BABII
LANDASAN TEORI

2.1Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
2.1.1 Pengertian Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
Keselamatan dan Kesehatan Kerja adalah segala daya upaya dan
pemikiran yang dilakukan dalam rangka mencegah, menanggulangi dan
mengurangi terjadinya kecelakaan dan dampaknya melalui langkah-
langkah identifikasi, analisa dan pengendalian bahaya dengan
menerapkan sistem pengendalian bahaya secara tepat dan melaksanakan

perundang-undangan tentang keselamatan dan kesehatan kerja.

Dalam buku Mangkunegara (2015, p.161) Leon C. Megginson
(1981:364) mengemukakan bahwa: The term safety is an overall term
that can include both safety and health hazarard. In the personal area,
however, a distinction is usually made between them. Occupational
safety refers to the condition of being safe from suffering or causing—
hurt, injury, or loss in the workplace. Safety hazards are those aspects
of the work environment that can caus burns, electrical shick,cuts,
bruises,sprains, broken bones and the loss of limbs, eyesight or
hearing. They are often associated with industrial equipmentor the
physical environment and involve job taks that require care and
training. The harm is usually immediate and sometimes violent.
Occupational healt refers to the condition of being free form physical,
mental, or emotional discse or pain caused by the work environment
that, over a period of time, can creat emotional stress or physical
disease.Berdasarkan pendapat Leon C. Megginson tersebut dapat
diambil pengertian bahwa istilah keselamatan mencakup kedua istilah
risiko keselamatan dan risiko kesehatan. Dalam bidang kepegawaian,
kedua istilah tersebut dibedakan. Keselamatan kerja menunjukkan

kondisi yang aman atau selamat dari penderitaan, kerusakan atau
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kerugian di tempat kerja.Resiko keselamatan merupakan aspek-aspek
dari lingkungan kerja yang dapat menyebabkan kebakaran, ketakutan
aliran listrik, terpotong, luka memar, keseleo, patah tulang, kerugian
alat tubuh, penglihatan dan pendengaran.Semua itu sering dihubungkan
dengan perlengkapan perusahaan atau lingkungan fisik dan
mencangkup tugas-tugas kerja yang membutuhkan pemeliharaan dan
latihan. Sedangkan kesehatan kerja ,menunjukkan pada kondisi yang
bebas dari gangguan fisik, mental, emosi atau rasa sakit yang
disebabkan oleh lingkungan kerja. Resiko kesehatan merupakan faktor-
faktor dalam lingkungan kerja yang bekerja melebihi periode waktu
yang ditentukan lingkungan yang dapat membuat stress atau emosi

gangguan fisik.

Menurut Widodo (2015, p.234) dalam Laura Dwi Purwanti (2017),
“Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) adalah bidang yang terkait
dengan kesehatan, keselamatan, dan kesejahteraan manusia yang
bekerja di sebuah institusi maupun lokasi proyek. Wilson Bangun
(2012, p.377) menyatakan bahwa Kesehatan dan keselamatan kerja
merupakan perlindungan atas keamanan kerja yang dialami pekerja,
baik fisik maupunmental dalam lingkungan pekerjaannya. Undang-
undang Nomor 13 tahun 2003 juga menyatakan bahwa keselamatan dan
kesehatan kerja adalah suatu upaya yang bertujuan untuk memberikan
jaminan selamat dan meningkatkan derajat kesehatan para buruh
dengan cara mencegah kecelakaan dan penyakit akibat kerja,
pengendalian bahaya di tempat kerja, promosi kesehatan, pengobatan

dan rehabilitasi.

2.1.2 Tujuan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)

Swasto (2011, p.108) dalam Indah Dwi Rahayu (2017) berpendapat,

tujuan program keselamatan kerja yaitu :
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1. Melindungi tenaga kerja atas hak keselamatannya dalam
melaksanakan pekerjaan untuk kesejahteraan hidup.

2. Menjamin keselamatan kerja setiap orang lain yang berada di
lingkungan tempat kerja.

3. Memelihara sumber produksi dan dipergunakannya secara aman
dan efisien.

Sedangkan tujuan program kesehatan kerja menurut Swasto (2011,

p-108) dalam Indah Dwi Rahayu (2017) yaitu :

1. Sebagai alat untuk mencapai derajat kesehatan tenaga kerja yang
setinggi-tingginya, baik karyawan perusahaan, petani, nelayan
pegawai negeri atau pekerja bebas.

2. Sebagai alat untuk meningkatkan produksi, yang berlandaskan pada

tingkat efisiensi dan tingkat produktifitas kerja manusia.

2.1.3 Indikator Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)

Menurut Swasto (2011, p.108) dalam Indah Dwi Rahayu (2017)

menjelaskan bahwa indikator dalam keselamatan kerja yaitu :

1. Kondisi tempat kerja
a. Penyusunan mesin-mesin beserta kelengkapannya
b. Sistem penerangan
c. Kondisi peralatan kerja

2. Tindak perbuatan
a. Penggunaan pelindung diri
b. Penggunaan prosedur kerja
c. Kebiasaan pengamanan peralatan

3. Suasana kejiwaan karyawan Para karyawan yang bekerja dibawah
tekanan atau yang merasa bahwa pekerjaan mereka terancam atau
tidak terjamin, akan mempunyai kemungkinan mengalami
kecelakaan lebih besar daripada mereka yang tidak dalam keadaan

tertekan.
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Swasto (2011, p.110) dalam Indah Dwi Rahayu (2017), berpendapat
bahwa beberapa indikator-indikator yang mempengaruhi kesehatan
kerja, yaitu :

1. Kondisi lingkungan tempat kerja. Kondisi ini meliputi :

a. Kondisi fisik, yaitu berupa penerangan, suhu udara, ventilasi
ruangan tempat kerja, tingkat kebisingan, gataran mekanis,
radiasi, dan tekanan udara.

b. Kondisi fisiologis, kondisi ini dapat dilihat dari konstruksi
mesin/peralatan, sikap badan dan cara kerja dalam melakukan
pekerjaan, hal-hal yang dapat menimbulkan kelelahan fisik, dan
bahkan dapat mengakibatkan perubahan fisik tubuh karyawan.

c. Kondisi khemis, kondisi yang dapat dilihat dari uap gas, debu,
kabut, asap, awan, cairan, dan benda padat.

2. Mental psikologis. Kondisi ini meliputi hubungan kerja dalam
kelompok/teman sekerja; hubungan kerja antara bawahan dengan

atasan dan sebaliknya, suasana kerja dan lain-lain.

2.2 Insentif
2.2.1 Pengertian Insentif
Pada mulanya segala bentuk usaha yang dilakukan oleh setiap
karyawan pasti mempunyai maksud dan tujuan tertentu, misalnya
keinginan untuk lebih maju dan berprestasi serta ingin mendapatkan
hasil yang lebih besar dari pada sebelumnya. Untuk dapat
melaksanakan maksud dan tujuan tersebut dibutuhkan adanya suatu
dorongan yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri maupun
dorongan dari luar. Dorongan yang berasal dari luar tersebut dapat
berasal dari pimpinan perusahaan, misalnya dengan adanya pemberian
tambahan yang dapat berupa uang, barang dan sebagainya. Dimana hal

ini disebut dengan istilah insentif.
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Ranupandoyo, dkk. (1988) dalam Mangkunegara (2015, p.89)
memberikan pengertian insentif merupakan “suatu bentuk motivasi
yang dinyatakan dalam bentuk uang.” Begitu pula menurut T. Hani
Handoko (1985) dalam Mangkunegara (2015, p.89) mengemukakan
“Insentif adalah untuk meningkatkan motivasi karyawan dalam upaya
mencapai tujuan—tujuan organisasi.” Abi Sujak (1990) dalam
Mangkunegara (2015, p.89) berpendapat bahwa “Penghargaan berupa
insentif atas dasar prestasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan
dari organisasi terhadap prestasi karyawan dan kontribusi kepada
organisasi.” Berdasarkan pendapat para ahli tersebut Mangkunegara
(2015, p.89) mengartikan insentif kerja adalah suatu penghargaan dalam
bentuk uang yang di berikan oleh pihak pemimpin organisasi kepada
karyawan agar mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan
berprestasi dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi atau dengan kata
lain, insentif kerja merupakan pemberian uang diluar gaji yang
dilakukan oleh pihak pemimpin organisasi sebagai pengakuan terhadap

prestasi kerja dan kontribusi karyawan kepada organisasi.

2.2.2 Tujuan Pemberian Insentif

Yani dalam Buku Manajemen Sumber Daya Manusia (2012, p.146)

menjelaskan bahwa pemberian insentif memiliki tujuan-tujuan antara

lain:

1. Untuk memberikan penghargaan kepada karyawan yang telah
berprestasi.

2. Untuk memberikan tanggung jawab dan dorongan kepada
karyawan.

3. Untuk menjamin bahwa karyawan akan mengerahkan usahanya
untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan.

4. Untuk mengukur usaha karyawan melalui kinerjanya.

5. Untuk meningkatkan produktivitas kerja individu maupun

kelompok.
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Dalam suatu perusahaan setiap karyawan dalam melakukan suatu
kegiatan mempunyai maksud dan tujuan yang berbeda-beda. Perbedaan
tersebut disebabkan karena kebutuhan manusia bermacam-macam dan
selalu merasa tidak puas dalam keadaannya sekarang. Untuk memenuhi
kebutuhan sehari-harinya maka diperlukan penghasilan tambahan bagi
karyawan. Sehingga hal tersebut perlu diperhatikan oleh pimpinan
sebuah perusahaan. Tujuan utama dari pemberian insentif ini
sebenarnya untuk merangsang atau memberikan dorongan kepada
karyawan supaya mau melaksanakan pekerjaannya melebihi standart
yang telah ada atau melebihi kemampuan rata-rata. Karena tujuan
perusahaan merupakan suatu hal yang penting bagi perusahaan maka
perusahaan akan melakukan berbagai cara untuk mencapai tujuan yang

telah direncanakan tersebut.

2.2.3 Jenis-jenis Insentif

Menurut Sarwoto (dalam Suwatno & Priansa, 2011, p.235), secara garis
besar keseluruhan insentif dapat dibagi menjadi 2 golongan:
1. Insentif Material
A. Insentif dalam bentuk uang
a. Bonus, yaitu uang yang diberikan sebagai balas jasa atas hasil
kerja yang telah dilaksanakan, biasanya diberikan secara
selektif dan khusus kepada para pekerja yang berhak
menerima dan diberikan secara sekali terima tanpa suatu
ikatan di masa yangakan datang. Perusahaan yang
menggunakan sistem insentif ini biasanya beberapa persen
dari laba yang melebihi jumlah tertentu dimasukkan ke dalam
sebuah dana bonus, kemudian dana tersebut dibagi-bagi
antara pihak yang menerima bonus.
b. Komisi, merupakan jenis bonus yang dibayarkan kepada

pihak yang menghasilkan penjualan yang baik, biasanya
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dibayarkan kepada bagian penjualan dan diterimakan kepada
pekerja bagian penjualan.

Profit Share, merupakan salah satu jenis insentif tertua.
Pembayarannya dapat diikuti bermacam-macam pola,
tetapibiasanya mencakup pembayaran berupa sebagian dari
laba bersihyang disetorkan ke dalam sebuah dana dan
kemudian dimasukkan kedalam daftar pendapatan setiap

peserta.

. Kompensasi yang ditangguhkan, yaitu program balas jasa

yang mencakup pembayaran di kemudian hari, antara lain

berupa:

1) Pensiun, mempunyai nilai insentif karena memenuhi salah
satukebutuhan pokok manusia, yaitu menyediakan
jaminan ekonomi bagi karyawan setelah tidak bekerja lagi.

2) Pembayaran kontraktual, adalah pelaksanaan perjanjian
antara atasan dan karyawan, dimana setelah selesai masa
kerja karyawan dibayarkan sejumlah uang tertentu selama

periode tertentu.

B. Insentif dalam bentuk jaminan sosial

Insentif dalam bentuk ini biasanya diberikan secara kolektif,

tanpa unsur kompetitif dan setiap karyawan dapat

memperolehnya secara sama rata dan otomatis. Bentuk insentif

sosial ini antara lain :

C.

. Pembuatan rumah dinas.

a
b.

Pengobatan secara cuma-cuma.
Berlangganan surat kabar atau majalah secara gratis.
Kemungkinan untuk membayar secara angsuran oleh pekerja

atas barang-barang yang dibelinya dari koperasi anggota.

. Cuti sakit yang tetap mendapatkan pembayaran gaji.

Pemberian piagam penghargaan.
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g. Biaya pindah.
h. Pemberian tugas belajar untuk mengembangkan pengetahuan.

i. Dan lain-lain.

2. Insentif non Material

Insentif non material ini dapat diberikan dalam berbagai

bentuk,antara lain:

a. Pemberian gelar secara resmi.

b. Pemberian tanda jasa atau medali.

c. Pemberian piagam penghargaan.

d. Pemberian pujian baik secara lisan maupun tulisan secara resmi
ataupun pribadi.

e. Ucapan terimakasih secara formal dan non formal.

f. Pemberian hak untuk menggunakan suatu atribut jabatan misalnya
bendera pada mobil dan sebagainya.

g. Pemberian perlengkapan khusus pada ruangan kerja.

2.2.4 Indikator Pemberian Insentif

Secara harfiah indikator adalah variabel yang dapat digunakan untuk
mengevaluasi keadaan atau kemungkinan dilakukan pengukuran
terhadap perubahan-perubahan yang terjadi dari waktu ke waktu. Suatu
indikator tidak selalu menjelaskan keadaan secara keseluruhan tetapi
kerap kali hanya memberi petunjuk atau indikasi tentang keadaan
keseluruhan  tersebut  sebagai  suatu  pendugaan.  Dimensi
merupakanhimpunan dari partikular-partikular yang disebut indikator.
Setiap dimensi dalam satu konsep tidak harus mempunyai jumlah
indikator yang sama. Dalam hal ini penulis mengutip pendapat para ahli

dalam menjelaskan dan menentukan dimensi dan indikator insentif.

Menurut Rivai (2009, p.388) pada dasarnya banyak indikator yang

mempengaruhi tingkat insentif karyawan suatu organisasi, di antaranya:
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Kinerja

Sistem insentif dengan cara ini langsung mengkaitkan besarnya
insentif dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh pegawai yang
bersangkutan. Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak
sedikitnya hasil yang dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini
dapat diterapkan apabila hasil kerja diukur secara kuantitatif,
memang dapat dikatakan bahwa dengan cara ini dapat mendorong
pegawai yang kurang produktif menjadi lebih produktif dalam
bekerjanya. Di samping itu juga sangat menguntungkan bagi
pegawai yang dapat bekerja cepat dan berkemampuan tinggi.
Sebaliknya sangat tidak favourable bagi pegawai yang bekerja

lamban atau pegawai yang sudah berusia agak lanjut.

Lama Kerja

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai
melaksanakan atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara
perhitungannya dapat menggunakan per jam, per hari, per minggu
ataupun per bulan. Umumnya cara yang diterapkan apabila
adakesulitan dalam menerapkan cara pemberian insentif

berdasarkan kinerja.

Senioritas

Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas
pegawai yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar
pemikirannya adalah pegawai senior, menunjukkan adanya
kesetiaan yang tinggidari pegawai yang bersangkutan pada
organisasi di mana mereka bekerja. Semakin senior seorang
pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, dan semakin
mantap dan tenangnya dalam organisasi. Kelemahan yang menonjol
dari cara ini adalah belum tentu mereka yang senior ini memiliki

kemampuan yang tinggi atau menonjol, sehingga mungkin sekali
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pegawai muda (jumior) yang menonjol kemampuannya akan
dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak menonjol
kemampuannya. Mereka menjadi pimpinan bukan karena
kemampuannya tetapi karena masa kerjanya. Dalam situasi
demikian dapat timbul di mana para pegawai junior yang energik

dan mampu tersebut keluar dari perusahaan/instansi.

. Kebutuhan

Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada pegawai didasarkan pada
tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Ini berarti
insentif yang diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan
untuk memenuhi sebagian kebutuhan pokok, tidak berlebihan
namun tidak berkekurangan. Hal seperti ini memungkinkan pegawai

untuk dapat bertahan dalam perusahaan/instansi.

5. Keadilan dan Kelayakan

a. Keadilan
Dalam sistem insentif keadilan bukanlah harus sama rata tanpa
pandang bulu, tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara
pengorbanan (input) dengan (output), makin tinggi pengorbanan
semakin tinggi insentif yang diharapkan, sehingga oleh
karenanyayang harus dinilai adalah pengorbanannya yang
diperlukan oleh suatu jabatan. Input dari suatu jabatan
ditunjukkan oleh spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang
yang memangku jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin
tinggi pula output yang diharapkan. Output ini ditunjukkan oleh
insentif yang diterima para pegawai yang bersangkutan, di mana
di dalamnya terkandung rasa keadilan yang sangat diperhatikan

sekali oleh setiap pegawai penerima insentif tersebut.
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b. Kelayakan
Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut
perlu  pula diperhatikan masalah kelayakan. Layak
pengertiannya membandingkan besarnya insentif dengan
perusahaan lain yang bergerak dalam bidang usaha sejenis.
Apabila insentif didalam perusahaan yang bersangkutan lebih
rendah  dibandingkan dengan perusahaan lain, maka
perusahaan/instansi akan mendapat kendala yakni berupa
menurunnya kinerja pegawai yang dapat diketahui dari berbagai
bentuk akibat ketidakpuasan pegawai mengenai insentif

tersebut.

6. Evaluasi Jabatan
Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan
membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-
jabatan lain dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan nilai
relatif atau harga dari suatu jabatan guna menyusun rangking dalam

penentuan insentif.

2.3 Kepuasan Kerja
2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan suatu kondisi dimana para karyawan
marasakan bahwa segala bentuk fasilitas atau jaminan kerja sesuai
dengan harapan para karyawan. Apabila dikaitkan dengan kepuasan
kerja para karyawan, maka adanya jaminan atas keselamatan dan
kesehatan kerja merupakan suatu kebutuhan.Jadi, apabila dapat

terpenuhi, maka jaminan kepuasan kerja para karyawan dapat terwujud.

Menurut Edy Sutrisno (2016, p.73) kepuasan kerja menjadi masalah
yang cukup menarik dan penting, karena terbukti besar manfaatnya bagi

kepentingan individu, industri dan masyarakat. Bagi individu, penelitian
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tentang sebab-sebab dan sumber-sumber kepuasan kerja memungkinkan
timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagiaan hidup mereka. Bagi
industri, penelitian mengenai kepuasan kerja dilakukan dalam rangka
usaha peningkatan produksi dan pengaruh biaya melalui perbaikan
sikap dan tingkah laku karyawannya. Selanjutnya, masyarakat tentu
akan menikmati hasil kapasitas maksimum dari industri serta naiknya
nilai manusia di dalam konteks pekerjaan. Edy Sutrisno (2016, p.75)
juga mengutip pendapat Handoko (1992), mengemukakan kepuasan
kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaanmereka. Ini
tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala

sesuatu yang di hadapi di lingkungan kerjanya.

Wilson Bangun (2012, p.327) menyatakan bahwa dengan kepuasan
kerja seorang pegawai dapat merasakan pekerjaannya apakah
menyenangkan atau tidak menyenangkan untuk dikerjakan. Wilson
Bangun mengutip pendapat Wexley dan Yukl (2003) mengatakan
bahwa kepuasan kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap
pekerjaannya.  Bermacam-macam  sikap  seseorang  terhadap
pekerjaannya mencerminkan pengalaman yang menyenangkan dan
tidak  menyenangkan dalam  pekerjaannya =~ mencerminkan
pengalamannya serta harapan-harapannya terhadap pengalaman masa
depan. Pekerjaan itu memberi kepuasan bagi pemangkunya. Kejadian
sebaliknya, ketidakpuasan akan diperoleh bila suatu pekerjaan tidak
menyengkan untuk dikerjakan. Menurut Wilson Bangun (2012, p.328)
Banyak hasil penelitian menyimpulkan bahwa kepuasan kerja akan
berpengaruh signifikan terhadap produktifitas kerja. Karyawan yang
menilai pekerjaannya dapat memberikan kepuasan akan menurunkan

tingkat absensi dan perputaran kerja.
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Dalam Mangkunegara (2015, p.117) juga mengutip pendapat
KeithDavis (1985, p.96) mengemukakanbahwa “job satisfication is the
Favorableness or unfavorableness with employees view their work”.
(kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong
yang dialami pegawai dalam bekerja). Wexley dan Yuki (1977, p.98)
mendefinisikan kepuasan kerja“is the way an employee feels about his
or her job”. (Adalah cara pegawai merasakan dirinya atau
pekerjaannya). Berdasarkan pendapat Keith Davis, Wexley, dan Yuki
tersebut diatas, kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong
atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang
berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah
atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan
dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur
organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang
berhubungan dengan dirinya, antara lain; umur, kondisi kesehatan,

kemampuan dan pendidikan.

2.3.2 Faktor-Faktor Kepuasan Kerja

Menurut Edy Sutrisno (2016, p.77) banyak faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan.Faktor-faktor itu sendiri dalam perannya

memberikan kepuasan kepada karyawan bergantung pada pribadi

masing-masing karyawan. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan

menurut Blum (dalam As’ad, 2001) adalah :

1. Faktor Individu, meliputi umur, kesehatan, watak dan harapan.

2. Faktor Sosial, meliputi hubungan kekeluaraan, pandangan pekerja,
kebebasan berpolitik dan hubungan kemasyarakatan.

3. Faktor Utama dalam Pekerjaan, meliputi upah, pengawasan,
ketentraman kerja, kondisi kerja, dan kesempatan untuk maju.
Selain itu, juga penghargaan terhadap kecakapan, hubungan social

di dalam pekerjaan, ketepatan dalam menyelsaikan konflik antar
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manusia, perasaan diperlakukan adil baik yang menyangkut pribadi

maupun tugas.

Pendapat lain Menurut Gilmer (1996) dalam Edy Sutrisno (2016, p.77),

faktor-faktoryang mempengaruhi kepuasan kerja adalah :

1.

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

Keamanan kerja. Faktor ini sering disebut sebagai penunjang
kepuasan kerja, baik bagi karyawan pria maupun wanita. Keadaan
yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan selama kerja.
Gaji.Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasandan jarang
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang
yang diperolehnya.

Perusahaan dan Manajemen.Perusahaan dan manajemen yang baik
adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang
stabil. Faktor ini yang menentukan kepuasan kerja karyawan.
Pengawasan. Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figur
ayah dan sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat
absensi dan turn over.

Faktor intrinsik dari pekerjaan.Atribut yang ada pada pekerjaan
mensyaratkan ketrampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta
kebanggaan akan tugas akan meningkatkan atau mengurangi
kepuasan

Kondisi Kerja. Termasuk di sini adalah kondisi tempat, ventilasi,
penyinaran, kantin dan tempat parkir.

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

Komunikasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak

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

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

menimbulkan rasa puas.

Edy Sutrisno (2016, p.79) juga mengutip pendapat yang
dikemukakan oleh Brown & Ghiselli (1950) bahwa adanya
empatfaktor yang menimbulkan kepuasan kerja, yaitu :

Kedudukan. Umumnya manusia beranggapan bahwa seseorang
yang bekerja pada pekerjaan yang lebih tinggi akan merasa lebih
puas daripada mereka yang bekerja pada pekerjaan yang lebih
rendah. Pada beberapa peneliti menunjukkan bahwa hal tersebut
tidak selalu benar, tetapi justru perubahan dalam tingkat
pekerjaanlah yang memengaruhi kepuasan kerja.

Pangkat. Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat atau
golongan, sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan
tertentu pada orang yang melakukannya. Apabila ada kenaikan
upah, maka sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan
pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang baru itu akan
mengubah perilaku dan perasaannya.

Jaminan  finansial dan sosial.Finasial dan jaminan sosial
kebanyakan berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Mutu pengawasan. Hubungan antara karyawan dengan pihak
pemimpin sangat penting artinya dalam menaikkan produktivitas
kerja. Kepuasan dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan
yang baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan
merasa bahwa dirinya merupakan bagian yang penting dari

organisasi kerja.
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Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu;

Faktor Psikologis, merupakan faktor yang berhubungan dengan
kejiwaan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap
terhadap kerja, bakat dan keterampilan

Faktor Sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
soasil antar karyawan maupun karyawan dengan atasan.

Faktor Fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi
fisik karyawa, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu dan
waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan karyawan, umur, dan
sebagainya.

Faktor Finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan
jaminan serta kesejahteraan karyawan, yang meliput sistem dan
besarnya gaji, jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas

yang diberikan, promosi dan sebagainya.

2.3.3 Indikator Kepuasan Kerja
Menurut Rivai (2011, p.860) dalam Bagus Handoko (2014), indikator

kepuasan kerja adalah

1.

A o

Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai
kontrol terhadap pekerjaan.

Supervisi.

Organisasi dan manajemen

Kesempatan untuk maju.

Gaji dan keuntungan dalam finasial lainnya seperti adanya insentif.
Rekan kerja.

Kondisi Kerja.
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2.4 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu yang digunakan peneliti adalah sebagai dasar dalam
penyusunan penelitian. Tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai perbandingan dan
gambaran yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang sejenis.
Kajian yang digunakan yaitu mengenai K3, insentif dan kepuasan kerja di

antaranya dapat dilihat dari tabel berikut :

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

Peneliti/Tahun Judul Penelitian Hasil Penelitian
M. Riyan Munandar  Pengaruh Keselamatan, Dalam penelitian ini variabel motivasi
etall /2014 Kesehatan Kerja (K3) dan kerja sebagai variabel interveningyang

Insentif Terhadap Motivasi berarti variabel perantara. Pengaruh
dan Kinerja Karyawan secara langsung antara keselamatan,
kesehatan kerja K3 dan insentif terhadap
variabel kinerja karyawan lebih tinggi
bila dibandingkan dengan pengaruh tidak
langsung antara variabel keselamatan,
kesehatan kerja K3 dan insentif terhadap
variabel motivasi. Hasil dari penelitian ini
adalah keselamatan, kesehatan kerja K3
dan insentif lebih besar pengaruhnya

tanpa harus melalui motivasi kerja.

Tri Suryani Pengaruh Keselamatan dan Berdasarkan  hasil pengolahan dan
etall /2015 Kesehatan Kerja Terhadap analisis data, pengujian hipotesis, analisis
Kepuasan Kerja Karyawan dan pembahasan hasil penelitian tentang

PT. Sinar Pematang Mulia I ~ Keselamatan (X1) dan Kesehatan (X2)

Mesuji Lampung secara simultan berpengaruh signifikan

terhadap Kepuasan Kerja karyawan (Y)

PT. Sinar Pematang Mulia 1 Mesuji

Lampung.
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Novita Sari

etall /2015

Pengaruh Lingkungan Kerja
dan Insentif Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan
Swalayan Putra Baru
Cabang Bandar Jaya
Lampung Tengah

Berdasarkan hasil analisa dan pengujian
hipotesis yang telah di lakukan maka
simpulan dalam penelitian ini adalah
Lingkungan Kerja dan Insentif secara
parsial dan  simultan  berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja
karyawan Swalayan Putra Baru Bandar

Jaya Lampung Tengah.




29

2.5 Kerangka Pikir
Gambar 2.1
Kerangka Pikir
Permasalahan Variabel Perumusan Masalah
Kepuasan kerja K3 (X1) 1. Bagaimana pengaruh

karyawan dapat menjadi K3 terhadap
faktor penyebab Insentif (X2) Kepuasan Kerja
kurangnya kedisiplinan Karyawan?
karyawan. Hal ini dapat Kepuasan Kerja (Y) 2. Bagaimana pengaruh
terjadi karena kurangnya Insentif terhadap
pengaplikasian peralatan Kepuasan Kerja
kerja dan pemberian Karyawan?
insentif yang kurang 3. Bagaimana pengaruh
tepat. K3 dan Insentif
Kurangnya perlengkapan terhadap Kepuasan
dan pengaplikasian Kerja Karyawan ?
Eeralatan K3 sc?hu.lgga (FeedBack)
aryawan menjadi
kurang nyaman dalam
melaksanakan tugasnya.
Pemberian insentif yang L.
kurang tepat terhadap Analisis Data
karyawan sehingga .. .
karyawan tidak bekerja I A.r1.a11s1s regrest
dengan maksimal di linier berganda
g .
perusahaan. 2. UiT
3. UjiF
Hipotesis

Diduga terdapat pengaruh antara variabel K3 terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Indomarco Prismatama Bandar Lampung
Diduga terdapat pengaruh antara variabel insentif terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Indomarco Prismatama Bandar Lampung
Diduga terdapat pengaruh antara variabel K3 dan insentif terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. Indomarco Prismatama Bandar Lampung
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2.6 PengembanganHipotesis

2.6.1 Pengaruh K3 Terhadap Kepuasan Kerja

Keselamatan dan Kesehatan Kerja adalah segala daya upaya dan
pemikiran yang dilakukan dalam rangka mencegah, menanggulangi dan
mengurangi terjadinya kecelakaan dan dampaknya melalui langkah-
langkah identifikasi, analisa dan pengendalian bahaya dengan
menerapkan sistem pengendalian bahaya secara tepat dan melaksanakan
perundang-undangan tentang keselamatan dan kesehatan kerja. Pada
dasarnya, K3 merupakan wupaya perusahaan untuk memberikan
dukungan atas setiap aktivitas yang dilakukan para karyawan. Adanya
jaminan keselamatan dan kesehatan kerja akan memberikan perasaan
aman yang membuat karyawan dapat bekerja sesuai dengan prosedur
atau ketentuan yang ditetapkan perusahaan sehingga kepuasan kerja

dapat terwujud.

Dari hasil penelitian Tri Suryani (2015) menyatakan bahwa hasil
pengolahan dan analisis data, pengujian hipotesis, analisis dan
pembahasan hasil penelitian tentang keselamatan dan kesehatan secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Sehingga dapat di rumuskan hipotesis yaitu :

H;: K3 berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

2.6.2 Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja

Insentif merupakan dorongan yang berasal dari luar untuk menambah
semangat kerja karyawan, misalnya dengan adanya pemberian
tambahan yang dapat berupa uang, barang dan sebagainya. Dalam suatu
perusahaan setiap karyawan dalam melakukan suatu kegiatan
mempunyai maksud dan tujuan yang berbeda-beda. Perbedaan tersebut
disebabkan karena kebutuhan manusia bermacam-macam dan selalu

merasa tidak puas dalam keadaannya sekarang. Untuk memenuhi
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kebutuhan sehari-harinya maka diperlukan penghasilan tambahan
berupa insentifagar karyawan merasa puas dalam bekerja. Karyawan
yang puas dalam bekerja tentunya akan bekerja lebih baik daripada

karyawan yang kurang puas.

Dari hasil penelitian Novita Sari (2015), dalam penelitiannya
menemukan bahwa lingkungan kerja dan insentif secara parsial dan
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga

dapat di rumuskan hipotesis yaitu :

H,: Insentif berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

2.6.3 Pengaruh K3 dan Insentif Terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan suatu kondisi dimana para karyawan
marasakan bahwa segala bentuk fasilitas atau jaminan kerja sesuai
dengan harapan para karyawan. Jadi, apabila dapat terpenuhi, maka
jaminan kepuasan kerja para karyawan dapat terwujud. Pemberian K3
dan insentif yang tepat diharapkan dapat memberikan kepuasan bagi
karyawan yang bekerja. Karyawan dengan kepuasan kerja yang tinggi
memiliki disiplin kerja serta loyalitas yang tinggi terhadap
pekerjaannya, karyawan akan lebih bertanggung jawab dengan
pekerjaannya dan membawa dampak atas perasaan positif tentang

pekerjaannya keluar dari lingkungan pekerjaan.

Dari hasil penelitian Tri Suryani (2015) menyatakan bahwa hasil
pengolahan dan analisis data, pengujian hipotesis, analisis dan
pembahasan hasil penelitian tentang keselamatan dan kesehatan secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Dari hasil penelitian Novita Sari (2015), dalam penelitiannya

menemukan bahwa lingkungan kerja dan insentif secara parsial dan
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simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga

dapat di rumuskan hipotesis yaitu :

Hj;: K3 dan Insentif berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

2.7 Model Penelitian

[ K3(X,) -

H

3
=[ Kepuasan Kerja (Y) ]

[ Insentif (X>) 0
2

Gambar 2.2 Model Penelitian

Keterangan :
H, : K3 berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
H, : Insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

Hs : K3 dan insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan



