BAB II

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Lingkungan Kerja Internal 

2.1.1 Arti Pentingnya Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor dari fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia, tepatnya fungsi perencanaan. Fungsi perencanaan berhubungan langsung dengan pegawai yang bekerja pada lingkungan organisasi. Dengan demikian lingkungan kerja dalam suatu organisasi akan berpengaruh kepada semua kegiatan organisasi. 
Kondisi lingkungan kerja yang berbeda pada setiap organisasi dapat memberikan tingkat kepuasan yang berbeda pula bagi karyawan, sehingga prestasi kerja  dalam menyelesaikan tugas yang dibebankan padanya juga berbeda. Yang harus diusahakan untuk memperbaiki metode kerja dalam suatu organisasi atau tempat kerja yang lain adalah menjamin agar para karyawan dapat bekerja dan melaksanakan tugasnya dalam keadaan yang memenuhi persyaratan, sehingga mereka dapat melakukan tugasnya tanpa mengalami hambatan.

Lingkungan kerja akan sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya (Sedarmayanti (1996 : 18)).
Lingkungan kerja yang buruk dipandang oleh banyak ahli sebagai hal yang tidak ekonomis, karena merupakan penyebab utama pemborosan waktu dan hal-hal lainnya yang berakibat hasil kerja (output) yang dihasilkan karyawan akan menurun. Setiap orang, baik secara individu maupun kelompok memberikan reaksi dengan sensitifitas atau kepekaan yang cukup tinggi terhadap iklim psikologis, misalnya cahaya lampu yang kurang terang, kamar yang pengap, kursi yang kurang enak diduduki, hal ini secara drastis dapat meruntuhkan moral kerja atau mengurangi efektifitas dan efisiensi kerja para karyawan 

Lingkungan kerja yang memuaskan para karyawan akan mendorong para karyawan untuk bekerja dengan sebaik-baiknya, hal ini terjadi karena dengan adanya lingkungan yang baik akan membuat prestasi kerja karyawan tersebut meningkat, sehingga ia dapat menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya dengan baik.

Menurut Salusu (1996 : 319) yang dikutip oleh Setyawan Salam     (2001: 28) mengemukakan definisi lingkungan.
“Lingkungan meliputi kondisi, situasi, keadaan, peristiwa, dan pengaruh​-pengaruh yang mengelilingi serta mempengaruhi perkembangan organisasi”.

Definisi diatas menjelaskan bahwa lingkungan disekitar organisasi dapat menentukan tingkat keberhasilan dari kesemua rangkaian kegiatan yang organisasi lakukan dalam upaya pencapaian tujuan organisasi.

Kemudian menurut Lowrence and William (2003: 37) mengemukakan definisi lingkungan.
“Lingkungan adalah faktor- faktor yang berada diluar dan didalam jangkauan organisasi yang dapat menimbulkan suatu peluang atau ancaman”.
Dari kedua definisi tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa lingkungan adalah faktor-faktor yang berada diluar atau didalam organisasi yang berupa suatu kondisi, situasi, keadaan, peristiwa dan pengaruh-pengaruh yang mengelilingi serta nempengaruhi perkembangan organisasi yang dapat menimbulkan suatu peluang atau ancaman.
Sikap dan perilaku pegawai dalam melaksanakan tugasnya akan dipengaruhi oleh faktor lingkungan, baik internal maupun eksternal. Namun, dalam kenyataannya sikap dan perilaku pegawai lebih banyak dipengaruhi oleh lingkungan kerja internal, karena lingkungan kerja internal berada disekitar pegawai dalam menjalankan tugas. Seperti yang dikemukakan Agus Ahyani (1979 : 133) bahwa 
“Lingkungan kerja internal adalah segala sesuatu yang ada di sekitar tempat pekerjaan dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”.
Sedarmayanti (1996: 21) menjelaskan pengertian lingkungan kerja internal dalam bukunya yang berjudul “Tata Kerja dan Produktivitas Kerja” bahwa
“Lingkungan internal adalah lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai (seperti : pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya), serta lingkungan perantara yang disebut juga lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi manusia (seperti : temperature, kelembaban,sirkulasi udra, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis,bau tidak sedap, warna dan lain-lain)”.
Sedangkan Wahyudi (1996 : 49) dalam bukunya yang berjudul  “Pengantar Proses Berpikir Strategi”  menjelaskan
“Lingkungan internal adalah lebih pada analisa intern organisasi dalam rangka menilai atau mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan dari dalam organisasi”.
Dari pengertian para ahli  diatas, maka penulis dapat menarik kesimpulan bahwa lingkungan internal adalah segala kekuatan dan kelemahan yang mempengaruhi perkembangan organisasi yang berasal dari dalam lingkungan organisasi yang  bersangkutan.

2.1.2 Struktur Lingkungan Internal Organisasi Publik.

Lingkungan internal merupakan bagian yang tidak dapat diabaikan dalam rangka melakukan manajemen SDM. Lingkungan internal bagian integral dari sistem yang dikembangkan untuk manajemen manusia. Adapun lingkungan internal yang dipandang sangat berpengaruh menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003 : 74), dalam organisasi publik adalah sebagai berikut :
a. Organisasi Sumber Daya Manusia

Sasaran pokok organisasi sumber daya manusia adalah memastikan bahwa setiap aspek organisasi, penerimaan, motivasi dan manajen manusia menyatu dengan sasaran strategis organisasi serta memberikan sumbangan terhadap keberhasilan pencapaian sasaran-sasaran tersebut. Organisasi SDM ini memberikan dasar atau kerangka pijakan bagi semua aspek Manajemen Sumber
b. Organisasi Sumber Daya Manusia

Sasaran pokok organisasi sumber daya manusia adalah memastikan bahwa setiap aspek organisasi, penerimaan, motivasi dan manajen manusia menyatu dengan sasaran strategis organisasi serta memberikan sumbangan terhadap keberhasilan pencapaian sasaran-sasaran tersebut. Organisasi SDM ini memberikan dasar atau kerangka pijakan bagi semua aspek Manajemen Sumber Daya Manusia, yakni akan menyangkut apa saja yang akan dikerjakan oleh organisasi, unsur apa saja yang akan dapat membantu pencapaian tujuan oeganisasi, serta cara-cara pencapaiannya.

Kerangka kerja yang terbentuk diatas sesungguhnya adalah merupakan struktur organisasi itu sendiri. Bagaimanapun kerangka kerja ini bukanlah suatu hal yang bersifat statis. Dalam kerangka kerja ini akan menggambarkan siapa, mengerjakan apa, serta merumuskan kaitan hubungan antar bagian, yang kemungkinan akan dapat berubah, sesuai dengan tuntutan perubahan yang terjadi dalam organisasi.

Program organisasi SDM harus memperhatikan sistem komunikasi. Para eksekutif puncak dan manejer perlu membagi kepercayaan dan rencana-rencana dengan para anggota organisasi dengan menerapkan gaya kepemimpinan yang terbuka. Dengan demikian penyusunan program SDM tersebut hendaknya melibatkan partisipasi karyawan.
c. Kultur Organisasi

Pewujudan kultur organisasi dalam kultur prilaku organisasi akan dapat termanifestasi dalam bentuk prilaku manajer, karyawan atau kelompok karyawan. Dengan kata lain kultur menjadi cara bagaimana segala sesuatu dikerjakan. Sedangkan kultur sendiri mempengaruhi tiga bidang:

1. Nilai-nilai organisasi, keyakinan pada apa yang terbaik atau baik bagi organisasi dan apa yang harus dan seharusnya terjadi. Nilai ini diungkapkan melalui referensi baik melalui sarana maupun sasaran.

2. Suasana organisasi, yakni suasana kerja para manajer dan karyawan melalui bagaimana orang merasa dan bereaksi terhadap sifat dan kualitas kultur organisasi dan nilai-nilainya.

3. Gaya kepemimpinan, cara bagaimana manajer berperilaku dan melaksanakan tugas dan wewenangnya. Gaya ini dapat berupa gaya otokratis, demokratis, lunak atau keras, formal atau nonformal.

Perlu diadakan manajemen kultur dengan didasarkan apa yang baik dan apa yang buruk untuk suatu organisasi. Jika terdapat sejumlah kultur perlu dimanajemeni sehingga ada suatu konsep kultur yang diyakini baik dan sesuai bagi suatu organisasi. Yang perlu ditekankan disini adalah bahwa harus dipilih suatu konsep kultur yang sesuai atau sejalan dengan organisasi. Disamping itu perlu mengendalikan kultur organisasi dengan memperhatikan sejumlah pendekatan yang mungkin dapat dipergunakan dalam rangka pengendaliannya tersebut, seperti yang dikatakan oleh Haward Schwartz Davies (1983) yang dikutip oleh Sulistiyani dan Rosidah (2003 : 76), ada sejumlah alternatif pendekatan terhadap manajemen kultur sebagai berikut :

1) Lupakan kultur.

2) Kendalikan sekitarnya.

3) Upayakan untuk mengubah unsur-unsur kultur agar cocok dengan strategi.

4) Ubah strateginya.

Selain itu dalam upaya mengendalikan kultur organisasi hendaklah ditempuh langkah-langkah sebagi berikut :
1) Mengenali asumsi-asumsi dan keyakinan dasar dan mengujinya jika perlu. 

2) Mengidentifikasikan atau meredifinisikan nilai-nilai inti.

3) Menganalisis suasana organisasi. 

4) Menganalisis gaya kepemimpinan. 

5) Merencanakan dan melaksanakan dasar langkah dari aspek kultur yang perlu diubah dan yang perlu dipertahankan.

Didalam membuat asumsi perlu menjawab sejumlah pertanyaan mengenai organisasi, perlakuan terhadap karyawan, cara mengerjakan pegawai dalam organisasi. Sedangkan dalam analisis nilai-nilai perlu menjawab pertanyaan mengenai kompetensi karyawan terhadap organisasi, perlu tidaknya pembaharuan, ketertarikan manejer dan karyawan terhadap organisasi dan produktivitasnya. Dan karekteristiknya, dukungan karyawan dan lain-lainnya. Dan analisis gaya kepemimpinan mempermasalahkan tentang sesuai tidaknya gaya kepemimpinan terhadap organisasi yang dipimpinnya.
d. Penilaian Organisasi.

Organisasi mempengaruhi keputusan-keputusan yang menyangkut MSDM. Sebaliknya SDM mempengaruhi bentuk sebuah organisasi. Pengaruh organisasional adalah atribut-atribut yang mencerminkan sebuah kondisi organisasi tersebut saat ini dan arahnya ke masa depan. Terdapat empat elemen dalam penilaian organisasional :

1) Tujuan organisasi, berhubungan dengan: penciptaan dan pemeliharaan nilai sosial dan tanggung jawab masyarakat, jenis dan tingkat keluaran, keistimewaan produk/jasa, aktivitas dan prestasi kerja manajerial, tingkat kemampuan, penggunaan sumber daya serta prestasi kerja pegawai.

2) Sumber daya finansial, dengan mengetahi sebab-sebab yang membatasi sumber finansial dapat mempengaruhi bidang-bidang seperti: kompensasi, organisasi pegawai, pelatihan dan rekrutmen.

3) Iklim organisasi, yakni lingkungan internal atau psikologis organisasi. Iklim organisasi mempengaruhi praktek-praktek dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. Semua organisasi yang memiliki iklim yang manusiawi dan partisipatif menerima dan memerlukan paraktek-praktek MSDM yang berbeda dengan organisasi yang beriklim otokratik. Apabila iklim yang terbuka memacu karyawan untuk mengutarakan kepentingan dan ketidak puasannya tanpa adanya rasa takut akan tindakan balasan, perhatian dan ketidakpuasan seperti itu dapat ditangani dengan cara yang positif dan kontruktif. Iklim keterbukaan, bagaimanapun juga, hanya tercipta jika pegawai mempunyai tingkat keyakinan yang tinggi dan mempercayai keadilan tindakan-tindakan dan keputusan-keputusan manajerial.

4) Struktur organisasi, yang berarti hubungan pelaporan formal, tingkat dan jenis devisi pegawai, serta merupakan alat mengkoordinasikan berbagai bagian dalam organisasi. Bentuk struktur organisasi mempengaruhi kelayakan dan akurasi berbagai alternatif sistem MSDM. Organisasi yang berbeda tingkat spesialisasi pegawainya akan menggunakan hirarkhi untuk menyelesaikan masalah, bersandar pada kebijakan dan prosedur standar dan menerapkan sistem pemberian upah yang mendorong kepatuhan pada kekuasaan. Struktur juga mempengaruhi bentuk dan tingkat motivasi individu, yang selanjutnya bekal mempengaruhi praktek-praktek dan progam SDM. Struktur organisasi juga mengundang kehadiran serikat pegawai. Keberadaan serikat pegawai dan keabsahannya dalam aktivitas organisasi dapat mempengaruhi praktek​-praktek SDMnya dan juga mungkin memaksakan pengaruhnya pada desain pegawai tempat kerja.

2.1.3 Tujuan Analisis Lingkungan.

Secara umum tujuan organisasi melakukan analisis lingkungan adalah untuk dapat mengerti dan memahami lingkungan organisasi sehingga manajemen akan dapat melakukan reaksi secara tepat terhadap setiap perubahan dan organisasi mengharapkan tercapainya tujuan yang diharapkan. Tujuan umum lainnya melakukan analisis lingkungan agar manajemen mempunyai kemampuan merespon berbagai isu kritis mengenai lingkungan yang mempunyai pengaruh cukup nyata terhadap organisasi.
2.1.4 Peranan Analisis Lingkungan Dalam Organisasi.

Terdapat beberapa bukti empiris yang cukup signifikan bahwa jika analisis lingkungan digunakan maka ia dapat membantu organisasi untuk mencapai keberhasilan tujuannya. Peran atau fungsi spesifik organisasi agar sistem analisis lingkungan dapat menjamin keberhasilan organisasi. Peranan analisis lingkungan bagi organisasi adalah:

1) Peranan berorientasi kebijakan. Tujuan utama analisis lingkungan yang berorientasi kebijakan adalah untuk memperbaiki prestasi kerja organisasi dengan cara memberikan informasi bagi manajemen puncak memahami berbagai kecendrungan perubahan lingkungan dan analisis lingkungan yang berorientasi kebijakan ini akan memusatkan kepada aspek keseluruhan organisasi (secara umum) serta mempunyai jalur langsung dengan manajemen puncak. Peranan ini menekankan kepada isu strategi yang luas seperti sikap, norma dan undang-undang yang dapat mempengaruhi organisasi secara keseluruhan. Analisis lingkungan yang berorientasi pada lingkungan biasanya kurang tersruktur sedangkan hubungan antara proses analisis lingkungan dengan perencanaan organisasi formal bersifat informal dan tidak langsung.
2) Peranan perencanaan strategi terpadu. Tujuan utama dari analisis lingkungan tipe ini adalah meperbaiki prestasi kerja organisasi yang diterapkan oleh manejer puncak dan menajer divisi mempunyai kesadaran bahwa berbagai isu yang muncul ternyata mempunyai pengaruh langsung terhadap perencanaan, baik perencanaan tingkat korporasi maupun perencanaan divisi. Secara normal, sistem analisis ini mempunyai tugas khusus yang akan dilaksanakan dalam proses manajemen strategi. Tugas ini biasanya meliputi persiapan peramalan lingkungan untuk memperoleh asumsi dasar tentang perencanaan organisasi dan menyediakan informasi yang detil mengenai bagian lingkungan yang relevan sebagai rencana organisasi yang mulai dianggap mempunyai arti.
3) Peranan berorientasi fungsi. Tujuan utama analisis lingkungan yang berorientasi fungsi adalah untuk memperbaiki prestasi kerja organisasi melalui penyediaan informasi lingkungan yang berkaitan dengan efektifitas dari prestasi kerja fungsi organisasi yang spesifik. Tipe analisis lingkungan ini dituiukan untuk meningkatkan aktivitas organisasi secara keseluruhan baik pada tingkat korporasi maupun pada tingkat fungsi. 
2.2 Prestasi Kerja 
2.2.1 Pengertian Prestasi Kerja 


Prestasi kerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Prestasi kerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam organisasi. Prestasi kerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya. (Veithzal Rivai (2004 : 309)).


Prestasi kerja dalam organisasi  merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Para pimpinan atau manajer sering tidak memperhatikan prestasi kerja pegawai, kecuali sudah amat buruk atau segala sesuatu jadi serba salah. Terlalu sering pimpinan tidak mengetahui betapa buruknya prestasi kerja pegawai yang telah menurun dapat mengakibatkan organisasi menghadapi krisis yang serius. 


Untuk menghindari keadaan yang demikian, perlu kiranya pimpinan dan  pegawai memiliki inisiatif untuk mengkoreksi dan memperbaiki kesalahan-kesalahan dalam melaksanakan fungsi-fungsi dalam menjalankan suatu pekerjaan. Seperti yang dikemukakan oleh John Whitmore (1997 : 104) bahwa prestasi kerja adalah 

“Prestasi kerja adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu pameran umum keterampilan”.
Sedangkan pengertian prestasi kerja yang dijelaskan oleh Maluyu S. P. Hasibuan (2001:34) adalah
“Suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu”.
Kemudian Veithzal Rivai (2004 : 309) mengemukakan pengertian prestasi kerja 
“Merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan”. 
Berdasarkaan pengertian di atas, penulis menarik kesimpulan bahwa prestasi kerja merupakan kualitas dan kuantitas dari suatu hasil kerja (output) individu maupun kelompok dalam suatu aktifitas tertentu yang diakibatkan oleh kemampuan alami atau kemampuan yang diperoleh dari proses belajar serta keinginan untuk berprestasi.
2.2.2 Penilaian Prestasi Kerja 

Penilaian prestasi kerja (performance appraisal) pada dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. 

Penilaian prestasi kerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan, melalui penilaian tersebut maka dapat diketahui kondisi sebenarnya tentang bagaimana prestasi kerja karyawan. Seperti yang diungkapkan oleh Bernardin dan Russel (1993 : 379) menjelaskan bahwa 
“A way of measuring the contribution of individuals to their organization“. 

“Penilaian prestasi kerja adalah cara mengukur konstribusi individu  (karyawan) kepada organisasi tempat mereka bekerja”.
Sedangkan definisi yang dikemukakan oleh Henry Simamora (2004 : 338) menjelaskan bahwa 
“Penilaian prestasi kerja adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan”.
Kemudian Bambang Wahyudi (2002 : 101) mengemukakan dan menjelaskan bahwa
“Penilaian prestasi kerja adalah suatu evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang prestasi kerja/jabatan seorang tenaga kerja, termasuk potensi pengembangannya”.

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan, apabila penilaian prestasi kerja dilakukan dengan benar, organisasi akan diuntungkan dengan adanya kepastian bahwa para pegawai memberikan kontribusi kepada fokus strategi perusahaan.
2.2.3 Tujuan Penilaian Prestasi Kerja 

Menurut Syafarudin Alwi (2001 : 187) secara teoritis tujuan penilaian dikategorikan sebagai suatu yang bersifat evaluation dan development 
yang bersifat evaluation harus menyelesaikan :

1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian kompensasi .
2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision.
3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar meengevaluasi sistem seleksi.

Sedangkan yang bersifat development penilai harus menyelesaikan :

1. Prestasi nyata yang dicapai individu.
2. Kelemahan-kelemahan individu yang menghambat prestasi kerja.
3. Prestasi-pestasi yang dikembangkan.
2.2.4 Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 

Kontribusi hasil-hasil penilaian merupakan suatu yang sangat bermanfaat bagi perencanaan kebijakan organisasi adapun secara terperinci penilaian prestasi kerja bagi organisasi (Veithzal Rivai (2004 : 315)) adalah :

1. Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.
2. Perbaikan prestasi kerja.
3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.
4. Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi, pemecatan, pemberhentian dan perencanaan tenaga kerja.

5. Untuk kepentingan penelitian pegawai.
6. Membantu diagnosis terhadap kesalahan desain pegawai.
2.3 Peranan Lingkungan Kerja Internal Dan Prestasi Kerja Pegawai

Menurut Miles yang dikutip oleh Sulistiyani dan Rosidah  (2003 : 45) mengemukakan bahwa :
“Didalam suatu organisasi terdapat sejumlah variabel yang saling mempengaruhi. Beberapa dimensi organisasi yang biasa digunakan adalah tujuan, teknologi dan struktur organisasi, dimana ketiga variabel tersebut berinteraksi dengan lingkungan (internal dan eksternal) sebagai perilaku yang mempengaruhi perilaku manajerial dan prestasi kerja individu serta prestasi kerja organisasi).
Jika organisasi dapat mengelola dan mengatasi dampak yang ditimbulkan oleh lingkungan kerja (internal dan eksternal), memperhatikan dan melaksanakan nilai-nilai yang ada dalam organisasi (nilai peraturan, nilai doktrin, dan nilai program organisasi), serta mampu memanfaatkan sumber daya organisasi .
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