BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pemberian Insentif
2.1.1 Pengertian Pemberian Insentif

Insentif sebagai sarana motivasi yang mendoron@ pagawai untuk
bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dind&lesusebagai pendapatan
ekstra di luar gaji atau upah yang telah ditentuk®emberian insentif
dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan paravpedan keluarga mereka.
Istilah sistem insentif pada umumnya digunakan kimi@nggambarkan rencana-
rencana pembayaran upah yang dikaitkan secaraulaggstau tidak langsung
dengan berbagai standar kinerja pegawai atau gbdfias organisasi.

Kompensasi dan insentif mempunyai hubungan yangasaerat, di mana
insentif merupakan komponen dari kompensasi dandm®a sangat menentukan
dalam pencapaian tujuan dan sasaran organisasaseseluruhan.

Insentif dirumuskan oleh Robin (2009) sebagai bfaa yang memadai
kepada pegawai yang prestasinya melebihi standhay tgdah ditetapkan. Insentif
merupakan suatu faktor pendorong bagi pegawai ubéklerja lebih baik agar
kinerja pegawai dapat meningkat. Untuk memperoksigprtian yang lebih jelas
tentang insentif, di bawah ini ada beberapa ahlhajeamen mengemukakan
pengertian mengenai insentif.

Insentif menurut Handoko (2002) adalah “ perangsgenyy ditawarkan
kepada karyawan untuk melaksanakan kerja sesuaiedidn tinggi dari standar-
standar yang telah ditetapkan”.

Sementara menurut Sarwoto (2001) mendefinisikanwhaHhinsentif
sebagai sarana motivasi, dapat diberi batasan ggaag atau pendorong yang
diberikan dengan sengaja kepada para pekerja agamddiri mereka timbul
semangat yang lebih besar untuk berprestasi bggnmasi”.

Menurut Hasibuan (2005) mengemukakan bahwa “Inseatlalah
tambahan balas jasa yang diberikan kepada karyses@mtu yang prestasinya di
atas prestasi standar”. Insentif ini merupakan yaag dipergunakan pendukung

prinsip adil dalam pemberian kompensasi.
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Menurut Mangkunegara (2005) mengemukakan bahweeritifsadalah
suatu bentuk motivasi yang dinyatakan dalam beun&uwg atas dasar kinerja yang
tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan dari phg&nisasi terhadap kinerja
karyawan dan kontribusi terhadap organisasi (pbaesa)”.

Sedangkan menurut Hariandja (2002) insentif sebagiaiuk pembayaran
yang dikaitkan dengan kinerja dan bagi hasil, sebpgmbagian keuntungan bagi
karyawan akibat peningkatan produktivitas atau pentatan biaya dimana
tujuannya adalah untuk memberikan tanggung jawab d@rongan kepada

karyawan dalam rangka meningkatkan kualitas dantkaa hasil kerjanya.

2.2 Linkungan Kerja
2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Pembangunan dan pengembangan berarti perubahardiyeargis, suatu
akseleratif yang diharapkan berdampak positif. Isakatu aspek dalam
pembangunan adalah terciptanya lingkungan kerjay yamndusif. Lingkungan
kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik Kishaupun non fisik dalam
sesuatu organisasi. Beberapa pengertian lingkukgga dapat diuraikan dari
beberapa ahli, yaitu: lingkungan kerja dengan kepu&kerja terdapat hubungan
yang positif dan lingkungan kerja mempengaruhi tasgkerja suatu organisasi.
Pembentukan lingkungan kerja yang terkait dengamakepuan manusia dan
prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor fisik, kim@ologis, fisiologis, mental, dan
sosial ekonomi. Secara genetis, setiap individu pugtyai kemampuan untuk
menyesuaikan diri terhadap lingkungan pola prilakertentu untuk
menanggulangi masalah lingkungan. Namun demikiambgntukan lingkungan
kerja yang mendukung pretasi kerja akan menimbuolaégpuasan kerja bagi
pekerja dalam suatu organisasi. Lingkungan kemayaaberpengaruh terhadap
pekerjaan yang dilakukan karyawan. Sehingga sepepusahaan haruslah
mengusahakan lingkungan kerja yang sedemikian ragar memberikan
pengaruh positif terhadap pekerjaan yang dilakikagawan. Lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang berada di sekitar pecerjp dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tygag diembankan kepada

karyawan. Selain itu kemungkinan ada hal-hal yaradba disekitar pekerja yang
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dianggap tidak berpengaruh terhadap para karyaammdmelaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan. Tetapi pada suatu saatatarapat dibuktikan bahwa
hal itu dapat berpengaruh cukup besar. Berbagaijaken dan kegiatan

personalia yang dijalan kan perusahaan akan mekabesuatu lingkungan kerja
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagawary atau- orang-orang
dalam perusahaan. Hal ini akan memberikan pengpada kepusan kerja
karyawan pada perusahaan tersebut . Dapat ditesiknpulan bahwa lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang berada disekitga\an yang mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan dan menyelesaikan tuggast yang diberikan

kepadanya dalam suatu wilayah. Sehingga penelltragkungan kerja lebih

diarahkan kepada bagaimana pegawai mendapatkaamasg nyaman, tentram,

puas dalam menyelesaikan pekerjaan dalam ruaranierj

2.2.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Keberadaan faktor-faktor lingkungan kerja pada umgemmempunyai
peranan yang cukup penting bagi karyawan, terutéalean menciptakan suasana
kerja yang baik.

Menurut Nitisemito (2009) “Beberapa faktor-faktbngkungan kerja
adalah pewarnaan, kebersihan, penerangan, pemukadara, ruang gerak
karyawan, keamanan, kebisingan dan musik”.

Sedangkan menurut As’ad (1995) adalah sebagaiuteribkondisi fisik
lingkungan kerja meliputi perlengkapan kerja, keadeuangan Suhu, penerangan
dan pertukaran udara”.

Dari pendapat-pendapat yang ada dapat dituliskdmvadaaktor-faktor
yang memiliki peran cukup penting adalah :

A. Pewarnaan
Masalah pemakaian warna didalam ruang kerja kanyapsda umumnya
belum mendapatkan perhatian yang cukup oleh maeajeperusahaan.
Padahal penggunaan warna dalam ruangan mempunggarpé terhadap
produktivitas kerja karyawan. Pemberian warna pad@agan dan peralatan
yang digunakan haruslah tepat karena dapat menabesé&mangat dan gairah

para karyawan serta dapat menimbulkan rasa senagg rbereka yang
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memandangnya. Disamping warna pada ruangan maueralagan, warna
pakaian para karyawan harus diperhatikan.
Berikut ini pendapat mengenai warna yang dapat ndigan sebagai
pertimbangan menurut Nitisemito (2009) :
a) Warna merah
Warna ini dapat memberikan rangsangan, pengarulaspdan dapat
menggetarkan jiwa dan perasaan orang yang meli&atny
b) Warna kuning
Warna ini menyatakan getaran suka cita dan menderdahaya yang
gemilang megah dan bijaksana.
c) Warna hijau
Warna ini memberikan rasa ketenangan, karena g#atidlak gembira
atau meriah.
d) Warna biru
Warna ini mempunyai sifat tenang, damai, atau bersi
e) Warna orange
Warna ini yang paling panas yang mempunyai kekudéamtenaga yang
luar biasa sehingga dapat menimbulkan sugesti kphid dan getaran
semangat.
f)  Warna ungu
Warna ini melambangkan getaran tinggi dari rahagda melukiskan

kekuatan yang tidak terkendalikan.

. .Kebersihan

Bagi orang yang normal, lingkungan kerja yang Ibeedian memberikan
rasa yang nyaman dan senang apabila menempatiegatu bjuga pada
perusahaan kebersihan lingkungan harus diperhatidak hanya kebersihan
di tempat kerja, tetapi juga kebersihan yang adéndkungan sekitar para
pekerja. Sebagai contoh apabila tempat kerja kdam bau maka akan
mempengaruhi konsentrasi para karyawan dalam laeker;j

Mengingat pentingnya akan kebersihan maka kelaarditarus menjadi
tanggung jawab bersama tidak hanya perusahaan patagas kebersihan,

tetapi juga harus menjadi tanggung jawab para kagaitu sendiri dalam
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bentuk kesadaran tidak membuang sampah sembaradgan selalu
membersihkan sekitar tempat kerjanya setelah lzeker|
. Penerangan

Penerangan di dalam kondisi kerja yang dimaksuthbdaukup sinar
masuk kedalam ruang Kkerja masing-masing karyawanusakaan”
(Ahyari,2009)

Penerangan selalu berhubungan erat dengan peaglilpgnerangan yang
kurang baik menyebabkan aktivitas karyawan terganggena kurang jelas
dalam melihat dan mengamati pekerjaan yang dilakua dimana pada
keadaan seperti ini tingkat kesalahan dan resika keenjadi lebih tinggi.

Dengan fasilitas penerangan yang baik tentunyd yaasg diperoleh akan
lebih baik, tersedianya penerangan ini merupakamutan bagi pihak
perusahaan karena dengan penerangan yang ada &argapat mengerjakan
tugasnya dengan baik yang diikuti dengan hasil yked yang lebih
berkualitas, dan juga sangat membantu kegiataratagi operasional
perusahaan.

Penerangan yang baik akan memberikan kesan yangamyagi ruangan,
dalam hal ini penerangan tidak hanya terbatas pgeefeerangan dengan
menggunakan tenaga listrik, tetapi juga termasudaldmnya penerangan
dengan menggunakan tenaga matahari sehingga fehéne

Beberapa keuntungan yang dapat diperoleh dari feb@an sistem
penerangan yang baik menurut Ahyari (2009) adatghgai berikut :

a). Kenaikan tingkat produksi

a). Memperbaiki kualitas kerja para karyawan
b). Memudahkan pengamatan dan pengawasan
c). Meningkatkan gairah kerja para karyawan
d). Mengurangi kerusakan barang dalam proses

Keterangan

a) Kenaikan tingkat produksi
Dengan penerangan yang cukup karyawan dapat lebias |
mengamati obyek yang dikerjakan. Sehingga paraakaay dapat

menyelesaikan pekerjaannya dengan waktu yang |almigkat.
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Dengan demikian maka output yang dihasilkan menguh besar
dengan pertimbangan waktu yang digunakan sama.irtiderarti
dapat menaikkan tingkat produksi dibandingkan dengenerangan
yang tidak mendukung.

Memperbaiki kualitas kerja para karyawan

Dengan penerangan yang cukup maka karyawan dapidatabyek
lebih cermat terutama pada bagian produksi danitguebntrol.
Kecermatan ini diperlukan dalam upaya untuk menggirkesalahan
dan kecacatan, hal ini berarti kualitas yang ditapaakan jauh lebih
baik.

Memudahkan pengamatan dan pengawasan

Penerangan dapat membantu mempermudah penganratzhaie
obyek dan pengawasan terhadap para karyawan maepoadap
jalannya proses produksi serta kegiatan operasiainalya.
Meningkatkan gairah kerja para karyawan

Bila keadaan ruang kerja gelap maka para karyawamrasa kurang
enak dalam bekerja dan kebosanan akan segera ddbakgm
keadaan semacam ini gairah kerja karyawan akan mmendamun
bila penerangan yang ada sudah tepat dan sesumwar akan
merasa enak dalam bekerja dan dapat memacu gaijanya.
Mengurangi kerusakan barang dalam proses

Dengan adanya sistem penerangan yang baik padgaman

kerja akan memperkecil tingkat kerusakan barangrkarselama
dalam proses barang tersebut dapat terlihat dgetemsehingga bila
ada kesalahan teknis dapat segera terlihat darmpatega untuk
diatasi.

Adapun yang dimaksud dengan sistem penerangan iepag di
dalam ruang kerja karyawan bukan sekedar membepkarrangan
yang terang benderang, namun penerangan tersefust im@menuhi
beberapa persyaratan, seperti yang diungkapkan Atigari (2009)
sebagai berikut :

a Sinar yang terang dan tidak menyilaukan
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b Distribusi cahaya yang tidak merata

Penjelasan dari sistem penerangan yang dimakssebtérdi atas,

adalah sebagai berikut:

a) Sinar yang terang dan tidak menyilaukan
Sinar yang diperlukan adalah sinar yang mempungku&tan
penerangan tertentu dan tidak menyilaukan paraakay yang
bekerja sehingga para karyawan dapat melaksanaaan@annya
dengan cermat dan baik.

b) Distribusi cahaya yang merata
Distribusi cahaya yang masuk ke dalam ruangan kielgk boleh
kontras dan tajam tetapi harus merata dan tidakyiaekan.
Karena sinar yang terlalu tajam menyebabkan kedelggada mata
dan kesannya panas.
Demikian besar pengaruh penerangan dalam ruang karyawan
terhadap produktivitas kerja karyawan, namun ininylaa
merupakan salah satu faktor yang harus dipenuhddaksanakan
oleh sebuah perusahaan untuk menunjang aktivitasnya

D. Pertukaran udara

Suhu udara merupakan salah satu kondisi kerja y@ags disiapkan
pengaturannya oleh pihak manajemen perusahaan akasginu udara dalam
ruangan akan mempengaruhi produktivitas kerja keaya suhu udara yang
terlalu panas akan menjadi penyebab turunnya giegh karyawan, begitu pula
bila suhu terlalu dingin.

Pengaturan suhu udara ini sangat diperlukan meagidigdalam ruangan
kerja biasanya suhu udara akan tinggi. Hal ini méunuperusahaan untuk
memasang alat-alat pengatur suhu ruangan maupgamenenggunakan sistem
ventilasi yang baik pada ruangan. Ada beberapaukensaha yang dapat
dilakukan untuk memperbaiki sistem pengaturan sl#mventilasi udara menurut
pendapat Ahyari (2009) adalah sebagai berikut :

a. Ventilasi yang cukup
b. Pemasangan kipas angin

c. Pemasangan air conditioning
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d. Pemasangan humidifier

Maksud dari pengaturan suhu di atas dapat dijetas&bagai berikut:

a. Ventilasi yang cukup
Pengaturan suhu udara dengan jalan pemasangalasieydng cukup
pada ruang kerja karyawan banyak digunakan olebspbran pada
umumnya. Hal ini disebabkan karena pengaturan sdlava dengan
cara seperti ini cukup dapat menjamin pertukaraaraiddalam
ruangan kerja. Dengan adanya pertukaran udara gakgp maka
suasana akan lebih sejuk dan panas yang terjaaindalangan akan
berkurang.

b. Pemasangan kipas angin
Dalam pemasangan kipas angin dalam ruangan keta sigkulasi
udara dalam ruangan akan berjalan lebih baik. Dpgagrkipas angin
yang berfungsi sebagai pengatur sirkulasi uda@atiim ruang kerja
karyawan juga terdapat kipas angin yang berfungisagai ventilasi.
Kipas angin semacam ini dapat diatur penggunaanpgik, untuk
menarik udara dari luar maupun membuang udara ganigdalam
keluar.

c. Pemasangan Air Conditioning
Alat pengatur suhu udara yang lebih canggih saa@dalah Air
Conditioning (AC). AC bermanfaat untuk mengaturisuldara dalam
ruangan kerja, suhunya dapat diatur sesuai dengfauthan ruangan
dan dapat memberikan kesejukan bagi yang ada didgka Selain
itu AC juga dapat mengurangi kelembaban dalam raan@engan
pemasangan AC ini terbukti akan memberikan kenyamalan orang
akan lebih betah tinggal di dalam ruang ber-ACeteus.

d. Pemasangan Humidifier
Peralatan ini akan mengatur kelembaban udara yamggat pada
ruangan kerja. Kelembaban udara dapat diatur daasuaiaikan dengan
kebutuhan pelaksanaan proses produksi di dalansgieaan.

Disamping pemasangan berbagai pemilihan pengaugara tersebut juga

ada faktor lain yang berpengaruh terhadap pertokardara yaitu bentuk
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konstruksi gedung, konstruksi gedung yang tingdoukti memiliki suhu udara
yang lebih baik daripada yang rendah.

Selain itu untuk mengatur pertukaran udara ini gahaan tidak perlu
memilih peralatan yang mahal, tetapi cukup mengphalatan yang paling sesuai
dengan kondisi dan situasi yang ada dalam perusaHaaena tujuan dari
pemasangan peralatan ini bukan untuk kemewahampi tetstuk menunjang
peningkatan produktitivitas kerja karyawan.

E. Ruang gerak karyawan

Sudah barang tentu seseorang tidak mungkin be#lerjgan baik bila tidak
didukung dengan tempat kerja yang cukup, tempatyimgpan peralatan dan
ruang gerak yang cukup. Ruang kerja diusahakan tadgds terlalu sempit dan
juga tidak terlalu luas karena hal ini akan berpenly bagi karyawan dan bagi
perusahaan itu sendiri. Untuk itu perusahaan haramberikan ruang gerak
karyawan sesuai dengan kebutuhan dan pekerjaaavkainysehingga lebih efisien
dan tidak berlebihan.

Berikut ini merupakan pendapat dari Ahyari (2009ngenai ruang gerak
karyawan : “Agar para karyawan dapat bergerak denglaasa dalam bekerja
maka pihak perusahaan harus menyediakan ruangarmaagndalam arti tidak
terlalu sempit dan tidak terlalu besar”.

F. Keamanan

Setiap perusahaan harus menjaga keamanan dannkatelekerja, baik bagi
perusahaan maupun bagi karyawannya, karena kenaapat memberikan citra
tersendiri dan memiliki arti penting dalam sebuaérugahaan. Berikut ini
merupakan pendapat tentang keamanan :

“Rasa aman menimbulkan ketenangan, dan ketenakgannaendorong
semangat kegairahan kerja pegawai. Keamanan liggkukerja dalam
hal ini, keamanan terhadap milik pribadi dan pegamésinya pegawai
yang membawa kendaraan sendiri yaitu : sepeda,atao mobil. Pada
saat bekerja pegawai yang bersangkutan tidak dapemgawasi
kendaraan secara langsung. Apabila tempat kenddemsebut tidak
aman dan sering terjadi pencurian, maka hal iniatdapenimbulkan

kegelisahan dalam melaksanakan tugas hingga memsmbaemangat
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dan kegairahan kerja menurun, konsentrasi kurangalan berdampak
pada menurunnya produktivitas kerja dan kerusakakimbertambah.
Adapun keamanan yang lebih berharga yaitu keampribadi. Untuk

itu keamanan dan keselamatan diri setiap pegawalatiim bekerja
sangat perlu diperhatikan dan perusahaan dapat emidsai jaminan

keamanan agar para karyawan dan kegairahan lega ditingkatkan.

(Ahyari, 2009)

Keamanan dalam lingkungan kerja bukan hanya meawmpa&nggung
jawab dari perusahaan saja akan tetapi para kanygwa harus juga ikut
menjaga keamanan dalam perusahaan.

G. Kebisingan
Pada pelaksanaan proses produksi pada sebuah hHEEmsaimumnya
terdapat suara bising dari mesin dan peralatanugsddain yang digunakan. Hal
ini sebenarnya tidak dikehendaki oleh para karyakemena akan mengganggu
aktivitas karyawan itu sendiri. Menurut pendapaty#in tentang kebisingan
tersebut adalah sebagai berikut :
“‘Dengan adanya kebisingan maka konsentrasi dalakerjae akan
terganggu sehingga akan menimbulkan kesalahanuatdgpusakan dan
tertu akan menimbulkan kerugian bagi perusahaash Okarena itu
hendaknya perusahaan selalu berupaya mengendalikarta
menghilangkan kebisingan yang mungkin sering tindalam ruangan

kerja pegawai”. (Ahyari, 2009)

Adapun beberapa metode yang dapat digunakan untaiapuran dan
pengendalian suara bising dalam perusahaan mehluyati (2009) adalah :

a) Pengendalian sumber suara dengan pemeliharaarigramgy

b) Isolasi dari suara misalnya dengan menempatkannnpegla ruang
tertentu dan kedap suara.

c) Penggunaan peredam suara, gunanya untuk menydeaprgsuara
dan tidak memantulkannya

d) Penggunaan sistem akustik.

e) Pemakaian alat perlindungan telinga.
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Dengan adanya pengendalian kebisingan tersebutagien polusi suara
akibat kegiatan perusahaan dapat dikurangi atadapat dihilangkan sehingga

dapat memperkecil gangguan akibat suara bisingliets

2.3 Motivasi Kerja
2.3.1. Pengertian Motivasi Kerja

Terbentuknya persepsi positif karyawan terhadaprosgsi, secara teoritis
merupakan hal penting terbentuknya motivasi keajagytinggi. Karyawan adalah
manusia yang memiliki akal, budi dan perasaan,paaradan pertimbangan —
pertimbangan tertentu terhadap organisasi dimamgakan tersebut bekerja.
Perspektif pengembangan sumber daya manudituman Resources
Development), yang menempatkan para pekerja sebagai potensbesudaya
(Bolton, 2003).

Organisasi yang tertata baik,sangat penting dan dipat memberikan
keuntungan apabila pemimpin dapat menciptakanssitlen kondisi kerja yang
memotivasi para karyawan untuk berprestasi, teratapabila pemimpin dapat
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujudpagir karyawan dan para
karyawan dalam pengelolaan organisasi (Debra, 2008)

Motivasi merupakan hal yang sangat penting danshdiraulai oleh setiap
orang dalam rangka meningkatkan produktifitas kkajgyawan. Motivasi berasal
dari kata latin Movere”, yang berarti bergerak (to move). Perbedaan yargdi
pada karyawan dalam bekerja bisa didorong olehgk&am atau motivasi tertentu
(Peltier, 2009).

Menurut (Manulang, 1994) dinyatakan bahwa motivdegpat diartikan
faktor pendorong orang untuk bertindak dengan temtantu, yang dirumuskan
bahwa pekerjaan yang dilakukan seorang manajemdalamberikan inspirasi.
Semangat dan dorongan kepada orang lain dalamnhdaryawannya untuk
mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan I@rtujuan untuk
menggiatkan orang-orang atau karyawan agar mereksefnangat dan dapat
mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari oreamggotersebut (Bolton,
2003).

Menurut (Siagian, 1995) dinyatakan bahwa motivakilah merupakan
keadaan kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan, gemagkan usaha dan
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menyalurkan prilaku, sikap dan tindak tanduk derganauan keras bagi seorang
untuk membuat sesuatu yang selalu terkait dengacepaian tujuan, baik tujuan
organisasi maupun tujuan pribadi dari masing-masinggota. Jadi salah satu
tugas utama dari manajer adalah untuk mengetakiarféaktor yang mendorong
bawahan agar mau bertindak dan mau melakukan kegkagiatan untuk
mencapai tujuan yang ditetapkan atau dengan katamanajer harus mampu
mengetahui motif kebutuhan bawahannya yang justwpakan penyebab yang

mendasari perilaku seseorang.

2.3.2 Teori Motivasi

Teori motivasi dimaksudkan untuk menentukan apa@ yanadi, motivasi
orang-orang dalam pekerjaannya. Motivasi mempumpganan yang sangat
penting bagi unsur pemimpin, sebab seorang pemidigatakan berhasil dalam
menggerakkan orang lain, apabila mampu menciptakativasi yang tepat bagi
karyawan. Diantara berbagai teori motivasi menpara ahli dijelaskan sebagai
berikut :

A. Teori Kebutuhan (Maslow Model’s)

Model Maslow ini sering disebut dengan model hiardeebutuhan.
Karena menyangkut kebutuhan manusia, maka teori digunakan untuk
menunjukkan kebutuhan seseorang yang harus dipeyani individu tersebut
termotivasi untuk kerja. Kebutuhan tersebut antra(Ilshak, 2003).

1) Kebutuhan Fisologis
Kebutuhan akan rasa lapar, haus, perlindungan elautkhan ragawi lainnya.
2) Kebutuhan Akan Keamanan
Kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan tephlagiaigian fisik dan
emosional.
3) Kebutuhan Sosial
Kebutuhan akan kasih sayang, rasa dimiliki, ditarlmaik, dan persahabatan
4) Kebutuhan Penghargaan
Meliputi faktor rasa hormat internal, seperti hadya, otonomi, dan prestasi.
Serta faktor hormat eksternal seperti status, gaerega dan perhatian.
5) Kebutuhan Aktualisasi Diri
Dorongan untuk menjadi apa yang dia mampu, yaitacaaup pertumbuhan
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mencapai potensialnya dan pemenuhan diri

Kebutuhan Aktualisasi

Kebutuhan harga diri

Kebutuhan Sosial

Kebutuhan Keamanan

Kebutuhan Fisik

Sumber : (Ishak, 2003)
Gambar 2.1

Hierarki kebutuhan menurut Maslow

B. Teori Penguatan (Reinforcement Theory)

Teori ini dapat dirumuskan sebagai berikut :

M=f(R&C)

M = Motivasi

R =Reward (penghargaan) — primer/sekunder

C =Conseguens (Akibat) — positif/negative

Motivasi seseorang bekerja tergantung pada rewand giterimanya dan
punishment yang akan dialaminya nanti (Ishak, 20B8nhguatan adalah segala
sesuatu yang digunakan seseorang pemimpin untukingkatkan atau
mempertahankan tanggapan khusus individu.

Jenis reinforcement ada empat, yaitu :
1. Positive reinforcement (penguatan positif), yaitu penguatan yang dilakuka

kearah kinerja yang positif.
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2. Negative reinforcement (penguatan negative), yaitu penguatan yang dikakuk
karena mengurangi atau menghentikan keadaan yagaigdisukai.

3. Extinction (peredaan), yaitu tidak mengukuhkan suatu perjlaehingga
perilaku tersebut mereda atau punah sama sekali

4. Punishment, yaitu konsekuensi yang tidak menyenangkan darggapan
perilaku tertentu.

Reward adalah pertukaran (penghargaan) yang damepkrusahaan atau
jasa yang diberikan penghargaan, yang secara lgesar terbagi dua kategori,
yaitu : Gaji, keuntungan, liburan dan Kenaikan patgdan jabatan, bonus,
promosi, simbul dan penugasan menarik

System yang efektif untuk pemberian reward (perggear) kepada para
karyawan harus :

1. Memenuhi kebutuhan pegawai
Dibandingkan dengan reward yang diberikan olehgadraan lain.
Distribusikan secara wajar dan adil

Dapat diberikan dalam berbagai bentuk

o b~ 0N

Dikaitkan dengan prestasi

2.4 Kinerja
2.4.1 Pengertian Kinerja

Menurut Mangkunegara (2006) menjelaskan Kinerja [BmDaya
Manusia (SDM) merupakan istilah yang berasal dataklob Performance atau
Actual Performance (prestasi kerja atau prestasurggguhnya yang dicapai
seseorang). Selanjutnya dikatakan bahwa kinerjgalan (prestasi kerja) adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yangpdicaleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggwafy yang diberikan
kepadanya.

Performance atau dalam bahasa kita dinakaman &inergnurut
Prawirosentono (2000) adalah hasil kerja yang dicageh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuajadewewenangnya dan
tanggung jawabnya masing-masing untuk mencapai anujuwraganisasi

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukesuas dengan moral maupun
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etika. Berdasarkan pengertian ini sebenarnya tatdajoungan yang erat antara
kinerja perorangan (individual performance). Deng&merja lembaga
(institutional performance). Dengan perkataan laia kinerja perorangan baik
maka kemungkinan besar kinerja organisasi juga. béikerja seorang individu
akan baik bila dia mempunyai keahlian (skill) yamggi, bersedia bekerja karena
digaji atau diberi upah sesuai dengan perjanjiargmpunyai harapan
(expectation) masa depan yang lebih baik. Menggaaidan adanya harapan
(expectation) merupakan hal yang menciptakan msits@seorang untuk bersedia
melaksanakan kegiatan kerja dengan kinerja yarig Bda sekelompok individu
dan atasannya mempunyai kinerja yang baik, maka b&edampak pada kinerja
organisasi yang baik pula.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja SaxMdlah prestasi
atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun ki@ yang dicapai SDM
persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugganka sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya secard lag@a melanggar hukum

dan sesuai dengan moral maupun etika (Bolton,2003).

2.4.2 Pengukuran Kinerja

Dalam mengemban tugas dan tanggung jawab terhadalspnaan tugas
yang dikerjakan setiap karyawan diberikan penilaoggh atasannya. Penilaian
kinerja dilakukan untuk mengevaluasi apakah karyaeigkah bekerja dengan baik
atau tidak. Mangkunegara( 2006) mengemukakan bahpemilaian pegawai
merupakan evaluasi yang sistimatis dari pekerjaagawai dan potensi yang
dapat dikembangkan. Penilaian dalam proses pemafsitau penentuan nilai,
kualitas atau status dari beberapa obyek orangatasesuatu (barang)”.

Selain itu menurut Hasibuan (1990) yang menyataiahwa kinerja
adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorarsgndalelaksanakan tugas-tugas
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atakafeoa pengalaman dan
kesungguhan serta waktu. Selanjutnya dikatakan Meghis dan Jackson (2002)
dalam Nursiah (2004) kinerja karyawan adalah yaregpengaruhi seberapa
banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasy antara lain termasuk
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kuantitas output, kualitas output, jangka waktupatit kehadiran ditempat kerja

dan sikap kooperatif, dengan penjelasan sebagauber

1. Kuantitas output, yaitu mengacu pada jumlah prodatieal hasil yang dicapai.

2. Kualitas output, yaitu mengacu pada akurasi dargmm&esalahan.

3. Jangka waktu output, yaitu mengacu pada penyetesagas dalam waktu
yang dipertahankan.

4. Kehadiran ditempat kerja, yaitu mengacu pada katapbda jadwal kerja
sebagaimana ditugaskan.

5. Sikap kooperatif, yaitu sikap mengacu pada kerjasdam komunikasi dengan
penyedia dan rekan kerja.

Jadi kinerja berkenaan dengan hasil pekerjaan ydimgpai oleh
pegawai/karyawan dalam suatu periode. Dalam hakimerja berkaitan dengan
kuantitas maupun kualitas pekerjaan yang dihasilkancevich (1983) dalam
Dharma (1995) mengatakan bahwa mengevaluasi kikangawan dalam dua
kategori: Terhadap karyawan teknik terdiri atas getansi teknis, kesanggupan
mencukupi kebutuhannya sendiri, hubungan dengamngotain, kompetensi
komunikatif, inisiatif, kompetensi administratif, egeluruhan hasil kinerja
karyawan teknik; Evaluasi terhadap ilmuwan melipudiativitas, kontribusi yang
diberikan, usaha kerja kelompok, keseluruhan hkasdrja.

Selanjutnya Dharma (1995) berpendapat ada banyek mengukuran
kinerja yang dapat digunakan, seperti penghemaiagkat kesalahan dan
sebagainya. Hampir seluruh cara pengukuran kinen@mpertimbangkan:
kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu. Selain nitenurut Dharma (1995)
pengukuran kinerja adalah: mutu (kehalusan, kefemsdan ketelitian), jumlah
waktu (kecepatan), jumlah macam kerja (banyaknydli@n), jumlah jenis alat
(keterampilan dalam menggunakan bermacam-macam @t pengetahuan
tentang pekerjaan.

Selain itu, kinerja dapat dilihat dari perilaku imidu dalam bekerja.
Misalnya: prestasi seorang pekerja dapat ditunjokkéeh kemandiriannya,

kreativitas, serta adanya rasa percaya diri.
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2.5 Penelitian Terdahulu

A. Penelitianya berjudul “Pengaruh Insentif TerhadameKa Pegawai
Negeri Sipil oleh Mazura Mujiono ( 2012)
Rumusan masalah penelitian ini adalah Pengarubntifisterhadap
Kinerja (Studi Kasus pada Pegawai Negeri Sipil Badéepegawain
Daerah Kabupaten Bengkalis). Dan penelitian initupgan untuk
mengetahui Pengaruh Insentif terhadap Kinerja Pagaiegeri Sipil di
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Bengkalis dauk mmengetahui
seberapa besar pengaruh insentif terhadap Kinegawai Negeri Sipil
pada Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Bengkalis
lokasi penelitian ini adalah Dinas Badan Kepegaw&aerah Kabupaten
Bengkalis. objek yang diteliti dalam tugas ahkirigdah: Seluruh Pegawai
Negeri Sipil di Dinas Badan Kepegawaian Daerah lgaben Bengkalis
yang bejumlah 50 orang.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengaruh Inségrthadap Kinerja
pegawai Negeri Sipil pada Badan Kepegawaian Dadfabupaten
Bengkalis Berpengaruh Positif dan Signifikan. Sdrégarnya pengaruh
Insentif terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil ade32,46%.

B. Penelitian yang berjudul “Pengaruh Gaji, Upah, Danjangan Karyawan
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. XYZ” Khairuanis2015 )
Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat pentiiigdalam
perusahaan. Rendahnya gaji, upah, dan tunjanganadnesalah satu
faktor rendahnya kinerja karyawan, sehingga PT. X¥#Ang sekali tidak
dapat memenuhi pesanan pelanggan dan tidak temgapiairget produksi,
yang mengakibatkan PT. XYZ harus meminta bantugada perusahaan
sejenis untuk menyelesaikan order. Bulan Janudr220uli 2012, tercatat
selama 6 bulan PT. XYZ tidak dapat memenuhi pesaetanggan. Oleh
karena itu PT. XYZ ingin mengetahui faktor apa yaa$ing berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Metode pengumpulan dat@ah dengan
penyebaran kuesioner yang berisi pertanyaan mengajia upah, dan

tunjangan kepada karyawan. Setelah kuesioner diséiekukan uji
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validitas dan uji reliabilitas untuk mengetahui delkan kuesioner.
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan seft®RSS dan
melalui beberapa tahap yaitu analisis regresirlinezganda, uji statistik f,
dan uji statistik t. Hasil yang didapat menunjuklsatara simultan gaji
(upah) dan tunjangan berpengaruh terhadap kinejgakwan. Hal ini

dapat dilihat dari hasil uji f yang menghasilkalankhitung > Ftabel yaitu
25,854 > 3,32. Secara parsial, faktor yang berpeihgterhadap kinerja
karyawan adalah faktor gaji (upah). Hal ini dapgihat dari hasil uji t

yang menghasilkan nilai thitung > ttabel, yaituZy,9> 2,042 untuk gaji
dan 3,646 > 2,570 untuk upah.

. Yayan Dwi Ertanto Suharsono ( 2013 ) dengan judehg@ruh Gaiji
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Self Esteem Sebs@aabel
Intervening (Studi Pada PDAM Kabupaten Grobogan)

Sumber daya manusia merupakan salah satu invgatagipaling penting
dari organisasi, terutama bagi organisasi ekonepei perusahaan. Nilai
sumber daya manusia jelas terlihat ketika perusatigaal, itu berarti titik
penjualan akan lebih besar dari total nilai fisdndaset pembayaran jika
sumber daya manusia memiliki kualitas yang baikniser daya manusia
yang memiliki kompetensi yang tinggi dan kualitesgygji dapat membuat
perusahaan menjadi sukses di masa depan. Hal iah&agperusahaan
dapat tumbuh dengan cepat, sehingga sumber dayasmmartama peran
penting dalam sebuah perusahaan. Sebuah perussdvaam dihadapkan
dengan masalah dengan kinerjanya karyawan. Segapmpin dalam
perusahaan akan selalu mencoba untuk membuat &egisnjadi lebih
efektif dan efisien dalam hasil. Penelitian initbgran untuk menganalisis
pengaruh gaji terhadap kinerja, pengaruh gaji tapaharga diri,
pengaruh harga diri terhadap kinerja, pengaruh tmjiadap kinerja
dengan harga diri sebagai variabel intervening. @@rdalam penelitian
ini menggunakan purposive sampling yang penuh wdatyawan di
PDAM Grobogan yang telah bekerja di sana minimaatiun, yang 58

karyawan. Teknik yang digunakan dalam penelitiamdalah uji validitas,
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reliabilitas, dan regresi linier. Hasil analisismrmajukkan bahwa: (1) Gaji
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinef2a Gaji berpengaruh
positif dan signifikan terhadap harga diri, (3) dwrdiri berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja, (4) Gajlah memiliki positif dan
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja, dengarga diri sebagai
mediasi variabel. Tapi hanya mediasi parsial kamrfie& langsung lebih

besar dari efek tidak langsung.



