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Kinerja dan  mutu  kehidupan kerja merupakan tujuan yang selalu ingin dicapai oleh sebuah perusahaan. Melalui manajemen yang lebih efektif dan peningkatan partisipasi karyawan dalam semua aspek pekerjaan,terbukti dapat meningkatkan laju pertumbuhan Kinerja dan memperbaiki kualitas kehidupan kerja.
Adapun Kinerja tersebut adalah ukuran efisiensi dari proses transformasi organisasi yang mengubah masukan (inputs) menjadi keluaran (outputs). Peningkatan Kinerja dihasilkan oleh 3 sumber utama yaitu teknologi, keahlian manajerial dan usaha manusia.
Kinerja merupakan suatu ukuran kasar menyangkut efektivitas penggunaan sumber-sumber produktif yang sangat penting. Pada pokoknya Kinerja ini dapat didefinisikan menurut Marnis (2011;123) Kinerja adalah sebuah konsep yang menggambarkan hubungan antara hasil (jumlah barang dan jasa yang diproduksi)dengan (jumlah tenaga kerja, modal, tanah, energi dan sebagainya ) yang dipakai untuk menghasilkan hasil tersebut.



Menurut Reksohadiprojo (2012;14) faktor-faktor Kinerja adalah (1) tenaga kerja, (2) modal, (3) seni serta ilmu pengetahuan manajemen.
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 Menurut Fahmi (2012;80) Kinerja adalah kemampuan suatu bisnis dalam menghasilkan produk secara kurun waktu yang ditentukan. Kurun waktu biasanya dihitung perkuartal, semester dan tahunan. Kapasitas Kinerja juga dilihat dari jumlah unit yang dihasilkan, kecepatan waktu yang mampu dihasilkan serta kualitas produk yang sesuai dengan standar yang disepakati.
Menurut Andreas dalam (Anoraga (2011;52) Kinerja sebagai tenaga kerja sebenarnya hanya sebagian dari seluruh Kinerja suatu usaha. Namun demikian Kinerja tenga kerja adalah bagian yang paling menentukan sekaligus juga yang paling sulit untuk dimengerti apalagi untuk dikelola.
Menurut Mali dalam Sedarmayanti (2011;57) Kinerja adalah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien. Oleh karena itu Kinerja sering diartikan sebagai rasio antara keluaran dan masukan dalam satuan waktu tertentu.
Pengukuran menjadi penting, sebagai sumber dalam pengambilan keputusan, jika hasil pengukuran ternyata Kinerja kerja rendah, maka dalam pengambilan keputusan seorang pimpinan tentunya akan menelurkan berbagai factor yang dapat meningkatkan Kinerja kerja dengan demikian di masa yang akan dating akan terjadi peningkatan Kinerja tersebut.
Menurut Albrecht (2011: 71) ukuran Kinerja dalam organisasi produksi termasuk di bawah ini :
a. Jumlah unit hasil yang dihasilkan per jam
b. Jumlah uang yang dari hasil penjualan per jam kerja atau jumlah uang dari penjualan tahunan per orang Jumlah keuntungan per jam kerja
c. Jumlah uang yang dihasilkan penjualan tahunan yang diinvestasikan, yaitu Kinerja modal atau turn over
d. Jumlah keuntungan yang dihasilkan per jumlah uang dari modal yang ditanam, yaitu keuntungan bersih dari modal.
Dengan melihat	berbagai ukuran ini, akan menjadi jelaas bahwa Kinerja tidak hanya tergantung pada kerja keras atau kerja baiknya buruh.
[bookmark: _TOC_250037][bookmark: _Toc217222338]2.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental yang selalu mempunyai pandangan bahwa kehidupan hari ini harus lebih baik dari hari kemarin dan hari esok harus lebih baik dari hari ini. Sikap yang demikian akan mendorong seseorang untuk tidak cepat merasa puas, akan tetapi harus mengembangkan diri dan meningkatkan kemampuan kerja dengan cara selalu mencari perbaikan-perbaikan dan peningkatan.
Gomesz (2012: 160) mengemukakan bahwa Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu :
a. Knowledge
b. Skills
c. Abilities
d. Attitudes dan
e. Behaviors
Menurut Anoraga (2011;56) ada 10 faktor yang sangat diingini oleh para pekerja tetap untuk meningkatkan Kinerja kerja mereka yakni :


1. Pekerjaan yang menarik
Biasanya apabila seseorang mengerjakan suatu pekerjaan dengan senang atau menarik bagi dirinya, maka hasil pekerjaannya akan lebih memuaskan daripada ia mengerjakan pekerjaan yang tidak ia senangi. Demikian pula apabila kita akan memberikan tugas pada seseorang maka alangkah baiknya bila kita mengetahui apakah orang tersebut senang atau tidak dengan pekerjaan yang akan kita berikan.
2. Upah yang baik
Pada dasarya seseorang yang bekerja mengharapkan imbalan yang sesuai dengan jenis pekerjaannya. Karena adanya upah yang sesuai dengan pekerjaannya, maka akan timbul pula rasa gairah kerja yang semakin baik. Dengan terpenuhinya upah yang baik atau dengan kata lain upah yang tak ditangguh-tangguhkan oleh para manajer/pimpinan, maka rasa kecukupan untuk memenuhi kebutuhan hidupbaik bagi dirinya maupun bagi keluarganya akan semakin terasa. Selain itu ia akan merasa dibutuhkan oleh perusahaan dan ia membutuhkan pekerjaan itu sehingga ada rasa timbal balik yang selaras.
3. Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan
Biasanya dalam melakukan kita merasakan suatu kekuatiran bila kita gagal dalam melaksanakannya, karenanya kita harus selalu hati-hati. Tetapi bila melakukan pekerjaan itu terlampau hati-hati, amka akibatnya akan sama bila kita tidak berhati-hati. Yang dimaksud keamanan dan perlindungan dalam pekerja itu, bekerja pada pekerjaan yang memerlukan perlindungan tubuh, ataupun juga memberikan training sebelumnya untuk pekerjaan yang akan dilakukannya.
4. Penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan

	Yang dimaksud penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan adalah bila seorang pekerja tetap telah tahu kegunaan dari pekerjaannya bagi umum, dan juga sudah tahu betapa sangat pentingnya pekerjaan dia, maka dalam mengerjakan pekerjaannya si pekerja tadi akan lebih meningkatkan Kinerja kerjanya.
	Cara untuk menanamkan rasa penghayatan atas maksud dan makna pekerjaan adalah dengan memberitahukan si pekerja akan kegunaan dari hasil produk yang dikerjakannya baik dengan caralangsung menunjukkan kegunaannya ataupun dengan cara mengambil sampel. Jadi prinsip utama dari keinginan dari para pekerja tetap tentang penghayatan atas pekerjaanya sendiri. Hal ini tentulah dengan bantuan para manager/pimpinan untuk menerapkannya pada pekerja tadi.
5. Lingkungan atau suasana kerja yang baik
	Lingkungan kerja yang baik akan membawa pengaruh yang baik pula pada segala pihak baik pada para pekerja, pimpinan ataupun pada hasil pekerjaanya. Misalkan para pekerja seharusnya bekerja pada suatu ketenangan untuk mendapatkan hasil yang baik, akan tetapi lingkungan kerjanya tidak sesuai karena kebisingan/pengap udaranya, maka mungkin hasil yang baik itu tidak dapat dicapai. Jadi jelaslah penyesuaian atas suasana lingkungan kerja sangat berpengaruh. Oleh karena itu para pemimpin/manajer harus tahu dengan pasti bagaimana menyesuaikan tempat kerja untuk para pekerja.
6. Promosi dan perkembangan diri mereka sejalan dengan perkembangan perusahaan
	Seorang pekerja akan merasa bangga apabila perusahaan dimana ia bekerja mengalami kemajuan yang pesat, apalagi sampai terkenal dimata masyarakat. Hal ini pulalah yang mengangkat derajat kebanggaan pada diri si pekerja akan pekerjaannya. Timbulnya rasa bangga itu merupakan keuntungan juga bagi perusahaan, karena secara langsung atau tidak si pekerja tadi membawa promosi perusahaan dan menjaga citra perusahaan agar tetap baik di mata masyarakat. Untuk itulah maka para pemimpin/manajer harus tahu menghargai perasaan si pekerja agar tetap menjaga citra baik di dalam perusahaan atau di luar pekerjaannya.
7. Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi
Dengan adanya keterlibatan dalam organisasi di mana para pekerja tetap itu bekerja, ia akan merasakan bahwa dirinya benar-benar di butuhkan dalam perusahaan dan ia merasa memiliki perusahaan. Dengan timbulnya kevintaan dalam dirinya terhadap perusahaan maka si pekerja tetap tadi akan lebih meningkatkan Kinerja kerjanya karena ia bermalas-malasan, maka Kinerja kerjanya akan menurun dan mengakibatkan kerugian pada perusahaan. Dengan ruginya perusahaan seakan,-akan rugi pula dirinyaakan menurun dan mengakibatkan kerugian padaperusahaan seakan-akan rugi pula dirinya. Jadi para manager hendaknya menanamkan rasa/sifat yang demikian terhadap bawahan agar perusahaan dapat mencapai tujuan dengan lebih baik.
8. Pengertian dan simpati atas persoalan-prsoalan pribadi
Seorang pemimpin yang bijaksana akan memperhatikan bawahannya sampai pada urusan pribadinya. Dengan demikian para pekerja merasakan bahwa dirinya diberi perhatian besar oleh pimpinannya. Hal ini mendorogmotivasi pekerja untuk bekerja lebih giat lagi melalui pendekatan secara kekeluargaan atau dari hati ke hati antara pimpinan dan bawahan.

9. Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja
Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerjaa merupakan juga dasar rasa kepecayaan pekerja terhadap perusahaan dimana ia bekerja. Kesetiaan pimpinan ini juga merupakan juga suatu wibawa dari perusahaan karena bila si pemimpin hanya mengobral janji-janji akan melakukan sesuatu tetapi kenyataanny tidak maka hal ini akan menimbulkan suatu rasa yang tidak baik dalam diri si pekerja. Akibatnya si pekerja akan merasakan sikap atasannya itu bukan sebagai seorang pemimpin yang baik dan jika hal ini di biarkan terus menerus maka kehancuran perusahaan akan terancam.
10. Disiplin kerja yang keras
Kita sebagai manusia biasanya mempunyai sifat ego yang tinggi, antara lain itidak ingin dikekang oleh suatu peraturanatau suatu tata tertib yang ketat. Demikian pula dengan pekerja, biasanya mereka akan merasa enggan akan disiplin kerja yang keras dari perusahaan dimana dia bekerja karena hal ini akan membuat si pekerja merasa terkekang.
Selanjunya menurut pendapat Klinger & Nanbaldian dalam Gomesz (2012: 160) Kinerja merupakan fungsi perkalian dari usaha karyawan (effort), yang didukung dengan motivasi yang tinggi, dengan kemampuan karyawan (ability) yang diperoleh melalui latihan-latihan. Kinerja yang meningkat, berarti performansi yang baik, akan menjadi feedback bagi usaha atau motivasi pekerja pada tahap berikutnya.
Menurut Sedarmayanti (2011: 12) indikator dari Kinerja kerja meliputi :
a. Kondisi Fisik terdiri dari jumlah karyawan, kondisi kesehatan karyawan, kekuatan/stamina karyawan.
b. Kecakapan
c. Kemampuan terdiri dari : kemampuan dalam bekerja, keterampilan, sikap dalam bekerja, perilaku dalam bekerja.
Proses keterkaitan ini dapat dijelaskan pada gambar II.1. berikut ini: Gambar 2.1. Kaitan Usaha dan Kemampuan dengan KinerjaPerformance (Produkctivity)
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Sumber :	Faustino Cordoso Gomesz, Manajemen Sumber Daya Manusia, Penerbit Andi, Yogyakarta, 2012, hal. 160

Berdasarkan gambar di atas dapat dilihat bahwa Kinerja dipengaruhi beberapa faktor yaitu kinerja, motivasi dan kemampuan serta kondisi kerja yang terdiri dari keselamatan atau keamanan selama bekerja dan kesehatan kerja. Keselamatan, keamanan dan kesehatan kerja dapat terpenuhi jika lingkungan kerjanya baik.
Simanjuntak dalam Sutrisno (2014;103) menyatakan ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi Kinerja kerja karyawan yaitu :
1. Pelatihan
Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi karyawan dengan keterampila dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan peralatan kerja. Untuk itu latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar pengetahuan. Karena dengan latihan berarti para karyawan belajar untuk mengerjakan sesuatu dengan benar-benar dan tepat, serta dapat memperkecil atau meninggalkan kesalahan-kesalahan yang pernah dilakukan.
2. Mental dan kemampuan fisik karyawan
Keadaan mental dan fisik karyawan merupakan hal yang sangat penting untuk menjadi perhatian bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan mental karyawan mempunyai hubungan yang sangat erat dengan Kinerja kerja karyawan.
3. Hubungan antara atasan dengan bawahan
Hubungan atasan dan bawahan akan mempengaruhi kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana pandangan atasan terhadapbawahan, sejauhmana bawahan diikutsertakan dalam penentuan tujuan. Sikap yang saling menjalin telah mampu meningkatkan Kinerja karyawan dalam bekerja. Dengan demikian jika karyawan diperlakukan secara baik maka karyawan tersebut akan berpartisipasi dengan baik pula dalam proses produksi sehingga akan berpengaruh pada tingkat Kinerja kerja.
Beberapa faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan menurut Albrecht (2011: 12) adalah :
a. Kondisi fisik dari pekerja
b. Tingkat otomatisasi peralatan yang digunakan
c. Kecakapan karyawan
d. Motivasi
e. Upah, gaji dan tunjangan yang diberikan perusahaan kepada karyawan.
a. Kemampuan kerja yang tinggi
Pengertian dari kemampuan kerja yang tinggi adalah kemampuan karyawan dalam bekerja dalam kondisi yang maksimal artinya, karyawan dapat bekerja sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya dan sesuai dengan target yang diharapkan oleh perusahaan.
b. Lingkungan yang dapat memenuhi kebutuhan minimum
Pengertiannya adalah lingkungan perusahaan dapat memenuhi setiap kebutuhan karyawan dalam perusahaan tersebut minimal sebesar kebutuhan minimum masing-masing karyawan. Adanya lingkungan yang dapat memenuhi kebutuhan minimum karyawan diharapkan dapat mendukung Kinerja kerja karyawan. Lingkungan ini meliputi fasilitas kerja karyawan dan sarana prasarana yang tersedia dan lain-lain.
c. Jaminan sosial yang memadai
Jaminan sosial yang memadai misanya adanya jaminan sosial berupa asuransi kesehatan, asuransi tenaga kerja, tunjangan hari tua, tunjangan hari raya, sarana
dan prasarana yang tersedia di perusahaan. Adanya jaminan sosial yang memadai ini dapat meningkatkan Kinerja kerja karyawan.
d. Kondisi kerja yang manusiawi
Kondisi kerja yang manusiawi, maksudnya adalah kondisi kerja di perusahaan yang memadai, sesuai dengan jam kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan dan tidak bertentangan dengan peraturan pemerintah mengenai peraturan jam kerja dan jem lembur yang tepat.
e. Hubungan kerja yang harmonis
Adanya hubungan kerja yang harmonis antara sesama karyawan dan hubungan karyawan dengan atasan juga merupakan salah satu faktor yang menjadi pendukung meningkatnya Kinerja kerja karyawan.
Sedarmayanti (2011;72) menyatakan bahwa terdapat berbagai faktor yang mempengaruhi Kinerja kerja diantaranya adalah :
1. Sikap mental berupa :
a. Motivasi kerja
b. Disiplin kerja
c. Etika kerja
2. Pendidikan
Pada umumnya orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi akan mempunyai wawasan yang lebih luas terutama penghayatan akan arti pentingnya Kinerja. Pendidikan disini dapat berarti pendidikan formal maupun non formal. Tingginya kesadaran akan pentingnya Kinerja dapat mendorong karyawan yang bersangkutan melakukan tindakan yang produktif.


3. Keterampilan
Pada aspek tertentu apabila karyawan semakin terampil maka akan lebih mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik. Karyawan akan menjadi lebih terampil apabila mempunyai kecakapan (ability) dan pengalaman (experience) yang cukup.
4. Manajemen
Pengertian manajemen disini dapat berkaitan dengan sistem yang diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola ataupun memimpin serta mengendalikan staff/bawahannya. Apabila manajemennya tepat maka akan menimbulkan semangat yang lebih tinggi sehingga dapat mendorong karyawan untuk melakukan tindakan produktif.
5. Hubungan Industrial Pancasila (HIP)
Dengan penerapan Hubungan industrial Pancasila (HIP) maka akan :
a. Menciptakan ketenangan kerja dan memberikan motivasi kerja secara prouktif sehingga Kinerja dapat meningkat
b. Menciptakan	hubungan	kerja	yang serasi dan dinamis sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha meningkatkan Kinerja
c. Menciptakan harkat dan	martabat	karyawan sehingga mendorong terwujudnya jiwa yang berdedikasi dalam upaya peningkatan Kinerja
6. Tingkat penghasilan
Apabila tingkat penghasilan memadai maka dapat menimbulkan kosentrasi kerja dan kemampuan yang dimiliki dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan Kinerja.

7. Gizi dan Kesehatan
Apabila karyawan dapat dipenuhi kebutuhan gizinya dan berbadan sehat maka akan lebih kuat bekerja, apalagi bila mempunyai semangat yang tinggi maka akan dapat meningkatkan Kinerja kerjanya.
8. Jaminan Sosial
Jaminan sosial yang diberikan oleh suatu organisasi kepada karyawannya dimaksudkan untuk meningkatkan pengaddian dan semangat kerja. Apabila jaminan soaial karyawan mencukupi maka akan dapat menimbulkan kesenangan bekerja sehingga mendorong pemanfaatan kemampuan yang dimiliki untuk meningkatkan Kinerja kerja.
9. Lingkungan dan iklim kerja
Lingkungan dan iklim kerja yang baik akan mendorong karyawan agar senang bekrja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukan pekerjaan dengan lebih baik menuju ke arah peningkatan Kinerja.
10. Sarana produksi
Mutu sarana produksi berpengaruh terhadap peningkatan Kinerja. Apabila sarana produksi yang digunakan tidak baik kadang-kadang dapat menimbulkan pemborosan bahan yang dipakai.
11. Teknologi
Apabila teknologi yang dipakai tepat dan lebih maju tingkatannya maka akan memungkinkan :


a. Tepat waktu dalam penyelesaian proses produksi
b. Jumlah produksi yang dihasilkan lebih banyak dan bermutu
c. Memperkecil terjadinya pemborosan bahan sisa
Dengan memperhatikan hal termaksud maka penerapan teknologi dapat mendukung peningkatan Kinerja.
12. Kesempatan berprestasi
Karyawan yang bekerja tentu mengharapkan peningkatan karier atau pengembangan potensi pribadi yang nantinya akan bermanfaat baik bagi dirinya maupun bagi organisasi. Apabila terbuka kesempatan untuk berprestasi maka akan menimbukan dorongan psikologis untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki untuk meningkatkan Kinerja kerja.
[bookmark: _TOC_250036][bookmark: _Toc217222339]2.1.3 Indikator Kinerja Kerja Karyawan
Kinerja merupakan hal yang sangat penting bagi para karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya Kinerja kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. Untuk mengukur Kinerja diperlukan suatu indikator, yaitu sebagai berikut (Sutrisno, 2014: 111):
1. Kemampuan, mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka.
2. Meningkatkan hasil yang dicapai, berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut.
3. Kualitas Kerja, Mempunyai mutu, standar, dan hasil pekerjaan yang dihasilkan karyawan, yang diukur dari aspek efisiensi, akurasi, dan kesesuaian dengan harapan perusahaan dan tujuan organisasi. 
4. Efektivitas, sejauh mana karyawan berhasil mencapai tujuan dan sasaran kerja yang telah ditetapkan sebelumnya, baik dari segi kuantitas, kualitas, maupun ketepatan waktu
a. [bookmark: _Toc201086271][bookmark: _Toc217222340][bookmark: _Toc208863476][bookmark: _Toc208403846]Pengertian Kondisi Fisik Karyawan
Kondisi fisik pekerjan merupakan salah satu faktor penting Yang berpengaruh terhadap Kinerja pekerja itu sendiri. Kondisi fisik pekerja meliputi tingkat umur, kesehatan fisik, kekuatan dan lain-lain. Kondisi fisik menurut Dale Furtwengler akan sangat berperan penting khususnya untuk jenis pekerjaan yang membutuhkan tenaga dan fikiran.
b. [bookmark: _Toc208403847][bookmark: _Toc208863477][bookmark: _Toc217222341][bookmark: _Toc201086272]Pengertian Kecakapan Karyawan
Menurut Subri (2010: 159) Kinerja pekerja dapat tercermin dari tingkat pendidikan yang dimilikinya. Peningkatan kualitas pekerja yang dicerminkan oleh tingkat pendidikan rata-rata yang semakin baik, memberi dampak positif terhadap Kinerja tenaga kerja. Begitu pula dengan upaya peningkatan keterampilan dan pelatihan tenaga kerja yang diserta dengan penerapan teknologi yang sesuai, berdampak pula terhadap peningkatan peningkatan Kinerja tenaga kerja.
Sumber daya manusia perlu dikembangkan secara terus menerus agar diperoleh sumber daya manusia yang bermutu dalam arti yang sebenarnya, yaitu pekerjaan yang dilaksanakannya akan menghasilkan sesuatu yang memang dikehendaki. Pengertian dari pekerja yang bermutu menurut Sedarmayanti (2011: 17) adalah : Memenuhi semua syarat kualitatif yang dituntut pekerjaan itu, sehingga pekerjaan itu benar-benar dapat diselesaikan sesuai rencana. Syarat kualitatif yang dikehendaki itu umpanya kemampuan, kecakapan, keterampilan, kepribadian, sikap dan perilaku.
Sehubungan dengan pengaruh kecakapan karyawan terhadap tingkat Kinerja, maka menurut Tohardi (2012: 461) ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk meningkatkan kecakapan karyawan tersebut yaitu : Mengembangkan kemampuan serba guna yang dapat diterapkan atas segala jenis operasi.
Adapun beberapa contoh jenis pelatihan dasar yang dapat diberikan kepada karyawan adalah :
a. Kreativitas
Yaitu teknik-teknik untuk merangsang gagasan baru dan menghasilkan inovasi berkaitan dengan pekerjaan
b. Manajemen waktu
Yaitu menanamkan kesadaran akan berapa banyak waktu yang secara rutin terbuang dan prosedur penggunaan waktu secara lebih baik.
c. Reduksi biaya
Menanamkan kesadaran akan pemakaian biaya secara efisien dan efektif, mengendalikan serta menurunkan biaya-biaya secara cerdik dengan tanpa menurunkan kualitas.

d. Evaluasi ekonomis
Yaitu apresiasi terhadap data yang dibutuhkan untuk menilai investasi dan bagaimana mengevaluasi proposal.
e. Perbaikan Metode
Pengembangan sikap kritis yang dapat mendeteksi operasi yang tidak efisien dan mengaplikasikan studi gerak (motion study) serta mampu membuat diagram proses guna memperbaiki operasi yang tidak efisien.
Kinerja kerja ini dipengaruhi oleh banyak faltor, yaitu faktor upah di dan faktor motivasi lainnya yang bersifat non material, yaitu lingkungan kerja, pemenuhan kebutuhan partisipasi, pengawasan kerja serta pemberian fasilitas sosial (Ahyari, 2011: 28).
c. [bookmark: _Toc217222342][bookmark: _Toc208403848][bookmark: _Toc201086273][bookmark: _Toc208863478]Pengaturan jam kerja
Jam kerja normal 40 jam kerja seminggu untuk era industri tahun 2000 tidak lagi memberikan jaminan Kinerja tinggi. Apabila diperhitungkan kerja lembur baik secara teratur maupun secara sewaktu-waktu hanya merupakan hak istimewa bagi sebagian kecil pekerja terampil yang mengelola teknologi canggih.
Apakah jam kerja normal tersebut sama antara pekerjaan yang berbahaya dengan resiko tinggi dengan pekerja yang tidak banyak menanggung resiko seperti jam kerja pelaut, angkatan darat, industri kimian dan sebagainya (Barthos, 2012: 150). 
Kaitan	positif		antara	jam	kerja		dengan Kinerja	kerja	dan kesejahteraan tenaga kerja yang benar-benar akurat belum ada kesepakatan sehingga perlu pengkajian khusus, yang sudah agak jelas adalah bahwa keadaan pekerja dapat mempengauhi oleh kurangnyaa istirahat yang memadai sehingha rnenimbulkan	pengaruh kejiwaan terhadap tenaga kerja. Sebagai contoh mengatasi penggunaan shift kerja harus ada pembatasan yang tegas. Tenaga kerja yang dipekerjakan dalam shift sewajarnya menerima perlindungan khusus seperti gaji ekstra, bonus dan sebagainya.
[bookmark: _TOC_250035][bookmark: _Toc217222343]2.1.2 Komitmen Organisasi
[bookmark: _TOC_250034][bookmark: _Toc217222344]2.1.2.1 Pengertian Komitmen Organisasi
Steers dalam Sopiah (2011;68) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi,  keterlibatan,  dan  loyalitas  yang  dinyatakan  oleh  seorang karyawan terhadap organisasinya. Steers berpendapat bawah komitmen organisasi merupakan kondisi dimana karyawan sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasi. Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan.
Selanjutnya, menurut Baron dan Greenbreg dalam Umam (2010:259) menyatakan bahwa komitmen memiliki arti penerimaan yang kuat dalam diri individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, sehingga individu tersebut akan berusaha memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan didalam perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan melakukan usaha yang maksimal dan keinginan yang kuat untuk mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya, karyawan yang memiliki komitmen rendah akan melakukan usaha yang tidak maksimal dengan keadaan terpaksa.
[bookmark: _Toc217222345]2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Menurut Dyne dan Graham dalam Soekidjan(2012:72) faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen adalah :
1. Karakteristik Personal
1. Ciri-ciri kepribadian tertentu yaitu, teliti, berpandangan positif (optimis), cenderung lebih komit.
2. Usia dan masa kerja, berhubungan positif dengan komitmen organisasi.
3. Tingkat pendidikan, makin tinggi semakin banyak harapan yang mungkin tidak dapat di akomodir, sehingga komitmennya semakin rendah.
4. Jenis kelamin, wanita pada umumnya menghadapi tantangan lebih besar dalam mencapai kariernya, sehingga komitmennya lebih tinggi.
5. Status perkawinan, yang menikah lebih terikat dengan organisasinya.
6. Keterlibatan kerja, tingkat keterlibatan kerja individu berhubungan positif dengan komitmen organisasi.
2. Situasional
1. Nilai (Value) Tempat kerja. Nilai-nilai yang dapat dibagikan adalah suatu komponen kritis dari hubungan saling keterikatan. Nilai-nilai kualitas, inovasi, kooperasi, partisipasi dan kepercayaanakan mempermudah setiap karyawan untuk saling berbagi dan membangun hubungan erat.
2. Keadilan organisasi. Keadilan organisasi meliputi keadilan yang berkaitan dengan kewajaran alokasi sumber daya, keadilan dalam proses pengambilan keputusan, serta keadilan dalam persepsi kewajaran atas pemeliharaan hubungan antar pribadi.
3. Karakteristik pekerjaan. Meliputi pekerjaan yang penuh makna, otonomi dan umpan balik dapat merupakan motivasi kerja yang internal. Karakteristik spesifik dari pekerjaan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab, serta rasa keterikatan terhadap organisasi.
4. Dukungan organisasi. Dukungan organisasi mempunyai hubungan yang positif dengan komitmen organisasi. Hal ini berarti jika organisasi peduli dengan keberadaan dan kesejahteraan personal karyawan dan juga menghargai kontribusinya maka karyawan akan menjadi komit. 
3. Posisional
1. Masa kerja. Masa kerja yang lama akan semakin membuat karyawan komit, hal ini disebabkan oleh karena semakin memberi peluang karyawan untuk menerima tugas menantang, serta peluang promosi yang lebih tinggi.
2. Tingkat pekerjaan. Berbagai penelitian menyebutkan status sosioekonomi sebagai prediktor komitmen paling kuat. Status yang tinggi cenderung meningkatkan motivasi maupun kemampun aktif terlibat.
[bookmark: _Toc208403852][bookmark: _Toc217222346]2.1.2.3 Indikator Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Menurut Lincoln dan Bashaw dalam Sopiah(2011:72) indikator yang digunakan dalam pengukuran ini yaitu:
1. Kesetiaan karyawan
Menunjukkan jati dirinya dalam upaya turut mengembangkan organisasi dimana mereka bekerja.
2. Kemauan karyawan
Suatu upaya niat baik karyawan untuk berinisiatif dalam menekuni bidang pekerjaannya.
3. Kebanggaan karyawan pada organisasi
Suatu bentuk totalitas kerja atau prestasi secara maksimal dalam upaya menunjukkan bahwa hasil kerjanya sudah mencapai kualitas yang baik atau optimal.
Komitmen organisasi dalam diri karyawan juga nampak dari beberapa hal sebagai berikut (Priansa, 2016; 236):
1. Penyesuaian
Melakukan upaya penyesuaian dengan organisasi dan hal-hal yang diharapkan oleh organisasi, serta menghormati norma yang berlaku dan hidup dalam organisasi, serta mentaati dan menuruti peraturan dan ketentuan yang berlaku di organisasi
2. Meneladani
Dengan cara membantu orang lain, menghormati dan menerima hal-hal yang dianggap penting oleh pimpinan, bangga menjadi bagian dari organisasi, serta peduli akan citra organisasi

3. Mendukung secara aktif
Dengan cara bertindak mendukung serta memenuhi kebutuhan organisasi dan menyesuaikan diri dan kepentingannya dengan nilai organisasi.
4. Melakukan pengorbanan pribadi
Dengan cara menempatkan kepentingan organisasi di atas kepentingan pribadi, pengorbanan dalam hal pilihan pribadi, serta mendorong keputusan yang menguntungkan organisasi walaupun keputusan tersebut tidak disenangi oleh karyawan tersebut.
[bookmark: _Toc217222347]2.1.3 Kepuasan Kerja
[bookmark: _Toc217222348]2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 
	Kepuasan kerja menjadi masalah yang menarik dalam manajemen organisasi/perusahaan sebab besar pengaruhnya bagi karyawan maupun organisasi/perusahaan. Bagi karyawan kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam bekerja. Sedangkan bagi perusahaan kepuasan kerja bermanfaat dalam usaha meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan (Suwatno,2011:263) . 
	Kepuasan kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya.Hal ini tampak dalam sikap positif pekerja terhadap pekerjaan yangdihadapi dan lingkungannya. Sebaliknya, karyawan yang tidak puas akan bersikap negatif terhadap pekerjaan dalam bentuk yang berbeda-beda satu dengan yanglainnya. Adanya ketidakpuasan kerja karyawan seharusnya dapat dideteksi oleh perusahaan. Kepuasan kerja merupakan hasil dari persepsi karyawan tentang sejauh mana pekerjaan mereka dapat memberikan keadaan emosi seperti itu.Menurut Hani Handoko, kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Departemen personalia atau manajemen sumber daya manusia harus senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan, dan masalah-masalah personalia vital lainnya. Sementara menurut Robbins , kepuasan kerja merujuk padasikap umum individu terhadap pekerjaannya.Seseorang dengan kepuasan kerjayang tinggi biasanya memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaannya sementara seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya biasanya memiliki sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. 
	Ketika membicarakan sikap karyawan seringkali yang dimaksud tidak lain adalah kepuasan kerja mereka. Selain itu, yang melekat pada konsep ini adalah pekerjaan yang membutuhkan interaksi dengan rekan kerja, atasan, mematuhi peraturan dan kebijakan perusahaan, memenuhi standar kinerja hidup dengan lingkungan kerja yang seringkali tidak bisa dikatakan ideal, dan lain sebagainya selain tentang pekerjaan itu sendiri. Oleh karena itu untuk mengukur apakah karyawan puas atau tidakterhadap pekerjaannya, maka semua elemen itu harus tercakup di dalam penilaiannya. Dari batasan-batasan mengenai kepuasan kerja di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan dengan karyawan lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur organisasi perusahaan, mutu pengawasan.Sedangkan perasaan yang berhubungan dengan dirinya, antara lainumur, kondisi kesehatan, kemampuan, pendidikan, dan lain sebagainya.
[bookmark: _Toc217222349]2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan 
	Terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, baik yang berasal dari individu karyawan itu sendiri maupun faktor dari luar diri karyawan tersebut. Dari beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang ada,dapat dikelompokkan menjadi 3 bagian, yaitu: 
a. Karakteristik Individu 
b. Variabel Situasional 
c. Karakteristik Pekerjaan
2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja Karyawan
1. Kesesuaian Pekerjaan (Work it Self)
	Karyawan yang merasa bahwa pekerjaannya saat ini sudah tepat tentunya akan membuat karyawan akan semakin semangat untuk menjalankan tugas-tugas dalam pekerjaan tersebut. Pekerjaan yang tepat juga memancing karyawan untuk terus meningkatkan kapabilitasnya dalam bidang tersebut dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar.
2. Kondisi Fisik Lingkungan Kerja (Work Environment)
	Lingkungan kerja dalam hal ini berkaitan dengan kondisi fisik eksternal karyawan yang mendukung kenyamanan dalam bekerja. Hal ini meliputi kenyamanan suhu ruangan kerja, ketersediaan ruang istirahat, pengaturan waktu istirahat dan waktu kerja, penerangan, sirkulasi udara, dan ketersediaan fasilitas pendukung kerja.
3. Upah dan Promosi (Pay and Promotion)
	Adanya kesempatan dan peluang peningkatan upah dan promosi ke jenjang yang lebih tinggi dapat meningkatkan motivasi karyawan. Upah atau gaji yang diberikan juga harus disesuaikan dengan tanggung jawab yang semakin besar. Upah atau gaji yang sesuai bahkan lebih dapat meningkatkan kepuasan karyawan secara drastis. Karyawan merasa dirinya mendapatkan apresiasi oleh pihak manajemen perusahaan. Dampaknya adalah terjadi peningkatkan yang signifikan terhadap tingkat loyalitas dan menurunnya turnover karyawan perusahaan.
4. Benefit Karyawan (Employee Benefit)
	Benefit karyawan merupakan keuntungan yang dirasakan oleh karyawan diluar gaji dan upah yang diberikan karena sudah menjalankan kewajibannya. Ada berbagai jenis benefit yang dapat Anda temukan sesuai dengan regulasi dari pemerintah dan opsional dari masing-masing perusahaan.(Afandi., 2018)
[bookmark: _TOC_250033][bookmark: _Toc217222350]2.3 Penelitian Terdahulu
Penelitian-penelitan terdahulu yang digunakan sebagai acuan telaah pustaka penelitian ini adalah sebagai berikut :
[bookmark: _Toc208863487][bookmark: _Toc201086279][bookmark: _Toc208403857][bookmark: _Toc217222351]Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

	No
	Nama Penelitian Judul Penlitian
	Variabel Penelitian
	Alat Analisis
	Hasil Penelitian

	1
	Dudung Abdullah (2017)
Pengaruh Komitmen Organisasional Dan Lingkungan Psikologis Terhadap Kinerja Kerja Karyawan Bank Bjb Cabang Majalengka
	Komitmen Organisasi Lingkungan psikologis
Kinerja
	Regresi linier
	Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa komitmen organisasional serta lingkungan psikologis baik secara simultan maupun parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja kerja karyawan Bank BJB
Cabang Majalengka.

	2
	Adie Hasthina (2017)
Hubungan Antara Keadilan Kompensasi Dan Komitmen Organisasi Dengan Kinerja Kerja
Pada Karyawan PT. Citra Utama Di Samarinda
	Keadilan kompensasi Komitmen organisasi

Kinerja
	Regresi linier
	Hasil penelitian menyata kan bahwa terhdap hubungan yang snagat signifikan antara komitmen organisasi dan keadilan kompensasi
terhadap Kinerja kerja baik secara parsial maupun simultan.

	3
	Angga Gusti Satria (2015)
Pengaruh Disiplin Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan di PT. Surya Mandiri Pratama
Pekanbaru
	Disiplin kerja Komitmen Organisasi

Kinerja 
	Regresi linier
	Kesimpulan penelitian ini adalah sebagai berikut: Disiplin kerja dan komitmen karyawan secara parsial dan simultan berpengaruh terhadap Kinerja kerja.

	4
	Noer (2020)
Pengaruh
Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Billing
	Motivasi
Kerja
Kinerj
Karyawan
	Analisis
regresi
linier
sederhana

	Hasil analisis regresi linier sederhana
diperoleh nilai konstanta a sebesar 23,089
sedangkan nilai motivasi kerjanya
(b/koefisien regresi) sebesar 0,621,
sehingga persamaan regresinya yaitu Y= 

	5
	Ma’ruf (2020)
Pengaruh
Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Pada
Pt.
Nirha Jaya Tehnik
Makassar
	Motivasi
Kerja
Kinerja
Karyawan

	Analisis
regresi
linier
sederhana

	Hasil penelitian ini menunjukan bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh yang
positif.

	6.
	The Impact of Human Resources Management Practices on Job Performance: The Mediating Effect of Organizational Culture (Arab Saudi)
Ghaleb Alharbi, Jaafar & Azizi (2022)
	X: HRM practices  Z: Organisational Culture (mediator) 
 Y: Job Performance
	Kuesioner, PLS-SEM
	Studi tersebut menemukan bahwa HRM practices berpengaruh langsung pada budaya organisasi dan budaya organisasi berpengaruh pada kinerja; juga ada pengaruh tidak langsung HRM → kinerja lewat budaya organisasi.

	7.
	The Influence of Human Resource Management Practices on Employee Outcomes in Private and Public Banking in Indonesia
Onsardi Onsardi dkk (2021)
	X: HRM practices (recruitment & selection, training & development, compensation, performance management) Y: Employee outcomes (organizational commitment, job satisfaction, turnover intention)
	Kuesioner survei, regresi
	Hasil yang diperoleh juga menunjukkan bahwa HRM practices berpengaruh signifikan pada outcome karyawan; perbedaan antara bank publik vs swasta ditemukan.


[bookmark: _TOC_250032]
		Dari salah satu referensi peneliti terdahulu dapat ditarik Persamaan dengan yang peneliti tulis  dari segi variabelnya yaitu Komitmen organisasi terhadap Kinerja Karyawan, walaupun dari segi perbedaannya Angga Gusti Satria (2015) fokus pada Disiplin Kerja sedangkan peneliti berfokus pada Kepuasan Kerja di Perusahaan yang di teliti.
[bookmark: _Toc217222352]2.4 Kerangka Konseptual

Karyawan yang memiliki komitmen kuat terhadap organisasinya merupakan suatu modal dalam mencapai tujuan organisasi, sehingga memberikan manfaat maksimal bagi organisasi. Komitmen karyawan yang diberikan kepada organisasi juga diperlukan untuk menyelesaikan masalah-masalah internal organisasi. Komitmen  yang  kuat  memungkinkan  setiap  karyawan  untuk  berusaha menghadapi tantangan dan tekanan yang ada. Serta membantu dalam proses peningkatan Kinerja kerja karyawan.
Komitmen organisasi yang kuat di dalam individu akan menyebabkan individu bekerja keras untuk berusaha mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan sebelumnya. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan lebih berusaha melakukan yang terbaik bagi organisasinya. Karyawan yang memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan akan merasa ikut memiliki perusahan tempat mereka bekerja, sehingga akan timbul rasa ingin bekerja keras dan menghasilkan kinerja yang optimal dalam membantu pencapaian tujuan perusahaan.
Dalam penelitian Satria (2015) mengatakan bahwa karyawan yang mempunyai komitmen yang tinggi akan merasa senang dalam melakukan pekerjaan. Hasthina (2017) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja kerja karyawan.
[bookmark: _Toc201086281][bookmark: _Toc208863489][bookmark: _Toc208403859][bookmark: _Toc217222353]Berdasarkan penjelasan, landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah dikemukakan sebelumnya, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini dapat digambarkan seperti berikut :
Gambar 2.2. Kerangka Konseptual
[bookmark: _TOC_250031]  [image: 1. Kesetiaan Karyawan 2. Kemauan Karyawan 3. Kebanggan Karyawan Pada Organisasi Lincoln (Sopiah .,2011)]
[bookmark: _Toc217222355]2.5 Hipotesis Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2020), hipotesis merupakan sebuah dugaan sementara atas rumusan masalah dalam suatu penelitian. Rumusan masalah tersebut disajikan dalam bentuk pernyataan. Namun, jawaban yang diberikan belum didukung oleh data empiris karena belum melalui proses pengumpulan data. Oleh karena itu, hipotesis dapat dianggap sebagai jawaban teoritis atau dugaan awal terhadap rumusan masalah penelitian.Adapun hipotesis dalam penelitian ini  adalah sebagai berikut:
H1 : Di duga Komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan PT. Panji Anugerah Sentosa Medan
H2 : Di duga  Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan PT. Panji Anugerah Sentosa Medan
H3 : Di duga Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja  secara bersama-sama berpengaruh terhadap  Kinerja karyawan PT. Panji Anugerah Sentosa Medan
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