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2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan sering diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana 

karyawan dalam bekerja harus sesuai dengan program kerja organisasi untuk 

menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam mencapai visi, misi, dan tujuan 

organisasi. Kinerja karyawan adalah tingkat terhadapnya para karyawan mencapai 

persyaratan pekerjaan ( Simamora: 2004 ). Penilaian kinerja pada umumnya 

mencakup baik aspek kualitatif maupun kuantitatif dari kinerja pelaksanaan 

pekerjaan. Menurut Mathis ( 2006 : 113 ) faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu kemampuan karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat usaha 

yang dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya. 

Kinerja karyawan berkurang apabila salah satu faktor ini berkurang atau tidak 

ada. Sebagai contoh beberapa karyawan memiliki kemampuan untuk melakukan 

pekerjaannya dan bekerja keras, tetapi organisasi memberikanperalatan yang 

kuno. 

Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil karya karyawan selama periode 

tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target / 

sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. Menurut Handoko ( 2000: 135 – 137 ), penilaian prestasi kinerja 

merupakan proses melalui mana organisasi – organisasi mengevaluasi atau 

menilai prestasi kinerja karyawan. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan – 

keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang 

pelaksanaan kinerja. Kegunaan – kegunaan penilaian prestasi kinerja 

sebagaiberikut: 



1. Perbaikan prestasi kerja :Umpan balik pelaksanaan kerja mungkinan karyawan, 

manajer, dan departemen personalia dapat membetulkan kegiatan – kegiatan 

mereka untuk memperbaiki prestasi.  

2. Penyesuaian – penyesuaian kompensasi evaluasi prestasi kerja membantu para 

pengambil keputusan dalam menentukan kenaikan upah, pemberian bonus, dan 

bentuk kompensasi lainnya.  

3. Keputusan – keputusan penempatan Promosi, transfer, dan demosi biasanya 

didasarkan pada prestasi kinerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi sering 

merupakan bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu 

4. Perencanaan dan pengembangan karier umpan balik prestasi mengarahkan 

keputusan – keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus 

diteliti.  

2.1.2. Motivasi Kerja 

Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan 

seorang individu untuk mencapai tujuannya. Motivasi merupakan “dorongan atau 

kehendak yang menyebabkan seseorang berbuat sesuatu” (Nawawi, 2006:327). 

Dengan pemberian motivasi dimaksudkan pemberian daya perangsang kepada 

karyawan yang bersangkutan agar karyawan tersebut bekerja dengan segala 

upayanya.  

Menurut Malthis ( 2006; 114 ), motivasi adalah keinginan dalam diri 

seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasanya orang bertindak 

karena suatu alasan untuk mencapai tujuan. Memahami motivasi sangatlah 

penting karena kinerja, reaksi terhadap kompensasi dan persoalan sumber daya 

manusia yang lain dipengaruhi dan mempengaruhi motivasi.  

Kebutuhan seseorang merupakan dasar untuk model motivasi. Kebutuhan 

adalah kekurangan yang dirasakan oleh seseorang pada saat tertentu yang 

menimbulkan tegangan yang menyebabkan timbulnya keinginan. Karyawan akan 

berusaha untuk menutupi kekurangannya dengan melakukan suatu aktivitas yang 

lebih baik dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan melakukan aktivitas yang 

lebih banyak dan lebih baik karyawan akan memperoleh hasil yang lebih baik 



pula sehingga keinginannya dapat terpenuhi. Keinginan yang timbul dalam diri 

karyawan dapat berasal dari dalam dirinya sendiri maupun berasal dari luar 

dirinya, baik yang berasal dari lingkungan kerjanya maupun dari luar lingkungan 

kerjanya. Motivasi bukanlah merupakan sesuatu yang berdiri sendiri, melainkan 

ada beberapa faktor yang mempengaruhinya.  

1. Faktor Kompensasi Menurut Handoko ( 2001: 155 ), kompensasi adalah segala 

sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa bekerja. Apabila 

kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan dan 

termotivasi untuk mencapai sasaran – sasaran organisasi. Kompensasi penting 

bagi karyawan, karena kompensasi mencerminkan nilai karya karyawan itu 

sendiri, keluarga, dan masyarakat. Dalam hal pemberian gaji beberapa faktor 

yang harus diperhatikan, diantaranya:  

1. Arti gaji bagi karyawan Bagi seorang karyawan gaji mempunyai arti yang 

mendalam, yakni sesuatu yang dapat mempengaruhi tingkat kehidupan 

karyawan yang bersangkutan bersama keluarganya.  

2. Dasar pemberian gaji Ada beberapa dasar dalam pemberian gaji. Satu 

diantaranya adalah “ hasil kerja “ yakni gaji diberikan berdasarkan jumlah 

atau nilai barang yang dijual atau yang dihasilkan.  

2. Faktor Komunikasi Menurut Arep dalam manajemen personalia ( 2003: 81 ), 

komunikasi yang lancar adalah komunikasi terbuka dimana informasi mengalir 

secara bebas dari atas ke bawah atau sebaliknya, Dalam suatu organisasi 

komunikasi perlu dijalin secara baik antara atasan dengan bawahan atau 

sesama bawahan, karena dengan komunikasi yang lancar maka arus 

komunikasi akan berjalan lancar pula serta tidak terjadi adanya mis komunikasi 

yang akan mengakibatkan kesimpang siuran dalam melaksanakan pekerjaan 

dalam organisasi. Dengan komunikasi yang lancar kebijakan organisasi akan 

dapat lebih mudah dimengerti.  

3. Faktor Kepemimpinan Menurut Arep dalam manajemen personalia ( 2003: 93 

), kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk memguasai atau 



mempengaruhi orang lain atau masyarakat yang berbeda – beda menuju 

pencapaian tertentu. Dalam mencapai tujuan yakni untuk dapat menguasai atau 

mempengaruhi serta memotivasi orang lain, maka dalam penerapan 

manajemen sumber daya manusia digunakan beberapa gaya kepemimpinan, 

diantaranya:  

1. Democratic Leadership, adalah suatu gaya kepemimpinan yang 

menitikberatkan kepada “ kemampuan untuk menciptakan MORAL “ dan “ 

kemampuan untuk menciptakan KEPERCAYAAN “. 

 2. Dictatorial atau autocratic Leadership, yakni suatu gaya Leadership yang 

menitikberatkankepada “ kesanggupan untuk MEMAKSAKAN “ 

keinginannya yang mampu mengumpulkan pengikut – pengikutnya untuk 

kepentingan pribadinya dan / atau golongannya dengan kesediaan untuk 

menerima segala resiko apapun. 

3. Paternalistik Leadership, yakni bentuk antara gaya pertama ( democratic ) 

dan kedua ( dictatorial ) diatas.  

4. Free Rain Leadership, yakni salah satu gaya kepemimpinan yang 100% 

menyerahkan sepenuhnya seluruh kebijaksanaan pengoperasiaan 

manajemen sumber daya manusia kepada bawahannya dengan hanya 

berpegang kepada ketentuan – ketentuan pokok yang ditetapkan oleh atasan 

mereka. 

5. Faktor pelatihan Pelatihan merupakan suatu sarana untuk meningkatkan 

kemampuan karyawan dalam suatu organisasi. Untuk lebih meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia setiap organisasi perlu melaksanakan 

pendidikan dan pelatihan bagi karyawannya, baik yang diselenggarakan di 

dalam maupun di luar organisasi. Menurut Arep ( 2003: 108 ), pelatihan 

merupakan salah satu usaha untuk mengembangkan sumber daya manusia, 

terutama dalam hal pengetahuan, kemampuan, keahlian, dan sikap. Manfaat 

pelatihan bagi karyawan adalah 

1.Meningkatkan motivasi. 



2.Meningkatkan pengetahuan, kemmapuan, dan ketrampilan dalam 

melaksanakan tugas sehari – hari. 

3.Meningkatakn rasa percaya diri dan menghilangkan rasa rendah diri 

4.Memperlancar pelaksanaan tugas 

5.Menumbuhkan sikap positif terhadap organisasi 

6.Meningkatkan semangat dan gairah kerja 

7.Mempertinggirasa peduli terhadap organisasi 

8.Meningkatkan rasa saling menghargai antar karyawan 

9.Memberikan dorongan bagi karyawan untuk menghasilkan yang 

terbaik 

10.Memberikan dorongan bagi karyawan untuk memberikan pelayanan 

yang terbaik  

2.1.3. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan 

kinerja karyawan. Karena Lingkungan kerja mempunyai pengaruh 

langsungterhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya 

akan meningkatkan kinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan 

baik apabila karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, 

dan nyaman. Oleh karena itu penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang 

baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.  

Sebaliknya apabila lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan 

motivasi serta semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan kinerja karyawan. 

Supardi (2003:37), menyatakan lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar 

tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan 

menyenangkan, mengamankan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain 

sebagainya. 

Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta dengan 

adanya penyusunan organisasi secara baik dan benar sebagaimana yang dikatakan 

oleh Sarwoto ( 1991) bahwa suasana kerja yang baik dihasilkan terutama dalam 

organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja yang kurang baik 



banyak ditimbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun dengan baik pula. Dari 

pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana kerja sangat 

dipengaruhi oleh struktur organisasi yang ada dalam organisasi tersebut. Menurut 

Sedarmayanti ( 2001 ) menyatakan bahwa secara garis besar, jenislingkungan 

kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 

1. Lingkungan Kerja Fisik Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung ( Sedarmayanti, 

2001 ). Menurut Komarudin ( 2002 ) Lingkungan kerja fisik adalah 

keseluruhan atau setiap aspek dari gejala fisik dan sosial - kultural yang 

mengelilingi atau mempengaruhi individu. Menurut Alex S. Nitisemito ( 2002 ) 

Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas - tugas yang 

dibebankan, misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, 

kebersihan, musik dan lain-lain. Berdasarkan definisi tersebut bahwa 

lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar tempat kerja 

karyawan lebih banyak berfokus pada benda – benda dan situasi sekitar tempat 

kerja sehingga dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugasnya, 

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting, dalam hal ini 

diperlukan adanya pengaturan maupun penataan faktor - faktor lingkungan 

kerja fisik dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi. Faktor - faktor 

lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut: 

1. Pewarnaan masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan didalam 

melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan yang kurang 

memperhatikan masalah warna. Dengan demikian pengaturan hendaknya 

memberi manfaat, sehingga dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. 

Pewarnaan pada dinding ruang kerja hendaknya mempergunakan warna 

yang lembut.  



2. Penerangan penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang peranan 

yang sangat penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga 

mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, yang berarti bahwa 

penerangan tempat kerjabahwa penerangan tempat kerja yang cukup sangat 

membantu berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi. 

3. Udara di dalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang cukup, 

dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan menyebabkan 

kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara yang terlalu panas akan 

menurunkan semangat kerja karyawan di dalam melaksanakan pekerjaan. 

4. Suara bising Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan dalam 

bekerja. Suara bising tersebut dapat merusak konsentrasi kerja karyawan 

sehingga kinerja karyawan bisa menjadi tidak optimal. Oleh karena itu 

setiap organisasi harus selalu berusaha untuk menghilangkan suara bising 

tersebut atau paling tidak menekannya untuk memperkecil suara bising 

tersebut. Kemampuan organisasi didalam menyediakan dana untuk 

keperluan pengendalian suara bising tersebut, juga merupakan salah satu 

faktor yang menentukan pilihan cara pengendalian suara bising dalam suatu 

organisasi. 

5. Ruang gerak suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat 

tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas. Karyawan 

tidak mungkin dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempat yang 

tersedia tidak dapat memberikan kenyamanan. Dengan demikian ruanggerak 

untuk tempat karyawan bekerja seharusnya direncanakan terlebih dahulu 

agar para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan pekerjaan 

disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari dari pemborosan 

dan menekan pengeluaran biaya yang banyak. 

6. Keamanan rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap semangat 

kerja dan kinerja karyawan. Di sini yang dimaksud dengan keamanan yaitu 

keamanan yang dapat dimasukkan ke dalam lingkungan kerja fisik. Jika di 



tempat kerja tidak aman karyawan tersebut akan menjadi gelisah, tidak bisa 

berkonsentrasi dengan pekerjaannya serta semangat kerja karyawan tersebut 

akan mengalami penurunan. Oleh karena itu sebaiknya suatu organisasi 

terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu keadaan dan 

suasana aman tersebut sehingga karyawan merasa senang dan nyaman 

dalam bekerja. 

7. Kebersihan lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan 

disekitarnya menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi hendaknya 

selalu menjaga kebersihan lingkungan kerja. Dengan adanya lingkungan 

yang bersih karyawan akan merasa senang sehingga kinerja karyawan akan 

meningkat. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan 

yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan ( Sedamayanti, 2001 ). Lingkungan kerja non fisik 

ini tidak kalah pentingnya dengan lingkungan kerja fisik. Semangat kerja 

karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik, 

misalnya hubungan dengan sesama karyawan dan dengan pemimpinnya. 

Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan lain dan dengan 

pimpinan berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan 

merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu semangat 

kerja karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan ikut meningkat. Ada 

5 aspek lingkungan kerja non fisik yang bisa mempengaruhi perilaku 

karyawan, yaitu: 

1. Struktur kerja, yaitu sejauh mana bahwa pekerjaan yang diberikan 

kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.  

2. Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa 

pekerjaan mengerti tanggung jawab mereka serta bertanggung jawab atas 

tindakan mereka. 



 3. Perhatian dan dukungan pemimpin, yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, keyakinan, 

perhatian serta menghargai mereka.  

4. Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan ada 

kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang ada.  

5. Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawan merasakan adanya 

komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman sekerja 

ataupun dengan pimpinan.  

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus selalu diperhatikan oleh organisasi. 

Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang organisasi hanya 

mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih baik 

lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal. Dengan begitu kinerja 

karyawan bisa akan lebih maksimal. Peran seorang pemimpin benar – benar 

diperlukan dalam hal ini. Pemimpin harus bisa menciptakan sebuah lingkungan 

kerja baik dan mampu meningkatkan kinerja karyawan.  

 

2.1.4  Kepemimpinan 

Kepemimpinan melibatkan hubungan pengaruh yang mendalam, yang 

terjadi di antara orang-orang yang menginginkan perubahan signifikan dan 

perubahan tersebut mencerminkan tujuan yang dimiliki bersama oleh pemimpin 

dan bawahan. Hasibuan (2002:169) menyatakan kepemimpinan adalah seorang 

yang mempergunakan tugas dan wewenangnya, yang diarahkan kepada 

bawahannya untuk mengerjakan pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kartono (2003:4) menyatakan kepemimpinan adalah seorang pribadi yang 

memiliki superioritas tertentu, sehingga ia memiliki kewajiban dan kekuasaan 

untuk menggerakkan orang lain melakukan usaha bersama guna mencapai suatu 

tujuan tertentu. Proses kepemimpinan melibatkan keinginan dan niat, keterlibatan 

yang aktif antara pemimpin dan bawahan untuk mencapai tujuan yang diinginkan 



bersama,karena seorang pemimpin harus bias memberikan contoh yang baik 

kepada bawahanya tersebut.  

Kepemimpinan melibatkan hubungan pengaruh yang mendalam, yang 

terjadi di antara orang-orang yang menginginkan perubahan signifikan dan 

perubahan tersebut mencerminkan tujuan yang dimiliki bersama oleh pemimpin 

dan bawahan. Hasibuan (2002:169) menyatakan kepemimpinan adalah seorang 

yang mempergunakan tugas dan wewenangnya, yang diarahkan kepada 

bawahannya untuk mengerjakan pekerjaan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Kartono (2003:4) menyatakan kepemimpinan adalah seorang pribadi yang 

memiliki superioritas tertentu, sehingga ia memiliki kewajiban dan kekuasaan 

untuk menggerakkan orang lain melakukan usaha bersama guna mencapai suatu 

tujuan tertentu. Proses kepemimpinan melibatkan keinginan dan niat, keterlibatan 

yang aktif antara pemimpin dan bawahan untuk mencapai tujuan yang diinginkan 

bersama. 

2.1.5. Hubungan antara Motivasi dan Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja karyawan 

 ( Motowidlo, 2003 dalam jurnal Applied Psychology ). Kami menggunakan 

teori kepercayaan dan teori desain pekerjaan untuk menyatakan bahwa para 

karyawan akan lebih memiliki keyakinan terhadap komunikasi misi dan tindakan 

para manajer yang dapat dipercaya. Ini akan memungkinkan karyawan untuk 

melihat bagaimana pekerjaan mereka membantu pihak yang menerima manfaat 

serta meningkatkan kinerja karyawan.  

( Simamora: 2004 ). Penilaian kinerja pada umumnya mencakup baik aspek 

kualitatif maupun kuantitatif dari kinerja pelaksanaan pekerjaan. 

Menurut Mathis ( 2006 : 113 ) faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

yaitu kemampuan karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat usaha yang 

dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya. 

Selain itu lingkungan kerja juga tidak kalah pentingnya di dalam pencapaian 

kinerja karyawan. Dimana lingkungan kerja mempengaruhi karyawan dalam 



menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya lingkungan kerja yang memadai 

tentunya akan membuat karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul semangat 

kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya, kinerja 

karyawan akan meningkat. Sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai 

dapat mengggangu konsentrasi karyawan dalam melaksanakan pekerjaaannya 

sehingga menimbulkan kesalahan dalam bekerja dan kinerja karyawan akan 

menurun.  

2.2. Penelitian Terdahulu 

Ada beberapa penelitian terdahulu yang berkaitan dengan motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan kinerja karyawan. Emilia Rosyana Putri ( 2001 )dalam 

penelitiannya yang berjudul pengaruh faktor – faktor motivasi terhadap kinerja 

karyawan. Analisis penelitian yang digunakan adalah analisis regresi berganda 

menggunakan program SPSS. Hasil dari penelitian adalah adanya faktor – faktor 

motivasi seperti gaji, lingkungan kerja, hubungan interpersonal, dan keamanan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.  

Sedangkan menurut Joko Purnomo ( 2008 ) dalam penelitiannya mengenai 

kepemimpinan, motivasi kerja, dan lingkungan kerja, terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan hasil yang signifikan. Dimana variabel motivasi kerja dan 

lingkungan yang mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Dalam penelitian ini, faktor – faktor tersebut dianalisis untuk 

menentukan pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja. 

Penelitian Sari, dkk (2012) meneliti Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Dan 

Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Bank Syariah Mandiri Kantor 

Cabang Makassar.dalam penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui 

dan menganalisis pengaruh kepemimpinan, motivasi, dan stress terhadap kinerja 

karyawan Bank Syariah MandiriCabang Makassar. Pengumpulan data dilakukan 

melalui observasi, wawancara, dandokumentasi. 



Dengan analisis iregresi linier berganda dengan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepemimpinan, motivasidan stress kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian oleh Pramono (2011) dengan judul Pengaruh Kompensasi, 

Motivasi, Lingkungan kerja Dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Adi Mitra Pratama Semarang.dalam penelitian ini memiliki tujuan untuk 

menganalisis pengaruh kompensasi, motivasi, lingkungan kerja dan 

kepemimpinanter hadap kinerja karyawan PT. Adi Mitra Pratama Semarang. 

Penelitian Octaviana dan Ariefiantoro (2011) dengan judul Pengaruh 

Motivasi Kerja, Kepemimpinan, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Kontraktor PT. Wineh Pandawangi 

Semarang. Dalam penelitian ini memiliki tujuan untuk Tujuan dalam penelitian 

ini adalah untuk menganalisis bagaimana pengaruh motivasi kerja, kepemimpinan 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada .PT. Wineh Pandanwangi 

Semarang. Jenis data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder 

dengan metode pengumpulan data kuesioner dan studi pustaka. Alat analisis yang 

dipergunakan adalah uji validitas, reliabilitas, dan regresi berganda. Hasil 

penelitian menunjukan bahwa Motivasi, kepemimpinan, Lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Widyat mini dan Hakim (2008) meneliti Hubungan 

Kepemimpinan,Kompensasi dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Kesehatan Kota Depok.Dalam penelitian ini memiliki tujuan yaitu untuk 

mengetahui ada tidaknya hubungan antara kepemimpinan, kompensasi, dan 

kompetensi dans ecara Bersama sama terhadap kinerja pegawai Kota 

Depok.Metode yang digunakan yaitu Penelitian Survei dengan hasil penelitian 

bahwa Kepemimpinan, Kompensasi, dan kompetensi ditemuka nmempunyai 

hubungan dengan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok. 

Dharma dan Surya (2008) meneliti Pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi 

Terhadap Semangat Kerja Karyawan dan Kinerja Karyawan Pada PT.United Indo 

Bali Denpasar yang bertujuan untuk mengetahuia danya pengaruhantara variable 



kepemimpinan dan kompensasi terhadap semangat kerja karyawan dan kinerja 

karyawan pada PT. United Indo bali Denpasar. Metode yang digunakan penelitian 

kuantitatif dengan hasil menunjukkan kepemimpinan dan kompensasi memiliki 

hubungan yang positif terhadap semangat kerja karyawan dan kinerja karyawan 

Sudarsono (2008) meneliti Analisis Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi 

dan Kinerja (Studi Kasus Dosen Ekonomi pada Perguruan Tinggi Swasta).Dalam 

penelitian ini memiliki tujuan menggambarkan kompensasi keuangan dan non 

keuangan, motivasi intrinsic dan performance kuliah; menganalisis pengaruh 

kompensasi finansial dan motivasi intrinsic terhadap kinerja dosen; menganalisis 

pengaruh kompensasi non finansial terhadap motivasi intrinsic; menganalisis 

pengaruh kompensasi non finansial untuk kuliah kinerja. Metode yang digunakan 

penelitian kuantitatif dengan hasil Kompensasi finansial berpengaruh terhadap 

motivasi intrinsic dosen tetap fakulta sekonomi pada perguruan tinggi swasta 

dapat di terima secara statistik.Kompensasi finansial dan motivasi intrinsic 

berpengaruh terhadap tingkat kinerja dosen.Kompensasi non finansial dan 

variable intrinsick mempengaruhi kinerja dosent etap. 

Simamora (2006), penilaian kinerja adalah nalat yang berfaedah tidak hanya 

untuk mengevaluasi kerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan 

dan memotivasi kalangan karyawan.Dalam penilaian kinerja tidak hanya semata-

mata menilai hasilfisik, tetapi pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang 

menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan, kerajinan, disiplin, hubungan 

kerja atau hal-hal khusus sesuai bidang tugasnya semuanya layak untuk dinilai. 

 

2.3. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan tinjauan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat 

disusun suatu kerangka pemikiran dalam penelitan ini, seperti yang disajikan 

dalam gambar berikut ini 
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2.4 Hipotesis 

Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang kedudukannya belum sekuat 

proposisi atau dalil ( Umar, 2000 ). Sesuai dengan variabel – variabel yang akan 

diteliti maka hipotesis yang akan diajukan dalan penelitian ini adalah:  

LINGKUNGAN KERJA (X2) 
 1. Fisik (pewarnaan, penerangan, siklusudara, 
suarabising, ruanggerak, keamanan, 
kebersihanlingkungan ) 
 2.Non fisik( 
prosedurkerja,standarkerja,tanggungjawab,kej
elasantugas,sistempenghargaan,hubunganant
arkaryawan ) 

MOTIVASI KERJA (X1) 
1. Penghargaan 
2. Kemauanbekerja 
3. Kebutuhanfisiologis 

KEPEMIMPINAN (X3) 
1. Kepercayaan 
2. Kordinasipekerjaan 
3. Pembinaandanarahan 
4. Pengawasan 

KINERJA KARYAWAN (Y) 
1. Prestasikerja 

2. Tanggungnjawab 

3. Ketaatan 

4.Kejujuran 

5. Kerjasama 

6. Prakarsa 

7. Kepemimpinan 



 Diduga motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG 

Merican Kota Kediri?  

 Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG 

Merican Kota Kediri?  

 Diduga kepemimpinan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PG 

Merican Kota Kediri?  

 Diduga motivasi dan lingkungan dan kepemimipinan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan PG Merican Kota Kediri 


