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Abstract
The purpose of this study was determine to the effect of work environment, compensation, job satisfaction and employee performance in economic and business faculty of sam ratulangi university. This study used quantitative research models of associative. Results showed that the work environment does not significantly influence on satisfaction. Compensation with mediating job satisfaction has a significant influence on job satisfaction and employee performance in economic and business faculty of sam ratulangi university
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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja, kompensasi yang dimediasi kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan model asosiatif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Kompensasi yang dimediasi kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai di Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi
Kata Kunci:  Lingkungan kerja, kompensasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai
Latar Belakang

Keberadaan sumber daya manusia di dalam suatu perusahaan memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan sebaik-baiknya, sehingga mampu memberikan hasil yang maksimal. Persaingan global telah dimulai, setiap negara mempersiapkan berbagai macam produk, teknologi, serta SDM yang berkualitas untuk dapat bersaing dengan negara lain. Pada tahun 2018 ini, Komunitas ASEAN telah berlangsung dimana terdapat 10 negara di Asia Tenggara dengan tujuan utama yaitu melakukan kerja sama dalam hal Politik-Keamanan, Ekonomi (KEA), dan Sosial Budaya. Namun sejatinya, hal ini tetaplah akan dilihat sebagai persaingan antar 10 negara yang akan menunjukan kemampuannya masing-masing. Salah satu hal yang menjadi concern yaitu pada pilar ekonomi dan pastinya akan merujuk pada pembahasan kemampuan Sumber Daya Manusia di tiap-tiap negara.


Permasalahan  yang di hadapi oleh bangsa kita yaitu tentang “seberapa banyak SDM  berkualitas yang dimiliki, dan bagaimana menciptakan serta mengoptimalkan SDM yang berkualitas tersebut.” Berbicara tentang SDM yang berkualitas pasti akan mengarah kepada pendidikan yang berkualitas pula. Berdasarkan laporan United Nations Development Program (24/7/2014), Index Pengambangan Manusia (IPM) Indonesia berada pada posisi 108 dari 187 negara, sedangkan di ASEAN Indonesia menduduki posisi ke-5 setelah Singapura (9), Brunei (30), Malaysia (62), dan Thailand (89). Laporan ini berdasarkan perhitungan Index Pembangunan Manusia (IPM), dengan indikator seperti kesehatan, kekayaan dan pendidikan. Dengan posisi ini, Indonesia berada di level medium pengembangan manusia (education) selain itu rata-rata dropout untuk primary school tahun 2013 presentasenya yaitu 12.0%. 


Penempatan SDM yang berkualitas dalam suatu organisasi atau pekerjaan tertentu pun harus ditata sehingga berada pada posisi dan waktu yang tepat. Pengalokasian yang tepat terhadap SDM sesuai dengan kemampuan yang dimiliki merupakan hal yang sangat menentukan kinerja dari pegawai, dengan kata lain SDM yang tepat dan bagus akan memunculkan kinerja yang bagus dan tentunya hal ini akan berdampak positif bagi pertumbuhan ekonomi. Setiap organiasasi akan segera berkemas dan menyusun strategi baru dalam manajemennya, tak terkecuali dalam manajemen SDM (Human Resources Mangement).  Beberapa poin penting yang menjadi aktivitas MSDM yaitu performance appraisal atau evaluasi kinerja pegawai untuk melihat kemampuan SDM, serta pemberian reward dan punishment untuk menstimulasi dan memotivasi tenaga kerja agar lebih bersemangat dan produktif. Poin-poin tersebut akan dibahas dalam penelitian ini dengan tujuan untuk mengetahui bagaimana kontribusinya dalam meningkatkan kinerja pegawai/tenaga kerja (manpower).“Kinerja (prestasi kerja) pegawai adalah prestasi aktual pegawai dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai” (Dessler, 2000:87). 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) Univesitas Sam Ratulangi (UNSRAT) merupakan perguruan tinggi  negeri di bawah Kementerian Riset,Teknologi dan Pendidikan Tinggi yang bergerak di bidang pendidikan dan pengajaran. Dalam rangka mengantisipasi kemungkina terjadinya hal-hal yang tidak di inginkan, Pihak,pihak FEB Unsrat Manado memberi perhatina khusus terhadap pengembangan kinerja pegawai dais umber daya manusia yang ada. Usaha ini dapat di tempuh melalui kebijakan dan program kerja yang tepat dari pemimpin instansi tempat pegawai bekerja, karea pegawai merupakan salah datu indikator penting dalam menunjang jalannya aktivitas sehingga perlu dinilai kinerjanya.

Perusahaan/organisasi tidak mungkin terlepas dari tenaga kerja manusia, walaupun aktivitas perusahaan itu telah mempunyai modal yang cukup besar dan teknologi modern, sebab bagaimanapun majunya teknologi tanpa ditunjang oleh manusia sebagai sumber dayanya maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai, dengan demikian maka sumber daya manusia sangat penting untuk diberikan arahan dan bimbingan dari manajemen perusahaan pada umumnya dan manajemen sumber daya manusia pada khususnya.

Masalah sumber daya manusia masih menjadi sorotan dan tumpuhan bagi perusahaan/organisasi untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan perusahaan. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber daya yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang andal, kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala kebutuhannya. Oleh karena itu berhasil tidaknya suatu organisasi atau institusi akan ditentukan oleh faktor manusianya atau pegawainya dalam mencapai tujuannya. Pegawai dituntut untuk dapat memperlihatkan kinerja yang baik.

Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2007). Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki pegawai, diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai, sebaliknya tujuan organisasi susah atau bahkan tidak dapat tercapai bila pegawainya bekerja tidak memiliki kinerja yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mempertahankan pegawai yang telah dimiliki tidak dapat dicapai dengan cara yang mudah. Hal tersebut hanya dapat terwujud berkat kepiawaian organisasi dalam memahami kebutuhan pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai dan termotivasi secara optimal. Pegawai selalu berharap adanya kesinambungan pekerjaan dan diimbangi dengan peningkatan keseejahteraan untuk pegawai dan keluarga dari waktu ke waktu (Soeling,2005). Pegawai yang memiliki dedikasi, komitmen, dan kompetensi yang tinggi adalah pegawai yang harus dimiliki dan dipertahankan oleh setiap organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi dalam mempertahankan pegawai yang telah dimiliki tidak dapat dicapai dengan cara yang mudah. Hal tersebut hanya dapat terwujud berkat kepiawaian organisasi dalam memahami kebutuhan pegawai dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif sehingga memberikan kepuasan kerja bagi pegawai dan termotivasi secara optimal. Pegawai selalu berharap adanya kesinambungan pekerjaan dan diimbangi dengan peningkatan keseejahteraan untuk pegawai dan keluarga dari waktu ke waktu (Soeling,2005). Pegawai yang memiliki dedikasi, komitmen, dan kompetensi yang tinggi adalah pegawai yang harus dimiliki dan dipertahankan oleh setiap organisasi.

Motivasi setiap individu dalam bekerja sangat mempengaruhi cara mereka bersikap dan bekerja sehingga manajeman suatu organisasi harus memiliki kemampuan untuk memahami karakteristik setiap individu. Kepuasan kerja merupakan salah satu sikap pegawai yang perlu diciptakan dilingkungan kerja agar pegawai dapat bekerja dengan penuh rasa tanggung jawab sehingga menghasilkan kerja yang optimal, secara spesifik pengaruhnya terhadap kerja yang kreatif (Amabile, 1998; Soeling,2005). HerY1berg dengan teori dua faktor menyatakan bahwa kebutuhan pegawai dalam pekerjaan dapat dikelompokkan menjadi dua kategori, yaitu hygienefactors atau disatisfier (pemenuhan kebutuhan dasar seseorang) dan motivator atau satisfier (kebutuhan psikologis untuk mendapatkan sesuatu dan berkembang menjadi lebih maju). HerY1berg menyatakan bahwa kompensasi tidak selalu dapat memberikan kepuasan kerja dan motivasi yang tinggi bagi pegawai namun lebih kepada adanya kompensasi intrinsik yang terdiri dari perasaan puas atas pekerjaannya, kesempatan untuk lebih maju dalam karir, peningkatan tanggung jawab, pengakuan atas kemampuan dan suasana atau iklim suatu organisasi.

Teori Maslow dalam Gibson (2006) membahas kebutuhan hierarki dasar manusia yaitu physiological needs, safety needs, belonging needs and love, esteem needs, self-actualiY1ation. Maslow menjelaskan, bahwa materi merupakan faktor mendasar yang mutlak ada sebelum munculnya kebutuhan-kebutuhan yang lain bersifat non materi. Dengan demikian, motivasi dapat berbentuk dua hal, yaitu materi dan non materi

Kepuasan kerja pegawai terdapat pada kombinasi dari teori Maslow tersebut, pegawai membutuhkan pekerjaan guna memenuhi kebutuhannya, rasa aman atas pekerjaannya, perasaan diperlukan oleh lingkungannya dan bentuk aktualisasi diri masing-masing. Apabila hal ini dipenuhi, kepuasan kerja pegawai akan meningkat. Kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan sasaran penting dalam manajemen sumber daya manusia karena akan mempengaruhi kinerja dan produktivitas kerja.

Kepuasan kerja yang tinggi menunjukkan bahwa sebuah organisasi telah mengelola kebutuhan pegawai dengan baik melalui manajemen yang efektif. Sementara itu, Luthans (2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah tergantung kepada bagaimana persepsi individu seseorang dalam melaksanakan tugasnya di tempat kerja sehingga bersifat subjektif bagi individu yang merasakannya. Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek pekerjaan dan individunya saling menunjang sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja berkenaan dengan perasaan seseorang tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan pegawai.

Suatu organisasi seyogyanya memberikan kompensasi melalui sistem balas jasa yang sesuai dan berkewajiban menciptakan suatu iklim di dalam organisasi yang mampu memberikan kepuasan kerja sehingga pegawai dapat termotivasi untuk meningkatkan prestasi kerja masing-masing. Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas jasa atas kerja mereka, dan kompensasi itu sendiri dapat dibagi menjadi dua yaitu kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung merupakan imbalan jasa kepada pegawai yang diterima secara langsung, rutin atau periodik karena yang bersangkutan telah memberikan bantuan/ sumbangan untuk mencapai tujuan organisasi (Ruky,2001), dan kompensasi langsung meliputi gaji, bonus/ insentif, komisi. Selain kompensasi langsung, kompensasi tak langsung juga mempunyai peranan yang tak kalah pentingnya untuk meningkatkan kinerja pegawai. Dan kompensasi tak langsung meliputi tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan.

Selain faktor kompensasi, masih terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja. Untuk itu perusahaan harus berusaha menjamin agar faktor yang berkaitan dengan kinerja dapat dipenuhi secara maksimal, salah satu faktor yang mempengaruhi adalah lingkungan kerja (Sinungan, 2003). Kenyamanan lingkungan kerja pegawai dapat memicu pegawai untuk bekerja lebih baik sehingga kinerja dapat dicapai secara maksimal

Lingkungan kerja yang baik diharapkan dapat memacu produktivitas kerja pegawai yang tinggi. Setiap perusahaan akan menghadapi perubahan lingkungan yang bersifat teknis dan fenomatik (Davis dan Newstrom, 1985). Untuk mendukung tingkat produktivitas kerja pegawai dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan, lingkungan kerja merupakan segala sesuatu di sekitar pekerja dan dapat berpengaruh terhadap pekerjanya. Lingkungan kerja yang baik akan sangat besar pengaruhnya terhadap produktivitas kerja pegawai, aspek yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja antara lain (Nitisemito, 1992): pengaturan penerangan, tingkat kerja, kebisingan,namun penerangan disini diartikan sebagai pengaturan dan sirkulasi udara yang baik terutama di dalam lingkungan kerja, kebersihan lingkungan kerja, dan keamanan terhadap barang milik pegawai.

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai perusahaan dalam usaha untuk menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang akhirnya berpengaruh terhadap produktivitas kinerja pegawai, lingkungan yang baik akan meningkatkan kerja, begitu pula sebaliknya apabila lingkungan kerja kurang tenang, akan dapat mempertinggi tingkat kesalahan yang mereka lakukan. Sebuah perusahaan yang beroperasi dan berkantor di pabrik pengolahan  juga terlibat dengan lingkungan disekitar perusahaan, oleh karena itu setiap perusahaan perlu memahami secara mendalam mengenai lingkungan apa saja yang terkait secara langsung maupun tidak langsung dengan kegiatan kerjanya.

Argumen Orisinalitas / Kebaruan

Variabel dan model yang digunakan pada penelitian ini bersumber pada kombinasi dari penelitian Dharmawan (2013), Handaru (2013).

 Kajian Teoritik dan Empiris
Pengertian Manajemen SDM
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Pelaku dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya (Hasibuan, 2003:244). Menurut Wirawan (2009:1) Istilah SDM mencakup semua yang terdapat dalam diri manusia yang antara lain terdiri atas dimensi-dimensi berikut: Fisik manusia, Psikis manusia, Sifat atau karakteristik manusia, Pengetahuan dan keterampilan manusia. dan Pengalaman manusia.   


Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia adalah ilmu dan seni dalam mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. Manajemen Sumber Daya Manusia adalah bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manajemen manusia dalam organisasi perusahaan (Hasibuan, 2003: 10).


Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi (Mathis dan Jackson, 2006: 3). Menurut Manullang (2004:198), “Manajemen Sumber Daya Manusia adalah seni dan ilmu pengadaan, pengembangan dan pemanfaatan SDM sehingga tujuan perusahaan dapat direalisasikan secara daya guna dan kegairahan kerja dari semua kerja”. Dengan kata lain manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses pemanfaatan fungsi-fungsi manajemen terhadap kemampuan manusia guna pengembangan secara efektif dan efisien.

Pengertian Lingkungan Kerja
Nitisemito (1996) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Misalnya kebersihan, musik dan lain-lain.  Definisi lain disampaikan oleh Sedarmayanti (1996) bahwa lingkungan fisik adalah semua keadaan yang terdapat di sekitar tempat kerja, akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak langsung.

Indikator-indikator yang dapat digunakan untuk mengukur lingkungan kerja, adalah sebagai berikut : (1) Kebersihan. Nitisemito (1996) berpendapat bahwa lingkungan kerja yang bersih pasti akan menimbulkan rasa senang. Rasa senang ini dapat mempengaruhi seseorang untuk bekerja lebih bersemangat dan lebih bergairah. (2) 2. Penerangan atau Cahaya. Sedarmayanti (1996) mengatakan bahwa cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. (3) Suara. The Liang Gie (1998) mengatakan bahwa “Usaha-usaha lain yang dapat dijalankan dalam kamar yang memakai alat-alat gaduh ialah pada langit-langit atau dindingnya dipakai lapisan-lapisan penyerap suara”.
(4). Tata Ruang. Sedarmayanti (1996) mengatakan bahwa “Tata ruang kantor dapat pula sebagai pengaturan dan penyusunan seluruh mesin kantor, alat perlengkapan kantor sera perabot kantor pada tempat yang tepat, sehingga pegawai dapat bekerja dengan baik, nyaman, leluasa dan bebas untuk bergerak guna mencapai efisiensi kerja”. (5). Udara 

The Liang Gie (1998) mengatakan bahwa “Udara di Indonesia terlampau panas dan lembab, sehingga orang tidak dapat memancarkan panas dari tubuhnya dengan sebaik-baiknya. Udara tropis yang panas dan lembab mempunyai pengaruh menekan terhadap perkembangan tenaga dan daya cipta seseorang. Udara yang panas membuat orang mudah mengantuk, cepat lelah dan kurang bersemangat”. (6). Tata Warna. The Liang Gie (1998) mengatakan bahwa “Bersama-sama dengan cahaya, warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para pegawai akan terpelihara. Selain itu, warna yang tepat juga akan mencegah kesilauan yang mungkin timbul karena cahaya yang berlebih-lebihan”.

Pengertian Kompensasi

Pengertian kompensasi menurut Arep dan Tanjung (2002) adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atas upaya-upaya yang telah diberikan kepada perusahaan. Menurut Wayne dalam Mangkuprawira (2004) kompensasi meliputi bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk manfaat pegawai dan insentif untuk memotivasi pegawai agar bekerja keras untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi.

Kompensasi merupakan sebuah komponen penting dalam hubungannya dengan pegawai. Kompensasi sangat dipengaruhi faktor-faktor internal dan eksternal perusahaan. Kompensasi sangat dipengaruhi oleh tekanan-tekanan faktor-faktor pasar kerja, posisi rebut tawar kolektif, peraturan pemerintah, filosofi manajemen puncak tentang pembayaran dan manfaat termasuk tentang kompensasi internasional (Mangkuprawira, 2004).

Menurut Davis dan Werther dalam Mangkuprawira (2004) tujuan manajemen kompensasi efektif meliputi hal-hal berikut: 1. Memperoleh personel yang berkualifikasi. 2.Mempertahankan pegawai yang ada Para pegawai dapat keluar jika besaran kompensasi tidak kompetitif dan akibatnya akan menimbulkan perputaran pegawai yang semakin tinggi.  3. Menjamin keadilan 4.Penghargaan terhadap perilaku yang dilakukan. 5. Mengendalikan biaya 6. Mengikuti aturan hukum 7. Memfasilitasi pengertian. 8. Meningkatkan efisiensi administrasi 
Jenis Kompensasi 

Kompensasi merupakan cara perusahaan untuk meningkatkan kualitas pegawainya untuk pertumbuhan perusahaan. Setiap perusahaan memiliki suatu sistem kompensasi yang berbeda-beda sesuai dengan visi, misi, dan tujuannya. Menurut Simamora (2004) kompensasi terdiri dari:

1. Kompensasi Finansial 

a. Kompensasi Langsung : 1) Bayaran Pokok (Base Pay) yaitu gaji dan upah. 2) Bayaran Prestasi (Merit Pay). 3) Bayaran Insentif (Insentive Pay) yaitu bonus, komisi, pembagian laba, pembagian keuntungan, dan pembagian saham. 4) Bayaran Tertanggung (Deferred Pay) yaitu program tabungan, dan anuitas pembelian saham. b. Kompensasi Tidak Langsung: 1) Program perlindungan yaitu asuransi kesehatan, asuransi jiwa, pensiun, dan asuransi tenaga kerja.  2) Bayaran di luar jam kerja yaitu liburan, hari besar, cuti tahunan, dan cuti hamil.  3) Fasilitas yaitu kendaraan, ruang kantor, tempat parkir. 

2. Kompensasi Non finansial 

a. Lingkungan kerja. Menurut Sunyoto (2012) adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas -tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain-lain.  b. Pekerjaan. Menurut Utami (2005) berkaitan dengan pencapaian, pengakuan, tanggung jawab, tugas yang menarik, dan tantangan.

Pengertian Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah suatu efektivitas atau respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 2003). Definisi ini tidak dapat diartikan sebagai suatu konsep tunggal. Seseorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan tidak puas dengan salah satu atau lebih aspek yang lainnya. 

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Robbin (2006) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja yang secara mental menantang, kondisi kerja yang mendukung, rekan kerja yang mendukung, serta kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan.

Pada dasarnya kepuasan kerja dipengaruhi karena adanya beberapa faktor. Pertama faktor individu, dimana kepuasan kerja dipengaruhi usia, jenis kelamin, pengalaman dan sebagainya. Kedua, faktor pekerjaan, dimana kepuasan kerja dipengaruhi oleh otonomi pekerjaan, kreatifitas yang beragam, identitas tugas, keberartian tugas (task significancy), pekerjaan tertentu yang bermakna dalorganisasi dan lain-lain. Dan ketiga, faktor organisasional, yakni kepuasan kerja dipengaruhi oleh skala usaha, kompleksitas organisasi, formalitas, sentralisasi, jumlah anggota kelompok, lamanya beroperasi, usia kelompok kerja dan kepemimpinan (Robbins, 2006). Luthans (2006) secara rinci menjelaskan dimensi terjadinya suatu kepuasan kerja, yaitu  : 1. Pekerjaan itu sendiri. 2. Gaji. 3. Kesempatan promosi. 4. Pengawasan (Supervisi) dan 5. Rekan kerja 

Pengertian Kinerja Pegawai
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif suatu kebijakan operasional yang diambil. Dengan adanya informasi mengenai kinerja suatu instansi pemerintah, akan dapat diambil tindakan yang diperlukan seperti koreksi atas kebijakan, meluruskan kegiatan-kegiatan utama, dan tugas pokok instansi , bahan untuk perencanaan, menentukan tingkat keberhasilan instansi untuk memutuskan suatu tindakan, dan lain-lain 

(Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP), 2000).

Menurut Maryoto (2000), kinerja pegawai adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misal standar, target/ sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama. Sedangkan Gomes (2001), menyatakan kinerja sebagai catatan terhadap hasil produksi dari sebuah hasil pekerjaan tertentu atau aktivitas tertentu dalam periode waktu tertentu. Sedangkan Tim Studi Pembangunan Sistem Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah, Badan Pengawasan Keuangan dan Pembangunan (BPKP) (2000) mendefinisikan kinerja sebagai gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan / program / kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan perencanaan strategis (strategic planning) suatu organisasi.

Lebih lanjut, Mangkunegara (2007) juga menjelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja, yaitu :

1. Faktor kemampuan (ability). 2. Faktor motivasi. Malthis (2007) menyatakan terdapat tiga faktor utama yang dapat mempengaruhi bagaimana individu/ seorang pegawai dalam bekerja, yaitu : (1) kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, (2) tingkat usaha yang dicurahkan, dan (3) dukungan organisasi. Kinerja individual ditingkatkan sampai tingkat dimana ketiga komponen tersebut ada dalam diri pegawai. Akan tetapi, kinerja berkurang apabila salah satu faktor ini dikurangi atau tidak ada.

Sementara Soedjono (2005) menyebutkan ada enam kriteria untuk mengukur kinerja pegawai secara individu, yaitu : (1) Kualitas, hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna; (2) Kuantitas, jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang dapat diselesaikan; (3) Ketepatan waktu, dapat menyelesaikan tepat pada waktunya dan dapat memaksimalkan waktu yang tersedia untuk kegiatan lain; (4) Efektifitas, Pemanfaatan secara maksimal sumber daya yang ada pada organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian; (5) Kemandirian, dapat melakasanakan kerja tanpa bantuan guna menghindari hasil yang merugikan; dan (6) Komitmen kerja, komitmen kerja antara pegawai dengan organisasinya.  

Penilaian Kinerja  

Kemampuan perusahaan dalam mengukur kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penting yang akan menentukan keberhasilan jangka panjang perusahaan tersebut. Adapun yang dimaksud dengan penilaian kinerja (performance appraisal) adalah suatu sistem terstruktur dan formal dalam mengukur, mengevaluasi dan mempengaruhi atribut-atribut yang berhubungan dengan pekerjaan, perilaku, dan outcomes pegawai, serta tingkat absensi, untuk mengetahui produktivitas dan efektivitas pegawai dalam melaksanakan pekerjaan di masa depan sehingga bermanfaat bagi pegawai, organisasi, dan masyarakat. Secara lebih sederhana dapat dikemukakan bahwa penilaian kinerja adalah proses melalui mana organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai (Handoko, 2001).    
  Kajian Empiris
Dharmawan dan Sudharma (2013), dengan hasil Penelitiannya dimana bertujuan untuk mengetahui peran kepemimpinan, kompensasi finansial dan lingkungan kerja fisik terhadap semangat kerja pegawai CV. Leo Silver Batuyang Gianyar. Semangat kerja merupakan sikap mental dari individu maupun kelompok yang mampu mendorong mereka untuk bekerjasama dalam menyelesaikan tugas agar memperkecil kekeliruan yang ada. Teknik análisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukkan kepemimpinan, kompensasi finansial dan lingkungan kerja fisik berpengaruh simultan dan parsial terhadap semangat kerja pegawai. Kompensasi finansial menjadi variabel yang berpengaruh dominan terhadap semangat kerja pegawai karena berdasarkan perhitungan StandardiY1ed Coefficients Beta memiliki nilai tertinggi yaitu sebesar 0,428 dibandingkan variabel kepemimpinan dan lingkungan kerja fisik.

Kemudian Penelitian Pramana dan Sudharma (2013), menemukan bahwa kinerja adalah suatu yang dianggap penting bagi lembaga. Pegawai memiliki kinerja yang tinggi pastinya akan mampu bekerja secara optimal sehingga tujuan dari lembaga itu sendiri akan mudah tercapai. Untuk itu lembaga hendaknya memperhatikan faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawainya. Pada penelitian ini dilakukan untuk mengetahui tiga variabel yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, yaitu variabel kompensasi, lingkungan kerja fisik, dan disiplin kerja. Variabel tersebut diteliti untuk mengetahui pengaruh secara simultan maupun secara parsial terhadap kinerja pegawai pada LPD Desa Adat Jimbaran dengan analisis regresi linier berganda sebagai teknik analisisnya. Selain itu variabel lingkungan kerja fisik merupakan variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai terlihat dari StandardiY1ed Coefficients Beta dengan nilai tertinggi.

Metode Penelitian

Penelitian ini termasuk jenis penelitian dengan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan model asosiatif. Oleh karena penelitian bertujuan menguraikan hubungan antara lingkungan kerja, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Sam Ratulangi. Untuk menguji pengaruh antara variabel yang sudah dirumuskan dalam penelitian ini maka digunakanlah metode penggunaan analisis jalur (Path Analisis).  

Pembahasan 
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki hubungan yang tidak signifikan dengan kepuasan kerja. Hasil temuan ini tidak sesuai dengan penelitian Bhaesajsanguan (2010) dimana dalam penelitian tersebut lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja, dan dalam penelitian ini hubungan antara lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara berarti/kuat dalam kepuasan kerja pada pegawai di FEB UNSRAT.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian Monis and Sreedhara (2003) dimana dalam penelitian tersebut kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan dalam penelitian ini hubungan antara kompensasi yang tinggi memiliki hubungan yang signifikan dengan kepuasan kerja. Hal ini berarti bahwa kepuasan kerja berarti atau signifikan dalam membentuk kepuasan pegawai di FEB UNSRAT.


Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian Maruff, et al., (2003) dimana dalam penelitian tersebut lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dan dalam penelitian ini hubungan antara lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja berarti atau signifikan dalam membentuk kinerja pegawai.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian Adekola (2011) dimana dalam penelitian tersebut kompensasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dan dalam penelitian ini hubungan antara kompensasi memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa kompensasi berarti atau signifikan dalam membentuk kinerja pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki hubungan yang tidak signifikan dengan kinerja pegawai. Hasil temuan ini tidak sesuai dengan penelitian sebelumnya yang mengaitkan hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja pegawai seperti hasil penelitian Monis and Sreedhara (2003). Dimana dalam penelitian-penelitian tersebut pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai khususnya di kalangan mahasiswa perguruan tinggi adalah signifikan positif. Dalam penelitian ini hubungan antara kedua variabel tersebut yaitu kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah signifikan positif
Kesimpulan dan Rekomendasi
Kesimpulan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Lingkungan kerja berpengaruh langsung secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai baik secara parsial (individu) maupun secara simultan (bersama-sama) pada pegawai di FEB UNSRAT. (2) Kompensasi berpengaruh langsung secara signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara parsial (individu) maupun secara simultan (bersama-sama) pada pegawai di FEB UNSRAT. (3) Kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada pegawai di FEB UNSRAT. (4) Lingkungan kerja melalui kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja pegawai pada pegawai FEB UNSRAT. (5) Kompensasi melalui kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, maka rekomendasi yang dapat diberikan adalah: (1) Pimpinan di FEB UNSRAT bisa menggunakan secara bersama-sama dari variabel lingkungan kerja, kompensasi dalam rangka pengembangan kinerja pegawai di FEB UNSRAT. (2) Hasil ini dapat dipakai dalam menentukan dan meningkatkan kinerja pegawai  di FEB UNSRAT dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dan khususnya mahasiswa di FEB UNSRAT. (3) Lingkungan kerja dan kompensasi perlu menjadi faktor utama dalam peningkatan kepuasan kerja dan kinerja pegawai di FEB UNSRAT. Hal ini dalam rangka peningkatan pelayanan publik kepada mahasiswa di FEB UNSRAT. (4) Peneliti yang ingin meneliti seperti penelitian ini bisa mereplikasi model penelitian ini yang dilakukan pada obyek, lokasi, perusahaan, serta industri lain untuk mengetahui kinerja pegawai pada organisasi lain.
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