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Abstrak

Pengaruh Masa Kerja dan Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
pada Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui “Pengarun Masa Kerja dan
Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Dinas Pertanahan
Nasional Kota Medan”.Jenis penelitian ini adalah asosiatif yaitu suatu penelitian
yang bersifat menanyakan hubungan antara dua variabel. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai Pada Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota
Medan”Sebanyak 116 karyawan. Dan dengan menggunakan teknik sampel jenuh,
maka jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 89 responden diambil dari
seluruh karyawan. Berdasarkan hasil uji t dan uji f dapat dilihat bahwa variabel
masa kerja dan loyalitas kerja secara parsial maupun simultan berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja. Nilai Adjusted R Square yang
diperoleh sebesar 0,513 Untuk melihat besar pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat dengan cara menghitung koefisien determinasi (KD) = R? x
100%, sehingga diperolen KD = 51.3%. Angka tersebut menunjukkan bahwa
sebesar 51.3% Kkinerja (variabel terikat) dapat dijelaskan oleh masa kerja dan
loyalitas kerja. Sisanya sebesar 48.7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Kata kunci :Masa Kerja, Loyalitas Kerja, Kinerja
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Abstract

Effect of employment and work loyalty to employee performance in the Office of
National Land Administration of Medan

This research aims to find out "the effect of employment and work
loyalty to employee performance at the National Land Office of Medan." This type
of research is associative which is a research that is asking relations between two
variables. The population in this research is an employee at the National Land
Office of Medan A total of 116 employees. And by using saturated sample
techniques, the number of samples in this study was as much as 89 respondents
taken from all employees. Based on the results of the T test and F test can be seen
that the variable of employment and the work loyalty partially or simultaneously
affects positively and significantly to the performance variables. The R Adjusted
Square value obtained is 0.513 to see a large variable effect free of variables tied
to how to calculate coefficient of determination (KD) = R2 x 100%, so it is
obtained KD = 51.3%. The figure indicates that 51.3% of performance (bound
variables) can be explained by working time and loyalty. The remaining 48.7% is
influenced by other factors not described in this study.

Keywords: working period, job loyalty, performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Kantor Pertanahan Kota Medan merupakan salah satu kantor Pertanahan
Kabupaten/kota yang melaksanakan kegiatan pelayanan dibidang pertanahan.
Adapun fungsi Kantor Pertanahan Kota Medan sendiri antara lain seperti,
Pengolahan data dan informasi dibidang pertanahan, Pengaturan dan penetapan
hak-hak atas tanah serta pembatalan dan penghentian hubungan hukum antar
orang, dan/atau badan hukum dengan tanah sesuai dengan ketentuan peraturan
perundang-undangan yang berlaku. Penyelenggaraan dan pelaksanaan survei,
pengukuran dan pemetaan dibidang pertanahan, Kerjasama dengan lembaga-
lembaga lain dan melakukan pengawasan dan pengendalian penguasaan pemilikan
tanah, Pembinaan fungsional dan pembinaan lembaga yang berkaitan dengan
bidang pertanahan dan melakukan latihan sumber daya manusia di bidang
pertanahan.

Berdasarkan fungsi-fungsi tersebut sudah semestinya Badan Pertanahan
Nasional Kota Medan dapat memberikan pelayanan yang sesuai harapan
masyarakat. Namun permasalahan yang kerap terjadi dalam pengurusan sertifikat
tanah di Kantor Pertanahan kota Medan adalah masyarakat sering kali dihadapkan
pada begitu banyak ketidakpastian pada saat mereka memperoleh pelayanan
karena kinerja karyawan yang kurang maksimal . Padahal unsur utama dalam
kemajuan organisasi adalah Sumber Daya Manusia, sebagai motor penggerak,
insipirasi dan juga sebagai otak berjalannya suatu Lembaga Pemerintahan,

Sumber Daya Manusia memberikan pengaruh yang sangat besar. Semakin baik
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sumber daya manusia yang dimiliki oleh suatu lembaga maka akan semakin baik
kinerja dari lembaga itu sendiri. Dalam masalah ini masa kerja dan loyalitas kerja
karyawan mempengaruhi Kkinerja karyawan di dalam melakukan pelayanan di
Kantor Dinas Pertanahan kota Medan ini. Semakin lama masa kerja yang dimiliki
karyawan maka semakin baik kinerja karyawan dan diharapkan dapat menjadi
contoh bagi karyawan yang baru bergabung ke dalam lembaga ini., tetapi
kenyataannya fenomena yang terjadi pada saat ini adalah karyawan dengan
pengalaman kerja yang lama, memiliki kinerja yang semakin menurun. Karyawan
yang telah bekerja lebih dari 5-10 tahun sering kali tidak menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu, Pekerjaan yang seharusnya selesai dalam kurun waktu satu minggu
tetapi mereka menyelesaikannya lebih dari batas waktu yang ditentukan sehingga
menimbulkan permasalahan dalam pelayanan yang diberikan kepada masyarakat.
Padahal lamanya masa kerja harusnya cukup untuk meningkatkan Kkinerja
karyawan dan pengembangan kinerjanya dalam menyelesaikan semua pekerjaan
tepat waktu. Menurunnya kinerja karyawan yang memiliki masa kerja diatas 5
tahun juga dipengaruhi karena posisi mereka pada saat ini sudah mapan dan juga
merupakan karyawan tetap sehingga mereka berfikir posisi ini sudah cukup untuk
mereka sehingga tidak perlu pengembangan karirnya lagi. Tidak hanya masa
kerja, dalam sisi loyalitas, karyawan dengan loyalitas yang tinggi selalu
mempunyai semangat dan tanggung jawab yang tinggi dalam melaksanakan setiap
tugasnya dan selalu berpikir untuk memajukan organisasi semaksimal mungkin
memberikan Kkinerja terbaiknya, sebaliknya karyawan yang tidak memiliki
loyalitas kepada organisasi akan cenderung kurang bertanggung jawab serta tidak

melaksanakan pekerjaanya dengan baik dan tidak setia pada organisasi. Menurut
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Hasibuan, kesetiaan karyawan dicerminkan oleh kesediaan karyawan dalam
menjaga dan membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari orang
yang tidak bertanggung jawab.' Pada Kantor Dinas Pertanahan Kota Medan,
terdapat masalah loyalitas karyawan yang muncul, hal ini dapat dilihat dari hasil
kerja karyawan yang sering sekali tidak sesuai dengan yang diharapkan lembaga.
Karyawan sering datang tidak tepat waktu pada saat bekerja serta karyawan juga
tidak memberikan kinerja secara maksimal seperti sering tidak menyelesaikan
tugasnya tepat waktu sehingga menghambat target pencapaian lembaga.
Karyawan juga tidak memiliki kesetiaan komitmen untuk menjalankan tugas
sebaik mungkin sehingga tidak memberikan kontribusi yang maksimal kepada
lembaga ini. Tidak hanya itu, pada memberikan laporan hasil kerja banyak
karywan yang tidak jujur memberikan hasil laporannya dan itu sangat
berpengaruh terhadap perkembangan perusahaan. Adanya fenomena tersebut
menarik perhatian peneliti untuk melakukan suatu penelitian yang berhubungan
dengan masa kerja loyalitas terhadap kinerja karyawan dengan mengambil judul
Pengaruh Masa Kerja dan Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada
Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan.
1.2 . Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka yang

menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah Masa Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Kantor

Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan?

! Malayu SP Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2011 : PT Bumi
Aksara), him.250
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2. Apakah Loyalitas Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan Kantor
Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan?

3. Apakah Masa Kerja dan Loyalitas Kerja berpengaruh secara simultan
terhadap Kinerja Karyawan Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota
Medan?

1.3 . Tujuan Penelitian

Berdasarkan uraian pada latar belakang dan rumusan masalah
yangdipaparkan diatas maka tujuan penelitian yang ingin dicapai dari penelitian
ini:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengarun Masa Kerja terhadap
Kinerja Karyawan Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Loyalitas Kerja terhadap
terhadap Kinerja Karyawan Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota
Medan

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Masa Kerja dan Loyalitas
Kerja secara simultan terhadap terhadap Kinerja Karyawan Kantor Dinas
Pertanahan Nasional Kota Medan

1.4 . Manfaat Penelitian
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

a. Bagi Penulis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan wawasan
mengenai bagaimana pengaruh Masa Kerja dan Loyalitas Kerja Bagi

Kantor Dinas Pertanahan Nasional Kota Medan.
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b. Bagi Instansi
Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam
memutuskan kebijakan pada masa yang akan datang terutama menyangkut
Masa Kerja dan Loyalitas Kerja seorang karyawan dalam mencapai tujuan
sebuah instansi sehingga kinerja karyawan semakin lebih baik

c. Bagi pembaca
Memberikan wawasan baru dan diharapkan dapat memeberikan manfaat
bagi pembaca sebagai sumber informasi dan sumbangan pemikiran bagi
pihak-pihak lain khususnya yang sedang melakukan penelitian pada
bidang yang sama.

d. Bagi peneliti lain
Sebagai masukan dan bahan pertimbangan dalam penelitian yang

dilakukannya yang berkaitan dengan penelitian ini.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Dalam suatu organisasi hal yang paling penting yang perlu diperhatikan
adalah sumber daya manuisa yang menjadi pendukung utama tercapai tujuan
organisasi. Sumber daya manusia menempati posisi strategis dalam suatu
organisasi, maka dari itu sumber daya manusia harus digerakkan secara efektif
dan efisien sehingga mempunyai tingkat hasil daya guna yang tinggi. Sumber
daya manusia merupakan aset penting dan berperan sebagai faktor penggerak
utama dalam pelaksanaan seluruh kegiatan atau aktivitas instansi, sehingga harus
dikelola dengan baik melalui Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM).
Menurut para ahli manajemen sumber daya manusia adalah sebagai berikut:

Dessler mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai kebijakan
dan praktik menentukan aspek manusia atau sumber daya manusia dalam posisi
manajemen, termasuk merekrut, menyaring, melatih, memberi penghargaan dan
penilaian.?

Menurut Handoko manajemen sumber daya manusia adalah penarikan,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia
untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi.> Sedangkan
Andrew berpendapat bahwa perencanaan sumber daya manusia atau perencanaan

tenaga kerja didefinisikan sebagai proses menentukan kebutuhan tenaga kerja dan

2 Gary Dessler, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2011 : Indeks), him.5
* T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta 2011:
BPFE), him.3
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berarti mempertemukan kebutuhan tersebut agar pelaksanaannya berintegrasi
dengan rencana organisasi.* Dari beberapa pendapat diatas, penulis dapat menarik
kesimpulan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu dan seni
yang di dalamnya terkandung fungsi—fungsi manajerial dan operasional yang
ditujukan agar sumber daya manusia dapat dimanfaatkan seefektif dan seefisien
mungkin untuk mencapai sasaran yang ditetapkan. Dengan perencanaan sumber
daya manusia dapat menentukan kebutuhan tenaga kerja berdasarkan peramalan,
pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan kebutuhan tersebut yang
berintegrasi dengan rencana organisasi agar tercipta jumlah pegawai, penempata
pegawai secara tepat dan bermanfaat secara ekonomis.
2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Perusahaan atau organisasi dalam bidang sumber daya manusia tentunya
menginginkan agar setiap saat memiliki sumber daya manusia yang berkualitas
dalam arti memenuhi persyaratan kompetensi untuk didayagunakan dalam usaha
merealisasi visi dan mencapai tujuan-tujuan jangka menengah dan jangka pendek.
Guna mencapai tujuan manajemen sumber daya manusia yang telah dikemukakan,
maka sumber daya manusia harus dikembangkan dan dipelihara agar semua
fungsi organisasi dapat berjalan seimbang. Kegiatan sumber daya manusia
merupakan bagian proses manajemen manajemen sumber daya manusia yang
paling sentral dan merupakan suatu rangkaian dalam mencapai tujuan organisasi.
Kegiatan tersebut akan berjalan lancar, apabila memanfaatkan fungsi-fungsi
manajemen. Fungsi-fungsi manajemen ialah berbagai jenistugas atau kegiatan

manajemen yang mempunyai peranan khas dan bersifat saling menunjang untuk

* Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2013 :
Rodaskarya), him.4
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mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Fungsi-fungsi manajemen
merupakan suatu kesatuan, satu dengan yang lainnya saling berkaitan
Terdapat 2 kelompok fungsi manajemen sumber daya manusia, yang pertama
adalah  fungsi  manajerial  diantaranya adalah  fungsi  perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian. Kedua, fungsi organisasional
diantaranya pengadaan tenaga kerja, pengembangan, pemberian balas jasa,
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja.’
2.1.2.1 Fungsi Manajerial
Untuk dapat melaksanakan tugas dan menjalankan perannya dengan baik
dan benar, maka sebuah manajemen memiliki peran yang dapat mendukung dan
membantu dalam penerapannya. Dalam manajemen terdapat 4 (empat) fungsi atau
aktifitas menurut beberapa ahli, sebagai berikut:
1. Perencanaan
Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga
kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien
dalam membantu terwujudnya tujuan. Menurut Robbins dan Coulter : “As
managers engage in planning, they set goals, establish strategies for
achieving those goals, and develop plans to integrate and coordinate
activities.” Perencanaan (Planning) adalah fungsi manajemen yang
mencangkup proses mendefinisikan sasaran, menetapkan strategi untuk
mencapai sasaran itu, dan menyusun rencana untuk mengintegrasikan dan

mengoordinasikan sejumlah kegiatan.® Bagi manajer SDM, proses

® Elle Rivai dan Sagala, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2013: Rajawali Press),
him.13
® Stephen Robins dan Mary Coulter, Managementh, (USA 2012: Eleventh Edition), him.36
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perencanaan berarti menentukan kemajuan suatu program SDM yang akan
berguna dalam pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan bagi
perusahaan. Tujuan perencanaan SDM adalah untuk mempergunakan
SDM seefektif mungkin dan agar memiliki sejumlah pekerja yang
memenuhipersyaratan atau kualifikasi. Rencana SDM merupakan dasar
bagi penyusunan program kerja yang menangani SDM dalam perusahaan.
Salah satu aspek program kerja tersebut adalah pengadaan karyawan baru
gunamemperkuat tenaga kerja yang sudah ada demi peningkatan
kemampuan perusahaan mencapai tujuan dan berbagai sasarannya.
2. Pengorganisasian
Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan
menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang,
integrasi dan koordinasi, dalam bentuk bagan organisasi. Organisasi hanya
merupakan alat untuk mencapai tujuan. Organisasi yang baik akan
membantu terwujudnya tujuan secara efektif.
3. Pengarahan

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai agar mau
kerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya
tujuan organisasi. Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan
kepemimpinannya akan memberi arahan kepada pegawai agar
mengerjakan semua tugasnya dengan baik. Adapun pengadaan merupakan
proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk
mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.

Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan.
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4. Pengendalian
Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai menaati
peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. Bila terdapat
penyimpangan diadakan tindakan perbaikan dan atau penyempurnaan.
Pengendalian pegawai meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja
sama dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan.
2.1.2.2 Fungsi Operasi
Fungsi operasional dalam manajemen sumber daya manusia merupakan dasar
pelaksanaan MSDM yang efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan organisasi
atau perusahaan. Manajemen sumber daya manusia secara fungsional memiliki
beberapa fungsi yang saling terkait satu sama lain dan operasional yang dijalankan
oleh manajemen sumber daya manusia sesuai dengan fungsi yang dimilikinya.
Berdasarkan pendapat Gaol terdapat 6 fungsi operatif manajemen sumber daya
manusia, yaitu :
1. Pengadaan (Procurement)
Fungsi operasi manajemen SDM yang pertama adalah pengadaan (
procurement). Fungsi pengadaan berhubungan dengan mendapatkan jenis
dan jumlah tenaga kerja yang penting untuk mencapai tujuan-tujuan
organisasi. Fungsi ini berkaitan dengan bagaimana penentuan kebutuhan
sumber daya manusia berikut perekrutan, penyeleksian dan penempatan
kerja.
2. Pengembangan (Development)
Setelah tenaga kerja diperoleh, mereka harus mengalami perkembangan.

Perkembangan yang berkaitan dengan peningkatan keahlian melalui
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pelatihan, yang penting bagi kinerja pekerjaan. Kegiatan ini sangat penting
dan akan terus berkembang dikarenakan perubahan perubahan teknologi,
penyesuaian kembali jabatan, dan meningkatnya kerumitan tugas-tugas
manajerial.

3. Kompensasi (Compensation)
Fungsi ini didefinisikan sebagai pemberian upah yang cukup dan wajar
kepada tenaga kerja atas kontribusi/jasa mereka terhadap tujuan-tujuan
organisasi.

4. Integrasi / Penyatuan (Integration)
Walaupun sudah menerima pegawai, sudah mengembangkannya, dan
sudah memberikan kompensasi yang memadai, perusahaan masih
menghadapi masalah yang sulit, yaitu “integrasi/penyatuan”. Dalam hal ini
pegawai secara individu diminta mengubah pandangannya, kebiasaannya,
dan sikapsikap lainnya yang selama ini kurang menguntungkan bagi
perusahaan agar disesuaikan dengan keinginan serta tujuan perusahaan.

5. Perawatan / Pemeliharaan (Maintenance)
Pemeliharaan berarti berusaha untuk mempertahankan dan meningkatkan
kondisi yang telah ada.

6. Pemisahan / Pelepasan / Pensiun (Separation)
Apabila fungsi pertama manajemen SDM adalah untuk melindungi
karyawan, logis apabila fungsi terakhir harus memisahkan/ mengeluarkan

dan mengembalikan karyawan tersebut kepada masyarakat.’

" CHR. Gaol, Human Capital (Manajemen SDM), (Jakarta 2014: PT.
GramdiaWidiasarana), him.65
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2.1.3. Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia
Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia Menurut Hasibuan, Peranan
manajemen Sumber Daya Manusia adalah sebagai berikut:

1. Menetapkan jumlah, kualitas dan penempatan tenaga kerja yang efektif
sesuai dengan kebutuhan perusahaan berdasarkan job description, job
spesification, job regruitment, dan job evaluation.

2. Menetapkan penarikan, seleksi, dan penempatan karyawan berdasarkan
asas the right man in the right place and the right man in the right job.

3. Menetapkan program kesejahteraan, pengembangan, promosi, dan
pemberhentian.

4. Meramalkan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa
yang akan datang.

5. Memperkirakan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan
perusahaan pada khususnya.

6. Memonitor dengan cermat undang-undang perburuhan dan kebijakan
pemberian balas jasa perusahaan sejenis.

7. Memonitor kemajuan teknik dan perkembangan serikat pekerja.

8. Melaksanakan pendidikan, pelatihan, dan penilai kinerja karyawan.

9. Mengatur mutasi karyawan baik vertikal maupun horizontal.?

2.2. Kinerja Karyawan
2.2.1. Pengertian Kinerja
Kinerja berasal dari kata Job performance yaitu prestasi kerja yang dicapai

seseorang. Performance diterjemahkan menjadi Kinerja, juga berarti prestasi kerja,

& Malayu SP Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi, (Jakarta 2016: PT
Bumi Aksara), him.14
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pelaksanaan kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja, penampilan kerja. Dalam
melakukan suatu pekerjaan, seorang pegawai hendaknya memiliki kinerja yang
tinggi. Akan tetapi hal tersebut sulit untuk dicapai, bahkan banyak pegawai yang
memiliki kinerja yang rendah atau semakin menurun walaupun telah banyak
memiliki pengalaman kerja dan lembaga pun telah banyak melakukan pelatihan
maupun pengembangan terhadap sumber daya manusianya, hal ini dilakukan
dengan harapan dapat meningkatkan kemampuan dan motivasi kerja pada seluruh
karyawannya. Landasan yang sesungguhnya dalam suatu organisasi adalah
kinerja. Jika tidak ada kinerja maka seluruh bagian organisasi, maka tujuan tidak
dapat tercapai.

Suatu organisasi atau perusahaan jika ingin maju atau berkembang maka
dituntut untuk memiliki pegawai yang berkualitas. Pegawai yang berkualitas
adalah pegawai yang Kkinerjanya dapat memenuhi target atau sasaran yang
ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh pegawai yang memiliki kinerja
baik maka diperlukan penerapan kinerja. Ukuran Kinerja dapat dilihat dari sisi
jumlah dan mutu tertentu sesuai dengan standart yang telah ditetapkan oleh
organisasi atau perusahaan bentuknya dapat bersifat tangible (dapat ditetapkan
alat ukurnya atau standarnya) atau intangible (tak dapat ditetapkan alat ukurnya
atau standarnya), tergantung pada bentuk dan proses pelaksanaan pekerjaan itu.
Kinerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam suatu perusahaan ditentukan oleh
beberapa faktor dan kondisi yang baik itu yang berasal dari dalam diri pegawai

ataupun yang berasal dari luar individu pegawai.
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Menurut Siswanto kinerja ialah prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.® Rivai memberikan
pengertian bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil Kkerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan
disepakati bersama.™

Pengertian kinerja menurut Moeheriono yaitu “Kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi
organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.”*!

Dari beberapa pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan, dimana suatu
target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas
waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan moral maupun
etika perusahaan. Dengan demikian kinerja karyawan dapat memberikan
kontribusi bagi perusahaan.

2.2.2. Indikator Kinerja
Indikator Kinerja dalam Pasolong adalah ukuran kualitatif atau kuantitatif

yang menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang

menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau suatu tujuan yang telah

° Muhammad Sandy, Karakteristik Pekerjaan dan Kinerja Dosen Luar Biasa UIN Sunan
Gubung Djat, Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderating, (Bandung 2015: Tesis
Universitas Widyatama), him.11

19 Muhammad Sandy, ibid, him.12

1 Moeheriono, Pengukuran Kinerja Sebagai Kompetensi, (Jakarta 2012: Raja Grafindo),
him.95
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ditetapkan dengan mempertimbangkan indikator masukan (input), keluaran
(outputs), hasil (outcomes), manfaat (benefits), dan dampak (impacts).*? Indikator
masukan (inputs) adalah segala sesuatu yang dibutuhkan agar pelaksanaan
kegiatan dapat berjalan untuk menghasilkan keluaran. Indikator ini dapat berupa
dana, sumber daya manusia, informasi, dan kebijakanatau peraturan perundang-
undangan. Indikator keluaran (outputs) adalah sesuatu yang dicapai dari suatu
kegiatan yang dapat berupa fisik dan atau non fisik. Indikator hasil (outcomes)
adalah segala sesuatu yang mencerminkan berfungsinya keluaran kegiatan pada
jangka menengah (efek langsung). Indikator manfaat (benefits) adalah sesuatu
yang terkait dengan tujuan akhir dari pelaksanaan kegiatan. Indikator dampak
(impacts) adalah pengaruh yang ditimbulkan baik positif maupun negatif pada
setiap tingkatan indikator berdasarkan asumsi yang ditetapkan.

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif atau kualitatif yang
menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah
ditetapkan.*®
Moeheriono mendefinisikan indikator kinerja sebagai berikut:

a. Indikator kinerja adalah nilai atau karakteristik tertentu yang digunakan
untuk mengukur ouput atau outcome suatu kegiatan

b. Indikator kinerja adalah alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan
derajat keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.**

Menurut Surya Dharma, mengemukakan bahwa indikator kinerja sebagai berikut :

12 Harbani Pasolong, Kepemimpinan Birokrasi, (Bandung 2013: CV. Alfabeta), him.177

3 M. Abdullah, Manajemen Dan Evaluasi Kinerja Karyawan, (Yogyakarta 2014: Penerbit
Aswaja Pressindo), him.145

14 Moeheriono, op.cit., him.108
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1. Konsisten

2. Tepat

3. Menantang

4. Dapat diukur

5. Dapat dicapai

6. Disepakati

7. Dihubungkan dengan waktu

8. Berorientasikan kerja kelompok™

Robbins juga mengemukakan indikator-indikator yang digunakan dalam penilaian
Kinerja pegawai, yaitu:

1. Prestasi kerja, Ketika hasil tugas seseorang sulit ditentukan, perusahaan
dapat mengevaluasi dari prilaku (hasil kerja) karyawan tersebut yang
berhubungan dengan tugas.

2. Pencapaian target, Pencapaian target menjadi faktor yang tepat untuk di
evaluasi, dari hasil pencapaian target dapat dilihat keampuan karyawan
dalam menyelesaikan beban pekerjaannya. Keterampilan, Meliputi
sekumpulan kemampuan yang bersifat teknis, antar pribadi atau
berorientasi bisnis.

3. Kepuasan, Merupakan kualitas kerja yang dicapai bedasarkan syarat-syarat
kesesuaian dan kesiapan karyawan.

4. Inisiatif, Merupakan semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan

dalam memperbesar tanggung jawabnya.

> Surya Dharma, Manajemen Kinerja Falsafah Teori Dan Penerapannya, (Yogyakarta
2012 : Pustaka Pelajar), hal.83
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5. Tingkat Kehadiran, Tingkat kehadiran menjadi salah satu tolak ukur untuk
mengetahui tingkat kedisiplinan karyawan semakin tinggi kehadirannya
atau rendahnya kemangkiran maka karyawan tersebut telah memiliki
disiplin kerja yang tinggi yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
tersebut.

6. Ketaatan, Ketaatan yaitu kesadaran dan kesediaan dalam hal penyelesaian
kerja.

7. On time, On time yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam suatu
periode waktu yang ditentukan.®

Menurut Hersey, Blanchard dan Johnson terdapat tujuh indikator kinerja:

1. Tujuan
Tujuan menunjukkan ke arah mana Kinerja harus dilakukan. Atas dasar
arah tersebut, dilakukan kinerja untuk mencapai tujuan. Kinerja individu
maupun organisasi dikatakan berhasil apabila dapat mencapai tujuan yan
diinginkan.

2. Standar
Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat
dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan tercapai.
Kinerja seseorang dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar
yang ditentukan atau disepakati bersama antaraatasan dan bawahan.

3. Umpan Balik
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur

kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan umpan

18 Stephen Robins, Perilaku Organisasi, (Jakarta 2012 : Penerbit Salemba empat), him.156
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balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya dapat
dilakukan perbaikan kinerja.

4. Alat atau sarana
Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.
Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan
tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

5. Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan
dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.

6. Motif
Motif merupakan alasan atau pendorog bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu, tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak akan
berjalan.

7. Peluang
Pekerja perlu mendpatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat perhatian
lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia."’

Menurut Robbins, indikator untuk mengukur kinerja karyawan yaitu:
1. Kualitas, Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap

keterampilan dan kemampuan karyawan.

7 Wibowo, Manajemen Kinerja. Edisi Ketiga, (Jakarta 2011 : PT. Raja Grafindo), him.102
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2. Kuantitas, Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan
dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan.

3. Ketepatan waktu, Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas, Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya
organisasi (tenaga, uang teknologi, bahan baku) dimaksimalkan
dengan maksud menaikkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber
daya.

5. Kemandirian, Kemandirian merupakan tingkat seorang karyawan yang
nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerjanya

6. Komitmen kerja, Komitmen kerja merupakan suatu tingkat dimana
karyawan memiliki komitmen kerja dengan instansi dan tanggung
jawab karyawan terhadap kantor.'®

Bangun menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian Kinerja

karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu
pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu :

1. Kuantitas pekerjaan. Hal ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan

individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar

pekerjaan.

18 Stephen Robbin, Perilaku Organisasi edisi kesepuluh, (Jakarta 2006 : PT. Indeks
Kelompok Gramedia), him.206
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e Melakukan pekerjaan sesuai dengan target output yang harus dihasilkan
perorang per satu jam Kerja.

e Melakukan pekerjaan sesuai dengan jumlah siklus aktifitas yang
diselesaikan.

2. Kualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas
yang dituntut suatu pekerjaan tertentu.

e Melakukan pekerjaan sesuai dengan operation manual.
e Melakukan pekerjaan sesuai dengan inspection manual.

3. Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakeristik yang berbeda,
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena
memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya..

e Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah ditentukan.
e Memanfaatkan waktu pengerjaan secara optimal untuk menghasilkan
output yang diharapkan oleh perusahan.

4. Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

e Datang tepat waktu.
e Melakukan pekerjaan sesuai dengan jam kerja yang telah ditentukan.

5. Kemampuan kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh
satu karyawan saja, untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih. Kinerja karyawan dapat

dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya.
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e Membantu atasan dengan memberikan saran untuk peningkatan
produktivitas perusahaan.
e Menghargai rekan kerja satu sama lain.
o Bekerja sama dengan rekan kerja secara baik.*
2.2.2.1. Dasar Indikator Kinerja
Menurut Amstrong dan Baron, paling tidak ada tiga hal yang harus

dijadikan dasar dalam pengembangan indikator kinerja, yaitu:
a. Apa yang diukur semata-mata ditentukan oleh apa yang dianggarkan.

b. Kebutuhan pelanggan diterjemahkan menjadi prioritas strategis dan rencana
strategis yang mengindikasikan apa yang harus diukur.

c. Memberikan perbaikan kepada karyawan maupun tim dengan mengukur
hasil dari prioritas strategis, memberikan kontribusi untuk perbaikan lebih
lanjut dengan mengusahakan motivasi karyawan dan tim, dan memberikan
informasi apa yang sudah berjalan dan tidak berjalan. Dengan demikian
tujuan ditetapkannya indikator kinerja itu adalah untuk memberikan bukti
apakah hasil yang diharapkan telah tercapai atau belum.?

2.2.2.2. Ukuran Indikator Kinerja
Menurut Moeheriono, terdapat enam ukuran indikator Kinerja, namun
masing-masing organisasi dapat saja mengembangkannya sesuai dengan misi
organsiasi tersebut. Keenam kategori tersebut antara lain:
a. Efektif, mengukur derajat kesesuaian yang dihasilkan dalam mencapai

sesuatu yag diinginkan.

1% Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2012 : Erlangga), him.233
%M, Abdullah, op.cit., him.151
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b. Efisien, mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan output dengan
menggunakan biaya serendah mungkin.

c. Kualitas, mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk atau jasa
yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen.

d. Ketepatan waktu, mengukur apakah pekerjaan telah diselesaikan secara
benar dan tepat waktu.

e. Produktivitas, mengukur tingkat efektivitas suatu organisasi.

f. Keselamatan, mengukur kesehatan organisasi sescara keseluruhan serta

lingkungan kerja para karyawan ditinjau dari aspek kesehatan®

2.2.3. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kinerja

Kinerja merupakan suat konstruksi multidimensional yang mencakup

banyak faktor yang mempengaruhinya. Menurut Mahmudi, faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja antara lain adalah:

1. Faktor personal/individual, Faktor ini meliputi pengetahuan, ketrampilan

(skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang
dimiliki oleh setiap individu;

. Faktor kepemimpinan, Dalam faktor ini meliputi kualitas dalam
memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan
manajer atau team leader;

. Faktor tim, Faktor ini meliputi kualitas dukungan dan semangat yang

diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota

tim, kekompakan dan keeratan anggota tim;

2L M, Abdullah, loc.it.
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4. Faktor system, Meliputi sistemkerja, fasilitas kerja atau infrastruktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi;

5. Faktor konstektual (situasional), Pada faktor ini meliputi tekanan dan
perubahan lingkungan eksternal dan internal.??

Selain itu, dalam Pasolong, dikemukakan pula faktor-faktor yang memengaruhi
Kinerja suatu organisasi dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Kemampuan
Pada dasarnya kemampuan adalah suatu kapasitas individu untuk
mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan tersebut
dapat dilihat dari dua segi, antara lain yaitu:a.Kemampuan intelektual, yaitu
kemampuan yang diperlukan untuk melakukan kegiatan mental,
danb.Kemampuan fisik, yaitu kemampuan untuk diperlukan tugas-tugas
yang menuntut stamina, kecekatan, kekuatan dan ketrampilan.Kemampuan
dalam suatu bidang hanya dapat dimiliki oleh seseorang yang memiliki
bakat dan intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi. Sedangkan bakat
biasanya dikembangkan dengan pemberian kesempatan pengembangan
pengetahuan melalui tiga hal yaitu pendidikan, pelatihan, dan pengalaman
kerja.

2. Kemauan
Kemauan atau motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya
yang tinggi untuk tujuan organisasi. Kemauan atau motivasi kerja seseorang

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu:

22 Mahmudi, Manajemen Kinerja Sektor Publik, (Jakarta 2010 : STIE YKPN), him.20

UNIVERSITAS MEDAN AREA

© Hak Cipta Di Lindungi Undang-Undang

Document Accepted 16/10/20

1. Dilarang Mengutip sebagian atau seluruh dokumen ini tanpa mencantumkan sumber
2. Pengutipan hanya untuk keperluan pendidikan, penelitian dan penulisan karya ilmiah

3. Dilarang memperbanyak sebagian atau seluruh karya ini dalam bentuk apapun tanpa izin Universitas Medan Area Access From (repository.uma.ac.id)16/10,/20



24

a Pengaruh lingkungan fisik, yaitu setiap pegawai menghendaki
lingkungan fisik yang baik untuk bekerja, lampu yang terang,
ventilasi udara yang nyaman, sejuk,bebas dari gangguan suara
berisik dan sebaiknya ada musik.

b Pengaruh lingkungan sosial, yaitu sebagai makhluk sosial dalam
melaksanakan pekerjaan tidak semata-mata hanya mengejar
penghasilan saja, tetapi juga mengharapkan penghargaan oleh
pegawai lain, pegawai lebih berbahagia apabila menerima dan
membantu pegawai lain.

3. Energi
Energi adalah pemercik api yang menyalakan jiwa. Tanpa adanya energi
psikis dan fisik yang mencukupi, maka perbuatan kreatif pegawai
terhambat.

4. Teknologi
Teknologi dapat dikatakan sebagai “tindakan yang dikerjakan oleh individu
atau suatu objek dengan atau tanpa bantuan alat mekanikal, untuk membuat
beberapa perubahan terhadap suatu objek. Teknologi menurut Danise M.
Rousseau, mengatakan bahwa teknologi adalah penerapan pengetahuan
untuk melakukan pekerjaan.

5. Kompensasi
Kompensasi adalah sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa

kinerja dan bermanfaat baginya.
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6. Kejelasan tujuan
Kejelasan tujuan merupakan salah satu faktor penentu dalam pencapaian
kinerja. Oleh karena pegawai tidak mengetahui dengan jelas tujuan
pekerjaan yang hendak dicapai, maka tujuan yang tercapai tidak efisien dan
atau kurang efektif.
7. Keamanan
Keamanan pekerjaan menurut George Strauss dan Leonard Sayles adalah
sebuah kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada umumnya orang
menyatakan lebih penting keamanan pekerjaan dari pada gaji atau kenaikan
pangkat.?
2.2.4. Penilaian Kinerja
Penilaian kinerja adalah bagian terpenting dari tingkah laku kerja yang
dijalankan dalam suatu organisasi.** Menurut Arif dan Yusup, penilaian kinerja
adalah penilaian yang dilakukan secara sistematik terhadap hasil kinerja dan
potensi karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingan
organisasi.” Penilaian kinerja (performance appraisal) merupakan sistem yang
formal untuk mengkaji, memeriksa, dan menilai kinerja individu atau sekelompok
karyawan.?
Adapun definisi lainnya mengenai penilaian kinerja yang dikemukakan oleh
Widodo, “Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah suatu penilaian

terhadap tingkat kinerja yang telah dijalankan oleh karyawan dan dibandingkan

2 Harbani Pasolong, Teori Administrasi Publik, (Bandung 2010 : Alfabeta), him.186-189

2 Badriyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Cetakan 1, (Bandung 2015 : CV. Pustaka),
him.138

% yusuf dan Arif, Manajemen Sumber Daya Manusia di lembaga keuangan Syariah,
(Jakarta 2015 : Raja Grafindo Persada), him.223

% Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Kedua, (Bandung 2014 :
Alfabeta), him.228
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dengan standar kinerja yang sudah ditentukan sebagai bahan pertimbangan dalam
menentukan kompensasi, promosi, pengembangan atau pelatihan, maupun untuk
pemerhentian karyawan itu sendiri”.”’

Berdasarkan beberapa definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa penilaian
kinerja (performance appraisal) adalah suatu proses yang dilakukan oleh
organisasi untuk menilai kinerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya.
Mengingat perlu dilaksanakannya penilaian atas kinerja karyawan, maka
organisasi harus mempelajari semua informasi yang terkait dengan penilaian
kinerja karyawan.

Edison dkk mengemukakan jika penilaian kinerja dan proses yang berjalan
telah dilakukan dengan baik dan hasil dari penilaian kinerja tersebut menunjukan
kinerja karyawan meningkat, maka pada umumnya kinerja organisasi tersebut
berhasil.?® Kebutuhan akan penilaian kinerja adalah untuk mengetahui kuantitas
dan kualitas kinerja yang telah dilakukan oleh seorang karyawan. Selain itu, untuk
mengetahui sikap dan kendala yang dialami oleh karyawan dalam kaitannya
dengan keberadaan karyawan tersebut dalam suatu organisasi. Para karyawan
yang bekerja akan memiliki kinerja dan sikap yang berbeda-beda karena berasal
dari latar belakang pendidikan yang berbeda dan memiliki pengalaman kerja yang
tidak sama pula. Oleh karena itu, suatu sistem penilaian Kinerja karyawan
memerlukan standar yang pasti. Sistem penilaian kinerja karyawan adalah suatu
rangkaian proses yang dijalankan oleh organisasi untuk mengetahui dan mengukur

tingkat keberhasilan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan

2" Suparno Widodo, Manajemen Pengembangan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta 2015
: Pustaka Pelajar), him.130

% Edison dkk, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kinerja teori dan penelitian,
(‘Yogyakarta 2016 : Liberti), him.195
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kewajibannya berdasarkan jabatan yang dipikulnya.? Penilaian kinerja karyawan
adalah penilaian yang dilakukan secara berurutan terhadap penampilan kerja dan
potensi karyawan dalam upaya mengembangkan diri untuk kepentingna
organisasi.*® Setiap karyawan yang mendapatkan tugas-tugas yang diberikan oleh
organisasi perlu dinilai kuantitas dan kualitas pekerjaannya, apakah perilaku kerja
tersebut sudah sesuai dengan tujuan organisasi dan aspek mana yang perlu
ditingkatkan oleh karyawan agar tujuan organisasi dapat dijamin keberhasilannya.
Pada dasarnya setiap karyawan ingin mengetahui secara pasti hasil dari penilaian
Kinerja masing-masing.

Para karyawan dalam suatu organisasi selalu memiliki keingintahuan dan
bertanya kepada diri mereka, rekan sejawat bahkan kepada atasan untuk
mendapatkan informasi terkait dengan prestasi kinerja yang telah dilakukannya.
Oleh karena itu, hasil dari penilaian kinerja tersebut harus diinformasikan kepada
karyawan yang bersangukutan agar tidak menimbulkan kesalahpahaman diantara
penilai dan karyawan yang dinilai Beberapa hal yang perlu dijadikan bahan
pemikiran bagi para penilai atau atasan untuk meningkatkan prestasi kerja
karyawan menurut Arif dan Yusuf, yaitu:

1) mempekerjakan sumber daya manusia yang tepat untuk suatu jabatan atau
suatu pekerjaan;

2) menetapkan sasaran penilaian kinerja yang realistik dan spesifik;

3) melatih sumber daya manusia agar dapat melakukan pekerjaan sesuai

dengan yang diharapkan organisasi; dan

2% Kadar Nurjaman, Manajemen Personalia, (Bandung 2014 : CV Pustaka Setia), him.22
% yusuf dan Arif, op.cit., him.223
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4) mengkomunikasikan dengan jelas sasaran-sasaran dan parameter Kkerja
kepada karyawan.

Penilaian kinerja merupakan suatu hal yang harus dilakukan oleh seorang
atasan kepada bawahannya. Serangkaian penilaian kinerja dilakukan ketika
karyawan mendapatkan pekerjaan dalam suatu organisasi. Atasan yang melakukan
penilaian tentu saja hari-harinya akan dipenuhi oleh serangkaian penilaian
(appraisal)Ini merupakan tantangan bagi seorang atasan untuk dapat memberikan
penilaian berdasarkan objektivitas bukan berdasarkan subjektivitas. “Sistem
penilaian Kinerja tidak dikatakan subjektif bila semua faktor pekerjaan yang ada
dimasukkan dalam pertimbangan penilain”.** Pelaksanaan penilaian kinerja yang
dilakukan secara objektif bukanlah tugas yang sederhana. Proses penilaian kinerja
yang akan dilakukan harus menghindari unsur “suka dan tidak suka” dari penilai
agar objektivitas penilaian dapat tercapai.

2.3. Masa Kerja
2.3.1. Pengertian Masa Kerja

Setiap organisasi tentunya menginginkan para pegawainya terus berkarya
selama masa kerjanya. Hal itu cukup penting demi menjaga kelangsungan hidup
organisasi. Penempatan tenaga kerja oleh manajemen sumber daya manusia
sangat berpengaruh pada pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu
departemen sumber daya manusia harus berhati-hati dalammemilih tenaga kerja
yang benar-benar sesuai dengan pekerjaan yang akan diberikan. Apabila tenaga
kerja yang ditempatkan dapat bekerja dengan baik, maka kinerja perusahaan

secara keseluruhan akan menjadi optimal. Pada dasarnya setiap individu dalam

3L yusuf dan Arif, loc.it
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setiap organisasi memilikikemampuan, kepandaian, keterampilan, serta potensi
yang dapat berubah dan berkembang dari waktu ke waktu. Kemampuan dapat
ditingkatkan dengan memberikan latihan, kepandaian dapat ditingkatkan dengan
belajar, sedangkan keterampilan dapat ditambah dengan mengerjakan tugas
berulang-ulang. Masa kerja karyawan dalam perusahaan dipandang berpengaruh
terhadap kualitas kerja karyawan, karena dengan masa kerja yang lebih lama
karyawan akan memiliki lebih banyak pengalaman dan keterampilan yang lebih
baik dalam menyelesaikan pekerjaannya. Masa kerja adalah lamanya karyawan
bekerja pada suatu perusahaan. Masa kerja diukur dengan satuan waktu, misalnya
tahun atau bulan

Menurut Rudiansyah masa kerja adalah “lamanya seorang karyawan
menyumbangkan tenaganya pada perusahaan tertentu dan menghasilkan
penyerapan dari berbagai aktivitas manusia.” Semakin berpengalaman seorang
karyawan maka akan semakin membantu perusahaan untuk menghasilkan kinerja
atau output yang lebih banyak.*

Menurut Masa kerja adalah jangka waktu atau lamanya seseorang bekerja
pada suatu instansi, kantor, dan sebagainya.** Masa kerja juga merupakan fakor
yang bekaitan dengan lamanya sesoang bekerja di suatu tempat menurut Andini.
Masa kerja juga merupakan jangka waktu seseorang yang sudah bekerja dari
pertama mulai masuk hingga bekerja. Masa kerja dapat diartikan sebagai

sepenggalan waktu yang agak lama dimana seseorang tenaga kerja masuk dalam

%2 F. Rudiansyah, Pengaruh Insentif, Tingkat Pendidikan Dan Masa Kerja Terhadap
produktivitas Kerja Karyawan PR Fajar Berlian Tulung Agung, (Jurnal Tahun 2013 : Universitas
Tulung Agung Bonorowo Vol. 1. NO.1), him.44

% F. Koesindratmono dan Septarini, Hubungan Antara MAsa Kerja dengan Pemberdayaan
Psikologis Pada Karyawan PT. Perkebunan Nusantara X (Persero), Insan 2011, him.13
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satu wilayah tempat usaha sampai batas tertentu. Masa kerja merupakan
akumulasi aktivitas kerja seseorang yang dilakukan dalam jangka waktu yang
panjang. Apabilaa aktivitas tersebut dilakukan terus-menerus akan mengakibatkan
gangguan pada tubuh. Tekanan fisik pada suatu kurun waktu tertentu
mengakibatkan berkurangnya kinerja otot, dengan gejala makin rendahnya
gerakan. Tekanan-tekanan akan terakumulasi setiap harinya pada suatu masa yang
panjang, sehingga mengakibatkan memburuknya kesehatan yang disebut juga
kelelahan Klinis atau kronik.

Menurut Hermanto Masa kerja dapat dikatakan sebagai loyalitas karyawan
kepada perusahaan. Rentang waktu masa kerja yang cukup, sama dengan orang
yang memiliki pengalaman yang luas baik hambatan dan keberhasilan. Waktu
yang membentuk pengalaman seseorang. Maka masa kerja adalah waktu yang
telah dijalaniseorangteknisi selama menjadi tenaga kerja/karyawan perusahaan.
Masa kerja memberikan pengalaman kerja, pengetahuan dan keterampilan kerja
seorang karyawan. Pengalaman kerja menjadikan seseorang memiliki sikap kerja
yang terampil, cepat, mantap, tenang, dapat menganalisa kesulitan dan siap
mengatasinya.

Menurut Melati, Masa kerja adalah panjangnya waktu terhitung mulai
pertama kali masuk kerja hingga saat penelitian. Tekanan melalui fisik (beban
kerja) pada suatu waktu tertentu mengakibatkan berkurangnya kinerja otot, gejala
yang ditunjukkan juga berupa pada makin rendahnya gerakan. Keadaaan ini tidak
hanya disebabkan oleh suatu sebab tunggalseperti terlalu kerasnya beban kerja,
namun juga oleh tekanan-tekanan yang terakumulasi setiap harinya pada suatu

masa yang panjang. Kesimpulannya masa kerja merupakan lamanya seorang
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karyawan bekerja pada suatu perusahaanyang dimana lama bekerjanya seseorang,
akan lebih berpengalaman dan bisauntuk memajukan perusahaan tersebut dalam
bidang ekonomi ataupun kinerja karyawannya. Yang dalam lamanya bekerja tuh
bagaimana situasi pekerjaan tersebut.*
2.3.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Masa Kerja
Faktor yang mempengaruhi keterikatan kerja menurut Demerouti dalam
Puspita sebagai berikut :
1. Tuntutan Kerja (job demands)
Tuntutan kerja merupakan aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi
dari pekerjaan yang membutuhkan usaha terus-menerus baik secara fisik
maupun psikologis demi mencapai atau mempertahankannya. Tuntutan
kerja meliputi empat faktor yaitu: beban kerja yang berlebihan (work
overload), tuntutan emosi (emotional demands), ketidaksesuaian emosi
(emotional dissonance), dan perubahan terkait organisasi (organizational
changes)
2. Sumber daya pekerjaan (Job Resources)
Keterikatan kerja juga dapat dipengaruhi oleh sumber daya pekerjaan,
yaitu aspek-aspek fisik, sosial, maupun organisasi yang berfungsi sebagai
media untuk mencapai tujuan pekerjaan, mengurangi tuntutan pekerjaan
dan harga, baik secara fisiologis maupun psikologis yang harus
dikeluarkan, serta menstimulasi pertumbuhan dan perkembangan personal
individu. Sumber daya pekerjaan meliputi empat faktor yaitu: otonomi

(autonomy), dukungan sosial (social support), bimbingan dari atasan

%'S. Melati, Hubungan Antara Umur, Masa Kerja Dan Status, (Universitas SAM Ratulangi
Manado 2013), him.47
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(supervisory coaching), dan kesempatan untuk berkembang secara
profesional (opportunities for professional development).

3. Sumber daya pribadi (Personal Resource)
Sumber daya pribadi merupakan aspek diri yang pada umumnya
dihubungkan dengan kegembiraan dan perasaan bahwa diri mampu
memanipulasi, mengontrol dan memberikan dampak pada lingkungan
sesuai dengan keinginan dan kemampuannya. Beberapa tipikal sumber
daya pribadi yaitu: Self-efficacy (keyakinan diri) merupakan persepsi
individu terhadap kemampuan dirinya untuk melaksanakan dan
menyelesaikan suatu tugas atau tuntutan dalam berbagai konteks.
Organizational-based self-esteem didefinisikan sebagai tingkat keyakinan
anggota organisasi bahwa mereka dapat memuaskan kebutuhan mereka
dengan berpartisipasi dan mengambil peran atau tugas dalam suatu
organisasi. Optimism (optimisme) terkait dengan bagaimana seseorang
meyakini bahwa dirinya mempunyai potensi untuk berhasildan sukses
dalam hidupnya,

4. Kepribadian (Personality)
Kepribadian berhubungan erat dengan keterikatan kerja yang juga dapat di
karakteristikkandengan watak, menggunakan dimensi aktivasi dan

kesenangansebagai suatu kerangka kerja.*

Menurut Finney dalam Novianto karyawan yang memiliki ikatan dengan

pekerjaanya memiliki sifat umum vyaitu :

% puspita, Hubungan Antaradukungan social dan makna kerja sebagai panggilan dengan
ketertarikan kerja, Jurnal Illmiah Mahasiswa 2012, him.21-31
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1. Mempercayai visi dan misi organisasi mereka
2. Menyenangi pekerjaan mereka dan memahami kontribusi pekerjaan
mereka pada tujuan yang lebih besar
3. Tidak memerlukan pendisiplinan dan mereka hanya memerlukan
kejelasan,komunikasi dan konsistensi
4. Selalu meningkatkan kebenaran keterampilan mereka dengan sikap
positif,fokus, keinginan, antusiasme, kreativitas dan daya tahan
5. Dapat dipercaya dan saling percaya satu sama lain
6. Menghormati manajer mereka
7. Mengetahui bahwa manajermereka menghormati mereka
8. Merupakan sumber tetap ide-idebaru yang hebat
9. Memberikan yang terbaik kepada organisasi*®
2.3.3. Dimensi dan Indikator Masa kerja
Dimensi dalam penelitian ini mengacu pada Balai Pustaka Departemen
pendidikan dan kebudayaan, yang menjelaskan pengembangan dimensi dan
indikator instrumen masa kerja yaitu:
1. Lamanya waktu masa percobaan atau magang
2. Lamanya Bekerja
a. Lamanya waktu bekerja di perusahaan
b. Lamanya waktu bekerja pada posisi pekerjaan saat ini.*’
Menurut Hani, faktor-faktor yang mempengaruhi masa kerja diantaranya:
1) Tingkat kepuasan kerja

2) Stres lingkungan kerja

% Ado Novianto, Pengaruh Laporan Kuangan Terhadap kinerja keuangan pada
perusahaan Manufaktur, Junrnal llmiah 2012, him.78
%" Balai Pustaka Departemen pendidikan dan kebudayaan, (Jakarta 2013 : Balai Pustaka)
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3) Pengembangan Kkarir
4) Kompensasi hasil kerja®
Menurut Finney dalam Novianto karyawan yang memiliki ikatan dengan
pekerjaanya memiliki sifat umum vyaitu :
1. Mempercayai visi dan misi organisasi mereka
2. Menyenangi pekerjaan mereka dan memahami kontribusi pekerjaan
mereka padatujuan yang lebih besar
3. Tidak memerlukan pendisiplinan dan mereka hanya memerlukan
kejelasan,komunikasi dan konsistensi
4. Selalu meningkatkan kebenaran keterampilan mereka dengan sikap
positif,fokus, keinginan, antusiasme, kreativitas dan daya tahan
5. Dapat dipercaya dan saling percaya satu sama lain
6. Menghormati manajer mereka
7. Mengetahui bahwa manajermereka menghormati mereka
8. Merupakan sumber tetap ide-idebaru yang hebat9. Memberikan yang
terbaik kepada organisasi.*
2.4. Loyalitas Kerja
2.4.1. Pengertian Loyalitas Kerja
Menurut Siagian, loyalitas adalah suatu kecenderungan karyawan untuk
tidak pindah keperusahaan lain sebab loyalitas dapat mempengaruhi pada

kenyamanan karyawan untuk bekerja pada suatu perusahaan. “°

%8 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta 2007
: BPFEE), him.35

% Ado Novianto, loc.it
0 p_Sondang Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2010 : BUmi Aksara),
him.22
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Sedangkan definisi lain menurut Meyer dan Herscovitch, dalam Istijanto,
“Loyalitas merupakan kondisi psikologis yang mengikat karyawan dan
perusahaannya. Loyalitas dalam perusahaan sangat diperlukan karena sangat
mempengaruhi kesuksesan dari perusahaan.*!

Menurut Reichheld, dalam Sutanto, semakin tinggi loyalitas karyawan
dalam perusahaan, maka akan semakin mudah dalam meningkatkan kinerja dan
pencapaian tujuan-tujuan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Sebaliknya,
apabila loyalitas karyawannya rendah, maka semakin sulit pencapaian tujuan yang
telah ditentukan sebelumnya oleh perusahaan. Sehingga loyalitas karyawan sangat
harus diperhatikan oleh perusahaan karena menjadi faktor yang penting.

Soegandhi menyimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi loyalitas
tersebut meliputi : adanya fasilitas-fasilitas kerja, tunjangan kesejahteraan,
suasana kerja upah yang diterima, karakteristik pribadi individu atau karyawan,
karakteristik pekerjaan, karakteristik desain organisasidan pengalaman yang
diperoleh selama karyawan menekuni pekerjaan itu.*

Berdasarkan uraian beberapa pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa
loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur penilaian untuk
mengidentifikasi kesetiaan karyawan terhadap pekerjaannya, jabatannya dan
organisasi yang mana dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan
membela organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan dari rongrongan orang
yang tidak bertanggung jawab. Loyalitas kerja ditunjukkan dengan sikap yang

dimiliki karyawan untuk bersedia memberikan segala kemampuan, pikiran,

* |stijanto, Riset Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2010 : Gramedia Pustaka Utama), him.14

2 5oghandi dkk, Pengaruh kepuasan kerja dan loyalitas kerja terhadap organizational
Citizenship Behavior Pada Karyawan PT. Surya Timur Jatim. Agora. Vol. 1, No.1, 2013, him.8
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ketrampilan dan keahlian yang dimiliki demi mencapai tujuan perusahaan,
melaksanakan tugas dengan tanggung jawab, disiplin, dan jujur dalam bekerja,
ikut menjaga segala rahasia perusahaan, dan berperilaku setia pada perusahaan
untuk tidak berpindah ke perusahaan lain.
2.4.2. Indikator Loyalitas Karyawan
Menurut Runtu Loyalitas tidak mungkin dianggap sebagai sesuatu yang

terjadi dengan sendirinya ketika seorang karyawan bergabung dalam organisasi.
Ada 16 indikator yang dapat dipakai untuk mengidentifikasi loyalitas karyawan
sebagaimana dikemukakan Powers, yaitu:

1. Tetap bertahan dalam organisasi.

2. Bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan.

3. Menjaga rahasia bisnis perusahaan.

4. Menaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat

5.  Mempromosikan organisasinyakepada pelanggan dan masyarakat umum.

6. Mau mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan organisasi

7. Tidak bergosip, berbohong atau mencuri.

8. Membeli dan menggunakan produk perusahaan

9. Ikut berkontribusi dalam kegiatan social organisasi.

10. Menawarkan saran-saran untuk perbaikan

11. Mau berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan aksidental organisasi

12. Mau mengikuti arahan atau instruksi

13. Merawat properti organisasidan atau tidak memboroskannya

14. Bekerja secara aman

15. Tidak mengakali aturan organisasitermasuk ijin sakit.
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16. Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja.*”®
Sedangkan Menurut Gouzali syahdam indikator loyalitas:
1. Ketaatan atau kepatuhan
Ketaatan yaitu kesanggupan seorang karyawan untuk mentaati segala
peraturan yang berlaku dan mentaati perintah yang diberikan oleh atasan, serta
sanggupuntuk tidak melanggar aturan yang ditentukan.
Ciri —ciri ketaatan yaitu :
a. Mentaati segala perturan dan ketentuan yang berlaku.
b. Mentaati perintah yang diberikan atasan dengan baik.
c. Selalu mentaati jam kerja yang sudah ditentukan.d.Selalu memberikan
pelayan kepada tamu dengan baik.
2. Bertanggung Jawab
Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan baik, tepat waktu
serta berani mengambil resiko untuk keputusan yang dibuat atau tindakan yang
dilakukan.
Ciri —ciri tanggung jawab, yaitu :
a. Dapat menyelesaikan tugas dengan baik dan tepat waktu.
b. Selalu menjaga barang —barang perusahaan dengan baik.
c. Mengutamakan kepentingan perusahaan dari pada kepentingan pribadi.
d. Tidak melemparkan kesalahan yangdibuat kepada orang lain.
3. Pengabdian

Pengabdian yaitu sumbangan pemikiran dan tenaga kepada perusahaan.

*3 Julius Runtu, Indikator Loyalitas Karyawan (Bahan Diskusi V MSDM 1), 2014, him.9
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4. Kejujuran

Kejujuran adalah keselarasan antara yang terucap atau perbuatan dengan
kenyataan, ciri —ciri kejujuran yaitu :

a. Selalu melakukan tugas tanpa merasa dipaksa.

b. Tidak menyalah gunakan wewenang.

c. Melaporkan hasil pekerjaan kepada atasan.*
2.4.3. Aspek —Aspek Loyalitas

Aspek-aspek loyalitas kerja yang terdapat pada individu dikemukakan oleh
Siswanto, yang menitik beratkan pada pelaksanaan kerja yang dilakukan
karyawan antara lain. :

1. Taat pada peraturan.

Setiap kebijakan yang diterapkan dalam organisasiuntuk memperlancar
dan mengatur jalannya pelaksanaan tugas oleh manajemen organisasiditaati dan
dilaksanakan dengan baik. Keadaan ini akan menimbulkan kedisiplinan yang
menguntungkan organisasi baik intern maupun ekstern.

2. Tanggung jawab pada perusahaan/organisasi.

Karakteristik  pekerjaan dan pelaksanaan tugasnya mempunyai
konsekuensi yang dibebankan karyawan. Kesanggupan karyawan untuk
melaksanakan tugas sebaik-baiknya dan kesadaran akan setiap resiko pelaksanaan
tugasnya akan memberikan pengertian tentang keberanian dan kesadaran

bertanggungjawab terhadap resiko atas apa yang telah dilaksanakan.

* Gouzali syahdam, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta 2011 : Gunung Agung
2011), him.31
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3. Kemauan untuk bekerja sama.

Bekerja sama dengan orang-orang dalam suatu kelompok akan
memungkinkan organisasidapat mencapai tujuan yang tidak mungkin dicapai oleh
orang-orang secara invidual.

4. Rasa memiliki,

Adanya rasa ikut memiliki karyawan terhadap organisasiakan membuat
karyawan memiliki sikap untuk ikut menjaga dan bertanggung jawab terhadap
organisasisehingga pada akhirnya akan menimbulkan loyalitas demi tercapainya
tujuan organisasi.

5. Hubungan antar pribadi,

Karyawan yang mempunyai loyalitas kerja tinggi mereka akan mempunyai
sikap fleksibel ke arah tata hubungan antara pribadi. Hubungan antara pribadi ini
meliputi : hubungan sosial diantara karyawan, hubungan yang harmonis antara
atasan dan karyawan, situasi kerja dan sugesti dari teman kerja.

6. Kesukaan terhadap pekerjaan,

Organisasiharus dapat menghadapi kenyataan bahwa karyawannya tiap
hari datang untuk bekerjasama sebagai manusia seutuhnya dalam hal melakukan
pekerjaan yang akan dilakukan dengan senang hati sebagai indikatornya bisa
dilihat dari : keunggulan karyawan dalam bekerja, karyawan tidak pernah
menuntut apa yang diterimanya diluar gaji pokok.*

Utomo menambahkan bahwa lima faktor yang menjadi tolak ukur Sumber
Daya Manusia yang mempunyai loyalitas atau komitmen, yaitu:

a. Karyawan tersebut berada di perusahaan tertentu.

** Soghandi dkk, op.cit., him.16
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b. Karyawan tersebut mengenal seluk-beluk bisnis perusahaannya maupun
para pelanggan dengan baik.

c. Karyawan tersebut turut berperan dalam mempertahankan hubungan
dengan pelanggan yang menguntungkan bagi perusahaannya.

d. Karyawan tersebut merupakan aset tak berwujud yang tidak dapat ditiru
oleh para pesaing.

e. Karyawan tersebut mempromosikan perusahaannya, baik dari sudut
produk, layanan, sebagai tempat kerja yang ideal maupun keunggulan
kinerja dan masa depan yang lebih baik.“®

Apabila karyawan memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap
perusahaan, taat pada segala peraturan yang ada pada perusahaan, dorongan yang
tinggi untuk tetap menjadi anggota perusahaan, dan memiliki sikap kerja yang
positif pada perusahaan maka karyawan tersebut akan memiliki loyalitas kerja
yang tinggi sesuai dengan harapan perusahaan.

2.4.4. Faktor-faktor Timbulnya Loyalitas Karyawan

Salah satu survey tentang loyalitas yang dikutip Drizin & Schneider
menunjukkan bahwa pendorong utama untuk loyalitas karyawan adalah fairness.
Hal itu mencakup: fair dalam penggajian, fair dalam penilaian kinerja, dan fair
dalam perumusan dan pengimplementasian kebijakan. Sedangkan Mc Quiness
mengemukakan bahwa komunikasi yang efektif dalam suatu organisasiakan
berdampak pada loyalitas karyawan. Peran komunikasi dalam meningkatkan
loyalitas karyawan ini didukung oleh Smith & Rupp. Antoncic & Antoncic

Menyatakan bahwa penurunan loyalitas umumnya disebabkan oleh

*® Soghandi dkk, op.cit., him.3
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ketidakpercayaan terhadap keputusan dan kebijakan organisasi, buruknya
komunikasi dan aliran informasi internal, serta gaya kepemimpinan dalam
organisasi. Oleh karena itu,menurut Cunha loyalitas harus dibangun antara lain
melalui pengelolaan struktur, budaya, dan kepemimpinan dalam organisasi.
Loyalitas karyawan juga dapat dibangun melalui hubungan yang baik antara
atasan dan bawahan. Membangun hubungan saling percaya satu sama lain
merupakan satu bentuk kompensasi yang sangat bermakna bagi karyawan.
Karyawan harus tahu bahwa atasan mereka memperlakukan mereka sebagai
pribadi tidak sekedar “sumber daya” sebelum mereka termotivasi untuk memberi
yang terbaik bagi organisasi, Boltax, Loyalitas karyawan itu ada dalam satu
organisasiapabila karyawan percaya bahwa dalam tujuan organisasi, karyawan
dapat mencapai tujuan mereka.*’
Berdasarkan hasil penelitian Hermawan dan Riana menjelaskan bahwa ada
empat faktor yang menentukan loyalitas karyawan diantaranya sebagai berikut:
a. Faktor Kompensasi
Kompensasi berupa gaji dapat menentukan loyalitas kerja. Gaji diberikan
oleh perusahaan pada setiap karyawan sesuai dengan posisi, jabatan dan
beban tugas pekerjaan. Selain kompensasi dalam bentuk gaji, tunjangan
juga dapat meningkatkan loyalitas kerja, semangat kerja dan kepuasan
kerja. Tunjangan yang diberikan selama menjalankan tugas pekerjaan
dapat berupa jaminan biaya makan, jaminan biaya transportasi dan
jaminan kesehatan serta tunjangan hari raya.

b. Faktor Tanggung Jawab

47 Julius Runtu, op.cit., hlm.20-25
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Pihak perusahaan bertanggung jawab untuk menjamin dan mendukung
setiap karyawan dalam melaksanakan tugasnya agar menghasilkan
produktivitas kerja yang optimal demi kesuksesan perusahaan. Bentuk
tanggung jawab yang diberikan perusahaan diantaranya memberikan
kesempatan berkarir bagi karyawan yang berkompeten pada bidangnya,
memperhatikan pengabdian setiap karyawan dan menanamkan rasa
memiliki pada masing-masing karyawan terhadap perusahaan.
c. Faktor Disiplin
Peraturan perusahaan bertujuan sebagai instruksi bekerja dan
mendisiplinkan setiap karyawan dalam melaksanakan tugas pekerjaan.
Oleh sebab itu peraturan diberlakukan untuk memonitoring tingkat
absensi, kehadiran, ketepatan waktu bekerja, kesesuaian jam kerja dan
sanksi jika melanggar. Peraturan perusahaan dibuat secara jelas dan tegas
agar dapat diterima dengan baik oleh setiap karyawan.
d. Faktor Partisipasi

Partisipasi karyawan dibutuhkan untuk meningkatkan loyalitas kerja.
Pihak perusahaan membuka peluang pada setiap karyawan untuk ikut andil
menuangkan inisiatif, kreatifitas, kritik yang membangun dan saran demi
kemajuan perusahaan. Selain itu, perusahaan melibatkan setiap karyawan
baik secara fisik maupun yang bersifat psikologis dalam melaksanakan
tugas-tugas perusahaan agar menanamkan rasa tanggung jawab pribadi
terhadap tugas pekerjaan yang diberikan. Perusahaan atau pimpinan
sebagai atasan juga memotivasi dengan memberikan arahan atau

membimbing para karyawan agar melakukan tindakan atau pekerjaan
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secara tepat dan benar. Tinggi rendahnya loyalitas kerja pada karyawan
dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yaitu, faktor kompensasi
yang diberikan perusahaan berupa gaji dan jaminan penunjang kebutuhan
bagi karyawan, bentuk tanggung jawab pihak perusahaan terhadap
karyawan, faktor kedisiplinan karyawan mengikuti aturan prosedur
perusahaan, dan sarana perusahaan untuk memfasilitasi partisipasi
karyawan. Kompensasi sebagai salah satu faktor yang mempengaruhi
loyalitas kerja memiliki peran dalam meningkatkan kesadaran karyawan
untuk mau dan bersedia secara loyal memajukan perusahaan. Seorang
karyawan yang memperoleh gaji, uang makan, uang transportasi, jaminan
kesehatan dan jaminan tunjangan hari raya sehingga kompensasi yang
diterima tersebut dirasa cukup memenuhi kebutuhan secara materi, maka
secara otomatis pemberian kompensasi akan turut berpengaruh pada
loyalitas kerja karyawan.*
2.5. Hubungan variabel
2.5.1. Pengaruh masa terhadap kinerja karyawan
Peningkatan kinerja didalam perusahaan dipengaruhi oleh beberapa faktor
antara lain adalah masa kerja. Perusahaan dalam kegiatannya tentu tidak lepas dari
usaha untuk memperoleh keuntungan yang optimal atas dasar pengorbanan yang
minimal. Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut, maka setiap perusahaan
akan berusaha untuk memperoleh sumber daya manusia yang potensial dan
tentunya yang berpengalaman. limu pengetahuan yang dimiliki seseorang yang

diterapkan dalam bekerja, dapat menjadi pengalaman yang bermanfaat bagi

*8 Andi Hermawan dan | Gede Riana, Analisis Faktor-faktor yang menentukan loyalitas
karyawan paa PT. Inti Buana Permai Denpasar Bali 2, 2013, him.624-642
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dirinya sendiri. Pengalaman tersebut dimiliki seseorang karena adanya keinginan
untuk terus belajar dan berkembang untuk mempelajari hal-hal yang baru
sehingga dapat meningkatkan potensi yang dimiliki dalam bekerja. Pengalaman
kerja tersebut dapat menjadi bekal bagi seseorang yang sebagian bisa deterapkan
ditempat mereka bekerja. Perusahaan-perusahaan cenderung mencari pekerja yang
sudah berpengalaman. Seseorang yang memiliki pengalaman akan lebih mudah
melaksanakan tugas-tugas dalam perusahaan dan lebih berpengalaman dalam
usaha meningkatkan produktivitas kerja. Oleh karena itu semakin berpengalaman
seseorang, semakin luas wawasannya dalam peningkatan Kinerjanya, karena
pengalaman kerja dapat membantu seseorang untuk bekerja dengan efektif dan
efisien. Masa kerja (lama bekerja) merupakan pengalaman individu yang akan
menentukan pertumbuhan dalam pekerjaan dan jabatan. Dalam hasil penelitian
menunjukan bahwa karyawan kebanyakan mengalami kejenuhan dalam bekerja,
masih terlihat karyawan yang bermalas-malasan. Permasalahan-permasalahan
yang menjadikan kurang optimalnya kinerja karyawan menjadi masalah yang
harus diteliti dan dicari solusinya agar kinerja karyawan bias optimal sesuai
dengan harapan perusahaan yang belum tercapai seiring berjalannya waktu
bersamaan dengan adanya perusahaan-perusahaan pesaing.
2.5.2. Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Kinerja karyawan

Loyalitas karyawan memberikan dampak positif terhadap kinerja
karyawan, loyalitas karyawan dapat dilihat dari kinerja karyawan. Jika kinerja
karyawan baik, taat pada peraturan dan optimal maka dapat dinilai karyawan
memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan, bila karyawan tidak dapat bekerja

dengan baik dan optimalberarti karyawan tidak loyal terhadap perusahaan. Bayu
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Wicaksono menunjukan dalam penelitian yang telah dilakukan bahwa loyalitas
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, Adiwibowo memperkuat dengan
penelitian yang telah dilakukan yang menyatakan bahwa loyalitas memberikan
pengaruh positif lebih besar terhadap kinerja karyawan dengan menggunakan
analisis regresi linier berganda. Dalam penelitian tersebut menyatakan bahwa
loyalitas karyawan memiliki pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja karyawan
dibanding gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Preko juga
memperkuat dengan penelitian yang telah dilakukan yang menyatakan bahwa
loyalitas memberikan pengaruh positif lebih besar terhadap kinerja karyawan
dibandingkan keterlibatan karyawan. Dalam pernyataan tersebut mengandung
makna bahwa loyalitaskerja merupakan suatu keadaan emosi yang positif atau
dapat menyenangkan yang dihasilkan dari suatu penilaan terhadap pekerjaan atau
pengalaman-pengalaman kerja seseorang.*
2.5.3. Pengaruh Masa Kerja dan Loyalitas Terhadap Kinerja Karyawan
Martoyo “Masa kerja atau pengalaman kerja adalah mereka yang
dipandang mampu dalam melaksanakan tugas-tugas yang nantinya akan diberikan
disamping kemampuan intelegensi yang juga menjadi dasar pertimbangan
selanjutnya”.”® Dan Loyalitas Kerja Rasimin mengemukakan bahwa “Loyalitas

kerja atau kesetiaan kerja merupakan salah satu unsur yang digunakan dalam

* A. Preko dan J. Adjetey, A study on the concept of employee loyalty and engagement on
the performance of sales executives of commercial banks in GHANA. International Journal of
Business Research and Management (IJBRM) 4(2), (2013), him.51-62

*® Martoyo, Manajemen SDM, (Yogyakarta 2012 : BPFE), him.41
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penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, jabatannya
dan organiasasi”™

Masa kerja dan loyalitas sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan
karena loyalitas merupakan kesetiaan karyawan terhadap suatu perusahaan ,
semakin loyal karyawan terhadap perusahaan maka karyawan tersebut juga aka
nada di perusahan tersebut dalam masa kerja yang lama . Dengan adanya loyalitas
karyawan akan memberikan dorongan kepada karyawan untuk bekerja lebih lama

di dalam perusahaan tersebut , karyawan akan sukarela mendedikasikan dirinya

untuk memilih masa kerja yang panjang di dalam perusahaan tersebut.

2.6. Penelitan Terdahulu
Hasil dari beberapa peneliti sebelumnya akan digunakan sebagai bahan
referensi dan perbandingan dalam penelitian ini, yang akan ditampikan dalam

bentuk tabel sebagai berikut:

*1 Rasimin BS dan Nuryati Atamini, Hubungan Self Monitoring dngan Impulsive Buying
Terhadap Produk Fashion Pada Remaja, Skripsi Fakultas Psikologi Universitas Gajah Mada,
(Yogyakarta 2012), him.77
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Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No | Peneliti/Tahun Judul Penelitian Variabel Hasil Penelitian
1 Muhammad Pengaruh Gaji dan Variabel Hasil analisis

Akbar Gumilar | Masa Kerja Terhadap | independent : menunjukkan secara

R Kinerja Karyawan PT. | Gaji dan Masa Kerja | parsial bahwa variabel

(2018) Infomedia Nusantara gaji berpengaruh

di Bandung Variabel dependent: | signifikan terhadap

Kinerja Karyawan kinerja karyawan PT.
Infomedia Nusantara di
Bandung
Hasil analisis
menunjukkan secara
parsial bahwa masa kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja
karyawan di PT.
Infomedia Nusantara di
Bandung
Hasil analisis
menunjukkan secara
simultan bahwa gaji dan
masa kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kkinerja
karyawan di
PT.Infomedia Nusantara
di Bandung.
2 | Yuli Astuti Pengaruh Variabel independen | Hasil analisis secara
(Universitas Pengawasan Dan : parsial variabel
Riau, 2016) Loyalitas Terhadap Pengawasan dan pengawasan berpengaruh
(Jurnal, JOM Kinerja Karyawan loyalitas positif dan signifikan
FISIP Vol.3 Industry Tv Kabel terhadap Kinerja
No. 2 — (Studi pada PT. Zi Variabel dependen : | karyawan pada PT.Zi
Oktober 2016 | Vision Pangkalan Produktivitas Kerja | Vision Cabang
Kerinci Kabupaten Karyawan Pangkalan Kerinci
Pelalawan) Kabupaten Pelalawan.
Hasil analisis bahwa
secara parsial variabel
loyalitas berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan pada PT.Zi
Vision Cabang
Pangkalan Kerinci
Kabupaten Pelalawan.
Hasil analisis bahwa
secara simultan
pengawasan dan
loyalitas berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Kinerja
karyawan pada PT. Zi
Vision Cabang
Pangkalan Kerinci
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Kabupaten Pelalawan

3 Agus Tunggal
Saputra

, | Wayan
Bagia, Ni
Nyoman
Yulianthini
(2016)

Pengaruh Kepuasan
Kerja Dan Loyalitas
Karyawan Terhadap
Kinerja Karyawan
PT Sun Star Motor
Cabang Negara

Variabel independen

Kepuasan Kerja dan
Loyalitas

Variabel dependen :
Kinerja karyawan

Berdasarkan hasil
analisis dan pembahasan
secara parsial ada
pengaruh yang positif
dari kepuasan kerja
terhadap Kinerja
karyawan pada PT Sun
Star Motor Cabang
Negara.

Berdasarkan hasil
analisis dan pembahasan
secara parsial ada
pengaruh yang positif
dari loyalitas karyawan
terhadap Kinerja
karyawan pada PT Sun
Star Motor Cabang
Negara

Berdasarkan hasil
analisis dan pembahasan
secara simultan ada
pengaruh yang positif
dari kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan
terhadap Kinerja
karyawan PT Sun Star
Motor Cabang Negara.

Gusti Ayu
4 Riska Rianti
(2013)

Pengaruh Motivasi
dan Masa kerja
terhadap Kinerja
karyawan PT.
Makmur Jaya
Sentosa Banyumas

Variabel independen

Pendidikan,
Pelatihan dan
inovasi

Variabel dependent :
Kinerja Karyawan

Hasil analisis bahwa
Motivasi secara parsial
berpengaruh

signifikan terhadap
Kinerja

karyawan di

PT. Makmur Jaya
Sentosa Banyumas .
Masa Kerja juga secara
parsial berpengaruh
positif terhadap Kinerja
Karyawan PT. Makmur
Jaya Sentosa Banyumas.
Hasil analisis secara
simultan membuktikan
bahwa ada oengaruh
positif Motivasi dan
Masa Kerja Terhadap
Kinerja Karyawan PT.
Makmur Jaya Sentosa
Banyumas.
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5 Yuningsih Pengaruh Variabel independen | Hasil dari analisis
(2013) Kompensasi dan : membuktikan bahwa
Masa Kerja terhadap | Kompensasi dan secara parsial
Kinerja pada PT. Masa Kerja Kompensasi
Ade Sula Semarang berpengaruh positif

Variabel dependen : | kinerja terhadap

Kinerja Karyawan karyawan di PT. Ade
Sula Semarang

Hasil dari analisis
membuktikan bahwa
secara parsial Masa kerja
Berpengaruh positif
terhadap Kinerja
karyawan di PT. Ade
Sula Semarang
Berdasarkan hasil
analisis membuktikan
bahwa secara simultan
kompensasi dan masa
kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di PT>
Ade Sula Semarang.

2.7. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian adalah suatu hubungan atau kaitan antara
konsep satu terhadap konsep vyang lainya dari masalah yang ingin
diteliti. Kerangka konsep ini gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan
secara panjang lebar tentang suatu topik yang akan dibahas. Kerangka ini
didapatkan dari konsep ilmu / teori yang dipakai sebagai landasan penelitian yang
didapatkan pada tinjauan pustaka. Tinjauan pustaka berisi semua pengetahuan
(teori, konsep, prinsip, hukum maupun proposisi) yang nantinya bisa membantu
untuk menyusun kerangka konsep dan operasional penelitian. Temuan hasil
peneliti yang telah ada sangat membantu dan mempermudah peneliti membuat
kerangka konseptual.

Kerangka konseptual diharapkan akan memberikan gambaran dan
mengarahkan asumsi mengenai variabel-variabel yang akan diteliti. Kerangka
konseptual memberikan petunjuk kepada peneliti di dalam merumuskan masalah
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penelitian. Dalam penelitian ini Fasilitas Kerja dan Inovasi Kerja menjadi
variabel-variabel independen (X) dan Kinerja Karyawan menjadi variabel yang
dipengaruhi (Y). Oleh karena itu kerangka konseptual yang dapat digambarkan

adalah sebagai berikut :

Masa Kerja
(X1) I~ H1
Kinerja Karyawan
(Y)
Loyalitas Kerja H2 \
/
(X2)
H3
Gambar 2.1

Kerangka konseptual

2.8. Hipotesis Penelitian

Hipotesis dapat diartikan sebagai pernyataan yang akan diteliti sebagai
jawaban sementara dari suatu masalah. Berdasarkan rumusan masalah diatas, dan
didukung oleh teori serta hasilpenelitian terdahulu, maka diajukan hipotesis dalam
penelitian ini:
H1 : Masa Kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan
H2 : Loyalitas Kerja secara parsial berpengaruh negatif terhadap Kinerja
Karyawan
H3 : Masa Kerja