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BAB II   

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Teori Dasar 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Pengertian dari kinerja ialah tingkat pecapaian pelaksanaanwsuatuikegiatan, 

programwatauwkebijakanwdalamwmewujudkanwsasaran,wtujuan,wmisiidaniivisi 

organisasi. (Sembiring, 2012, p. 81). 

Kinerjawmerupakan tolak ukur hasilwkerjawyangwdiperolehioleh karyawan 

denganiwistandariwiyangiwwtelahiditentukan. (Guritno dan Waridin dalam jurnal 

Guterres dan Supartha (2016).  

Kinerjawkaryawanwmelibatkanwkualitaswdanwkuantitasioutput,akehadiran 

diztempatikerja,wsifatwakomodatifwdan membantu danwketepataniwaktuioutput. 

(Shahzadi, Javed, Pirzada, Nasreen, dan Khanam (2014). 

Kinerjawadalahwsuatuiihasilisuatuiprosesiyangimengacuidanidiukuriselama 

periodewwaktuwtertentuwberdasarkanwketentuanwatauwkesepakatanwyangitelah 

ditetapkanwsebelumnyai.(Edison, Anwar, & Komariyah (2016, p. 206). 

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Gibson, et al dalam  (Indrasari, 2017, p. 54) adawitigawiiperangkat 

variabelwyang memengaruhi perilakuwdanwprestasiwkerjawatauwikinerjawyaitu: 
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1. Variabeliindividual,iterdiriidari 

a. Kemampuanidaniketerampilan:imentalidanifisik 

b. Lataribelakang:ikeluarga,itingkatisosial,ipenggajian 

2. Demografis:iumur,iasal-usul,ijenisikelamin 

3. Variabeliorganisasional,iterdiriidari: 

a. Sumberpdaya 

b. Kepeminpinan 

c. Imbalanp 

d. Strukturp 

e. Desainwpekerjaan. 

4. Variabelipsikologis,iterdiriidari: 

a. Persepsi 

b. Sikap 

c. Kepribadian 

d. Belajar 

e. Motivasi 

2.1.1.3 Penilaian Kinerja 

Penilaianwkinerjawadalahwsuatuwproseswpenilaianiiprestasiikerjaipegawai 

yangwdilakukanwpemimpinwperusahaanisecaraisistematikiberdasarkanipekerjaan 

yangwditugaskanwkepadanya. (Mangkunegara (2011, p. 69) 

Selainwituwpenilaianwkinerjawmembuatwkaryawanimengetahuiiposisiidan 

perananya dalamimenciptakanitercapainyaitujuaniperusahaan.iiHaliiniijustruiakan 

menambahimotivasiikaryawaniuntukiberprestasiilebihibaikilagiimasaiimendatang. 
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Penilaianwkinerjawkaryawanwpadawumumnyawdilakukanidengan maksud 

sebagaiwdasarwdalamwpengambilanwikeputusaniyangidigunakaniuntukipromosi, 

penurunan,wwpemberhentianwwdanwwpenetapanwwbesarnyawbalaswjasawserta 

patokan diwdalamwmenentukanwseleksiwdanwpenempatanwkaryawan. 

Penilaianwkinerjawiikaryawan berperanwiuntukwperusahaanwsertawharus 

berfungsiwbagiwkaryawan.wDiuraikaniolehi(Hasibuan, 2012: 38) bahwaptujuan 

penilaianwkinerjawkaryawanwsebagaiwberikut : 

1. Sebagaiwpatokan dalamwpengambilanwkeputusanwyangidigunakaniuntuk 

promosi,ipenurunan,wpemberhentian,wdanipenetapanibesarnyaibalasijasa. 

2. Untukwmenilai kinerjawyaituwsejauhwmanawkaryawanwbisaimajuidalam 

pekerjaannya. 

3. Sebagaiwidasarwiiuntukwwmenilai efektifitaswwseluruh tindakan didalam 

perusahaan. 

Tujuanwwpenilaianwwkinerjawwadalahwwuntukwwmemperbaikiwwiatau 

meningkatkanwikinerjaworganisasiwmelaluiwpeningkatanwkinerjawdari sumber 

daya manusiawworganisasi.wwSecarawilebihwspesifik,wtujuanwdariwpenilaian 

kinerjawmenurutwMangkunegara (2011, p. 51) wadalah  

a. Meningkatkanwsaling pemahaman antarawkaryawanwtentang ketentuan 

kinerja. 

b. Mencatatkan danwmengakuiwihasilwkerjawseorangwkaryawan,wsehingga 

merekawtermotivasiwuntuk melakukan yangwlebihwbaik,watauasekurang-

kurangnyawberprestasiwsamawdengan perfoma yangwterdahulu. 

c. Memberikanwkesempatan kepadawwkaryawanwwuntukwwmendiskusikan 
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keinginanwdanwambisinya danwmeningkatkan perhatian terhadapwkarier 

atauwterhadapwpekerjaanwyangwdiembannyawsekarang. 

d. Mendeskripsikan atauimerumuskanikembaliisasaranimasaidepan,isehingga 

karyawanitermotivasiwuntukwberprestasiasesuaiwdengan kemampuannya. 

e. Mengontrol rencanawwpelaksanaanwwdanwpengembanganwyangwsesuai 

denganwkeperluan pelatihan,wikhususwirencanawidiklat,wdanwkemudian 

menyetujuiwrencanawituwjikawtidak ada hal-halwyangwperluwdiubah. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja Karyawan 

Indikatorwkinerjawkaryawanwmenurut Sedarmayanti dalam jurnal (Farizki, 

2017) adalah sebagai berikut: 

1. Kuantitas 

Kuantitaswmerupakanwjumlahwyangwdihasilkanwdijelaskan dalamwistilah 

sepertiwjumlahwunit, jumlahwsikluswaktivitasiyangidiselesaikan. Kuantitas 

yangiidiukuriwidariWpersepsiiikaryawanwterhadappjumlahwaktivitasiiyang 

ditugaskanwbesertawhasilnya. 

2. Kualitas 

Kualitaswadalahwketaatanwdalamwprosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat 

dimanawhasilwaktivitaswyang diinginkan mendekatiwsempurnawdalam arti 

menyesuaikanwbeberapawcarawidealwdariwpenampilanwaktivitas, maupun 

memenuhiwtujuan-tujuanwyangwdiharapkanwdariwsuatu aktivitas. Kualitas 

kerjawdinilai dariwpersepsiwkaryawanwterhadapwkualitaswpekerjaaniyang 

dihasilkanwwsertawwkesempurnaanwwtugaswiterhadapwiketerampilan dan 

kemampuanwkaryawan. 
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3. Keandalan 

Keandalanwwadalahwwkemampuanwiuntukwimelakukanwpekerjaanwyang 

disyaratkanwdenganwpengawasanwminimum. 

4. Kehadiran 

Kehadiranwadalahwkepastian akanwmasukwikerjawsetiapwhariwdanisesuai 

denganwjamwkerja. 

5. Kemampuan Bekerja sama 

Kemampuanwbekerjawsamawadalahwkemampuanwseorangwtenagawikerja 

untukwibekerjawibersamawidenganwiorangwilainwidalamwimenyelesaikan 

suatuwtugaswdanwpekerjaanwyangwtelahwditentukan sehinggawmencapai 

dayawgunawdanwhasilwgunawyangwsebesar–besarnya. 

2.1.2 Motivasi  

2.1.2.1 Pengertian Motivasi 

Motivasiwwkerjawwmerupakanwwdoronganwwkepadawikaryawanwiuntuk 

melaksanakanwwpekerjaannyawiuntukwimenumbuhkanwsemangatwkerjawdalam 

mencapaiwtujuanworganisasiw (Astuti & Iskandar, 2015).  

Motivasi berawal dariwkatawLatinwmoverewyangwberartiwdoronganwatau 

dayawipenggerak. Motivasiwiiniwihanyawidiberikanwikepadawmanusia, spesifik 

kepadaiiiparawiibawahanwwatauwiipengikut.wiMotivasiwimemengampersoalkan 

bagaimanawicaranyawimendorongwgairahwkerjawbawahan,wagarwmerekawmau 

bekerjawiiikeraswiiidenganwiiimemberikanwwiiiisemuawiiikemampuanwwiiidan 

keterampilannyawuntukwmewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan, 2014, p. 92). 
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Definisi motivasiwwkerja adalahwikondisiwyangwmenggerakkanwpegawai 

agarwiimampuwiimencapaiwiitujuanwiidariwiimotifnya. Motifwiyangwdimaksud 

merupakanwsuatuwdoronganwikebutuhanwidalamwidiriwipegawaiwiyangwperlu 

dipenuhiwiagarwipegawaiwiitersebutwiidapatwiimenyesuaikanwiidiriwiiterhadap 

lingkungannya. (Mangkunegara (2011, p. 93) 

Motivasiwadalahwdorongan dayawpenggerakwyangimenciptakanisemangat 

kerjawseseorang, agarwmerekawmauwpartisipasi, bekerjawefektif dan terintegrasi 

denganwisegalawidayawiupayanyawuntukwmendapatwkepuasan.wDanwmenurut 

Moskowitswiimotivasiwisecarawiumumwididefinisikanwisebagaiwiinisiatifwidan 

pengarahanwitingkahwilakuwidanwipelajaranwmotivasiwsebenarnyawmerupakan 

pelajaranwtingkahwlaku (Hasibuan, 2014, p. 95–96). 

2.1.2.2 Teori Motivasi 

Dalam motivasi terdapatwbeberapa jeniswteoriwmotivasi, berikut teori-teori 

motivasi (Sedarmayanti, 2011, p. 234). 

TeoriwhierarkiwwkebutuhanwwAbrahamwwMaslow, yakniwihirarkiwilima 

kebutuhanwwdenganwwtiapwwkebutuhanwwsecarawberurutanwdipenuhi,wmaka 

kebutuhanwberikutnyawmenjadiwdominan. 

Dalamwsetiapwmanusiawterdapatwlimawtingkatwkebutuhan : 

1. Fisiologis,wiantarawilain:wirasawlapar,whaus,wperlindungan (pakaianwdan 

perumahan),wsekswdanwkebutuhan lain. 

2. Keamanan,wantarawlain:wikeselamatanwidan proteksiwterhadapwkerugian 

fisikwdanwemosional. 
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3. Sosial,wmencakup:wwkasihwisayang,wrasawdimiliki,wditerimawbaikwdan 

persahabatan. 

4. Penghargaan, mecakupwfaktorwrasawhormatwinternalwseperti:whargaidiri, 

otonomiwdanwprestasi,wdanwfaktorwihormat.wiEksternalwseperti:wstatus, 

pengakuanwdanwperhatian. 

5. Aktualisasiwdiri,wyaituwdoronganwuntukwmenjadiwapawyangwiaimampu 

menjadi, mecakup: pertumbuhan,wmencapaiwpotensialnya,idanipemenuhan 

diri. 

Teori X dan Teori Y 

 Dua pandangan berbeda mengenai menasia: 

1. TeoriwX: pengadaianwwbahwawikaryawanwiituwnegatifwtidakwmenyukai 

kerja,wwmalas,iwtidakiwmenyukaiiitanggungjawabiidaniharusidipaksaiagar 

berprestasi. 

TeoriwX, (empat pengandaian): 

a. Karyawanwsecarawinheren(tertanamwdalamidirinya)itidakiimenyukai 

kerjaidanibilamanaidimungkinkan,iakan mecobawmenghindarinya. 

b. Karenawkaryawanwtidakwmenyukaiwkerja,wmerekawharusiidipaksa, 

diawasiwatauwdiancamwdenganwhukumanwuntukwmencapaiitujuan. 

c. Karyawanwiakanwimenghindariwitanggungwijawabwiidanwimencari 

pengarahanwformalwbilamanawdimungkinkan. 

d. Kebayakan karyawanwmenaruhikeamananwdiataswsemuaiifaktoridan 

akanimempergakaniambisiisedikitisaja. 
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2. TeoriwY: pengadaianiwbahwaiikaryawanimenyukaiikerja,ikreatif,iberusaha 

bertanggungjawab,idanidapatimenjalankaniipengarahaniidiri,iPadaidasarnya 

manusiaiituipositif,(empat pengadaian): 

a. KaryawanIidapatIimemandangIikerjaIisebagaiIisamaIwajarnyaIseperti 

istirahatIatauIbermain. 

b. OrangIiakanImenjalanakanIpengarahanIdiriIdanIpengawasanIdiriIjika 

merekaIjanjiIterlibatIpadaIsasaran. 

c. Rata-rataIWorangIWdapatIWbelajarIWuntukImenerimaIbaik, Ibahkan 

mengusahakanItanggungIjawab. 

d. KemampuanIwuntukIwmengambilIkeputusanIinovatifI(pembaharuan) 

tersebarIwmeluasIwdalamIipopulasiIdanItidakIperluImerupakanImilik 

dariImerekaIyangIberadaIdalamIposisiImanajemen. 

Dalam teori X dan Y, Herzberg memandang bahwa hakikat manusia, motif 

dan kebutuhannya sangat bermanfaat untuk digunakan sebagai bahan analisis 

dalam rangka mengadakan pendekatan motivasi untuk memperagakan 

kepemimpinan. HasilIpenelitianIHerzbergImenemukanIduaIikesimpulanIwpokok: 

1. AdaIserangkaianIkondisiIwestrinsik,Iwkeadaanipekerja yangIimenyebabkan 

rasaItidakIpuasIbagiIkaryawanIiapabilawIkondisiIwiniItidakIbaikIatauitidak 

ada. 

2. AdaIserangkaianIkondisiIintrinsik, IjobIcontent,ikondisiIiniIapabilaiterdapat 

dalamIwperkerjaanIiakanImenimbulkanIkepuasanIkerjaIkaryawanIdanIakan 

menggerakanIwtingkatIwmotivasiIikerjaIikaryawanIdanIakanImenggerakan 
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tingkatIwmotivasiIwyangIkuatIpadaIgilirannyaIakanImeningkatkanIprestasi 

karyawan. 

HerzbergIwmenemukanIwbahwaIapabilaIserangkaianIkondisiIestrinsikItidakIbaik 

atauItidakIada, ImakaIakanImengakibatkanIkaryawanImerasaItidakIpuasIterhadap 

lingkunganIkerja.IwMerekaIwmengeluhIwdanIwapabilaIwkondisiIwiniIdemikian 

memburukIakanIiberakibatImerekaItidakItahanIberkerjaIpadaIorganisasiItersebut. 

FaktorIwiniIidisebutIwfaktorIiiklim,wbaikIfaktorIhigieneIdanIjugaIdisebutIfaktor 

pemeliharaan,wDisebutIwfaktorIwhigieneIwatauIwiklimIwbaikIikarenaIfaktorIini 

mencerminkanIlingkunganIyangIdapatImemberiIikepuasanIwdanIwdisebutIfaktor 

pemeliharaanIkarenaIiklimIbaikIharusIwterusIdipeliharaIagarItidakImenimbulkan 

rasaItidakIpuas. 

FaktorIyangItermasukIkategoriIfaktorIkesehatan/pemeliharaanImeliputi: 

1. KebijakanIdanImanajemenIorganisasiIyangIdapatImemberiIkepuasaanIpada 

karyawanI 

2. SupervisiIyangImemuaskan. 

3. KondisiIkerja,itermasukIkondisiIruangan. 

4. HubunganIantarIpribadi. 

5. PenghasilanIyangImencukupi. 

6. Status,iikedudukanIdalamIorganisasiIyangIsesuaiIdenganIpotensiIkaryawan 

yangIbersangkutan. 

7. SekuritiIwadalah jaminan yangIidapat memberikanIwketenanganIkaryawan. 

FaktorIyangItermasukIkategoriIfaktorImotivatorImeliputi: 

1. PerasaanIbeprestasi. 
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2. Pengakuan. 

3. PekerjaanImenantang. 

4. Pertumbuhan danIperkembangan. 

5. PeningkatanItanggungIjawab 

Teori Motivasi Higiene  

TeoriImotivasiIhigieneIwadalahIwfaktorIwintrinsikIwdi hubungkanIdengan 

kepuasanIkerja,IsementaraIfaktorIesktrinsikIdikaitkanIdenganIketidakpuasan 

(Frederick Herzberg). 

Teori ERG 

PadaIwteoriwERG terdapat 3 kelompok kebutuhan teras: eksistensi, 

keterhubungan dan pertumbuhan. 

Teori Kebutuhan Mc Clelland 

TeoriIkebutuhanIberfokusIpadaItigaIkebutuhan: 

1. AchievementI(kebutuhanIakanIprestasi):IwdoronganIwuntukIimengungguli, 

berprestasiIsehubunganIdenganIseperangkatIstandar,IbergulatIuntukIsukses. 

2. PowerI(kebutuhanIwakanIwkekuasaan):IkebutuhanIiuntukImembuatIorang-

orangIilainIiberprilakuIwdalamIwsuatuIwcaraIwyangIorang-orangIitu(tanpa 

dipaksa) ItidakIakanIberprilakuIdemikian. 

3. AffiliationI(kebutuhanIwakanIwpertalian):IhasratIwuntukIwhubunganIiantar 

pribadiIyangIramahIdanIkaribI (Mc Clelland). 

Teori Evaluasi Kognitif 

 MembagiIwganjaranIwiekstrinsikIuntukIperilakuIyangIsebelumnyaIsecara 

intrinsikItelahIdiberiIhadiahIcenderungIimengurangiItingkatmotivasi keseluruhan. 
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Teori Penentuan Tujuan 

 TujuanIwkhususIwdanIwsulitIwmenghantar keIikinerjaIlebihItinggi (Gene 

Broadwater). 

Teori Penguatan 

 Suatuwlawanwpendapat terhadapwteoriwpenentuanwtujuanwadalahwteori 

penguatanwwyangwimenyatakanwibahwawiperilakuwwmerupakanqifungsiwidari 

konsekuensinya. 

Teori Keadilan 

1. IndividuIwmembandingkanIwmasukanIwdanIwkeluaranIperkerjaanImereka 

denganIiimasukan/keluaranIworangIwlain,IwkemudianIwberesponsIwuntuk 

menghapuskanIsetiapIketidakadilan. 

2. TeoriIikeadilanImengenaliIbahwaIindividuItidakIhanyaIpeduliIakanIjumlah 

mutlakIiwganjaranIuntukIupayaImereka,ItetapiIjugaIakanIhubunganIjumlah 

iniIdenganIapaIyangIditerimaIorangIlain. 

3. SecaraIhistoris,IwteoriIkeadilanIberfokusIpadaIkeadilanIyangIdipersepsikan 

dariIwbanyaknyaIwdanIwalokasiIwdariIiganjaranIdiIantaraIindividu.ITetapi 

keadilanIwjugaIiharusIimempertimbangkanIwkeadilanIprocedural,Ikeadilan 

yangIwdipersepsikanIwdariIwprosesIwyangIidigunakanIiuntukImenentukan 

distribusiIdariIganjaran. 

Teori Harapan 

Teori harapan dikemukakan oleh Victor Vroom, memfokuskan pada tiga 

hubungan : 
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1. Hubungan upaya-kinerja: probabilitas yang dipersepsikan oleh pribadi yang 

mengeluarkan sejumlah upaya tertentu akan mendorong kinerja. 

2. Hubungan kinerja-ganjaran: derajat sejauh mana individu meyakini bahwa 

berkinerja pada tingkat tertentu akan mendorong tercapainya keluaran yang 

diinginkan. 

3. Hubungan ganjaran-tujuan pribadi: derajat sejauh mana ganjaran 

organisasional memenuhi tujuan/ kebutuhan pribadi seseorang individu dan 

daya Tarik ganjaran potensial untuk individu. 

Dalam teori ini, kuatnya kecenderungan bertindak dalam cara tertentu bergantung 

pada kekuatan pengharapan bahwa tindakan akam diikuti keluaran tertentu dan 

pada daya Tarik dari keluaran tersebut bagi individu, Teori pengharapan 

membantu menjelaskan mengapa banyak karyawan tidak termotivasi pada 

perkerjaan mereka dan semata-mata melakukan yang minimum untuk 

menyelamatkan diri. 

 Teori ini menyatakan bahwa individu mendasarkan keputusan tentang 

perilaku pada harapan mereka. bahwa satu perilaku atau perilaku pengganti 

lainnya cenderung menimbulkan hasil yang dibutuhkan atau diinginkan. 

1. Harapan usaha kinerja: merujuk pada keyakinan karyawan bahwa berkerja 

lebih keras akan menghasilkan kinerja. Apabila orang tidak percaya bahwa 

bekerja lebih keras menghasilkan kinerja, usaha mereka mungkin 

berkurang. 

2. Hubungan kinerja penghargaan mempertimbangkan harapan individu bahwa 

kinerja yang tinggi benar-benar akan menghasilkan penghargaan. Hubungan 
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kinerja penghargaan mengindikasikan bagaimana kinerja efektif yang 

instrumental atau penting membuahkan hasil yang di inginkan. 

3. Nilai penghargaan merujuk pada seberapa bernilainya penghargaan bagi 

karyawan. Satu faktot yang menentukan kesediaan para karyawan untuk 

mengerahkan usahanya adalah tingkat sampai mana mereka menilai 

penghargaan yang diberikan oleh organisasi. 

2.1.2.3 Tujuan Motivasi 

 Tujuanwipemberianwimotivasiwiantarawilainwimendorongwigairahwidan 

semangatwiikerjawiikaryawan,wiimeningkatkanwimoralwidanwikepuasanwikerja 

karyawan,wimeningkatkanwiproduktivitaswikerjawikaryawan,wmempertahankan 

loyalitaswidanwikestabilanwkaryawanwperusahaan,wmeningkatkanwkedisiplinan 

danwmenurunkanwtingkatwabsensi, menciptakanwsuasanawdanwhubungan kerja 

yangwwibaik,wwimeningkatkanwwikreativitaswwdanwwpartisipasiwwkaryawan, 

meningkatkanwkesejahteraanwkaryawan, mempertinggiwrasa tanggungwjawab 

terhadapwtugas-tugasnyaw (Sunyoto, 2012, p. 198). 

2.1.2.4 Jenis-Jenis Motivasi 

Jenis-jeniswmotivasiwadalahwsebagaiwberikut :  

1. MotivasiwiiPositif artinya manajerwimemotivasiwi(merangsang)wibawahan 

denganwimemberikanwiimbalanwikepadawamerekawiyangwberprestasiwdi 

ataswaprestasiwastandar.waDenganwamotivasiwipositif,wisemangatwikerja 

bawahaniiiiakaniiii10iiimeningkatiiikarenawiiumumnyawimanusiawisenang 

menerimawyangwbaik-baikwsaja.  
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2. MotivasiwwNegatifwwartinyawwmanajerwimemotivasiwbawahanwdengan 

mengingatkanwimerekawiakanwimendapatwihukuman.wiDenganwmotivasi 

negatifwiiniwdoronganwbekerjawbawahanwdalamwjangkawwaktuwpendek 

akanwmeningkatwkarenawmerekawtakutwdihukum,wtetapiwuntukwjangka 

waktuwpanjangwdapatwberakibatwburuk. (Hasibuan, 2014, p. 99). 

2.1.2.5 Indikator Motivasi 

Menurut Maslow indikatorwyangwidigunakanwuntukwmengukurwmotivasi 

yaitu (Sunyoto, 2012, p. 194). 

1. Kebutuhan fisiologis (Physiological-need) 

Kebutuhanwiifisiologiswimerupakanwijenjang kebutuhanwimanusiawiyang 

palingwidasariiyangpmerupakanpikebutuhanpiiuntukiidapatwhidupwseperti

makan, minum,perumahan, oksigeni,itidurwdanwsebagainya. 

2. Kebutuhan rasa aman (Safety-need) 

Apabilawikebutuhanwifisiologiswrelatifwsudahwterpenuhi,wmakawmuncul 

kebutuhanwyangwkeduawyaituwkebutuhanwakanwrasawaman.pKebutuhan 

akanwiirasawiamanwiiniwimeliputi keselamatan akanwiperlindunganwidari 

bahayawikecelakaanwikerja,wijaminanwakanwkelangsunganwpekerjaannya 

daniijaminaniiiakaniiihariiituanyaiiipadaiisaatiiimerekawtidakwlagiibekerja. 

3. Kebutuhan sosial (Social-need) 

Jikawiikebutuhanwifisiologiswidanwirasawiamanwitelahwiterpenuhi secara 

minimal,iiimakaiiiiakanwimunculiiiikebutuhaniiiisosial,wiyaituwikebutuhan 

untukwipersahabatan, asosiasi danawiinteraksiwiyangwilebihweratwdengan 

orangwlain.wDalamworganisasiwakanwberkaitanwdenganwkebutuhaniakan 
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adanyawikelompokwikerjawyangwkompak, pengawasan yangwbaik, wisata 

bersamawdanwsebagainya. 

4. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 

Kebutuhanwiiiniwiimeliputiwiikebutuhanwiikeinginanwiiuntukwidihormati, 

dihargaiwwataswwkemampuan seseorang,wipengakuanwiataswiprestasi dan 

keahlianwseseorangwsertawefektifitaswkerjawseseorang. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri (Self-actualization need) 

Aktualisasiwdiriwmerupakanwjenjang kebutuhanidariwMaslowiyangipaling 

tinggi.wwAktualisasiwiidiriwiiberkaitanwidenganwiproseswipengembangan 

potensiwyangwsesungguhnyawdariwseseorang. 

2.1.3 Lingkungan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Definisi Lingkungan kerja ialah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan 

yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 

(Farizki, 2017). 

Lingkunganwkerjawadalahwkeseluruhanwalatwperkakaswdanwbahaniiyang 

dihadapiiiilingkunganwisekitarwiidimanawiseseorangwibekerja,wimetodewikerja, 

sertaiipengaturanwikerjawbaikwperseoranganwmaupunwsebagaiwkelompokiserta 

keadaanwisekitarwitempatwkerjawbaikwsecarawfisikwmaupunwnonwfisikwyang 

dapatwimemberikanwikesanwimenyenangkan,wimengamankan,wimenentramkan, 

danwkesanwbetahwbekerjawdanwlainwsebagainyai (Mahajaya & Subudi, 2016). 

Lingkunganwikerjawiiadalahwitempat dimana pegawai melakukan aktivitas 

setiap harinya (Idayati, 2017). 
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2.1.3.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 

Lingkunganiikerjawidiiipengaruhiwolehwfaktorwfisikwdanwnonwfisikidim

ana faktoriifisikiiberupa,  menurut Mangkunegara dalam jurnal Wijaya & Susanty 

(2017).  

1. Kebersihan,iilingkunganiiyangiibersihiidapatiimenimbulkaniiperasaaniiyang

nyamaniwidaniwisenang,iwisehinggaiidapat mempengaruhi semangatiikerja 

seseorang.  

2. Pertukaraniudara,ipertukaraniudaraiyangibaikiakanimenyehatkanibadanidan

menimbulkanikesegaran,sehinggaidapatwsemangatwkerjaiseseorang.  

3. Penerangan,wiwpenyediaanwiwpeneranganwiiyangwiicukupwitetapiwitidak

menyilaukaniiiakanwiimenjadiwiisuatuiwipekerjaanwiidapatwiidiselesaikan 

denganwlebihwbaikidanwlebihwteliti.  

4. Temperatur,wimenurutwhasilwpenelitianwuntukwtingkatwtemperaturwakan 

memberikanwpengaruhwyangwberbeda.wKeadaanwtersebutwtidakwmutlak 

berlakuwibagiwisetiapwipegawaiwikarenaiikemampuanwiberadaptasiwitiap 

pegawaiwberbeda,wtergantungidipdaerahibagaimanaipegawaiwdapatihidup.  

5. Kebisingan,wkebisinganwdalamwsebuahwruanganwharuswdikurangiisebisa 

mungkin,whalwiniwdikarenakanwkebisinganwdapatimengurangipkesehatan 

seseorangwsertawmengacaukanwkonsentrasiwdalamwbekerja. 

Sedangkan faktorwinonwifisikwiberupawihubunganwiyangwiterjadiwantara 

karyawanwiidenganiiatasanwidalamwimelaksanakanwipekerjaaniidanwihubungan 

yangwiterjadiiiantarawkaryawanwyangwsatuwdenganwkaryawanwyangilainiguna 

untukwmeningkatkanwLingkunganwKerjawyangwbaikwantarawkaryawan. 
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2.1.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (Sedarmayanti, 

2009: 28) yaituwsebagaiwberikut : 

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja 

Cahayawatauwpeneranganwsangatwbesarwfungsinyawbagiwpegawaiwguna 

mendapatwiikeselamatanwiidanwiikelancaranwikerja,wiolehwisebabwiituwiperlu 

diperhatikanwiiadanyawiipeneranganwii(cahaya)wiiyangwiiterangwitetapiwitidak 

menyilaukan.wiCahayawiiyangwiikurangwijelaswi(kurangwicukup)wiberdampak 

penglihatanwwmenjadiwwkurangwwjelas,wsehinggawwpekerjaanwakanwlambat, 

banyakwimengalamiwikesalahan,wdanwipadawiakhirnyawmenyebabkanwkurang 

efisienwdalampmelaksanakanipekerjaan,isehinggaitujuaniorganisasiisulititercapai. 

2. Sikulasi udara ditempat kerja 

Oksigenwmerupakanwgaswyangwdibutuhkanwolehwmakhlukwhidupiuntuk 

melindungi kelangsunganwhidup,wyaituwuntukwproseswmetabolisme.wUdaraidi 

sekitarwdikatakanwkotorwapabilawkadarwoksigenwdalamwudarawtersebutiitelah 

berkurangwdanwtelahwbercampurwdenganwgaswatauibau-bauaniyang berbahaya 

bagiwkesehatanwtubuh.wSumberwutamawadanyawudarawsegarwadalahwadanya 

tanamanwdisekeliling tempatwikerja.wTanamanwmerupakanwpenghasilwoksigen 

yangwdibutuhkanwolehwmanusia. 

3. Kebisingan ditempat kerja 

Salahwisatuwiipolusiwiyangwicukupwimenyibukkanwiparawipakarwiuntuk 

mengatasinyawiadalahwikebisingan,wiyaituwbunyiwyangwtidakwdiinginkan oleh 

telinga.wTidakwdikehendaki,wkarenawterutamawdalamwjangkawpanjangwbunyi 
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tersebutwdapatwmenggangguwketenanganwbekerja,wmerusakwpendengaran,idan 

menimbulkanwkekeliruan komunikasi,wbahkanwmenurutwpenelitian,ikebisingan 

yangwseriuswdapatwmenyebabkanwkematian. 

4. Bau tidak sedap ditempat kerja 

Adanyawibau-bauanwdiwsekeliling tempatwkerjawdapatwdianggapisebagai 

pencemaran,wkarenawdapatwmenggangguwkonsentrasiwbekerja,wdanibau-bauan 

yangwiiterjadiwiterus-meneruswidapatwimempengaruhiwikepekaanwipenciuman. 

Pemakaianw“airwcondition”wyangwtepatwmerupakanisalahisatuicaraiyangidapat 

digunakaniuntukimenghilangkanibauiyangimengganggusdisekitaritempatikerja. 

5. Keamanan ditempat kerja 

Gunawimenjagawitempatwdanwikondisiwilingkunganwkerjawtetapwdalam 

suasana amanwmakawperluwdiperhatikanwiadanyawikeamananwdalamwbekerja. 

Olehwkarenawituwfaktorwikeamananwperluwdiwujudkanwkeberadaanya.wSalah 

satuiiupayawiuntukwmenjagawkeamananwditempatwkerja,wdapatimemanfaatkan 

tenagawSatuanwPetugaswPengamananh (SATPAM). 

Dariwpendapatwdiataswdiharapkanwakanwterciptanyawlingkunganwkerja 

yangwkondusifwsehinggawkaryawanwakanwbetahwdalamwbekerja.wDalamwhal 

ini,wmakawipenelitiwimengambilwindikatorwdari Sedarmayanti, (2009: 28) yaitu 

penerangan,wsirkulasiwudara,wkebisingan,wbauitidakisedap,ikeamanan ditempat 

kerja. 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Muchamad Ressa Farizki dengan judul ”Pengaruh motivasi kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan medis”. Penelitian ini untuk 

mengetahui Pengaruh motivsi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerj 

karyawan RSU. Teknik pengambilan sampling yang digunakan adalah non-

probability sampling. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis regresi linier 

berganda. Pada penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Dari hasil uji t 

diketahui bahwa tingkat signifikan Pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja 

secara keseluruhan dibawah 0,05, sehingga secara parsial variabel bebas memiliki 

pengaruh signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Dalam 

penelitian ini, Pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja signifikan terhadap 

kinerja karyawan RSU  (Farizki, 2017).  

Gede Restu Mahajaya dan Made Subudi dengan judul ”Pengaruh motivasi, 

kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai inspektorat 

kabupaten badung”. Penelitian ini dilakukan di Inspektorat Kabupaten Badung di 

Pusat Pemerintahan Kabupaten Badung Mangupraja Mandala Jalan Raya Sempidi 

Mengwi Badung. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis statistik regresi 

linier berganda. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan disimpulkan bahwa 

motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai inspektorat. Inspektorat Kabupaten Badung (Mahajaya 

& Subudi, 2016). 

Ujang Wawan Sam Adinata (Adinata, 2015) dengan judul ”Pengaruh 

kepemimpinan transformasional, motivasi, dan budaya organisasi terhadap kinerja 
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karyawan kjks bmt tamzis bandung”. Analisis data menggunakan Path Analysis. 

Berdasarkan pada hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

transformasional, motivasi, budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja Pegawai KJKS BMT TAMZIS Bandung. Adapun pengaruh yang paling 

dominan adalah budaya organisasi sedangkan pengaruh terendah adalah 

kepemimpinan transformasional. Semua variabel penelitian berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja Pegawai KJKS BMT TAMZIS Bandung dimana 

besarnya pengaruh simultan sebesar 78% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini (Adinata, 2015). 

Yohanis Salutondok dan Agus Supandi Soegoto dengan judul ”Pengaruh 

kepemimpinan, motivasi, kondisi kerja dan disiplin terhadap kinerja pegawai di 

kantor sekretariat DPRD kota Sorong”. Teknik analisis data yang digunakan 

adalah Regresi Berganda. Hasil penelitian menunjukan: Kepemimpinan, Motivasi, 

dan Kondisi Kerja serta Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada kantor Sekretariat DPRD Kota Sorong. 

Secara parsial hanya Kondisi Kerja yang berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai sedangkan variabel lainnya berpengaruh positif dan 

signifikan (Salutondok & Soegoto, 2015). 

Luis Aparicio Guterres dan Wayan Gede Supartha (Gutterres&Supartha, 

2016) dengan judul ”Pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap 

kinerja guru”. Terdapat dua jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

data kualitatif dan kuantitatif, baik berasal dari sumber primer dan sekunder.Data 

yang telah terkumpul dianalisis dengan menggunakan analisis deskriptif dan 
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analisis regresi berganda. Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi didapat 

kesimpulan, besarnya pengaruh gaya kepemimpinan ( X1 ) terhadap kinerja guru 

(Y) 0,571. Besarnya pengaruh motivasi yang secara langsung terhadap kinerja 

karyawan (Y) adalah 0,313. Besarnya pengaruh gaya kepemimpinan (X1) dan 

motivasi (X2) berpengaruh secara bersamasama sebesar 73,5 persen sementara 

sisanya 26,5 persen dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

penelitian ini (Guterres & Supartha, 2016). 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti/ 

ISSN 

Judul Variabel Hasil 

1 Muchama

d Ressa 

Farizki/ 

2461-0593 

Pengaruh motivasi 

kerja dan 

lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan medis 

Dimensi 

motivasi 

kerja 

lingkunga

n kerja  

kinerja 

karyawan  

 

1. hasil uji t diketahui 

bahwa tingkat signifikan 

Pengaruh motivasi kerja 

dan lingkungan kerja 

secara keseluruhan 

dibawah 0,05 

2. sehingga secara parsial 

variabel bebas memiliki 

pengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat 

yaitu kinerja karyawan 

3. Pengaruh motivasi kerja 

dan lingkungan kerja 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan RSU.  
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu Lanjutan 

No Peneliti/ 

ISSN 

Judul Variabel Hasil 

2 Gede 

Restu 

Mahajaya 

dan Made 

Subudi/ 

2302-8912 

Pengaruh motivasi, 

kepemimpinan dan 

lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

pegawai 

inspektorat 

kabupaten badung 

Dimensi 

motivasi, 

kepemimp

inan, 

lingkunga

n kerja 

kinerja 

pegawai 

1. Motivasi, kepemimpinan 

dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai 

inspektorat. Inspektorat 

Kabupaten Badung 

3 Ujang 

wawan 

sam 

adinata  

 

Pengaruh 

kepemimpinan 

transformasional, 

motivasi, dan 

budaya organisasi 

terhadap kinerja 

karyawan KJKS 

BMT Tamzis 

Bandung 

 

Dimensi 

kepemimp

inan 

transforma

sional, 

motivasi, 

budaya 

organisasi 

dan 

kinerja 

karyawan 

1. Kepemimpinan 

transformasional, 

motivasi, budaya 

organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai kjks 

bmt tamzis bandung 

2. Pengaruh yang paling 

dominan adalah budaya 

organisasi sedangkan 

pengaruh terendah 

adalah kepemimpinan 

transformasional 

3. Semua variabel 

penelitian berpengaruh 

secara simultan terhadap 

kinerja pegawai kjks 

bmt tamzis bandung 

dimana besarnya 

pengaruh simultan 

sebesar 78% 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu Lanjutan 

No Peneliti/ 

ISSN 

Judul Variabel Hasil 

4 Yohanis 

Salutondo

k dan 

Agus 

Supandi 

Soegoto/ 

2303-11 

Pengaruh 

kepemimpinan, 

motivasi, kondisi 

kerja dan disiplin 

terhadap kinerja 

pegawai di kantor 

sekretariat DPRD 

kota Sorong 

Dimensi 

kepemimp

inan, 

motivasi, 

kondisi 

kerja , 

disiplin  

dan 

kinerja 

pegawai 

1. Kepemimpinan, 

Motivasi, dan Kondisi 

Kerja serta Disiplin Kerja 

secara simultan 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada 

kantor Sekretariat DPRD 

Kota Sorong 

2. Secara parsial hanya 

Kondisi Kerja yang 

berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai 

sedangkan variabel 

lainnya berpengaruh 

positif dan signifikan 

5 Luis 

Aparicio 

Guterres 

dan 

Wayan 

Gede 

Supartha/ 

2337-3067 

 

Pengaruh gaya 

kepemimpinan dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

guru 
 

Dimensi 

gaya 

kepemimp

inan, 

motivasi 

kerja dan  

kinerja 

guru 

1. pengaruh gaya 

kepemimpinan ( X1 ) 

terhadap kinerja guru (Y) 

0,571 

2. Besarnya pengaruh 

motivasi yang secara 

langsung terhadap 

kinerja karyawan (Y) 

adalah 0,313 

3. Besarnya pengaruh gaya 

kepemimpinan (X1) dan 

motivasi (X2) 

berpengaruh secara 

bersamasama sebesar 

73,5 persen 

 

2.3 Kerangka Pemikiran 

Kerangkawipemikiranwibertujuanwiuntukwimempermudahwisuatuwiproses 

penelitian.wiDalamwikerangkawpemikiranwdapatwdiketahuiwvariabelwapawsaja 

yangwidapatwiimempengaruhiwiiloyalitas nasabah terhadapwiperusahaan.wiOleh 
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karenawiitu,wikerangkawipemikiranwidalamwipenelitianwiiniwdapatwdijabarkan 

dalamwwisuatuwwimodelwwidimanawwwvariabel motivasi dan lingkungan kerja 

merupakanwivariabelwibebaswi(X)widan kinerja karyawanwmerupakanwvariabel 

terikatw(Y).wDariwuraianwdiwatas,wmakawhubunganwituwdapatwdilihatidalam 

gambarwberikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

2.4 Hipotesis 

Hipotesiswimerupakanwijawabanwsementarawterhadapwrumusanwmasalah 

penelitianwi(Sugiyono, 2012, p. 93).iwOlehwikarenawiitu,wirumusanwipenelitian 

biasanyawdisusuniidalamwibentukwkalimatwpertanyaan.wDikatakanwsementara, 

karenawiijawabannyawiibelumwididasarkanwipadawifakta-faktawiempiriswiyang 

diperolehwwmelaluiwwpengumpulanwwdata.wwJadi,wwhipotesiswwjugawdapat 

dinyatakanwsebagaiwpenelitian,wbelumwjawabanwyangwempirik. 

H1: Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Yafindo 

Mitra Permata. 

H2: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT 

Yafindo Mitra Permata. 

H1 

H2 

H3 

 
Motivasi 

 

Lingkungan Kerja 

 

Kinerja Karyawan 
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H3: Motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT Yafindo Mitra Permata. 


