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2.1 Penelitian Terdahulu 

    Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Judul, Nama Peneliti 

(Tahun) 

Sampel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1.  Pengaruh Pelatihan, 

dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Adityo Wirawan, 2013 

Menggunakan 

metode 

deskriptif dan 

verifikatif. 

Sampel yang 

diambil dari PT. 

Pos Sub 

Direktorat  SDM 

Bandung 

Hasil dari penelitian ini 

menyimpulkan bawa 

motivasi mempunyai 

hubungan yang positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

2.  Pengaruh Kompensasi 

Finansial, Gaya 

Kepemimpinan, dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Riyadi, 2011 

Sampel 110 

orang di PT 

Manufaktur Jawa 

Timur 

 

 

 

 

Kompensasi finansial 

tidak mempengaruhi 

motivasi kerja maupun 

kinerja karyawan. 

Sedangkan gaya 

kepemimpinan secara 

signifikan 

mempengaruhi motivasi 

kerja maupun kinerja 

karyawan, dan motivasi 

kerja secara signifikan 

mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

3.  Pengaruh Motivasi 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

Linda Firnidia, 2008 

Mengambil 

sampel secara 

acak pada 79 

orang di Dinas 

Pendidikan dan 

Kebudayaan 

Kabupaten 

Jepara 

Didalam penelitian 

tersebut ada pengaruh 

positif antara lingkungan 

kerja terhadap kinerja 

karyawan bagian 

produksi PT. Glory 

Industrial Semarang II 

dengan koefisien parsial 

sebesar 18,49%. 

 



 
 

2.2 Landasan Teori 

1. Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 

Menurut Malthis (2001) motivasi merupakan hasrat didalam diri 

seseorang yang menyebabkan orang tersebut melakukan tindakan. 

Sedangkan Rivai (2004) berpendapat bahwa motivasi adalah 

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk 

mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Motivasi 

adalah kesediaan melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai 

sasaran organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut 

memuaskankebutuhan sejumlah individu (Robins dan Mary, 2005). 

Menurut Winardi (2007,p1), motivasi berasal dari kata 

motivation yang berarti ”menggerakkan”. Motivasi merupakan hasil 

sejumlah proses yang bersifat internal atau eksternal bagi seorang 

individu, yang menyebabkan timbulnya sikap entutiasme dan 

persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu. 

Menurut Uno (2007), motivasi dapat diartikan sebagai dorongan 

internal dan eksternal dalam diri seseorang yang diindikasikan 

dengan adanya; hasrat dan minat; dorongan dan kebutuhan; harapan 

dan cita-cita; penghargaan dan penghormatan. Sedangkan Hasibuan 

(2005:141) berpendapat bahwa motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja 

giat dan antusias mencapai hasil yang optimal.  

Dari pengertian maupun definisi motivasi para ahli diatas maka 

dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu keadaan atau 

kondisi yang mendorong, merangsang atau menggerakan seseorang 

untuk melakukan sesuatu atau kegiatan yang dilakukannya sehingga 

ia dapat mencapai tujuannya. 

b. Fungsi Motivasi 

Terdapat beberapa fungsi dalam motivasi kerja karyawan, 

diantaranya yaitu: 



1) Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

3) Meningkatkan produktivitas karyawan 

4) Mempertahankan loyalitas dan kesetabilan karyawan  perusahaan 

5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi 

karyawan 

6) Mengefektifkan pengadaan karyawan 

7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

8) Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan 

9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

10) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya 

11) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

http://blogfhaaa.blogspot.com/2012/11/motivasi-dalammanajemen.html 

c. Faktor Motivasi 

Menurut Herzberg mengembangkan teori hierarki kebutuhan 

Maslow menjadi dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan 

sebagai berikut: 

1) Faktor pemuas, faktor ini disebut dengan satisfier atau intrinsic 

motivation yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang. Faktor 

ini juga sebagai pendorong seseorang untuk berprestasi yang 

bersumber dari dalam diri seseorang tersebut (kondisi intrinsik) 

antara lain seperti, prestasi yang diraih, tanggung jawab, dan 

kepuasan kerja itu sendiri 

2) Faktor pemelihara, faktor ini disebut dengan disatisfier atau 

extrinsic motivation. Faktor ini juga disebut dengan hygene factor 

merupakan faktor-faktor yang sifatnya eksintrik yang berarti 

bersumber dari luar diri seseorang.Misalnya dari organisasi, tetapi 

turut menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan 

kekaryaannya, faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan 

untuk memelihara keberadaaan karyawan sebagai manusia, 



 
 

pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Dan juga faktor ini 

disebut dissatisfier (sumber ketidakpuasan) yang dikualifikasikan 

kedalam faktor ekstrinsik yang meliputi, keamanan dan keselamatan 

kerja, kondisi kerja, dan hubungan interpersonal. 

d. Prinsip-prinsip dalam Motivasi 

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan 

menurut Mangkunegara (2007:100) diantaranya yaitu: 

1) Prinsip Partisipasi, dalam upaya memotivasi kerja, pagawai perlu 

diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan 

yang akan dicapai oleh pemimpin 

2) Prinsip Komunikasi, pemimpin mengomunikasikan segala sesuatu 

yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan 

informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi 

kerjanya 

3) Prinsip mengakui andil bawahan, pemimpin mengakui bahwa 

bawahan (karyawan) mempunyai andil dalam usaha pencapaian 

tujuan. Dengan pengakuan tersebut, karyawan akan lebih mudah 

dimotivasi 

4) Prinsip pendelegasian wewenang, pemimpin harus memberikan 

otoritas atau wewenang kepada karyawan untuk sewaktu-waktu 

dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, 

akan membuat karyawan bersangkutan termotivasi untuk mencapai 

tujuan yang diharapkan pemimpin 

5) Prinsip memberi perhatian, pemimpin memerikan perhatian 

terhadap apa yang diinginkan pegawai atau karyawan sehingga 

dapat memotivasi para pegawai bekerja sesuai dengan yang 

diharapkan pemimpin 

2. Kompensasi 

a. Pengertian Kompensasi 

Kompensasi merupakan pengeluaran dan biaya bagi perusahaan. 

Perusahaan mengharapkan pengeluaran dan biaya kompensasi ini 



memperoleh imbalan pretasi kerja yang lebih besar dari karyawan 

supaya perusahaan tersebut mendapatkan laba yang terjamin. Ada 

beberapa ahli yang berpendapat tentang pengertian dari 

kompensasi. Menurut Hasibuan (2013;117) kompensasi adalah 

semua pendapatan yang berbentuk uang atau barang langsung atau 

tidak lamgsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa 

yang diberikan kepada perusahaan. Sedangkan menurut Ardana 

(2012:153), kompensasi adalah segala sesuatu yang telah diterima 

oleh karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada 

perusahaan atau organisasi. 

Menurut Sastrohadiwiryo dalam bukunya Yuniarsih (2011:125), 

kompensasi adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan 

perusahaan kepada tenaga kerja, karena para tenaga kerja tersebut 

telah memberikan sumbangan tenaga dan pikiran demi kemajuan 

perusahaan guna mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Besarnya kompensasi menerima status, pengakuan, dan tingkat 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan bersama 

keluarganya. Jika kompensasi yang diterima karyawan semakin 

besar maka jabatannya semakin tinggi. Statusnya semakin baik dan 

pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya akan semakin banyak 

pula. Disinilah letak pentingnya kompensasi bagi karyawan sebagai 

penjual tenaga (fisik dan pikiran). Dan uraian tersebut dapat 

dijelaskan bahwa kompensasi adalah sesuatu yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai balas jasa mereka dan 

kompensasi tersebut dapat dinilai dengan uang atau tanpa uang dan 

mempunyai kecenderungan yang tetap. 

b. Tujuan Pemberian Kompensasi 

Tujuan kompensasi menurut Malayu S.P Hasibuan (2013:121) 

adalah sebagai berikut: 

1) Ikatan kerja sama, dengan pemberian kompensasi terjalinlah 

ikatan kerjasama formal antara atasan dan bawahan. Karyawan 



harus mengerjakan tugasnya dengan baik, sedangkan 

perusahaan wajib membayar kompensasi sesuai dengan 

perjanjian yang disepakati. 

2) Kepuasan kerja, dengan balas jasa karyawan akan dapat 

memenuhi kebutuhan-kebutuhan fisik, status social, dan 

egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja dari 

jabatannya. 

3) Pengadaan efektif, jika program kompensasi ditetapkan cukup 

besar, pengadaan karyawaan yang qualifield untuk perusahaan 

akan lebih muda. 

4) Motivasi, jika balas jasa yang diberikan cukup besar, atasan 

akan lebih mudah memotivasi bawahannya. 

5) Stabilitas karyawan, dengan program kompensasi atas prinsip 

adil dan layak serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka 

stabilitas karyawan akan lebih terjamin karena turnover relatif 

kecil. 

6) Disiplin, dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka 

disiplin karyawan semakin baik, mereka akan menyadari serta 

menaati peraturan-peraturan yang berlaku. 

7) Pengaruh serikat buruh, dengan program kompensasi yang baik 

pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan 

berkonsentrasi pada pekerjaannya. 

8) Pengaruh pemerintah, jika program kompensasi sesuai dengan 

undang-undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah 

minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruh Kompensasi 

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi besar kecilnya tingkat 

kompensasi. Hal ini perlu mendapat perhatian supaya prinsip 

pengupahan adil dan layak lebih baik dan kepuasan kerja dapat 

tercapai. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi menurut 

Mangkunegara (2001:84), adalah sebagai berikut: 



 
 

1) Pemerintah, peraturan pemerintah yang berhubungan dengan 

penentuan standar gaji minimal, pajak penghasilan, penetapan 

harga bahan baku, biaya transportasi/ angkutan, inflasi maupun 

devaluasi sangat mempengaruhi perusahaan dalam menentukan 

kebijakan kompensasi pegawai. 

2) Penawaran bersama antara perusahaan dan karyawan, kebijakan 

dalam penentuan kompensasi dapat dipengaruhi pula pada saat 

terjadinya tawar menawar mengenai besarnya upah yang harus 

diberikan perusahaan kepada pegawainya. Hal ini terutama 

dilakukan oleh perusahaan dalam merekrut pegawai yang 

mempunyai keahlian dalam bidang tertentu yang sangat 

dibutuhkan perusahaan. 

3) Standar dan biaya hidup karyawan, kebijakan kompensasi perlu 

mempertimbangkan standar dan biaya hidup minimal pegawai. 

Hal ini karena kebutuhan standar pegawai harus terpenuhi. 

Dengan terpenuhinya kebutuhan standar pegawai dan 

keluarganya, maka pegawai akan merasa aman. Terpenuhinya 

kebutuhan dasar dan rasa aman pegawai akan memungkinkan 

pegawai dapat bekerja dengan penuh motivasi untuk mencapai 

tujuan perusahaan.Banyak penelitian yang menunjukkan 

adanya korelasi yang tinggi antara motivasi kerja pegawai dan 

prestasi kerjanya, ada korelasi positif antara motivasi kerja 

dengan pencapaian tujuan perusahaan. 

4) Ukuran perbandingan upah, kebijakan dalam penetuan 

kompensasi dipengaruhi pula oleh ukuran besara kecilnya 

perusahaan, tingkat pendidikan pegawai, masa kerja pegawai. 

Artinya, perbandingan tingkat upah pegawai perlu 

memperhatikan tingkat pendidikan, masa kerja, dan ukuran 

perusahaan. 

5) Permintaan dan persediaan, dalam menentukan kebijakan 

kompensasi pegawai perlu mempertimbangkan tingkat 



 
 

persediaan dan permintaan pasar. Artinya, kondisi pasar pada 

saat itu perlu dijadikan bahan pertimbangan dalam menentukan 

tingkat upah pegawai. 

6) Kemampuan membayar, dalam menentukan kebijakan 

kompensasi pegawai perlu didasarkan pada kemampuan 

perusahaan dalam membayar pegawai. Artinya, jangan sampai 

menentukan kebijakan kompensasi di luar batas kemampuan 

yang ada pada perusahaan. 

d. Jenis Kompensasi 

Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan bisa 

digolongkan menjadi beberapa jenis. Sofyandi (2008) 

mengemukakan bahwa kompensasi pada umumnya dibedakan 

menjadi dua, yaitu: 

1) Kompensasi langsung, adalah kompensasi yang diberikan 

kepada karyawan sebagai imbalan atas pekerjaan yang dia 

lakukan untuk perusahaan. Contohnya: gaji, insentif, bonus, 

dan tunjangan. 

2) Kompensasi tidak langsung, adalah pemberian kompensasi 

kepada karyawan sebagai upaya perusahaan untuk 

meningkatkan kesejahteraan karyawan. tentunya pemberian 

kompensasi ini tidak berkaitan langsung dengan pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan tersebut. Contohnya: fasilitas kantor 

dan pelayanan yang diberikan perusahaan. 

e. Indikator Kompensasi 

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam 

proses pemberian kompensasi untuk karyawan. Hasibuan (2012:86) 

mengemukakan, secara umum ada beberapa indikator kompensasi, 

yaitu: 

1). Gaji 

2). Upah 

3). Upah insentif 



4). Asuransi 

5). Fasilitas kantor 

6). Tunjangan 

3. Disiplin Kerja 

Pengertian Disiplin Kerja 

Menurut Terry dalam Sutrisno (2013:87) bahwa disiplin merupakan 

alat penggerak karyawan agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan 

lancar, maka harus diusahakan agar ada disiplin yang baik. Dengan 

adanya disiplin kerja pada masing-masing karyawan maka dapat 

meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan perusahaan. Patuh terhadap 

aturan-aturan yang telah ditetapkan perusahaan adalah wujud nyata dari 

rasa tanggungjawab karyawan tehadap pekerjaan yang diberikan. 

Apabila karyawan menerapkan disiplin kerja pada dirinya maka akan 

mendapatkan penghargaan bahkan kompensasi atas cerminan perilaku 

yang patuh, taat, dan baik. Adapun jenis-jenis disiplin kerja yaitu sebagai 

berikut : (1) Disiplin Preventif, (2) Disiplin Korektif, dan (3) Disiplin 

Progresif. 

Menurut Simamora (1997) disiplin adalah prosedur yang 

mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau 

prosedur. Disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer 

untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk 

mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan 

dan norma-norma sosial yang berlaku (Rivai, 2004). 

Hasibuan (2004) berpendapat bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Berdasarkan pengertian diatas 

disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku, 

dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan baik tertulis maupun tidak 

tertulis, dan bila melanggar akan ada sanksi atas pelanggarannya. Budi 

Setiyawan dan Waridin (2006) dalam Mohammad (2005), ada 5 faktor 



dalam penilaian disiplin kerja terhadap pemberian layanan pada 

masyarakat, yaitu:  

a. Kualitas kedisiplinan kerja, meliputi datang dan pulang yang tepat 

waktu, pemanfaatan waktu untuk pelaksanaan tugas dan kemampuan 

mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif. 

b. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi.  

c. Kompensasi yang diperlukan meliputi : saran, arahan atau perbaikan.  

d.  Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal. 

e. Konservasi meliputi penghormatan terhadapaturan dengan 

keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjadinya tindakan 

yang bertentangan dengan aturan.  

Terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja 

menurut Rivai (2004): 

1. Disiplin retributive (retributive discipline) yaitu berusaha 

menghukum orang yang berbuat salah. 

2. Disiplin korektif (corrective discipline) yaitu berusaha membantu 

karyawan mengkoreksi perilakunya yang tidak tepat. 

3. Perspektif hak-hak individu (individual right perspective) yaitu 

berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-

tindakan disipliner. 

4. Perspektif utilitarian (utilitarian perspective) yaitu berfokus 

kepada penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-

konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak 

negatifnya. 

Rivai (2004) juga menyebutkan ada tiga konsep dalam 

pelaksanaan tindakan disipliner, yaitu: 1. Aturan tungku panas yaitu 

pendekatan untuk melaksanakan tindakan disipliner. 2. Tindakan 

disiplin progresif yaitu untuk memastikan bahwa terdapat hukum 

minimal yang tepat terhadap setiap pelanggaran. 3. Tindakan 

disiplin positif yaitu dalam banyak situasi, hukuman tindakan 

memotivasi karyawan mengubah suatu perilaku. 



4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan  kerja  merupakan  salah  satu  faktor  yang  dapat  

mendorong  karyawan bekerja  secara  maksimal  untuk  kemajuan  

perusahaan.  Sedangkan  menurut  Gauzali Saydam  mengemukakan  

bahwa  lingkungan  kerja  adalah  “Keseluruhan  sarana  dan 

prasarana kerja  yang ada disekitar karyawan  yang sedang 

melakukan pekerjaan  yang dapat  mempengaruhi  perkerjaan  itu  

sendiri”  (Saydam,  2000:266).Pada dasarnya lingkungan  kerja  

merupakan  segala  sesuatu  yang  ada disekitar  pekerja  dan  dapat 

mempengaruhi mereka dalam menjalankan tugasnya. 

Menurut Sedarmayati (2009:21), lingkungan kerja adalah segala 

alat perkakas dan juga bahan yang di hadapi, lingkungan di 

sekitarnya yang mana pekerja berkerja, metode kerjanya, dan 

pengaturan kerjanya baik dia melakukannya perseorangan ataupun 

berkelompok. Sedangkan menurut Schultz (2006), lingkungan kerja 

adalah suatu kondisi yang mana berkaitan dengan ciri-ciri dari 

tempatnya berkerja terhadap prilaku dan sikap yang di berikan 

pegawai di mana hal itu berhubungan dengan proses terjadinya 

perubahan-perubahan psikologis yang di sebabkan hal yang di alami 

di dalam pekerjaannya atau di dalam kondisi tertentu yang harus 

mendapat perhatian lebih oleh organisasi yang dapat memberikan 

kebosanan dalam berkerja, kerja yang selalu monoton dan juga 

kelelahan kerja. 

Dari beberapa pendapat di atas maka jelaslah bahwa yang 

dimaksud dengan kondisi lingkungan kerja  adalah  suatu  kondisi  

atau  keadaan  yang  ada  disekitar  lingkungan tempat bekerja yang 

dapat mempengaruhi kinerja seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugasnya baik secara langsung maupun tidak langsung dan 

mempengaruhi optimalisasi hasil  yang  diperoleh  dan  berpengaruh  

juga  terhadap  produktivitas  perusahaan  secara umum. 



 
 

b. Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut Ishak dan Tanjung (2003), manfaat lingkungan kerja 

adalah menciptakan gairah  kerja,  sehingga  produktivitas  dan  

prestasi  kerja  meningkat.  Sementara  itu, manfaat  yang diperoleh  

karena  bekerja  dengan  orang-orang  yang  termotivasi  adalah 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Yang artinya pekerjaan 

diselesaikan sesuai standard  yang  benar dan  dalam  skala  waktu  

yang ditentukan. Prestasi  kerjanya  akan dipantau oleh individu yang 

bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi.  

Lingkungan  kerja  yang  baik  yaitu  lingkungan  kerja  yang  

kondusif.  Lingkungan kerja yang kondusif di tempat kerja adalah 

salah satu syarat untuk menciptakan kinerja perusahaan yang lebih 

baik. Lingkungan kerja yang kondusif sendiri bisa tercipta jika 

adanya komunikasi yang baik antara atasan dan bawahan maupun 

antar para bawahan sendiri.  

Perusahaan  juga  harus  bisa  menciptakan  rasa  kepercayaan  

yang  tinggi  terhadap bawahan ataupun antar karyawan dalam arti 

para karyawan merasa tidak ada rasa saling  curiga justru saling 

menjaga. Jika sudah tercipta seperti ini maka lingkungan kerja yang 

kondusif akan lebih mudah tercipta. Hal di atas inilah yang nantinya 

akan menimbulkan motivasi kerja yang tinggi bagi setiap 

karyawannya, dan akhirnya kontribusi dari setiap karyawan semakin 

mudah didapatkan. 

Ada banyak hal untuk menciptakan lingkungan kerja  yang 

kondusif,  namun yang pasti antara  atasan  atau  pimpinan  dan  

bawahan  memiliki  visi  yang  sama  bagaimana lingkungan kerja 

tersebut memberikan rasa aman dan nyaman bagi setiap orang yang 

berada  di  dalamnya. Perusahaan  perduli  dan  memperhatikan  para 

karyawannya, demikian juga sebaliknya. Yang akhirnya bisa 

menimbulkan motivasi kerja karyawan dan kinerja perusahaan. 



c. Jenis Lingkungan Kerja 

1). Lingkungan Kerja Fisik, menurut Sedarmayanti (2001:21), 

lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik 

dibedakan menjadi dua kategori, yaitu: 

1.1). Lingkungan yang langsung berhubungan dengan 

karyawan. seperti pusat kerja, kursi, meja, peralatan kerja, dan 

lain-lain 

1.2). Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi kondisi 

manusia. Contohnya temperatur, kelembapan, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, bau tidak sedap, dan lain-lain 

2). Lingkungan Kerja Non-Fisik, menurut  Sedarmayanti  (2007)  

menyatakan  bahwa  lingkungan  kerja  non  fisik adalah semua  

keadaan  yang  terjadi  yang  berkaitan  dengan  hubungan  kerja,  

baik dengan  atasan maupun  dengan  sesama  rekan  kerja  ataupun  

hubungan  dengan bawahan”.  Lingkungan kerja  non  fisik  ini  

merupakan  lingkungan  kerja  yang  tidak bisa  diabaikan.  Menurut 

Nitisemito  (2001)  perusahan  hendaknya  dapat mencerminkan 

kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan 

maupun  yang  memiliki  status  jabatan yang  sama  di  perusahaan.  

Kondisi  yang hendaknya  diciptakan  adalah  suasana  kekeluargaan,  

komunikasi  yang  baik  dan pengendalian  diri.  Membina  hubungan  

yang  baik  antara  sesama  rekan  kerja, bawahan maupun  atasan  

harus  dilakukan  karena  kita  saling  membutuhkan. Hubungan kerja 

yang terbentuk sangat mempengaruhi psikologis karyawan.   

d. Faktor Lingkungan Kerja 

Menurut Robbins (2002) Lingkungan kerja fisik juga merupakan 

faktor penyebab stress  kerja pegawai  yang  berpengaruh  pada  



 
 

prestasi  kerja.  Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja 

fisik adalah:  

1). Suhu, adalah  suatu  variabel  dimana  terdapat  perbedaan  

individual  yang  besar. Dengan demikian  untuk  memaksimalkan  

produktivitas,  adalah  penting  bahwa pegawai bekerja disuatu 

lingkungan dimana suhu diatur sedemikian rupa sehingga berada 

diantara rentang kerja yang dapat diterima setiap individu. 

2). Kebisingan, bukti  dari  telaah-telaah  tentang  suara  

menunjukkan  bahwa  suara-suara  yang konstan atau  dapat  

diramalkan  pada  umumnya  tidak  menyebabkan  penurunan 

prestasi  kerja sebaliknya  efek  dari  suara-suara  yang  tidak dapat 

diramalkan memberikan pengaruh negatif dan mengganggu 

konsentrasi pegawai. 

3). Penerangan, bekerja  pada  ruangan  yang  gelap  dan  samara-

samar  akan  menyebabkan ketegangan pada mata. Intensitas cahaya 

yang tepat dapat membantu pegawai dalam mempelancar aktivitas 

kerjanya. Tingkat  yang  tepat  dari intensitas cahaya  juga tergantung  

pada  usia  pegawai. Pencapaian  prestasi  kerja pada tingkat 

penerangan yang lebih tinggi adalah lebih besar untuk pegawai yang 

lebih tua dibanding yang lebih muda. 

4). Mutu Udara, merupakan fakta  yang  tidak  bisa  diabaikan  

bahwa jika  menghirup  udara  yang tercemar membawa  efek  yang  

merugikan  pada  kesehatan  pribadi. Udara  yang tercemar dapat 

menggangu  kesehatan  pribadi  pegawai. Udara  yang  tercemar  di 

lingkungan  kerja  dapat menyebabkan  sakit  kepala,  mata  perih,  

kelelahan,  lekas marah, dan depresi. 

5. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 

berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. 

Informasi tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang 



sangat penting digunakan untuk mengevaluasi apakah proses 

kinerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan dengan 

tujuan yang diharapkan atau belum. Akan tetapi dalam 

kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang atau bahkan 

tidak jarang ada yang mempunyai informasi tentang kinerja dalam 

organisasinya. Kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan 

seseorangatau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi 

oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam 

periode waktu tertentu (Tika, 2006). Sedangkan menurut Rivai dan 

Basri (2005) kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok 

orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya 

sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang 

diharapkan. 

Menurut Bambang Guritno dan Waridin (2005) kinerja 

merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan 

dengan standar yang telah ditentukan. Sedangkan menurut Hakim 

(2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai oleh 

individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas individu 

tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, 

yang dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu 

dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja. Kinerja 

merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh pegawai 

dengan standar yang telah ditentukan (Masrukhin dan Waridin, 

2004). Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat 

diatas, kinerja merupakan perbandingan hasil kerja yang dicapai 

oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja juga 

berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun 

kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang 

dberikan kepadanya. 

Menurut Yuwalliatin (2006) mengatakan bahwa kinerja diukur 

dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung 



dalam ukuran kinerja secara umum kemudian diterjemahkan 

kedalam penilaian perilaku secara mendasar, meliputi: 

1). Kuantitas kerja 

2). Kualitas kerja 

3). Pengetahuan tentang pekerjaan 

4). Pendapat atau pernyataan yang disampaikan 

5). Perencanaan kegiatan 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

1) Faktor kantor atau perusahaan, merupakan sarana yang 

menunjang seorang karyawan untuk melakukan aktifitas 

kerjanya dengan baik dan apabila perusahaan Anda tidak dapat 

memberikan fasilitas yang memadai, tentu saja hal ini akan 

menurunkan kinerja kerja karyawan Anda. Jika Anda adalah 

seorang Startup yang baru saja memulai usaha, akan lebih baik 

jika hal ini dijelaskan terlebih dahulu diawal perekrutan 

karyawan sehingga mereka tahu dan siap bekerja dengan 

kondisi fasilitas yang kurang memadai. 

2) Lingkungan kerja, merupakan faktor yang sangat penting untuk 

Anda perhatikan, karena hampir 80% karyawan resign jika 

lingkungan kerja mereka tidak baik. Lingkungan kerja yang 

baik memiliki ruang kerja yang cukup luas, penerangan yang 

sempurna dan temperatur udara yang sesuai dengan luas 

ruangan kerja karyawan Anda. Jika ada salah satu fasilitas 

tersebut yang rusak, langsung segera diperbaiki agar kinerja 

kerja mereka tidak menurun dan mereka tetap nyaman dalam 

melakukan aktifitas kerja mereka sehari-hari. 

3) Prioritas kerja, karyawan akan merasa kebingungan jika Anda 

memberikan banyak tugas kepada mereka tetapi tidak 

memberikan skala prioritas yang jelas, kemudian biarkan 

mereka mengerjakan pekerjaannya satu demi satu dengan 

timeline yang sudah Anda tentukan dan jangan menambahkan 



 
 

tugas yang lain sebelum pekerjaan tersebut diselesaikan, jika 

memang ada pekerjaan penting yang harus Anda berikan 

kepada karyawan, maka Anda harus menggeser deadline 

pekerjaan yang sebelumnya dikerjakan, supaya karyawan Anda 

dapat bekerja dengan tenang dan tidak didesak oleh waktu. 

4) Supportive Boss, sebagai atasan yang baik Anda harus mau 

“mendengarkan” pendapat dan pemikiran karyawan Anda. 

Berikan dukungan kepada mereka untuk mengemukakan 

pendapat dan ide-ide baru pada saat meeting, ajak mereka 

untuk “terlibat” dalam proyek yang sedang Anda kerjakan. 

Anda juga harus memberikan ruang kepada mereka untuk 

belajar dan berkreasi pada bidang yang mereka minati supaya 

mereka dapat terus mengasah ilmunya, sebab jika suatu saat 

jika Anda membutuhkan skill tersebut Anda bisa menggunakan 

tenaga mereka tanpa harus merekrut karyawan baru dan tentu 

saja hal ini akan menguntungkan perusahaan Anda. 

5) Bonus, ebagian besar karyawan akan bekerja dengan senang 

hati bila pekerjaan yang mereka kerjakan dihargai oleh 

perusahaan. Penghargaan terhadap karyawan bisa dimulai dari 

hal yang sederhana seperti pujian dari atasan atau bahkan 

berupa bonus. Bonus ini dapat Anda berikan kepada karyawan 

Anda yang memang benar-benar mampu bekerja dengan baik 

sesuai dengan yang Anda harapkan. Pemberian penghargaan 

tersebut ada baiknya jika disaksikan oleh karyawan Anda yang 

lain, tujuannya untuk memicu rasa kompetisi agar mereka 

dapat bekerja lebih baik lagi. 

http://kerjayuk.com/inspiration/5-faktor-yang-mempengaruhi-

kinerja-kerja-karyawan 

 

 

 



2.3 Hipotesis     

Berdasarkan kajian penelitian terdahulu dan teori-teori yang telah 

disajikan pada sub-bab diatas, maka dapat disusun model hipotesis sebagai 

berikut: 

Gambar 2.1 Model Hipotesis 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

Rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1= Diduga adanya pengaruh secara simultan antara motivasi, 

kompensasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan 

H2= Diduga adanya pengaruh secara parsial antara motivasi, 

kompensasi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan 
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2.4 Hubungan Motivasi, Kompensasi, Disiplin Kerja serta Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam kinerja karyawan agar seseorang lebih semangat lagi perlu adanya 

motivasi dalam bekerja. Tetapi motivasi bukan merupakan satu-satunya agar 

kinerja karyawan baik. Dengan adanya motivasi, maka terjadilah kemauan 

kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja serta dengan adanya kerja 

sama, maka kinerja akan meningkat. Dengan adanya motivasi yang 

mendukung seperti tercukupinya kebutuhan fisiologis karyawan seperti 

makan atau minum atau sandang pangan, kantin yang memadai, adanya rasa 

aman dari perusahaan yang berupa asuransi keselamatan atau kesehatan, 

adanya rasa sosial seperti tidak membedakan karyawan satu dengan karyawan 

lain, adanya rasa penghargaan diri dengan adanya bonus atau adanya pujian 

dari pimpinan, adanya kebebasan menyampaikan pendapat, maka karyawan 

dalam bekerja semakin semangat sehingga kinerja karyawan akan baik. 

Pemberian kompensasi terhadap karyawan adalah pemberian upah atau 

tanda terima kasih atas pemberian jasa tenaga atau pemikiran. Pemberian 

kompensasi dinilai dapat mendorong stabilitas dari sautu perusahaan dan 

dapat meningkatkan perekonomian secara keseluruham. Jika suatu 

perusahaan menganut sistem pembagian kompensasi yang baik, secara 

otomatis perusahaan tersebut sudah dapat dinilai sebagai perusahaan yang 

sukses, begitu juga pemberian kompensasi terhadap karyawan dapat 

menumbuhkan motivasi dan semangat bekerja pada karyawan.  

Disiplin Kerja adalah merupakan sikap mental yang tercermin dalam 

perbuatan atau tingkah laku individu, kelompok, atau masyarakat berupa 



ketaatan terhadap peraturan-peraturan atau ketentuan yang ditetapkan untuk 

tujuan tertentu.  

Selain disiplin kerja, lingkungan kerja juga memengaruhi peningkatan 

kinerja karyawan. Dengan adanya lingkungan kerja yang memadai seperti 

kebersihan di perusahan membuat suasana kerja yang menyenangkan, 

hubungan dengan rekan kerja yang harmonis, tersedianya fasilitas kerja yang 

memadai, penerangan/cahaya yang cukup diruangan, sirkulasi udara yang 

bersih, tidak adanya kebisingan, bau tidak sedap, dan terjaminnya keamanan 

seperti adanya satpam bisa menjaga di lingkungan luar diharapkan menunjang 

proses dalam bekerja sehingga dapat meningatkan kinerja karyawan 

  


