .
; . Kepuasan Kerja . Cukup Baik
Cileungsi. Linear N
dan komunikasi
sederhana Cukup Baik
Jurnal Management P '
Vol :5
No:3
Tahun : 2022
Dhito Adrian, Tezar Hasil dari
Avrianto /2022/ penguijian yang
Pengaruh Motivasi .
Kerja, IKlim telah dilakukan
Organisasi, dan d‘?‘Pat
L Metode: disimpulkan
Kepemimpinan R .
N Y. Kuantitatif | bahwa variable
terhadap Kepuasan Motivasi, Iklim o N AT
. =]. Kualitatif motivasi kerja,
Kerja Karyawan Organisasi, o
10 S0, iklim
pada PT Hypermart Kepemimpinan .
Alat organisasi, dan
Bengkulu. dan Kepuasan . L
Keria Analisis: kepemimpina,
g J Analisis berpengaruh
AT a2 Regresi secara parsial
Ekonomi dan Bisnis e P
Linear maupun
Vol - 10 Berganda | simultan
) terhadap
plo:1 kepuasan kerja
Tahun : 2022 P ]
karyawan

Sumber: Diolah Oleh Penulis Pada Tahun 2022

2.3 Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran berupa alur berpikir yang sistematis dlam

memahami dan memcahkan masalah tertentu yang didasari oleh pendekatan

hubungan pengaruh maupun hubungan sebab akibat. Dalam penelitian ini

dapat diambil suatu jalur pemikiran tentang pengaruh motivasi Kkerja,
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kompensasi dan sistem pengembangan Karir, terhadap kepuasan kerja
karyawan PT CATURKARDA DEPO BANGUNAN TBK. Dengan adanya
kerangka pemikiran tersebut maka akan lebih mudah untuk dipahami dalam
pengambilan kesimpulan. Maka model kerangka pemikiran ini adalah sebagai

berikut;
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Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi Dan Sistem Pejgembangan Karir, Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan PT CATURKARDA DEPO BANGUNAN TBK

Rumusan Masalah

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT CATURKARDA DEPO
BANGUNAN TBK?
2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT CATURKARDA DEPO
BANGUNAN TBK?
3. Apakah sistem pengembangan Karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja di PT
CATURKARDA DEPO BANGUNAN TBK?
4. Apakah Motivasi Kerja, Kompensasi Dan Sistem Pengembangan Karir terhadap
Kepuasan keria di PT CATURKARDA DEPO BANGUNAN TBK? .
v v v v
Motivasi (Xu): Motivasi (X1): Kompensasi (X2): Sistem
. Pengembangan
1. Berprestasi 1. Berprestasi 1. Gaji Karir (Xa):
2. Pergaulan. 2. Pergaulan 2. Insentif
3. g/ling_uasal 3. Menguasai 3. Bonus 1. Kejelasan
ekerjaan Pekerjaan 4. Tunjangan karir
Kompensasi (X2): 5. Fasilitas 2. Pengembanga
Kepuasan Kerja 6. Asuransi n diri
1 Gaji (Y): 3. Perbaikan
2. Insentif mutu kinerja
3. Bonus 1. Pekerjaan - -
4.  Tunjangan an Kepuasan Kerja Kepuasan Kerja
5. Fasilitas yang (Y): (Y):
6. Asuransi Menantang
Sistem Pengembangan 2. Reward 1. Pekerjaan 1. Pekerjaan
Karir (Xa): mgr?antan o
3. Kondisi kerja g Menantang
1. Kejelasan karir
2. Pengembangan 4. Kolega 2. Reward 2. Reward
diri X
3. Perbaikan mutu 3. Kondisi kerja 3. Kondisi kerja
kinerja
Kepuasan Kerja (Y): 4. Kolega 4. Kolega
1. Pekerjaan yang
Menantang
2. Reward
3. Kondisi kerja
4. Kolega
v v v v
Regresi Linear Regresi Linear Regresi Linear Regresi Linear
Rarnanda Sederhana Sederhana Sederhana
2 v v v
Kesimpulan dan Kesimpulan dan Kesimpulan dan Kesimpulan dan
Saran Saran Saran Saran

Sumber: Data diolah pada tahun 2022

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran
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Menurut Sugiyono (2010:93) hipotesis adalah pernyataan hungan anata
variabel dengan variabel, yang bersifat sementara atau dugaan, atau yang
masih lemah. Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka pikiran yang
merupakan jawaban atas masalah yang dirumuskan.

Paradigma penelitian menurut Sugiyono (2016:42) dapat diartikan
sebagai “pola pikir yang menunjukkan hubungan antara variable yang akan
diteliti yang sekaligus mencerminkan jenis dan jumlah rumusan masalah yang
perlu dijawab melalui penelitian, teori yang digunakan untuk merumuskan
hipotesis, jenis dan jumlah hipotesis, dan teknik analisis statistic yang akan
digunakan. dalam penulisan proposal skripsi ini menggunakan paradigma
ganda dengan tiga variabel independen. Untuk menejelaskan paradigma
tersebut dapat dilihat pada gambar 2.2 sebagai berikut:

Eegresi Antar Variabel

- | Motivasi

- \‘f =3 +hi,

¥ =a 4033 Kepuasan Kerja

— Kompensasi —;: 24

3 _ :

=3 +hiz
Sistemn Pengembangan

B9 Earir

L

¥=a+hi+bi:

Sumber : Diolah penulis pada tahun 2022
Gambar 2. 2 Paradigma penelitian
Berdasarkan latar belakang dan landasan teori perumusan masalah serta
penelitian terdahulu, hipotesis yang diajukan dalam penelitian adalah sebagai

berikut:
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1. Ho : Motivasi Kerja (X1), Kompensasi (X2), dan Sistem pengembangan
karir (X3), tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja ().
Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Motivasi Kerja (X1),
Kompensasi (X2), Sistem Pengembangan Karir (X3), terhadap Kepuasan
Kerja ().

2. Apakah Motivasi Kerja mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan Depo
Bangunan?
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi Kerja (X1)
terhadap Kepuasan Kerja (Y).
Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Motivasi Kerja (X1)
dengan Kepuasan Kerja (Y).

3. Apakah Kompensasi mempengaruhi Kepuasan Kerja karyawan Depo
Bangunan?
Ho : Tidak adanya pengaruh yang signifikan antara Kompensasi (X2)
terhadap Kepuasan Kerja (Y)
Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Kompensasi (X2) terhadap
Kepuasan Kerja (Y)

4. Apakah Sistem Pengembangan Karir mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan Depo Bangunan?
Ho : Tidak adanya pengaruh yang signifikan antara Sistem Pengembangan
Karir (X3) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y).
Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara Sistem pengembangan karir

(X3) terhadap Kepuasan Kerja (Y).



