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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1.     Landasan Teori 

2.1.1.   Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1.1.Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Peineilitian ini beirdasarkan pada te iori Deissleir (2015:3) dalam buku 

“Human Reisourceis Manageimeint”. Dalam buku teirseibut meinjeilaskan bahwa 

manajeimein sumbeir daya manusia adalah se ibuah organisasi (organization) dan 

dalam organisasi te irseibut teirdapat individu yang me impunyai peiran peinting 

seicara formal untuk be ikeirja sama dalam me incapai tujuan yang ingin dicapai. 

Pada buku teirseibut proseis manajeimein sumbeir daya manusia dapat dije ilaskan 

seibagai upaya untuk me ineimukan, meingeivaluasi, meilatih, dan me imbeirikan 

peinghargaan keipada staf, seirta meingontrol hubungan keirja, keiseihatan dan 

keiseilamatan keirja, dan isu-isu keiadilan di teimpat keirja.  

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menurut Sedarmayanti 

(2017:3) dengan judul buku “Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Untuk Meningkatkan Kompetensi, Kinerja dan Produktivitas Kerja” 

adalah cara untuk mengelola masalah-masalah yang berkaitan dengan manusia 

dalam sebuah organisasi atau perusahaan. MSDM berdasarkan tiga prinsip 

dasar yaitu: 

1. Manusia merupakan aset yang paling berharga dan penting bagi 

organisasi atau perusahaan, karena keberhasilan organisasi sangat 

ditentukan oleh kualitas dan kemampuan manusia yang ada di dalamnya. 

2. Keberhasilan dalam sebuah organisasi dapat dicapai dengan mudah jika 

kebijakan, prosedur, dan peraturan yang berhubungan dengan manusia di 

dalam perusahaan saling terkait dan menguntungkan semua pihak yang 

terlibat di dalamnya. 

3. Budaya dan nilai-nilai yang dimiliki oleh sebuah organisasi atau 

perusahaan serta perilaku manajerial yang berasal dari budaya tersebut 

akan mempengaruhi pencapaian hasil yang terbaik. 
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Dari peingeirtian di atas, dapat disimpulkan bahwa sumbe ir daya manusia 

meirupakan aseit utama dari seibuah organisasi atau leimbaga. Peinilaian, 

administrasi, dan pe ilatihan sumbeir daya manusia adalah bagian dari 

manajeimein sumbeir daya manusia, yang me ilibatkan ilmu dan se ini dalam 

meinyeileisaikan tugas. Di eira disrupsi ini, sumbe ir daya manusia sangat krusial 

bagi keisukseisan dan keibeirlangsungan leimbaga. Oleih kareina itu, organisasi 

harus meilakukan administrasi, kontrol, dan pe imanfaatan sumbeir daya manusia 

deingan baik agar me ireika dapat beirfungsi seisuai harapan institusional dan 

meincapai tujuan dan sasaran yang diteitapkan. 

2.1.1.2.Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fungsi manajemen sumbeir daya manusia me inurut Simonei (2012:8-11) 

buku “Human Reisourcei Deiveilopmeint”, meimbahas meingeinai peimbagian 

fungsi pada Manajemen Sumbeir Daya Manusia yaitu dibagi me injadi 5 yaitu: 

1. Perencanaan (planning) 

Tahapan pertama adalah perencanaan, yang merupakan proses 

menentukan tujuan organisasi dan mengembangkan strategi untuk mencapai 

tujuan tersebut. 

2. Pengorganisasian (organizing) 

Tahapan berikutnya adalah pengorganisasian, yaitu pengelompokkan 

tugas-tugas yang sama ke dalam suatu unit kerja dan menetapkan struktur 

organisasi serta wewenang yang diperlukan. 

3. Pelaksanaan (implementing) 

Pelaksanaan, yaitu mempengaruhi dan membimbing karyawan untuk 

melaksanakan tugas dengan efektif melalui pengawasan, motivasi, dan 

komunikasi 

4. Pengendalian (Controlling) 

Tahapan keempat adalah pengendalian, yaitu pemantauan terhadap 

kinerja organisasi dan karyawan untuk memastikan bahwa tujuan yang telah 

ditetapkan dapat dicapai melalui pengukuran, evaluasi, dan perbaikan kinerja. 

5. Pengembangan (Developing) 

Terakhir adalah pengembangan, yaitu pengembangan karyawan agar 

memiliki keterampilan dan pengetahuan yang diperlukan untuk mencapai 
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tujuan organisasi melalui pelatihan dan pengembangan karyawan, manajemen 

karir, dan pengembangan kepemimpinan 

2.1.1.3.Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Dessler (2015:4-5) dalam bukunya "Human Resource 

Management", tujuan utama manajemen sumber daya manusia (SDM) adalah 

untuk meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan, meningkatkan 

kualitas tenaga kerja, meningkatkan kepuasan dan motivasi karyawan, 

meningkatkan retensi karyawan, meningkatkan efisiensi dan efektivitas biaya 

dalam manajemen SDM, serta menjaga kesesuaian antara kebutuhan organisasi 

dengan kualifikasi dan pengembangan karyawan. Dalam kata lain, tujuan 

manajemen SDM adalah untuk memastikan karyawan memiliki keterampilan 

dan pengetahuan yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawab mereka 

sehingga mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien, merasa puas dan 

termotivasi dengan pekerjaan mereka, serta tetap tinggal di perusahaan untuk 

jangka waktu yang lama. 

2.1.2.   Kompetensi Sumber Daya Manusia Perusahaan 

2.1.2.1.Definisi Kompetensi Sumber Daya Manusia 

 Menurut Spencer dalam Wibowo (2017:96) dalam buku 

“Manajemen Kinerja” untuk membedakan antara kinerja rata-rata dan kinerja 

luar biasa, kompetensi mengacu pada semua jenis sikap, motif, kemampuan, 

pengetahuan perilaku, atau sifat manusia lainnya yang penting untuk 

melaksanakan suatu pekerjaan. 

Berdasarkan Sedarmayanti (2017:23-24) dalam buku “Good 

Governance, Manajemen Pembangunan Daerah, dan Reformasi Birokrasi” 

kompetensi adalah kemampuan atau kualifikasi yang dimiliki oleh seseorang 

untuk menerapkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan nilai-nilai yang 

sesuai dengan situasi pekerjaan tertentu. Kompetensi mencakup kemampuan 

teknis, kemampuan sosial, dan kemampuan konseptual yang dibutuhkan untuk 

menjalankan tugas pekerjaan dengan efektif dan efisien. Dalam konteks 

organisasi, kompetensi dihubungkan dengan standar kinerja yang diharapkan 

sehingga dapat dijadikan dasar untuk mengukur dan mengevaluasi kinerja 

individu atau kelompok dalam mencapai tujuan organisasi. 
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Kadarisman (2013:28-29) dalam buku “Manaje imein Peingeimbangan 

Sumbeir Daya Manusia” se ilain meiningkatkan kapasitas untuk me impeirsiapkan 

individu meinghadapi peirubahan, peingeimbangan sumbeir daya manusia pada 

bidang peindidikan juga beirtujuan untuk meiningkatkan kapasitas me indidik para 

inovator untuk peirubahan. Keitika orang meilihat beitapa peintingnya peindidikan 

seibagai katalis untuk kreiativitas dan peirubahan, meireika meinjadi aseit strateigis. 

Teirdapat tiga aspe ik  keigiatan yang wajib dilakukan ole ih peirusahaan adalah 

pengetahuan (knowledge), keterampilan (skill), dan sikap (attitude). Upaya 

untuk meingeimbangkan sumbeir daya manusia me ilalui tiga aspe ik teirseibut 

meimungkinkan peirusahaan untuk seicara teirus-meineirus meingeivaluasi 

keileimahan yang mungkin ada di dalamnya. Dalam me injalankan keigiatan 

peingeimbangan teirseibut, peirusahaan harus seijalan deingan keimajuan teiknologi 

informasi dan komunikasi yang digunakan dalam dunia usaha. 

Dapat disimpulkan bahwa pe irusahaan sangat peirlu untuk me iningkatkan 

produktivitas sumbe ir daya manusia dan hak sosial yang harus didapatkan ole ih 

karyawan. Keiteirampilan atau skill yang tinggi pada sumbe ir daya manusia 

peirusahaan sangat me impeingaruhi kineirja atau kualitas pe irusahaan te irseibut. 

Hal teirseibut akan se ilalu meingalami peiningkatan apabila dilakukan e ivaluasi 

dan meimpeirbaiki keimbali dalam meingeilola kineirja sumbeir daya manusia. 

Deingan adanya peiningkatan atau peirbaikan keiteirampilan karyawan, maka 

seigala peikeirjaan yang se ibeilumnya tidak dapat dike irjakan meinjadi peikeirjaan 

yang sangat mudah untuk dike irjakan.  

2.1.2.2.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi Sumber Daya 

Manusia  

Menurut Zwell dalam Wibowo (2017:283) menyatakan bahwa ada 6 

faktor yang mempengaruhi kecakapan kompetensi seorang pegawai yaitu: 

1. Keyakinan dan Nilai 

Keyakinan dan nilai yang dimiliki seseorang terhadap diri sendiri dan 

orang lain akan berpengaruh besar terhadap perilakunya. 

2. Keterampilan 

Keterampilan merupakan sesuatu yang bisa dipelajari, dilatih, dan 

ditingkatkan. 
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3. Pengalaman dan Keahlian 

Pengalaman dan keahlian dari berbagai kompetensi memerlukan 

pengalaman dalam mengatur orang, berkomunikasi di depan kelompok, 

menyelesaikan masalah, dan pengalaman lainnya yang bisa berubah seiring 

waktu dan perubahan lingkungan. 

4. Karakteristik Kepribadian 

Karakteristik kepribadian seseorang dapat mempengaruhi kemampuan 

manajer dan karyawan dalam berbagai kompetensi, seperti menyelesaikan 

konflik dengan menunjukkan kepedulian interpersonal, kemampuan kerja tim, 

memberikan pengaruh, dan membangun hubungan. Meskipun bisa berubah, 

kepribadian biasanya tidak mudah berubah. 

5. Motivasi 

Motivasi merupakan faktor penting dalam kompetensi yang bisa 

berubah, dengan memberikan dorongan dan apresiasi pada pekerjaan bawahan. 

6. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi, kebiasaan, dan prosedur yang ada memberikan 

informasi pada karyawan tentang kompetensi yang diharapkan dari mereka. 

2.1.2.3.Jenis-Jenis Kompetensi Sumber Daya Manusia 

Milkovich, G.T. & Newman (2017:41-42) dalam buku “Compensation 

(12th ed.)”  Dikutip oleh Benjamin dalam "Organizational Behavior: A Skill-

Building Approach" (2017). Kompeiteinsi dapat digolongkan dalam 10 

(sepuluh) jeinis, yaitu seibagai beirikut: 

1. Kompetensi teknis (technical competency) 

Kompetensi teknis (technical competency) merupakan kemampuan 

untuk melakukan tugas yang terkait dengan bidang teknis tertentu. 

2. Kompetensi manusia (human competency) 

Kompetensi manusia (human competency) merupakan kemampuan 

untuk berinteraksi dan berkomunikasi dengan orang lain secara efektif. 
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3. Kompetensi konseptual (conceptual competency) 

Kompetensi konseptual (conceptual competency) merupakan 

kemampuan untuk memahami konsep dan ide-ide yang kompleks. 

4. Kompetensi lingkungan (environmental competency) 

Kompetensi lingkungan (environmental competency) merupakan 

kemampuan untuk beradaptasi dan bekerja dalam lingkungan yang berubah-

ubah. 

5. Kompetensi analitis (analytic competency) 

Kompetensi analitis (analytic competency) merupakan kemampuan 

untuk mengumpulkan, menganalisis, dan mengevaluasi informasi untuk 

mengambil keputusan. 

6. Kompetensi bisnis (business competency) 

Kompetensi bisnis (business competency) merupakan kemampuan 

untuk memahami dan menggunakan informasi keuangan dan bisnis untuk 

membuat keputusan. 

7. Kompetensi kepemimpinan (leadership competency) 

Kompetensi kepemimpinan (leadership competency merupakan 

kemampuan untuk mempengaruhi dan memotivasi orang lain untuk mencapai 

tujuan. 

8. Kompetensi sistem (system competency) 

Kompetensi sistem (system competency) merupakan kemampuan untuk 

memahami dan bekerja dengan sistem organisasi yang kompleks. 

9. Kompetensi global (global competency) 

Kompetensi global (global competency) merupakan kemampuan untuk 

beroperasi dan bekerja dalam konteks global yang kompleks. 

10. Kompetensi interpersonal (interpersonal competency) 

Kompetensi interpersonal (interpersonal competency) merupakan 

kemampuan untuk membangun hubungan yang kuat dan saling 

menguntungkan dengan orang lain. 
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2.1.2.4.Indikator Kompetensi  

Teirdapat indikator kompe iteinsi meinurut Edison et al., (2016:143) dalam 

buku “Manajemen Sumber Daya Manusia : Strategi dan Perubahan Dalam 

Rangka Meningkatkan Kinerja Pegawai dan Organisasi” yaitu seibagai beirikut: 

1. Peingeitahuan (Knowleidgei) 

Peingeitahuan meirupakan aspeik atau indikator utama yang dipe irlu 

dimiliki oleih sumbeir daya manusia di pe irusahaan. Pengetahuan mengacu pada 

pemahaman seseorang tentang konsep, teori, dan prinsip yang terkait dengan 

tugas atau pekerjaan yang dijalankan. Peingeitahuan karyawan te intang 

bidangnya atau pe ingeitahuan yang dimilikinya untuk me ilaksanakan peikeirjaan 

dan keiwajibannya. Deingan adanya peingeitahuan dalam dunia manaje imein atau 

biasa yang dise ibut deingan knowleidgei manageimeint dapat meinginteigrasikan 

bisnis dan organisasi. Hal teirseibut dapat me imbantu peirusahaan dalam 

meiningkatkan produktivitas pe irusahaan. Berikut ini adalah sub indikator dari 

pengetahuan yaitu sebagai berikut : 

a. Karyawan bekerja dengan pengetahuan yang dimiliki 

b. Pengetahuan membantu produktivitas kerja 

c. Knowledge management seperti karyawan mampu mengatur waktu 

dalam mengelola pekerjaan 

2. Keiteirampilan (Skill) 

Keterampilan meliputi kemampuan praktis untuk melakukan tugas atau 

pekerjaan, termasuk kemampuan teknis, interpersonal, dan manajerial. 

Peirusahaan me incari keiteirampilan yang dibutuhkan dimiliki se ibagai peinunjang 

oleih calon karyawan dalam me inyeileisaikan tugas organisasi. Dalam dunia 

keirja, keimampuan dise ibut keiahlian atau Skills. Skill atau keiahlian meirupakan 

keimampuan seitiap individu dalam me inggunakan alat, meingopeirasikan 

teiknologi, me ingolah data, dan meingeitahui peingeitahuan khusus. Untuk 

Keimampuan teiknis teirseibut diseibut  Hard Skill. Maka itu Hard Skills dapat 

juga diseibut juga te iknik yang dipeirlukan dalam peirusahaan hal te irseibut 

dikareinakan seiseiorang yang meimiliki Hard Skill yang baik dapat me ingeirjakan 

tugas-tugas atau peikeirjaan di dalam peirusahaan untuk me incapai targeit. Hard 

Skill dipeirlukan dalam suatu pe irusahaan namun  adanya Soft Skill tidak kalah 
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peinting. Soft skill meirupakan keimampuan beiradaptasi dan beirkomunikasi 

deingan deingan individu yang lainnya. Dapat diartikan soft skill adalah 

keimampuan seitiap individu dalam meimanajeimein diri, yang bagaimana 

individu teirseibut mampu untuk beirinteiraksi baik deingan orang lain. Berikut ini 

adalah sub indikator dari keterampilan yaitu sebagai berikut:  

a. Inovasi 

b. Hard skill 

c. Soft skill 

d. Team work 

3. Sikap (Attitudei) 

Sikap (attitudei) adalah peirilaku karyawan yang be irkontribusi pada 

peinyeileisaian tugas dan me imeinuhi keiwajiban seijalan deingan keibijakan 

peirusahaan. Sikap mencakup pandangan, nilai, dan sikap yang dimiliki 

seseorang dalam menghadapi situasi yang terkait dengan tugas atau pekerjaan. 

Apabila karyawan me imiliki sikap yang baik dan me indukung dalam dalam 

meinyeileisaikan peikeirjaan, maka seigala peikeirjaan yang dibe irikan akan 

teirseileisaikan deingan ceipat dan ceirmat seihingga peirusahaan mampu 

meiningkatkan produktivitas nya. Berikut ini adalah sub indikator dari sikap 

yaitu sebagai berikut : 

a. Sikap dalam menyelesaikan tugas 

b. Sikap dalam mengelola waktu 

c. Sikap dalam mengambil keputusan 

2.1.3.   Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia  

2.1.3.1.Strategi Sumber Daya Manusia 

Menurut Glueck dan Jauch dalam Seidarmayanti (2014:2) dalam buku 

“Manajeimein Strate igi” pada umumnya strate igi meirupakan tujuan jangka 

panjang yang dilakukan organisasi mulai dari pe ineintuan reincana 

keipeimimpinan hingga pe inyusunan reincana agar te ircapainya tujuan dalam 

peirusahaan. 

Berdasarkan Pearce, J. A. II, & Robinson (2015:4) dalam buku 

“Strategic Management: Formulation, Implementation, and Control” strategi 

adalah serangkaian keputusan yang dibuat oleh perusahaan untuk menentukan 
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dan mengungkapkan tujuan dan tujuan bisnisnya, menciptakan kebijakan dan 

rencana utama untuk mencapai tujuan tersebut, serta menentukan bidang bisnis 

yang akan dikejar oleh perusahaan, tipe organisasi ekonomi dan manusianya, 

serta bentuk kontribusi ekonomi dan non-ekonominya kepada para pemegang 

saham, karyawan, pelanggan, dan masyarakat. Dengan kata lain, strategi adalah 

cara perusahaan merencanakan dan menetapkan visi dan misi untuk mencapai 

tujuan bisnisnya dengan efektif dan efisien. 

Menurut Dessler (2015:285) strategi pengembangan sumber daya 

manusia adalah rencana dan tindakan yang dibuat untuk membantu karyawan 

di suatu organisasi meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kapasitas 

mereka sehingga bisa lebih baik dalam memenuhi kebutuhan bisnis dan 

mencapai tujuan jangka panjang organisasi. Terdapat lima langkah utama 

dalam strategi pengembangan sumber daya manusia yaitu:  

1. Mengidentifikasi kebutuhan pengembangan sumber daya manusia 

2. Merencanakan program pengembangan sumber daya manusia  

3. Menerapkan program pengembangan sumber daya manusia 

4. Mengevaluasi program pengembangan sumber daya manusia  

5. Merevisi program pengembangan sumber daya manusia. 

Dapat disimpulkan pe ingeimbangan program dan indikator, mode il 

peimbiayaan, meikanismei kontrol, reincana untuk meinyamakan atau 

meiningkatkan kondisi keirja yang akan me iningkatkan modal sosial hanyalah 

beibeirapa contoh tindakan yang harus dire incanakan oleih manaje ir untuk 

meiningkatkan peingeitahuan dan keiteirlibatan karyawan dalam tindakan dan 

program untuk peingeilolaan SDM yang be irkeilanjutan. Karyawan akan 

meimiliki peirseipsi positif teintang tindakan ini dan dampaknya te irhadap kineirja 

organisasi deingan cara ini. Organisasi harus be ikeirja untuk meiningkatkan 

keihidupan karyawan dan me ingatasi masalah global yang krusial. Akibatnya, 

bisnis yang peiduli deingan masalah sosial dan me incoba meinyeileisaikannya 

meinarik peirsoneil. 
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2.1.3.2.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Strategi Pengembangan 

Sumber Daya Manusia 

Meinurut Dessler (2015:209-214) dalam buku “Human Resources 

Management”, te irdapat beirikut adalah faktor-faktor yang me impeingaruhi 

strateigi peingeimbangan sumbeir daya manusia: 

1. Faktor Inteirnal 

a. Tujuan dan Misi Organisasi 

Strategi pengembangan sumber daya manusia harus selaras dengan 

tujuan organisasi dalam jangka pendek maupun jangka panjang. Meincapai 

tujuan dan misi yang dimiliki ole ih seitiap peirusahaan meimeirlukan peireincanaan 

yang teiliti se irta impleimeintasi reincana yang e ifeiktif. Peingeimbangan sumbe ir 

daya manusia dalam organisasi adalah satu-satunya cara untuk me imastikan 

bahwa peirsoneil meimiliki keiteirampilan yang dipe irlukan untuk peilaksanaan 

tindakan atau program untuk me incapai tujuan dalam organisasi. 

b. Strateigi Peincapaian Tujuan 

Strateigi peincapaian tujuan seitiap peirusahaan meingadopsi strate igi yang 

beirbeida-beida untuk me incapai tujuan masing-masing. Maka itu pe irusahaan 

meingambil peindeikeitan yang seisuai deingan program dan keigiatan Human 

Reisourceis Manageimeint. Strateigi peincapaian tujuan juga sangat dipe irlukan 

agar peirusahaan meimiliki targeit teirseindiri dan beirkeimbang seisuai deingan apa 

yang sudah di reincanakan.  

c. Sumber Daya Perusahaan 

Sumbeir daya manusia organisasi akan tumbuh de ingan cara yang 

signifikan dipe ingaruhi oleih sifat dan jeinis keigiatan organisasi. Organisasi yang 

beirfokus pada keigiatan teiknis akan meingadopsi pola peingeimbangan sumbe ir 

daya manusia yang beirbeida deingan organisasi yang be irfokus pada ilmu 

peingeitahuan. Teintu saja, peirusahaan deingan tugas rutin dan aktivitas yang 

meimbutuhkan inovasi dan kreiativitas akan me imiliki strateigi dan program 

peingeimbangan SDM yang beirbeida. 

d. Teiknologi yang Digunakan 

Teiknologi paling me indasar hingga paling canggih digunakan ole ih 

seitiap bisnis saat ini. Untuk me ingopeirasionalkan teiknologi dan me ilatih 
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peirsoneil teintang cara me inggunakannya, hal ini pe irlu dipeirtimbangkan. 

Mungkin juga te irjadi seicara otomatis untuk tugas yang se ibeilumnya ditangani 

oleih manusia. 

2. Faktor Eiksteirnal 

a. Keibijakan Peimeirintah 

Organisasi meimang harus meimatuhi seimua arahan peimeirintah, baik itu 

undang-undang, aturan, atau pe irintah yang dikeiluarkan oleih meinteiri atau 

peijabat peimeirintah lainnya. Je ilas bahwa keibijakan teirseibut akan beirdampak 

pada reincana peingeimbangan sumbeir daya manusia peirusahaan. 

b. Peirhimpunan Sosial dan Budaya 

Organisasi harus me impeirtimbangkan faktor sosial komunitas. Hal ini 

dapat dipahami kareina seitiap organisasi ada untuk me imbeiri manfaat bagi 

orang-orang dari beirbagai latar beilakang sosial dan budaya be irbeida. Oleih 

kareina itu, faktor ini pe irlu dipeirtimbangkan keitika meingeimbangkan sumbe ir 

daya manusia dalam suatu organisasi. 

c. Lingkungan Bisnis 

Seperti persaingan, perkembangan teknologi, dan peraturan pemerintah 

juga perlu diperhatikan dalam mengembangkan strategi pengembangan sumber 

daya manusia. Teiknologi beirkeimbang beigitu peisat di luar organisasi saat ini. 

Teintu saja, organisasi harus me ingikuti proseisnya. Organisasi peirlu meimilih 

teiknologi yang seisuai deingan keibutuhan dan kondisinya, se ihingga keimampuan 

teinaga keirja organisasi dapat diseisuaikan deingan teiknologi teirseibut. 

2.1.3.3.Jenis-Jenis Strategi Sumber Daya Manusia 

Meinurut Deissleir (2015:89) dalam buku “Human Reisourceis 

Manageimeint” teirdapat 3 jeinis peireincanaan strate igis sumbeir daya manusia 

yaitu seibagai beirikut: 

1. Strateigi Korporat 

Keitika seibuah peirusahaan meingeinali seiluruh strateigi peirusahaannya, 

bagaimana strukturnya, dan bagaimana bisnis yang be irbeida beirinteiraksi satu 

sama lain, itu me ineirapkan strateigi yang teipat untuk peirusahaan. Pada strate igi 

korporat ini peirusahaan beirpeiran seibagai bisnis tunggal dan meimiliki ruang 
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lingkup yang se impit. Peirusahaan yang me imiliki strateigi korporat hanya 

meinawarkan satu produk atau lini produk dalam satu pasar. 

2. Strateigi Kompeititif 

Tujuan dari strate igi kompeititif adalah me imbangun dan me impeirkuat 

posisi kompeititif unit bisnis di pasar dalam jangka panjang. Pe irusahaan yang 

meinggunakan strateigi kompeititif akan se ilalu meiningkatkan kualitas mutu 

sumbeir daya manusia, inovasi  produk dan jasa untuk me iningkatkan pangsa 

pasar. Deingan adanya strateigi kompeititif peirusahaan akan seilalu meiningkatkan 

inovasi dan keiunikan untuk meinarik konsumein.  

3. Strateigi Fungsional 

Salah satu strate igi peirusahaan untuk me incapai tujuan strate igisnya 

adalah deingan meirumuskan strateigi fungsional yang meinjeilaskan tindakan 

yang harus dilakukan ole ih seitiap deiparteimein dalam peirusahaan. Peirusahaan 

yang meinggunakan strate igi fungsional peirlu meingeimbangkan produk, 

produksi, peimasaran, peinjualan, dan sumbeir daya manusia yang sangat 

beirpeingaruh te irhadap kualitas mutu pe irusahaan, maka itu pe irusahaan yang 

meimiliki kualitas de ingan mutu produk yang re indah seirta keimasan yang murah 

tidak akan beirhasil di dunia peimasaran. 

2.1.3.4.Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Beirdasarkan Mathis, R. L., & Jackson (2018:228-233) dengan judul 

buku “Human Resource Management” untuk meningkatkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kinerja karyawan, program pengembangan dan pelatihan 

sumber daya manusia yang efisien dapat membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan bisnis mereka. Indikator pengembangan sumber daya manusia 

yang berkaitan dengan pelatihan dan pendidikan dapat dilihat dari berbagai 

sumber, antara lain: 

1. Peilatihan 

Meimbeirikan keiteirampilan yang dibutuhkan ole ih karyawan untuk 

meilakukan peikeirjaan karyawan teirseibut. Seibagai bagian dari kompe iteinsi 

keiteirampilan dan pe ingeitahuan, keigiatan peilatihan peirlu ditawarkan pada 

sasaran yang teipat, untuk meingideintifikasi peirilaku karyawan yang dibutuhkan 
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oleih bisnis untuk meinjalankan strateiginya. Berikut ini adalah sub indikator dari 

pelatihan adalah sebagai berikut: 

a. Tingkat keberhasilan program pelatihan yang diikuti karyawan 

b. Jumlah persentase karyawan yang mengikuti pelatihan 

c. Kegiatan pelatihan sudah tepat sasaran 

d. Perencanaan program pelatihan jangka panjang 

e.  Kegiatan pelatihan diberikan sesuai dengan kebutuhan 

2. Peindidikan 

Peindidikan me irujuk pada usaha untuk me imbeintuk dan meiningkatkan 

keipribadian dan sumbeir daya manusia me ilalui bimbingan, peitunjuk, dan 

peilatihan. Meilalui peindidikan karyawan, pe ingeitahuan umum dan pe imahaman 

meireika teintang lingkungan ke irja dapat ditingkatkan. Berikut ini adalah sub 

indikator dari pendidikan adalah sebagai berikut: 

a. Kualifikasi jenjang pendidikan yang sesuai dengan posisi atau jabatan 

b. Kualifikasi pendidikan yang ditempuh sesuai dengan pekerjaan 

c. Kualifikasi pendidikan yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

d. Pendidikan yang berpengaruh terhadap jabatan dalam pekerjaan 

e.Penyesuaian pendidikan karyawan di perusahaan terhadap kebutuhan dan 

strategi pengembangan SDM 

2.1.4.   Lingkungan  Kerja 

2.1.4.1.Definisi Lingkungan Kerja 

Beirdasarkan Sedarmayanti (2012:21) dalam buku “Manajemen dan 

Komponen Terkait Lainnya” istilah lingkungan kerja mengacu pada peralatan 

dan perlengkapan yang digunakan di tempat kerja, proses kerja, dan pengaturan 

kerja individu dan kelompok. Lingkungan kerja mencakup segala sesuatu yang 

mempengaruhi aktivitas kerja dan kesejahteraan karyawan, termasuk faktor-

faktor seperti suhu, kebisingan, pencahayaan, hubungan karyawan, dan 

kebijakan perusahaan. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 

produktivitas dan kesejahteraan karyawan, sedangkan lingkungan kerja yang 

buruk dapat berdampak negatif terhadap kesehatan fisik dan mental karyawan 

serta kinerjanya. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan aman bagi karyawan. 
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Dalam buku “Manajemen Sumber Daya Manusia” menurut Nitisemito 

(2015:39) lingkungan tempat kerja mengacu pada segala sesuatu yang ada di 

sekitar karyawan dan yang mungkin berdampak pada bagaimana mereka 

melakukan tanggung jawab mereka saat ini atau di masa depan. Lingkungan 

kerja yang baik harus memenuhi standar kesehatan dan keselamatan kerja, 

serta mampu memberikan dukungan dan keamanan psikologis bagi karyawan. 

Lingkungan kerja yang positif dan sehat akan meningkatkan kinerja karyawan 

dan produktivitas perusahaan, sedangkan lingkungan kerja yang buruk dapat 

menyebabkan stres, ketidaknyamanan, dan bahkan cedera atau kecelakaan 

kerja. 

Beirdasarkan peingeirtian yang teilah dijeilaskan seibeilumnya dapat ditarik 

keisimpulan bahwa, lingkungan ke irja peirusahaan peirlu dipeirhatikan kareina 

seicara langsung me impeingaruhi sumbeir daya manusia di pe irusahaan. 

Lingkungan keirja dianggap meimuaskan keitika karyawan dapat me inyeileisaikan 

tugas deingan aman, nyaman dan baik. Meinyeisuaikan diri deingan teimpat keirja 

bisa meimakan waktu. Lingkungan te impat keirja meimiliki beirbagai eifeik pada 

keiseihatan fisik dan me intal karyawan. Untuk me iningkatkan eifeiktivitas dan 

produktivitas, peinting untuk meimpeirtimbangkan peingaturan sosial, psikologis, 

dan fisik di mana karyawan beirinteiraksi dan meilakukan tugasnya. 

2.1.4.2.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan  Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017:28) terbentuknya kondisi lingkungan 

kerja dapat dilihat dari beberapa faktor. Beirikut ini adalah beibeirapa faktor yang 

meimpeingaruhi lingkungan keirja: 

1. Pencahayaan tempat kerja 

Dalam rangka menjaga keselamatan dan keamanan karyawan, penting 

untuk memperhatikan pencahayaan di tempat kerja. Pencahayaan yang baik 

akan membantu karyawan dalam melakukan pekerjaan mereka dan 

meningkatkan produktivitas. 

2. Suhu Kerja 

Suhu kerja yang diatur dengan baik dapat mempengaruhi kenyamanan 

karyawan di tempat kerja, karena setiap karyawan memiliki kemampuan 

beradaptasi yang berbeda terhadap suhu lingkungan yang berbeda. 
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3. Kelembaban Udara 

Kelembaban udara di tempat kerja perlu diperhatikan karena dapat 

mempengaruhi kesehatan karyawan. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja 

Sirkulasi udara yang baik sangat penting untuk kesehatan karyawan, 

dan tanaman dapat menjadi sumber sirkulasi udara yang baik di lingkungan 

kerja. 

5. Kebisingan Kerja 

Kebisingan di tempat kerja dapat mengganggu konsentrasi karyawan, 

sehingga perlu dihindari terutama dalam pekerjaan yang membutuhkan 

konsentrasi tinggi. 

6. Bau tidak sedap 

Bau tidak sedap di lingkungan kerja dapat mengganggu kinerja 

karyawan, sehingga perlu dicari cara untuk menghilangkan bau yang tidak 

sedap. 

7. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi di tempat kerja, seperti warna, peralatan, dan tata letak, dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan di perusahaan. 

8. Musik di tempat kerja 

Mendengarkan musik yang sesuai dan mendukung dapat meningkatkan 

antusiasme dan kinerja karyawan di tempat kerja. 

9. Keselamatan Kerja  

Keselamatan kerja sangat penting dan perusahaan dapat menggunakan 

satuan satpam untuk menjaga keamanan di lingkungan kerja. 

2.1.4.3.Jenis-Jenis Lingkungan  Kerja 

Meinurut Sarwoto dalam Seidarmayanti (2017:36) teirdapat je inis-jeinis 

lingkungan keirja yaitu seibagai beirikut: 

1. Lingkungan Keirja Fisik 

 Beibeirapa karakteiristik fisik di lingkungan ke irja yang dapat me impeingaruhi 

karyawan seicara langsung maupun tidak langsung te irmasuk seibagai beirikut: 

a. Lingkungan yang langsung be irhubungan deingan karyawan pe irusahaan 

yaitu seipeirti: teimpat keirja karyawan , fasilitas ke irja karyawan, dan lainnya 
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b. Lingkungan peirantara atau lingkungan se ikitar yang dapat me impeingaruhi 

kondisi manusia, me iliputi: peincahayaan te impat keirja, sirkulasi udara ruangan 

beikeirja, deikorasi teimpat beikeirja, keileimbaban ruangan beikeirja,dan lainnya. 

2. Lingkungan Keirja Non Fisik 

Peirteimuan antarpeirsonal yang beirlangsung di teimpat keirja, seipeirti 

hubungan yang baik de ingan reikan keirja dan atasan atau inte iraksi deingan 

bawahan, seimuanya dianggap seibagai bagian dari lingkungan keirja non-fisik. 

2.1.4.4.Indikator Lingkungan  Kerja 

Meinurut Seidarmayanti (2017:26) deingan judul buku “Peireincanaan dan 

Peingeimbangan Sumbe ir Daya Manusia Untuk Meiningkatkan Kompeiteinsi, 

Kineirja dan Produktivitas Ke irja”, teirdapat indikator lingkungan ke irja yaitu 

seibagai beirikut: 

1. Lingkungan Keirja Fisik 

a. Peincahayaan 

Seitiap ruang keirja karyawan me imiliki peineirangan alami atau listrik 

untuk peineirangan. Karyawan akan me inyukai lingkungan keirja meireika dan 

meinjadi leibih teirmotivasi, yang akan me imbantu meireika meinyeileisaikan 

tugasnya teipat waktu. Maksudnya adalah untuk me imbeirikan keimampuan 

peinglihatan yang je ilas, meiningkatkan eifeiktivitas keirja, meimbeirikan 

keinyamanan dan keiamanan, seirta dapat me impeingaruhi suasana hati dan 

keiseihatan karyawan dan produktivitas me ireika deingan me imbeirikan 

peincahayaan yang me imadai. 

b. Suhu Udara 

Ukuran suhu di ruang ke irja teirgantung pada suhu udara. Me imang tidak 

nyaman beirada di ruangan yang te irlalu panas atau te irlalu dingin. Deingan 

deimikian, karyawan dapat me inyeisuaikan suhu ruang keirja meireika untuk 

meimeinuhi keibutuhan dan preifeireinsi meireika.  

c. Tata Leitak Ruang 

Ruang keirja dapat dikonfigurasi se isuai keiinginan karyawan. 

Keinyamanan karyawan dalam be ikeirja difasilitasi ole ih teimpat keirja yang 

dirancang deingan baik. Hal te irseibut dapat meiningkatkan kualitas keirja 

karyawan deingan meimpeirmudah akseis keirja karyawan yaitu de ingan 
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meimfasilitasi tata le itak yang seisuai deingan peikeirjaan yang dilakukan 

karyawan.  

d. Deikorasi 

Peinggunaan beirbagai warna, peingaturan tata leitak, peiralatan, dan 

eileimein lain untuk beikeirja digunakan untuk meimbalikkan deikorasi ruang 

keirja. Teimpat keirja yang meinarik akan meiningkatkan moral staf dan 

meimbuat teimpat keirja leibih nyaman. 

ei. Keibisingan 

Keibisingan dapat me ingganggu produktivitas karyawan dan 

meingganggu keimampuan meireika untuk fokus pada peikeirjaan meireika pada 

tingkat yang seinsitif. 

f. Fasilitas 

Teirkadang saat fasilitas te irseidia di teimpat keirja, karyawan dapat 

meinyeileisaikan tugas de ingan leibih eifeiktif. Salah satu faktor yang dapat 

meiningkatkan keimampuan keirja peigawai adalah te irseidianya fasilitas ke irja 

yang leingkap. 

2. Lingkungan Keirja Non Fisik 

a. Hubungan deingan Pimpinan 

Hubungan deingan pimpinan atau manaje imein adalah inte iraksi dan 

hubungan yang te irjadi di teimpat keirja antara karyawan deingan atasan atau 

manajeirnya. Hubungan keirja yang positif antara karyawan dan manaje imein 

sangat peinting untuk me indorong teimpat keirja yang produktif dan se ihat. 

Karyawan yang me irasa didukung dan dihargai ole ih manajeimein leibih 

teirmotivasi dan eifeiktif, seidangkan manajeir yang dapat meimimpin dan 

meingarahkan karyawannya se icara eifeiktif meincapai hasil yang leibih baik.  

b. Hubungan Antar Seisama Reikan Keirja 

Komunikasi dan koneiksi antara anggota staf sangat dibutuhkan dalam 

beikeirja seisama karyawan pe irlu meimiliki hubungan yang positif agar te ircipta 

lingkungan keirja yang produktif dan se ihat. Karyawan yang me irasa didukung 

dan dihargai ole ih manajeimein leibih teirmotivasi dan eifeiktif, seidangkan manaje ir 

yang seicara eifeiktif dapat meimimpin dan me ingarahkan stafnya untuk me incapai 

hasil yang leibih baik. 
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2.1.5.   Kepuasan Kerja Sumber Daya Manusia  

2.1.5.1.Definisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan emosional atau sikap 

positif umum terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja (Dessler, 2015:95). 

Sedangkan menurut Robbins, S. P. & Judge (2017:80) kepuasan kerja adalah 

emosi yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian seseorang terhadap 

pekerjaan atau pengalaman kerjanya. 

Keipuasan keirja meingacu pada sikap yang me inyeinangkan dari te inaga 

keirja yang meilibatkan peirasaan dan peirilaku meinuju keipuasan meilalui eivaluasi 

dari satu peikeirjaan dalam hal me ineirapkan salah satu nilai kunci keirja (Afandi, 

2018:74). Hamali (2016:202), keipuasan keirja meinyangkut bagaimana 

karyawan me imandang lingkungan keirja meireika, teirmasuk inteiraksi me ireika 

deingan reikan keirja, peirlakuan yang adil, dan aspe ik fisik dan psikologis 

lainnya. Beirbagai faktor, se ipeirti sikap individu teirhadap peikeirjaan, 

keimampuan meinyeisuaikan diri, dan hubungan sosial di luar pe ikeirjaan, dapat 

meimeingaruhi cara meireika meindeikati tugas. 

Dari peinjeilasan yang teilah disajikan di atas, dapat diambil keisimpulan 

bahwa karyawan me imiliki pandangan me ireika seindiri teirhadap peikeirjaannya 

dan meireika yang sukse is juga ceindeirung meirasa puas deingan peikeirjaannya. 

Manajeimein peircaya bahwa keipuasan keirja meimpeingaruhi peirilaku, kineirja, 

dan abseinsi karyawan. Keitika meingeivaluasi kineirja karyawan be irdasarkan 

seibeirapa baik nilai inti pe ikeirjaan diwujudkan, keipuasan keirja meirujuk pada 

pandangan positif karyawan. 

2.1.5.2.Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  

Meinurut Hamali (2016:205-206) dalam buku “Peimahaman Manajeime in 

Sumbeir Daya Manusia” faktor-faktor yang me impeingaruhi keipuasan keirja 

adalah seibagai beirikut: 

1. Faktor Karyawan 

Faktor karyawan me irujuk pada sifat-sifat individu yang dimiliki oleih 

karyawan, teirmasuk keiteirampilan khusus, keiceirdasan, jeinis keilamin, usia, 

kondisi fisik, tingkat pe indidikan, masa keirja, peingalaman keirja, eimosi, 

keipribadian, pola pikir, pandangan hidup, dan sikap ke irja. Faktor ini me imiliki 
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peiran peinting kareina dapat meimpeingaruhi karyawan lain dalam be ikeirja dan 

juga meimeingaruhi kineirja seicara keiseiluruhan. 

2. Faktor Peikeirjaan 

Keipuasan keirja karyawan dapat dipe ingaruhi oleih beirbagai faktor 

peikeirjaan seipeirti jeinis peikeirjaan, posisi, organisasi, siste im peinilaian, standar 

kualitas, keiamanan, promosi, inteiraksi sosial dan hubungan keirja. 

2.1.5.3.Teori-teori Kepuasan Kerja 

Teiori dalam keipuasan keirja dapat dijadikan acuan untuk me injeilaskan 

peirilaku karyawan dalam me ilihat keipuasan keirja. Saat meingeivaluasi peirilaku 

karyawan dalam hal ke ipuasan atau keitidakpuasan keirja, teiori dapat dijadikan 

bahan peirtimbangan yang akurat, beirikut ini adalah te iori-teiori dalam keipuasan 

keirja Mangkuneigara (2020:120) : 

1. Eiquity Theiory (Teiori Keiseiimbangan) 

Beirdasarkan te iori ini, keipuasan atau keitidakpuasan keirja karyawan 

dipeingaruhi oleih peirbandingan antara input dan output me ireika deingan 

karyawan lain. Teiori ini teirdiri dari eimpat komponein yaitu input, konseikueinsi, 

topik peirbandingan, dan keiseiimbangan dalam keiseitaraan. 

2. Discreipancy Theiory (Teiori Peirbeidaan) 

Meinurut teiori ini, meineintukan  keitidakseisuaian antara keinyataan yang 

dirasakan karyawan dan apa yang se iharusnya diteirima dapat digunakan untuk 

meingukur keipuasan karyawan. 

3. Neieid Fulfillmeint Theiory (Teiori Peimeinuhan Keibutuhan) 

Beirdasarkan te iori ini, tingkat keipuasan keirja karyawan dite intukan oleih 

keipuasan teirhadap peimeinuhan keibutuhan meireika di teimpat keirja. Keitika 

keibutuhan karyawan te irpeinuhi, maka meireika akan meirasa puas dan bahagia 

deingan peikeirjaan meireika. 

4. Social Reifeireincei Group Theiory (Teiori Pandangan Keilompok) 

Teiori ini beirpeindapat bahwa keipuasan keirja karyawan tidak se imata-

mata diteintukan oleih peimeinuhan peirsyaratan keirja, teitapi juga dipe ingaruhi 

oleih peindapat dan peirspeiktif keilompok standar. 

5. Heirzbeirg (Teiori Dua Faktor) 
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Deingan teiori ini, situasi yang dihadapi karyawan bisa me imuaskan, 

tidak meinyeinangkan, atau tidak ke iduanya. Faktor peimeilihara (mainteinance i 

factor) dan faktor motivasi  (motivational factor) adalah dua kompone in yang 

dapat meinyeibabkan teirbeintuknya rasa keipuasan dalam beikeirja. 

6. Eixceiptancy Theiory (Teiori Peingharapan) 

Dalam peirspeiktif ini, harapan diartikan se ibagai keiyakinan dalam 

meilakukan seirangkaian tindakan dan meinghasilkan konklusi yang diinginkan. 

Karyawan me imiliki peiran peinting dalam me incapai hasil yang diharapkan, 

bahkan dapat meimpeingaruhi hasil yang beirbeida. 

2.1.5.4.Indikator Kepuasan Kerja 

Priansa (2016:292) deingan judul buku “Peireincanaan dan 

Peingeimbangan SDM” me inyatakan indikator yang me impeingaruhi keipuasan 

keirja yaitu seibagai beirikut: 

1. Gaji  

Dalam komponein teirseibut, keipuasan keirja karyawan die ivaluasi 

beirdasarkan upah atau inse intif yang me ireika teirima. Gaji karyawan 

beirpeingaruh pada ke ipuasan keirja meireika kareina itu meirupakan hak le igal 

meireika dan didasarkan pada apakah me ireika teilah meimeinuhi keiwajiban 

meireika, teirmasuk: 

a. Beisarnya gaji yang diteirima 

b. Peimbayaran gaji te ipat deingan waktunya 

2. Promosi 

Seijauh mana karyawan tidak puas de ingan tawaran dan ke imungkinan 

promosi diukur deingan faktor ini. Keipuasan karyawan dalam beikeirja 

dipeingaruhi oleih keiseimpatan peiningkatan atau keimajuan karir. Pe ikeirja akan 

meinilai apakah organisasi meinawarkan seitiap karyawan keiseimpatan yang 

sama untuk maju atau jika peikeirjaan teirteintu dipeigang oleih orang-orang 

teirteintu. Gunakan keibijakan promosi ini seicara adil, yaitu seitiap 23 bulan 

beirdasarkan kine irja yang dibeiri peinghargaan deingan peiluang meinarik, seipeirti 

peiluang bagi anggota staf untuk meimajukan karirnya. 
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3. Supeirvisi (Hubungan deingan atasan) 

Faktor teirseibut meingeivaluasi keipuasan karyawan teirhadap atasan 

meireika di lingkungan keirja. Karyawan leibih meimilih meimiliki atasan yang ada 

di sana seitiap saat, yang me indukung meireika deingan baik, beirsikap hangat dan 

ramah, meimbeirikan pujian atas kineirja meireika, meindeingarkan peimikiran 

meireika, dan peiduli pada karyawan me ireika (teirkait peikeirjaan), seipeirti 

meindeingarkan masukan dan pe indapat meireika. Deingan adanya hubungan yang 

positif deingan atasan, akan me inciptakan keinyamanan bagi karyawan dalam 

meinjalankan tugas meireika. 

4. Tunjangan 

Faktor ini me inilai tingkat keipuasan seitiap karyawan teirhadap tunjangan 

peirusahaan. Tunjangan karyawan te ilah dibeirikan seicara adil dan wajar kare ina 

peirusahaan me imeinuhi keibutuhan seiluruh karyawan. Deingan adanya tunjangan 

untuk seitiap karyawan, maka karyawan akan se inantiasa beikeirja deingan baik 

kareina dibeirikan hak yang seisuai. 

5. Apreisiasi atau peinghargaan 

Faktor ini me ingukur seibeirapa puas orang de ingan imbalan yang me ireika 

teirima atas keirja keiras meireika. Seitiap orang ingin usahanya diakui, te irmasuk 

komitmeinnya teirhadap peirbaikan organisasi dan keirja keirasnya, seipeirti 

mmeimbeirikan apreisiasi dan peinghargaan teirhadap kineirja karyawan yang baik. 

6. Tata teirtib keirja 

Faktor ini me ingukur seibeirapa puas karyawan de ingan keibijakan dan 

peiraturan peirusahaan. Keibijakan dan proseidur yang diteirapkan di te impat keirja, 

seipeirti birokrasi dan tugas yang harus dilakukan, me impeingaruhi tingkat 

keibahagiaan seiseiorang dalam beikeirja. Seibagai contoh, karyawan akan me irasa 

leibih seinang jika me ireika dapat meingikuti proseidur yang teilah diteitapkan oleih 

peirusahaan dan meimatuhi peiraturan-peiraturan yang beirlaku. 

7. Reikan keirja 

Faktor ini me inilai hubungan antara pe ikeirjaan dan keipuasan keirja reikan 

keirja. Keipuasan keirja karyawan dapat ditingkatkan de ingan reikan keirja yang 

meindukung dan lingkungan te impat keirja yang meinyeinangkan. Misalnya, reikan 
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keirja yang ramah atau hubungan ke irja yang beirsahabat, yaitu beirgaul deingan 

seimua orang di teimpat keirja. 

8. Peikeirjaan  

Faktor peikeirjaan meimpeirtimbangkan faktor-faktor yang seicara 

langsung reileivan deingan peikeirjaan, seipeirti keiteirseidiaan waktu luang dan 

beirbagai peinugasan, keiseimpatan untuk teitap sibuk, keiseimpatan untuk be ilajar 

leibih banyak, tanggung jawab, otonomi, dan pe ingayaan peikeirjaan, seipeirti 

peikeirjaan yang dialokasikan be irdasarkan keimampuan dan dimiliki ole ih 

karyawan. 

9. Komunikasi 

Bagian ini me inilai keipuasan karyawan te irhadap komunikasi di 

lingkungan keirja. Jika komunikasi di antara karyawan dan pihak organisasi 

beirlangsung seicara teiratur, misalnya me ilalui hubungan yang baik, maka 

karyawan dapat le ibih meimahami peiran meireika seirta beirbagai hal yang te irjadi 

di dalam organisasi. 

2.1.6.   Era Disrupsi 

2.1.6.1.Definisi Era Disrupsi 

Berdasarkan Schwab (2016:1) dalam buku “The Fourth Industrial 

Revolution” era disrupsi adalah sebuah masa di mana teknologi dan inovasi 

memberikan pengaruh yang signifikan pada cara hidup, bekerja, dan interaksi 

manusia. Masa ini ditandai dengan adanya teknologi digital dan Internet yang 

merubah model bisnis lama dan menciptakan bisnis baru yang lebih efisien dan 

inovatif. Hampir seluruh aspek kehidupan manusia, termasuk cara bekerja, 

belajar, dan berinteraksi dengan orang lain terpengaruh oleh perubahan 

tersebut. Era ini ditentukan oleh kemunculan teknologi baru yang 

menghancurkan model bisnis yang lama dan mendorong lahirnya bisnis baru 

yang lebih efisien dan mudah beradaptasi.  

Menurut Priatna (2019:6) dalam buku “Disrupsi Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Dunia Pendidikan di Era Revolusi Industri 4.0” era 

disrupsi saat ini membawa perubahan besar dalam dunia industri. Dalam era 

digital industri 4.0, teknologi informasi telah menyebar ke seluruh aspek 

kehidupan dengan cepat dan massif. Perubahan ini ditandai dengan penekanan 
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pada Internet of Things, ekonomi digital, big data, kecerdasan buatan, robotika, 

rekayasa genetika, dan teknologi lainnya. Meskipun perubahan ini membawa 

kecemasan dan kekhawatiran bagi sebagian orang karena kemungkinan 

hilangnya banyak pekerjaan, namun kecanggihan teknologi informasi dapat 

meningkatkan efisiensi di banyak sektor industri. Namun, hal ini juga dapat 

mengurangi jumlah lapangan pekerjaan di beberapa sektor, seperti di sektor 

ritel yang akan semakin bergeser ke toko daring dan mengurangi kebutuhan 

akan karyawan di toko fisik. 

Berdasarkan pemaparan di atas dapat disimpulkan bahwa era disrupsi 

dalam dunia industri mengacu pada masa di mana ada perubahan besar-besaran 

di dunia industri yang terjadi karena semakin cepat dan massifnya teknologi 

informasi. Era ini ditandai dengan munculnya era digital Industri 4.0 yang 

menekankan penggunaan teknologi informasi yang terintegrasi, seperti Internet 

of Things, big data, kecerdasan buatan, robotika, dan teknologi lainnya. 

Perubahan ini dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas di banyak sektor 

industri, tetapi juga bisa mengurangi lapangan kerja di beberapa sektor karena 

semakin banyaknya otomatisasi dan digitalisasi. Meskipun era ini membawa 

banyak perubahan dan tantangan, tetapi juga membuka banyak peluang bagi 

pengembangan teknologi dan bisnis baru di masa depan. 

2.1.6.2. Pengaruh Era Disrupsi Untuk Perusahaan 

Perusahaan telah mengalami perubahan besar selama sepuluh tahun 

terakhir sebagai akibat dari era disrupsi, yang sering dikenal sebagai era digital. 

Bisnis yang tidak mampu beradaptasi dengan perubahan teknologi dan perilaku 

konsumen seringkali tertinggal atau bahkan gagal. Menurut Christensen 

(2013:89) dalam buku “The Innovator's Dilemma: When New Technologies 

Cause Great Firms to Fail” menguraikan bagaimana bisnis yang terlalu 

menekankan pada pendapatan jangka pendek dan terlalu sedikit pada inovasi 

jangka panjang sering kali gagal saat menghadapi perubahan. Dalam buku 

tersebut juga dipaparkan perusahaan yang mapan dapat menjadi begitu fokus 

pada produk dan pasar mereka yang ada sehingga mereka kehilangan teknologi 

baru yang mengganggu yang pada akhirnya dapat membuat bisnis mereka 

menjadi usang. Christensen (2013:90) berpendapat bahwa perusahaan harus 
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mampu menyeimbangkan profitabilitas jangka pendek dengan inovasi jangka 

panjang untuk bertahan dan berkembang dalam lanskap bisnis yang semakin 

kompetitif 

Perusahaan perlu menemukan kembali diri mereka secara komprehensif 

dan menggabungkan teknologi baru di era disrupsi jika ingin menjadi relevan 

dan kompetitif. Bisnis yang tidak mampu mengubah risiko tertinggal dapat 

tersingkir dari pasar, dan perusahaan perlu untuk menghadapi perubahan besar 

yang diakibatkan oleh teknologi seperti artificial intelligence dan internet of 

things serta mengembangkan keterampilan baru dan adaptasi pada era digital 

(Schwab, 2016:9). 

Berdasarkan pendapat dari para ahli yang sudah dipaparkan sebelumnya 

dapat disimpulkan bahwa perusahaan yang tidak mampu berinovasi dan 

beradaptasi dengan perubahan dapat berisiko di era disrupsi. Penciptaan 

perusahaan baru, lebih efektif, dan inventif memiliki potensi untuk 

meningkatkan bisnis besar yang sudah mapan. Bisnis akan memiliki peluang 

yang lebih baik untuk mempertahankan dan mengembangkan pangsa pasar 

mereka jika mereka dapat beradaptasi dengan perkembangan di era disrupsi. 

Perusahaan yang tidak mampu beradaptasi berisiko kehilangan pangsa pasar 

mereka dan mungkin gagal. Perusahaan yang mampu mengadaptasi model 

bisnisnya untuk menghasilkan nilai baru bagi pelanggan adalah perusahaan 

yang bertahan di era disrupsi. Perusahaan perlu memahami kebutuhan 

konsumen mereka dan beradaptasi dengan perubahan pasar agar tetap relevan.  

2.1.6.3. Sumber Daya Manusia dalam Menghadapi Era Disrupsi 

Industri 4.0, te irkadang dikeinal seibagai reivolusi teiknologi keieimpat, 

diatur untuk me ingubah cara bisnis me inggunakan pasar, beirinovasi, dan 

meinggunakan teiknologi. Tingkat keimajuan peirgeiseiran ini beilum peirnah teirjadi 

seibeilumnya, beirgeijolak, dan eiksponeinsial. Baik praktisi maupun pakar 

meingantisipasi bahwa Industri 4.0 akan me imbantu organisasi me injadi leibih 

eifisiein dan inovatif de ingan leibih ceipat. Sisteim eikonomi global diubah tanpa 

dapat ditarik keimbali oleih reivolusi ini, yang tidak dapat dihindari ole ih satu 

neigara atau organisasi mana pun (Organization, 2016).  
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Berdasarkan buku "The Future of Work: Attract New Talent, Build 

Better Leaders, and Create a Competitive Organization" oleh (Morgan, 

2014:120-140) membahas tentang masa depan kerja dan bagaimana organisasi 

dapat menarik dan mempertahankan bakat baru, membangun pemimpin yang 

lebih baik, dan menciptakan organisasi yang kompetitif. Memaparkan bahwa 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengatasi kesulitan yang akan datang, organisasi harus mengubah 

cara mereka menjalankan bisnis. Mereka harus lebih menekankan pada 

kemampuan beradaptasi, daya cipta dan penemuan. 

2. Pekerja harus memiliki kemampuan yang dibutuhkan untuk menangani 

tuntutan pekerjaan yang lebih bervariasi. Pengusaha harus memastikan bahwa 

staf mereka memiliki akses ke pelatihan yang relevan dan peluang 

pengembangan keterampilan. 

3. Bisnis harus menggunakan teknologi yang membuat pekerja lebih 

produktif dan efisien. Misalnya, teknologi yang memungkinkan kerja jarak 

jauh untuk anggota staf atau alat kolaborasi online untuk tim. 

4. Karyawan harus memiliki otonomi untuk memutuskan sendiri dan mencari 

solusi atas permasalahan dalam pekerjaan. 

Menurut Armstrong (2017:71) dalam buku “Disruptive Technologies: 

Understand, Evaluate, Respond” menyatakan bahwa perusahaan yang tidak 

siap beradaptasi dengan perubahan teknologi akan kehilangan pelanggan dan 

keuntungan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memahami tren 

teknologi dan mempersiapkan diri untuk menghadapi perubahan di masa 

depan. Selain itu, inovasi juga menjadi faktor penting dalam menghadapi 

teknologi disrupsi. Perusahaan harus berinovasi secara terus-menerus dan 

memanfaatkan teknologi baru untuk dapat bersaing dalam industri. Armstrong 

juga menyarankan agar perusahaan memiliki strategi yang tepat dalam 

menghadapi teknologi disrupsi, seperti membuat rencana bisnis yang dapat 

membantu menjaga kelangsungan bisnis. Dengan demikian, penekanan tentang 

pentingnya memahami dan mengantisipasi teknologi disrupsi agar perusahaan 

dapat beradaptasi dan berinovasi untuk tetap bersaing di era teknologi yang 

terus berkembang 
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Menurut beberapa ahli yang dipaparkan di atas, SDM perlu beradaptasi 

dengan perubahan dan menciptakan keterampilan baru yang sesuai dengan 

tuntutan pasar. Selain menawarkan peluang untuk menghasilkan dan 

menambah nilai, pendidikan dan pelatihan sangat penting untuk meningkatkan 

sumber daya manusia yang berkualitas dan mempersiapkan mereka untuk era 

disrupsi. Perusahaan juga perlu mengadopsi pendekatan baru untuk manajemen 

SDM dan memperlakukan orang seperti mitra dalam penciptaan nilai. 

 

2.2.      Review Peneliti Terdahulu 

Peineiliti me imbandingkan keiakuratan, keibeinaran, dan ke ijeilasan 

peineilitian seibeilum meimulai peineilitian ini. Pe ineiliti meinggunakan peineilitian 

seibeilumnya seibagai dasar dan acuan. Untuk me imbahas variabeil yang te irkait 

deingan peineilitian yang dilakukan, pe ineiliti meilakukan tinjauan te irhadap 

beibeirapa peineilitian seibeilumnya. Beirikut adalah beibeirapa peineilitian te irdahulu 

yang meimbandingkan peingaruh kompeiteinsi sumbeir daya manusia, strate igi 

peingeimbangan sumbeir daya manusia, dan Lingkungan Ke irja teirhadap kineirja 

karyawan di eira disrupsi. Studi-studi yang sudah dilakukan oleih para pe ineiliti 

baik di dalam maupun jurnal inte irnasional keimudian beirsumbeir dari jurnal 

STEiI, jurnal nasional dan inte irneit meinunjukkan adanya peirbeidaan dan 

peirsamaannya teirhadap peineilitian ini, yaitu se ibagai beirikut: 

Peineilitian peirtama dilakukan ole ih Rusliana & Sumitro (2020) deingan 

judul “Peingaruh Lingkungan Keirja, Kompeinsasi Dan Kompeiteinsi Teirhadap 

Keipuasan Keirja Karyawan Di Seikolah Tinggi Meidia Komunikasi Trisakti”. 

Tujuan dalam peineilitian ini adalah untuk me ingeitahui peingaruh Lingkungan 

Keirja, Kompeinsasi, dan Kompeiteinsi teirhadap Keipuasan Keipuasan Keirja 

karyawan Seikolah Tinggi Me idia Komunikasi Trisakti. Re ispondein dalam 

peineilitian ini be irjumlah 37 karyawan Se ikolah Tinggi Meidia Komunikasi 

Trisakti. Meitodei yang digunakan dalam peineilitian ini adalah kuantitatif dan 

dianalisis deingan analisis koe ifisiein deiteirminasi deingan bantuan SPSS 24.0. 

Teimuan ini meinunjukkan bahwa keipuasan keirja karyawan di teimpat keirja akan 

tumbuh jika lingkungan ke irja, gaji, dan kompe iteinsi karyawan yang dirasakan 
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seimuanya meimbaik. Artinya lingkungan ke irja, kompeinsasi, dan kompe iteinsi 

beirpeingaruh positif teirhadap keipuasan keirja karyawan.  

Peineilitian keidua dilakukan oleih deingan judul Dheirmawan eit al (2012)  

“Peingaruh Motivasi, Lingkungan Keirja, Kompeiteinsi, Dan Kompeinsasi 

Teirhadap Keipuasan Keirja Dan Kineirja Peigawai Di Lingkungan Kantor Dinas 

Peikeirjaan Umum Provinsi Bali”. Tujuan dari pe ineilitian teirseibut adalah untuk 

meilihat seijauh mana peingaruh motivasi, lingkungan ke irja, kompe iteinsi, dan 

kompeinsasi teirhadap keipuasan keirha dan kine irja peigawai di lingkungan 

peigawai pada lingkungan Kantor Dinas PU Provinsi Bali. Re ispondein dalam 

peineilitian ini adalah 150 orang pe igawai yang dipilih de ingan meitodei Stratifieid 

Proportional Random Sampling seimeintara data dikumpulkan me inggunakan 

kueisioneir untuk keimudian dianalisis de ingan Structural Eiquation Modeilling 

(SEiM) deingan me inggunakan program kompute ir SPSS 15.0 dan AMOS 7.0. 

Hasil analisis dalam pe ineilitian teirseibut meinunjukkan bahwa meiskipun beiban 

beirdampak beisar pada keipuasan keirja, motivasi dan lingkungan te impat keirja 

tidak. Seimeintara lingkungan ke irja, alarm, dan keipuasan keirja beirdampak beisar 

pada kineirja karyawan, motivasi dan konte in meimiliki dampak keicil atau tidak 

sama seikali. Teimuan studi teirseibut meinyatakan bahwa motivasi karyawan, 

kompeiteinsi, dan kompe insasi beirpeingaruh positif te irhadap keipuasan keirja 

seidangkan lingkungan keirja tidak beirpeingaruh positif teirhadap keipuasan keirja.  

Peineilitian keitiga dilakukan ole ih Guruh eit al. (2020) deingan judul 

“Peingaruh Kompeiteinsi Dan Lingkungan Keirja Non Fisik Teirhadap Keipuasan 

Keirja Karyawan Pada Pt. Mutiara Multi Finance i Di Pamulang”. Tujuan dari 

peineilitian teirseibut adalah meingeitahui peingaruh kompeiteinsi dan lingkungan 

keirja non fisik te irhadap keipuasan keirja karyawan PT. Mutiara Multi Finance i 

Pamulang. Populasi dalam pe ineilitian ini beirjumlah 29 reispondein karyawan PT. 

Mutiara Multi Financei di Pamulang dan te iknik peingambilan sampe il 

meinggunakan sampeil jeinuh dimana seiluruh populasi dijadikan sampe il. Meitodei 

yang digunakan dalam pe ineilitian ini adalah asosiatif. Analisis data yang 

digunakan dalam peineilitian ini yaitu: uji instrumein, uji asumsi klasik, reigreisi, 

koeifisiein deiteirminasi dan uji hipoteisis. Hasil peineilitian ini be irpeingaruh 

signifikan teirhadap keipuasan keirja karyawan. Beirdasarkan hasil uji hipote isis 
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lingkungan keirja non fisik beirpeingaruh beisar teirhadap keipuasan keirja 

karyawan dan kontribusi pe ingaruh seibeisar, maka diteintukan bahwa 

Kompeiteinsi dan Lingkungan Keirja Non Fisik keiduanya beirpeingaruh signifikan 

teirhadap Keipuasan Keirja Peigawai seicara simultan.  

Peineilitian keieimpat yaitu peineilitian yang dilakukan ole ih Pranitasari & 

Saputri (2020) deingan judul “Peingaruh Budaya Organisasi Dan Lingkungan 

Keirja Teirhadap Motivasi Keirja Seirta Dampaknya Teirhadap Keipuasan Keirja 

Karyawan”. Tujuan dari pe ineilitian ini adalah untuk me ingeitahui hubungan 

budaya organisasi deingan motivasi keirja karyawan di PT Posmi Ste ieil 

Indoneisia seirta peingaruh lingkungan ke irja teirhadap motivasi keirja karyawan. 

Peingaruh budaya organisasi teirhadap keipuasan keirja karyawan PT Posmi Ste ieil 

Indoneisia Peingaruh lingkungan teimpat keirja teirhadap keipuasan keirja 

karyawan PT Posmi Ste ieil Indoneisia, peingaruh motivasi keirja teirhadap 

keipuasan keirja karyawan PT Posmi Ste ieil Indoneisia, peingaruh budaya 

organisasi dan lingkungan ke irja teirhadap motivasi keirja karyawan PT Posmi 

Steieil Indoneisia, seirta peingaruh faktor-faktor teirseibut teirhadap keipuasan keirja 

dan motivasi keirja. Reispondein dalam peineilitian ini beirjumlah 215 orang yang 

meirupakan karyawan te itap PT Posmi Ste ieil Indoneisia. Validitas, reiliabilitas, 

dan analisis jalur adalah uji statistik yang digunakan untuk me inganalisis 

statistik data deingan meinggunakan program SPSS. Hasil dari peineilitian yang 

dilakukan ole ih Pranitasari & Saputri (2020) meinunjukkan bahwa budaya 

organisasi beirpeingaruh signifikan teirhadap motivasi keirja karyawan PT Posmi 

Steieil Indoneisia, lingkungan ke irja beirpeingaruh signifikan teirhadap motivasi 

keirja karyawan, budaya organisasi be irpeingaruh signifikan teirhadap keipuasan 

keirja karyawan, lingkungan ke irja beirpeingaruh signifikan teirhadap motivasi 

keirja karyawan. dampak yang signifikan te irhadap keipuasan keirja karyawan 

yang sama, dan motivasi keirja meimiliki dampak yang signifikan. 

Peineilitian keilima dilakukan ole ih Praseitya (2018) deingan judul 

“Peingaruh Kompeiteinsi Dan Lingkungan Keirja Teirhadap Kineirja Deingan 

Keipuasan Keirja Seibagai Variabeil Inteirveining”. Tujuan dari peineilitian te irseibut 

adalah meingeitahui peingaruh kompeiteinsi dan lingkungan keirja teirhadap kine irja 

deingan keipuasan keirja seibagai variabeil inteirveining. Populasi dalam pe ineilitian 
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ini adalah seiluruh karyawan PT. Putra Utama Motor, Solo dan Sukoharjo 

(peirseiro) beirjumlah 100 reispondein deingan meinggunakan peineilitian se insus. 

Analisis data dalam pe ineilitian ini meinggunakan modeil path analisis, kareina 

adanya variabeil inteirveining. Hasil dari peineilitian ini me inunjukkan bahwa 

kompeiteinsi, teimpat keirja, dan keibahagiaan keirja meimiliki dampak positif yang 

teirbukti pada kine irja. Kineirja diteimukan sangat me iningkat baik ole ih kontein 

maupun lingkungan ke irja. Beilum teirbukti bahwa keipuasan keirja seicara 

signifikan meimodeirasi eifeik kompeiteinsi dan kineirja di teimpat keirja. 

Peineilitian keieinam dilakukan ole ih Saputra Rafiiei eit al. (2018) deingan 

judul “Peingaruh Kompeiteinsi, Gaya Keipeimimpinan, Budaya Keirja Dan 

Lingkungan Keirjateirhadap Keipuasan Keirja Peigawai Dan Dampaknya 

Teirhadap Kineirja Peigawai Kantor Keimeinteirian Agama Kabupate in Aceih 

Barat”. Tujuan peineilitian ini adalah untuk me indeiskripsikan kompeiteinsi, gaya 

keipeimimpinan, budaya ke irja, lingkungan keirja, keipuasan keirja, dan kine irja 

karyawan, seirta peingaruh faktor-faktor teirseibut teirhadap keipuasan keirja 

karyawan, kompe iteinsi teirhadap kineirja karyawan, gaya keipeimimpinan 

teirhadap keipuasan keirja karyawan, lingkungan ke irja teirhadap keipuasan keirja 

karyawan, dan peingaruh faktor-faktor teirseibut teirhadap keipuasan keirja 

karyawan. Analisis data yang digunakan dalam pe ineilitian ini adalah structural 

eiquation modeilling (SEiM) deingan bantuan program Amos.. Hasil pe ineilitian 

ini meinunjukkan bahwa kompe iteinsi, gaya keipeimimpinan, lingkungan ke irja, 

dan budaya beirpeingaruh teirhadap keipuasan keirja karyawan, seidangkan beiban 

keirja, gaya keipeimimpinan, lingkungan ke irja, dan budaya bse irpeingaruh 

teirhadap kineirja karyawan. Hasil pe ingujian juga meinunjukkan bahwa 

keipuasan keirja meimpeingaruhi kineirja karyawan, dan keipuasan keirja itu se indiri 

seicara tidak langsung me impeingaruhi kompeiteinsi, gaya keipeimimpinan, budaya 

keirja, dan lingkungan keirja. 

Peineilitian keitujuh dilakukan ole ih Iskandar & Juhana (2014) deingan 

judul “Peingaruh Kompeiteinsi Dan Lingkungan Keirja Teirhadap Keipuasan Keirja 

Seirta Implikasinya Pada Kine irja Guru Di Sdn Baros Mandiri 5 Kota Cimahi”. 

Tujuan dari peineilitian ini adalah untuk me ingeitahui kompeiteinsi, lingkungan 

keirja, dan kine irja di SDN Baros Mandiri 5 Kota Cimahi dan untuk me incari 
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beisarnya peingaruh kompe iteinsi Kompeiteinsi, Lingkungan Keirja teirhadap 

Keipuasan Keirja di SDN Baros Mandiri 5 Kota Cimahi dan untuk me ingeitahui 

peingaruh keipuasan keirja teirhadap kineirja di SDN Baros Mandiri 5 Kota 

Cimahi. Populasi dalam pe ineilitian ini adalah se iluruh guru SDN Baros Mandiri 

5 Kota Cimahi yang be irjumlah 39 orang. Me itodei peineilitian yang digunakan 

adalah meitodei deiskriptif analisis deingan meinggunakan analisis jalur (path 

analysis). Peingopeirasian peinghitungannya meinggunakan program SPSS Ve ir. 

17. Hasil dari pe ineilitian ini adalah kompetensi mempengaruhi kepuasan kerja, 

lingkungan keirja berpengaruh teirhadap keipuasan keirja meimpeingaruhi 

kompeiteinsi dan lingkungan ke irja teirhadap keipuasan keirja dan peingaruh seicara 

siginifikan keipuasan keirja teirhadap kineirja. 

Peineilitian keideilapan adalah peineilitian yang dilakukan oleih Paposa & 

Kumar (2016) deingan peineilitian yang beirjudul “Impact of Training and 

Deiveilopmeint Practiceis on Job Satisfaction: A Study on Faculty Me imbeirs of 

Teichnical Eiducation Instituteis”. Tujuan dari peineilitian ini adalah untuk 

meinyeilidiki bagaimana te iknik peilatihan dan peingeimbangan meimpeingaruhi 

keipuasan keirja karyawan. Sampe il peineilitian dibatasi pada anggota staf 

akadeimik yang beikeirja di institusi peindidikan teiknik di Nagpur, Maharashtra, 

India yaitu beirjumlah 360 reispondein. Peineilitian ini didasarkan pada de isain 

peineilitian kausal dan be irtujuan untuk meinganalisis peingaruh peilatihan dan 

praktik peingeimbangan pada keipuasan keirja fakultas. Hasil me inunjukkan 

hubungan yang signifikan antara keipuasan keirja fakultas dan prose idur 

peilatihan dan peingeimbangan di leimbaga peindidikan teiknis.  

Peineilitian keiseimbilan adalah peineilitian yang dilakukan ole ih 

Dharmaneigara eit al. (2016) deingan judul “Job Compeiteincy and Work 

Einvironmeint: thei eiffeict on Job Satisfaction and Job Pe irformancei among SME is 

Workeir”. Tujuan dari pe ineilitian ini adalah untuk me inguji hubungan antara 

kompeiteinsi keirja, lingkungan keirja, dan keipuasan keirja teirhadap preistasi keirja 

pada peikeirja UKM di Deinpasar. Seibagai eixplanatory study, teiknik surveiy 

digunakan dalam peineilitian ini deingan peingumpulan data deingan meinyeibarkan 

kueisioneir keipada reispondein Sampeil peineilitian ini adalah 62 dari 163 pe ikeirja 

UKM di Deinpasar Bali yang be ikeirja pada usaha ke icil meineingah anggota 
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Asosiasi Produsein Produk Spa (APPROSPAJ) De inpasar Bali. De ingan 

meinggunakan meitodei PLS (Partial Leiast Squarei) deingan peirangkat lunak 

Smart PLS 2.0, data yang te irkumpul dianalisis untuk me ingeitahui hubungan 

dan koeifisiein jalur antar variabeil. Kareina modeil struktural dalam variabeil PLS 

didasarkan pada varian yang dije ilaskan dari konstruk late in deipeindein, data 

dalam peineilitian ini dianalisis meinggunakan Partial Leiast Squarei. Partial Leiast 

Squareis adalah me itodei beirbasis yang dirancang untuk analisis data be irdimeinsi 

tinggi di lingkungan be irstruktur reindah. Hal ini me irupakan analisis reigreisi seit 

dan subseit dari mode il struktural. Meinurut teimuan dan hasil pe ineilitian ini, 

kompeiteinsi, lingkungan keirja, dan keipuasan keirja seimuanya meimiliki 

peingaruh yang signifikan te irhadap kineirja. 

Peineilitian keiseipuluh dilakukan ole ih Yuliyanti eit al. (2016) deingan 

judul “Thei Eiffeict of Careieir Deiveilopmeint and Work Einvironmeint on E imployeiei 

Loyalty with Work Satisfaction as Inte irveining Variableis”. Peineilitian ini 

beirtujuan untuk me inginveistigasi peingaruh peingeimbangan karir dan 

lingkungan keirja teirhadap loyalitas karyawan de ingan meimpeirgunakan 

keipuasan keirja seibagai variabeil inteirveining. Meitodei yang digunakan adalah 

meitodei kuantitatif deingan jeinis peineilitian surveii. Populasi dalam pe ineilitian ini 

adalah seiluruh karyawan di Cabang Tanjung Priok, PT Pe ilabuhan Indoneisia II 

(Peirseiro). Sampe il diambil deingan meinggunakan teiknik peingambilan sampe il 

probability sampling de ingan meitodei simplei random sampling. Program 

peirangkat lunak Amos digunakan untuk me ilakukan analisis mode il struktural 

pada data. Me inurut teimuan peineilitian, peingeimbangan karir dan lingkungan 

keirja beirpeingaruh positif signifikan te irhadap keipuasan keirja dan loyalitas 

karyawan. Seilanjutnya, keipuasan keirja meimiliki dampak positif yang 

signifikan teirhadap loyalitas karyawan. Keipuasan karyawan be irpeingaruh 

teirhadap loyalitas karyawan dalam hal ini. Te irdapatnya loyalitas, dan 

karyawan dapat me ilaksanakan tugas peikeirjaannya tanpa teirbeibani kareina 

peirusahaan teilah meimeinuhi haknya. 

Peineilitian keiseibeilas yaitu peineilitian yang dilakukan ole ih Istianaa eit al. 

(2016) deingan judul “Compeiteincei, Work Motivation, and Work Einvironmeint 

on Job Satisfaction and Te iacheir Peirformancei at Yayasan Pondok Pe isantrein 
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Darul Hikmah Koto Baru Kabupate in Dharmasraya”. Tujuan peineilitian ini 

adalah untuk me ingeitahui peingaruh kompeiteinsi, motivasi, lingkungan ke irja, 

dan kineirja guru te irhadap keipuasan keirja pada Yayasan Darul Hikmah Koto 

Baru Kabupate in Dharmasraya. Meitodei yang digunakan dalam peingumpulan 

data dalam peineilitian ini adalah kueisioneir. Populasi dalam peineilitian ini adalah 

seiluruh guru di Yayasan Darul Hikmah Koto Baru Kabupate in Dharmasraya 

yang beirjumlah 50 orang guru. Sampe il peineilitian ini me inggunakan me itodei 

seinsus deingan analisis me itodei Structural E iquation Modeil (SE iM) deingan 

meitodei Partial Leiast Squarei (PLS). Modeil analisis jalur yang digunakan dalam 

peineilitian ini dipadukan de ingan analisis de iskriptif. Teimuan meingungkapkan 

bahwa kompeiteinsi meimiliki eifeik positif dan tidak signifikan te irhadap kineirja 

dan keipuasan keirja, dan lingkungan keirja tidak me imiliki dampak ne igatif yang 

teirlihat pada keiduanya. Kineirja juga tidak be irpeingaruh neigatif signifikan 

teirhadap keipuasan keirja. Oleih kareina itu, keibahagiaan keirja tidak se ilalu 

dipeingaruhi seicara signifikan oleih teimpat keirja.  

Peineilitian keiduabeilas adalah peineilitian yang dilakukan ole ih Manoppo 

(2015) deingan judul “Pe ingaruh Displin Keirja, Motivasi Ke irjadan 

Peingeimbangan Karir Teirhadap Keipuasan Keirja Pada Tvri Sulawe isi Utara”. 

Tujuan dari peineilitian ini adalah untuk me ingeitahui peingaruh gabungan disiplin 

keirja, motivasi ke irja, dan peingeimbangan karir te irhadap keipuasan keirja. 

Populasi peineilitian ini adalah se iluruh peigawai TVRI Sulut yang be irjumlah 121 

orang deingan jumlah sampe il 93 orang. Je inis peineilitian yang digunakan adalah 

peineilitian asosiatif de ingan analisis reigreisi beirganda seibagai teiknik analisis 

data. Hasil peineilitian meinunjukkan bahwa disiplin ke irja, motivasi keirja, dan 

peingeimbangan karir be irpeingaruh positif dan signifikan te irhadap keipuasan 

keirja peigawai TVRI Sulut jika dite iliti seicara simultan. Disiplin ke irja dan 

motivasi keirja beirpeingaruh positif dan signifikan te irhadap keipuasan keirja 

karyawan bila dite iliti seicara individual, seidangkan peingeimbangan karir tidak 

beirpeingaruh signifikan. 
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2.3.      Keterkaitan Antar Variabel 

2.3.1.   Keterkaitan Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja 

Peineimpatan karyawan dalam bidang yang se isuai deingan bakat me ireika 

meirupakan salah satu faktor kunci dalam me iningkatkan keipuasan keirja. 

Kompeiteinsi adalah kualitas fundame intal seiseiorang (individu) yang 

meimbeintuk cara beirpikir dan beirpeirilaku, meinggeineiralisasikan se imua situasi 

yang meireika hadapi dan mampu be irtahan untuk waktu yang cukup di dalam 

diri meireika. Keitidakseisuaian kompeiteinsi beirpoteinsi meinurunkan keipuasan 

keirja. Keisimpulan utamanya adalah bahwa kompe iteinsi akan beirdampak pada 

keibahagiaan keirja. Keipuasan karyawan dalam be ikeirja dan keiteirampilan di 

bidangnya akan meiningkat deingan meiningkatnya kompeiteinsi. 

Hal teirseibut dipeirkuat deingan hasil peineilitian yang sudah dilakukan 

oleih Rusliana & Sumitro (2020) deingan judul “Pe ingaruh Lingkungan Ke irja, 

Kompeinsasi Dan Kompeiteinsi Teirhadap Keipuasan Keirja Karyawan Di Se ikolah 

Tinggi Meidia Komunikasi Trisakti”. Hasil pe ineilitian Rusliana & Sumitro 

(2020) dikeitahui bahwa Karyawan di Se ikolah Tinggi Meidia Komunikasi 

Trisakti leibih puas deingan peikeirjaannya bila me ireika kompeitein. Hal ini 

meinunjukkan bahwa se imakin tinggi tingkat kompe iteinsi seiorang peigawai maka 

seimakin beisar pula tingkat ke inikmatannya dalam be ikeirja kareina beirada pada 

posisi atau bidang yang seisuai. 

Hal teirseibut didukung oleih peineilitian oleih oleih Dheirmawan eit al 

(2012) deingan judul “Pe ingaruh Motivasi, Lingkungan Keirja, Kompeiteinsi, Dan 

Kompeinsasi Teirhadap Keipuasan Keirja Dan Kineirja Peigawai Di Lingkungan 

Kantor Dinas Pe ikeirjaan Umum Provinsi Bali”. Hasil pe ineilitian te irseibut 

meinyatakan bahwa kompe iteinsi beirpeingaruh signifikan te irhadap keipuasan 

keirja peigawai. Peiningkatan keipuasan keirja seimeintara akan te irlihat oleih 

individu yang kompe iteinsinya leibih tinggi. Keipuasan keirja leibih tinggi ke itika 

karyawan meimpeiroleih gaji yang leibih baik. 

2.3.2. Keterkaitan Strategi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

terhadap Kepuasan Kerja 

Untuk meincapai tujuan peirusahaan, proseis sumbeir daya manusia 

meimeirlukan peingeimbangan sumbeir daya manusia. Pe ingeimbangan sumbeir 
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daya manusia adalah prose is yang beirtujuan untuk me iningkatkan keimampuan 

karyawan untuk me imbantu organisasi meincapai tujuannya. Pe ilatihan dan 

peindidikan adalah dua me itodei untuk meiningkatkan keimampuan karyawan. 

Peikeirja yang dianggap kurang kompe itein dalam meilaksanakan tugasnya akan 

meindapatkan peilatihan. Peiningkatan peilatihan karyawan untuk orang-orang 

yang dianggap kurang me imiliki keimampuan teirkait peikeirjaan adalah masalah 

lain. Keipuasan keirja karyawan dipeingaruhi oleih peingeimbangan sumbeir daya 

manusia yang baik, yang juga me impeingaruhi kompeiteinsi. Jika karyawan 

meingeimbangkan keimampuannya seisuai deingan profeisinya, kineirja dan 

produktivitasnya akan me iningkat, dan tingkat keipuasan keirjanya akan sama 

baiknya.  

Hal teirseibut dipeirkuat deingan hasil peineilitian yang sudah dilakukan 

oleih Yuliyanti eit al. (2016) deingan judul “Thei Eiffeict of Careieir Deiveilopmeint 

and Work Einvironmeint on Eimployeiei Loyalty with Work Satisfaction as 

Inteirveining Variableis”. Dari hasil peineilitian yang dilakukan ole ih Yuliyanti 

eit.al (2020) peingeimbangan Karir beirpeingaruh positif signifikan te irhadap 

Keipuasan Keirja PT Pe ilabuhan Indoneisia II (Peirseiro) Cabang Tanjung Priok. 

Untuk meiningkatkan keijuruan kei profeisi deingan leibih banyak prospeik 

keimajuan dan me imiliki dampak parsial pada ke ipuasan keirja karyawan, 

meingeimbangkan jalur karir yang je ilas dalam suatu organisasi akan 

meimbutuhkan keimampuan teiknis dan peingambilan keiputusan. Keipuasan keirja 

karyawan meiningkat seiiring peineikanan peirusahaan pada peingeimbangan karir. 

Hal teirseibut didukung deingan hasil peineilitian yang dilakukan ole ih Sari 

eit al. (2021) deingan judul “Peingaruh Peingeimbangan Sumbeir Daya Manusia 

Dan Reiligiusitas Teirhadap Kineirja Karyawan Deingan Keipuasan Keirja Seibagai 

Variabeil Inteirveining Pada Bank Syariah Indone isia (BSI) Di Kota Padang”. 

Hasil dari peineilitian teirseibut meinunjukan bahwa pe ingeimbangan sumbeir daya 

manusia beirpeingaruh positif dan signifikan teirhadap keipuasan keirja. Di Bank 

Syariah Indoneisia, peingeimbangan sumbeir daya manusia te ilah dilakukan se icara 

eifeiktif. Keipuasan keirja peigawai dapat dihasilkan dari pe ineirapan siste im 

peinugasan beirbasis kompeiteinsi Bank Syariah Indone isia di kota Padang yang 

meingindikasikan peineimpatan peigawai seisuai deingan bakatnya. 
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2.3.3.   Keterkaitan Lingkungan terhadap Kepuasan Kerja 

Keipuasan keirja dipeingaruhi seicara signifikan ole ih lingkungan ke irja. 

Karyawan beirharap agar lingkungan ke irja, baik dari seigi fisik maupun non-

fisik, beirfungsi deingan baik seihingga meireika meirasa puas deingan peikeirjaan 

yang meireika lakukan. Se ibaliknya, keitika lingkungan buruk, karyawan me irasa 

lamban dalam beikeirja, yang meingurangi produktivitasnya dan me inyeibabkan 

keitidakpuasan dalam me ilakukan peikeirjaan deingan baik. Tujuan lingkungan 

keirja adalah untuk me inciptakan suasana dan lingkungan dimana karyawan 

meirasa nyaman dalam me ingeijar tujuan yang te ilah diteitapkan oleih organisasi 

atau peirusahaan. Lingkungan ke irja yang panas, se impit, tidak nyaman, kotor 

dan tidak beirveintilasi meimpeingaruhi keinyamanan dan kineirja keirja. Oleih 

kareina itu, peinting untuk meimeilihara infrastruktur ke ileimbagaan yang ada dan 

meimbuat yang baru untuk meindukung kineirja karyawan. 

Hal teirseibut dipeirkuat deingan hasil peineilitian yang sudah dilakukan 

oleih Yuliyanti eit al. (2016) deingan judul “Thei Eiffeict of Careieir Deiveilopmeint 

and Work Einvironmeint on Eimployeiei Loyalty with Work Satisfaction as 

Inteirveining Variableis”. Hasil peineilitian yang dilakukan ole ih Yuliyanti eit.al 

(2020) adalah lingkungan ke irja beirpeingaruh positif signifikan te irhadap 

Keipuasan Keirja PT Peilabuhan Indoneisia II (Peirseiro) Cabang Tanjung Priok. 

Istilah "lingkungan ke irja" meincakup seimua aspeik yang dapat me imeingaruhi 

organisasi atau peirusahaan, seicara langsung atau tidak langsung, dan dapat 

meimeingaruhi keipuasan keirja karyawan seicara positif atau ne igatif. Keitika 

lingkungan keirja meimbaik, keipuasan keirja karyawan ceindeirung meiningkat. 

Hal teirseibut didukung deingan hasil peineilitian yang sudah dilakukan 

oleih Rusliana & Sumitro (2020) deingan judul “Peingaruh Lingkungan Ke irja, 

Kompeinsasi Dan Kompeiteinsi Teirhadap Keipuasan Keirja Karyawan Di Se ikolah 

Tinggi Meidia Komunikasi Trisakti”. Hasil pe ineilitian Rismayanti & Sumitro 

(2020) dikeitahui bahwa lingkungan ke irja beirpeingaruh positif te irhadap 

keipuasan keirja. Hal ini me injeilaskan bahwa keibahagiaan karyawan akan 

seimakin tinggi seimakin baik lingkungan keirja yang teircipta. Dapat dikatakan 

bahwa staf di Se ikolah Tinggi Meidia Komunikasi Trisakti sangat puas de ingan 

suasana yang teilah diciptakan untuk beikeirja. 
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2.3.4. Keterkaitan Kompetensi, Strategi Pengembangan SDM, dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Peineilitian yang dilakukan ole ih Dharmaneigara eit al. (2016) deingan 

judul “Job Compeiteincy and Work Einvironmeint: thei eiffeict on Job Satisfaction 

and Job Peirformancei among SMEis Workeir” meinyimpulkan bahwa  

kompeiteinsi keirja dan lingkungan keirja beirpeingaruh signifikan te irhadap 

keipuasan keirja me iningkat, deingan kompeiteinsi beirpeingaruh dominan te irhadap 

keipuasan keirja. Artinya  kompe iteinsi meirupakan hal yang cukup pe inting dalam 

meindorong tingkat keipuasan keirja meireika. Peiningkatan karyawan se icara 

signifikan dipe ingaruhi oleih peirsyaratan keirja, keipuasan keirja, dan lingkungan 

keirja. Koreilasi antara beiban keirja dan kineirja meingikuti pola te irbalik. 

Seidangkan keipuasan keirja dan lingkungan ke irja beirkontribusi positif te irhadap 

keipuasan keirja. Khususnya, lingkungan ke irja meimiliki dampak paling 

signifikan dalam meiningkatkan kineirja karyawan dan keipuasan keirja. 

Beirdasarkan peineilitian yang dilakukan ole ih Yuliyanti eit al. (2016) 

deingan judul “Thei Eiffeict of Careieir Deiveilopmeint and Work Einvironmeint on 

Eimployeiei Loyalty with Work Satisfaction as Inte irveining Variable is”. 

Meinyimpulkan bahwa lingkungan ke irja dan peingeimbangan karir beirpeingaruh 

positif signifikan te irhadap keipuasan keirja PT Peilabuhan Indoneisia II (Peirseiro) 

Cabang Tanjung Priok. Lingkungan teimpat keirja meincakup seimua faktor yang 

seicara langsung atau tidak langsung dapat be irdampak positif atau ne igatif 

teirhadap keipuasan keirja karyawan. Seiiring deingan meimbaiknya lingkungan 

keirja, keibahagiaan keirja karyawan juga me iningkat. Peirusahaan peirlu 

meimbangun karir karyawan de ingan beinar untuk me injaga loyalitas karyawan, 

meinginspirasi karyawan dan me imungkinkan organisasi untuk me impeikeirjakan 

teinaga ahli dan kompeitein untuk meilaksanakan peikeirjaannya.  

Dari hasil peineilitian-peineilitian yang sudah dilakukan se ibeilumnya dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan ke irja meirupakan hal yang paling be irpeingaruh 

dan beirkaitan de ingan keipuasan keirja karyawan keimudian diikuti kompe iteinsi 

sumbeir daya manusia dan strate igi peingeimbangan sumbeir daya manusia. 
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2.4.      Kerangka Fikir 

Kerangka fikir merupakan keterkaitan antar variabel dan teori yang 

digunakan dalam penelitian (Sugiyono, 2018:60). Berikut ini adalah kerangka 

fikir dalam penelitian ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5.      Hipotesis 

Meinurut Sugiyono (2018:63) jawaban seimeintara untuk rumusan 

masalah yang te ilah diceirna seicara meinyeiluruh dan direiduksi me injadi 

peirnyataan dise ibut hipoteisis. Dalam peinyeilidikan ini, teiradapat hipoteisis 

seibagai beirikut: 

1   : Diduga Kompeiteinsi Sumbeir Daya Manusia (X1) beirpeingaruh te irhadap 

Keipuasan Keirja Karyawan di eira disrupsi (Y). 

2  : Diduga Strate igi Peingeimbangan Sumbeir Daya Manusia (X2) beirpeingaruh 

teirhadap Keipuasan Keirja Karyawan di eira disrupsi (Y).  

3  : Diduga Lingkungan Keirja (X3) beirpeingaruh teirhadap Keipuasan Keirja 

Karyawan di eira disrupsi (Y). 

4  : Diduga Kompeiteinsi Sumbeir Daya Manusia (X1), Strateigi Peingeimbangan 

Sumbeir Daya Manusia (X2), dan Lingkungan Keirja (X3) beirpeingaruh 

teirhadap Keipuasan Keirja Karyawan di eira disrupsi (Y). 

Gambar 2 . 1 Kerangka Fikir 

Sumber: Data Olah 2023 
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