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2.1 Lingkungan Kerja Fisik 

Sedarmayati   (2017),   menyatakan   lingkungan   kerja fisik  sebagai 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di 

mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Menurut Afandi (2018) 

lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan 

dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya 

misalnya adanya air conditioner (AC). Sedangkan menurut Sutisno (2017) 

lingkungan kerja fisik adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 

ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Sedangkan menurut Kasmir (2016:77) 

Lingkungan kerja merupakan sarana dan prasarana atau kondisi pada sekitar 

lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana 

dan prasarana, serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Menurut 

Darmadi, 2020), lingkungan kerja termasuk sesuatu yang berada pada sekitar 

para karyawan sehingga mempengaruhi suatu individu dalam melaksanakan 

kewajiban yang telah ditugaskan kepadanya, seperti adanya pendingin udara, 

pencahayaan yang bagus dan lain-lain 

 

2.1.1 Indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Sedarmayanti (2017) menyatakan indicator lingkungan kerja fisik 

terdiri dari sebagai berikut: 

a. Pencahayaan 

Pencahayaan adalah faktor penting dalam lingkungan kerja karena 

dengan pencahayaan yang baik akan membantu dalam 

menyelesaikan tugas dengan lebih efektif. 

b. Sirkulasi ruang kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. 



 

 

Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam 

udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau 

bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

c. Tata letak ruang 

Penataan letak ruangan kerja yang baik akan lebih mendorong 

terciptanya kenyamanan karyawan dalam bekerja 

d. Dekorasi 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 

berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

e. Kebisingan 

Pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 

efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 

f. Fasilitas 

Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai 

pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di perusahaan. 

Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru 

merupakan salah satu penunjang proses kelancaran dalam bekerja. 

2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik 

Mangkunegara dalam Wijaya (2017) menjelaskan bahwa secara garis 

besar, Lingkungan Kerja di pengaruhi oleh faktor fisik antara lain : 

1) Kebersihan, lingkungan yang bersih dapat menimbulkan perasaan 

yang nyaman dan senang, sehingga dapat mempengaruhi 

semangat kerja seseorang. 

2) Pertukaran udara, pertukaran udara yang baik akan menyehatkan 

badan dan menimbulkan kesegaran,sehingga dapat semangat 

kerja seseorang.  



 

 

3) Penerangan, penyediaan penerangan yang cukup tetapi tidak 

menyilaukan akan menjadi suatu pekerjaan dapat di selesaikan 

dengan lebih baik dan lebih teliti. 

4) Temperatur, menurut hasil penelitian untuk tingkat temperatur 

akan memberikan pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak 

mutlak berlaku bagi setiap pegawai karena kemampuan 

beradaptasi tiap pegawai berbeda, tergantung di daerah 

bagaimana pegawai dapat hidup. 

5) Kebisingan, kebisingan dalam sebuah ruangan harus dikurangi 

sebisamungkin, hal ini dikarenakan kebisingan dapat mengurangi 

kesehatan seseorang serta mengacaukan konsenterasi dalam 

berkerja. 

2.2 Motivasi Kerja 

Pamela & Oloko (2015) motivasi kerja adalah kunci dari organisasi yang 

sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara 

dan bantuan yang kuat untuk bertahan hidup. Motivasi adalah  memberikan 

bimbingan yang tepat atau arahan, sumber daya dan imbalan agar mereka 

terinspirasi dan tertarik untuk bekerja dengan cara yang anda inginkan. 

Winardi dalam (Kurniasari, 2018) mengatakan bahwa kata „motivasi‟ berasal 

dari bahasa latin “movere” yang berarti bergerak (to move). Kata motivasi 

(motivation) kata dasarnya adalah motif (motive) yang berarti dorongan, 

sebab atau alasan seseorang melakukan sesuatu. Sejalan dengan pengertian di 

atas, Mangkunegara dalam (Rohaeni, 2016) menyatakan bahwa motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang 

terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. 

 

Hamzah Uno dalam Olyvia (2014) memberikan definisi motivasi kerja 

sebagai kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi arah intensitas dan 

ketekunan perilaku sukarela seseorang untuk melakukan pekerjaan. Menurut 

Mangkunegara (2010:61) motivasi terbentuk dari sikap (attitute) karyawan 

dalam menghadapi stuasi kerja diperusahaan (situation). Motivasi merupakan 



 

 

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atautertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Motivasi 

menunjukkan agar manajer mengetahui bagaimana memberikan informasi 

yang tepat kepada bawahannya agar mereka menyediakan waktu guna 

melakukan usaha yang dilakukan untuk memperoleh saran-saran dan 

rekomendasi-rekomendasi mengenai masalah yang dihadapi. Untuk itu 

diperlukan keahlian manajer untuk memberikan motivasi kepada bawahannya 

agar bias bekerja sesuai dengan pengarahan yang diberikan. Motivasi adalah 

suatu kondisi yang mendorong atau yang menjadi sebab seseorang melakukan 

suatu kegiatan/perbuatan yang berlangsung secara sadar dimana kebutuhan-

kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan yang 

mengarah ketercapainya tujuan tertentu. 

 

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa (1) Motivasi kerja 

merupakan bagian yang urgen dalam suatu organisasi yang berfungsi sebagai 

alat untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang ingin dicapai, (2) Motivasi 

kerja mengandung dua tujuan utama dalam diri individu yaitu untuk 

memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi dan tujuan organisasi, dan (3) 

Motivasi kerja yang diberikan kepada seseorang hanya efektif manakala di 

dalam diri seseorang itu memiliki kepercayaan atau keyakinan untuk maju 

dan berhasil dalam organisasi. 

2.2.1 Tujuan Pemberian Motivasi kerja 

Tujuan pemberian motivasi bagi seorang karyawan selain memberikan 

keuntungan karyawan itu sendiri juga memberikan keuntungan kepada 

organisasi. 

Hasibuan (2018) mengemukakan bahwa ada beberapa tujuan pemberian 

motivasi, sebagai berikut: 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 



 

 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan. 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya. 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

2.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Faktor-faktor motivasi kerja yang penulis gunakan dalam penelitian 

ini menurut Maslow (Siswanto, 2016) mengemukakan hal-hal yang 

mempengaruhi motivasi, sebagai berikut: 

1. Kebutuhan Fisiologis (physiological need) 

 Kepuasan kebutuhan fisiologis biasanya dikaitkan dengan uang. 

Hal ini berarti bahwa orang tidak tertarik pada uang semata, tetapi 

sebagai alat yang dapat dipakai untuk memuaskan kebutuhan lain. 

Termasuk kebutuhan fisiologis adalah makan, minum, pakaian, 

tempat tinggal, dan kesehatan. 

2. Kebutuhan keselamatan atau keamanan (safety or security needs) 

 Kebutuhan keselamatan dan keamanan dapat timbul secara sadar 

atau tidak sadar. Orientasi ketidaksadaran yang kuat kepada 

keamanan sering dikembangkan sejak masa kanak-kanak. 

Termasuk kebutuhan ini adalah kebebasan dari intimidasi baik 

kejadian atau lingkungan. 

3. Kebutuhan Sosial atau Afiliasi (social or affiliation needs) 

 Termasuk kebutuhan ini adalah kebutuhan akan teman, afiliasi, 

interaksi, dan cinta. 

4. Kebutuhan penghargaan atau rekognisi (esteems or recognation 

needs) Motif utama yang berhubungan dengan kebutuhan 

penghargaan dan rekognisi, sebagai berikut: 

a. Prestise (prestige) 

 Prestise dilukiskan sebagai sekumpulan definisi yang tidak 



 

 

tertulis dari berbagai perbuatan yang diharapkan individu 

tampil di muka orang lain, yaitu sampai berapa tinggi ia 

dihargai atau tidak dihargai, secara formal atau tidak formal 

dengan tulus hati. 

b. Kekuasaan (power) 

 Kekuasaan yaitu kemampuan untuk mempengaruhi perilaku 

orang lain agar sesuai dengan maksudnya. Kekuasaan ini 

dapat timbul karena posisi maupun karena kekuasaan yang 

mempribadi (personal power). Seseorang yang dapat 

memengaruhi orang lain karena posisinya dalam organisasi 

dinamakan kekuasaan posisi. Adapun seseorang yang 

mengandalkan pengaruhnya dari kekuatan kepribadian dan 

perilakunya disebut kekuasaan mempribadi. Termasuk 

kebutuhan penghargaan dan rekognisi adalah kebutuhan akan 

penghargaan diri dan penghargaan dari orang lain. 

5. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs) 

 Kebutuhan untuk memenuhi diri sendiri dengan penggunaan 

kemampuan maksimum, ketrampilan, dan potensi. 

 

2.2.3 Indikator Motivasi kerja 

Dimensi motivasi kerja menurut Maslow dalam Hamali (2016) adalah:  

1) Kebutuhan Fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 

perlindungan fisik, bernapas, dan seksual. Kebutuhan ini 

merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai 

kebutuhan yang paling dasar.  

2) Kebutuhan Rasa Aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 

ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup.  

3) Kebutuhan Rasa Memiliki (Sosial), yaitu kebutuhan untuk diterima 

oleh kelompok berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk 

mencintai serta dicintai.  



 

 

4) Kebutuhan Harga Diri, yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan 

dihargai oleh orang lain.  

5) Kebutuhan untuk Mengaktualisasikan Diri, yaitu kebutuhan untuk 

menggunaka kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan 

kritik terhadap sesuatu. 

 

2.3 Kinerja  

Sutrisno (2016) menyatakan bahwa kinerja adalah bagaimana seseorang 

diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas yang telah 

dibebankan kepadanya. Setiap harapan mengenai bagaimana seseorang harus 

berprilaku dalam melaksanakan tugas, berarti menunjukkan suatu peran dalam 

organisasi. Mangkunegara (2013) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan 

tugas tertentu, atau kinerja juga dapat dipandang sebagai proses tentang 

bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja, kinerja di 

dalam perusahaan dilakukan oleh segenap sumber daya manusia dalam 

organisasi baik unsur pimpinan maupun karyawan. 

 

Priansa et.al (2017) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil yang 

diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan pada pekerjaan 

tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut merupakan hasil 

kemampuan, keahlian, dan keinginan yang dicapai. Kinerja adalah sejauh 

mana seseorang telah melaksanakan strategi perusahaan, baik dalam 

mencapai sasaran khusus yang berkaitan dengan peran perseorangan dan/atau 

dengan memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi 

perusahaan. Kinerja dalah konsep multidimensional yang mencakup tiga 

aspek, yaitu sikap (attitude), kemampuan (ability), dan prestasi 

(accomplishment).  



 

 

Uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan prestasi kerja atau 

hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai persatuan 

periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya dengan tanggung jawab 

yang diberikankepadanya, kinerja pegawai tersebut dapat memberikan 

kontribusi bagi instansi tempat mereka bekerja. 

 

2.3.1 Standar Kinerja 

Standar kinerja yang baik menurutSedarmayanti dalam Bandari (2016) 

memiliki kriteria yaitu:  

1) Dapat dicapai: sesuai dengan usaha yang dilakukan pada kondisi 

yangdiharapkan. 

2) Ekonomis: biaya rendah/wajar, dikaitkan dengan kegiatan yang 

dicakup. 

3) Dapat diterapkan: sesuai kondisi yang ada. Jika terjadi perubahan 

kondisi, harus dibangun standar yang setiap saat dapat disesuaikan 

dengan kondisiyang ada. 

4) Konsisten: akan membantu keseragaman komunikasi dan operesi 

keseluruhann fungsi organisasi. 

5) Menyeluruh: menckup semua aktivitas yang saling berkaitan. 

6) Dapat dimengerti: diekspresikan dengan mudah jelas untuk 

menghindari kesalahan komunikasi/kekaburan, instruksi yang 

digunakan harus spesifik dan lengkap. 

7) Dapat diukur: harus dapat dikomunikasikan dengan presisi. 

8) Stabil: harus memiliki jangka waktu cukup untuk memprediksi dan 

menyediakan usaha yang akan dilakukan. 

9) Dapat diadaptasi: harus didesain sehingga elemen dapat ditambah, 

dirubah, dan dibuat terkini tanpa melakukan perubahan pada 

seluruh struktur. 

10) Legitimasi: secara resmi disetujui. 

2.3.2 Tujuan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja pada dasarnya mempunyai beberapa tujuan seperti 



 

 

yang telah dinyatakan Priansa (2017), yaitu: 

1. Peningkatan kinerja (performance improvement) 

 Memungkinkan pimpinan dan pegawai untuk mengambil tindakan 

yang berhubungan dengan peningkatan kinerjanya. 

2. Penyesuaian kompensasi (compensation adjustment) 

 Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja 

yang berhak menerima kenaikan kompensasi, demikian pula 

sebaliknya. 

3. Keputusan penempatan (placement decision) 

 Menentukan promosi, transfer, dan demosi yang berlaku bagi 

pegawai yang dapat diperoleh dari hasil penilaian kerja. 

4. Kebutuhan pelatihan (training needs) 

 Mengevaluasi kebutuhan pelatihan bagi pegawai dalam rangka 

meningkatkan kinerjanya agar lebih optimal. 

5. Perencanaan dan pengembangan karier (career planning and 

development) 

 Memadu perusahaan untuk menentukan jenis karier dan potensi 

karier yang dapat dicapai oleh pegawai. 

6. Proses perekrutan pegawai (staffing process deficiencies) 

 Penilaian kinerja mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai yang 

digunakan oleh perusahaan. 

7. Ketidakakuratan informasi dan kesalahan desain pekerjaan 

(informational inaccuracies and job-design errors) 

 Membantu menjelaskan kesalahan yang telah terjadi dalam 

manajemen SDM, terutama dalam bidang informasi analisis 

pekerjaan, desain pekerjaan, dan sistem informasi manajemen 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berlaku dalam perusahaan. 

 

2.3.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Widodo (2015) 

adalah sebagai berikut: 



 

 

a) Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan 

dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap 

mental, dan kondisi fisik pegawai. 

b) Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan 

Kompetensi (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, 

teknologi) dan hal yang berhubungan dengan kesejahteraan 

pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan kerja) 

c) Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan 

kebijaksanaan pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

Kesimpulan yang dapat diambil dari factor-faktor di atas adalah bahwa 

ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, dintaranya 

faktor yang berasal dari diri pegawai sendiri, faktor yang berasal dari 

Kompetensi pegawai dan faktor yang berasal dari kebijakan pemerintah 

dan hubungan manajemen. Faktor-faktor tersebut hendaknya perlu 

diperhatikan oleh pimpinan suatu insansi sehingga kinerja pegawainya 

dapat optimal.  

 

2.3.4 Indikator Kinerja  

Terdapat banyak indikator yang mempengaruhi kinerja menurut para 

ahli. Penulis dalam penelitian ini mengadopsi indikator kinerja menurut 

Sutrisno (2016), yaitu:  

1. Kuantitas Pekerjaan  

Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan 

produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun 

waktu tertentu  

2. Kualitas Pekerjaan  

Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, 

presisi, kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas – 

tugas yang ada di dalam organisasi  

3. Kemandirian  



 

 

Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan 

pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri 

dengan meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga 

menggambarkan kedalaman komitmen yang dimiliki oleh pegawai.  

4. Inisiatif  

Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas 

berfikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab. 

5. Adaptabilitas  

Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap 

mengubah kebutuhan dan kondisi-kondisi.  

6. Kerjasama  

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk 

bekerjasama, dan dengan orang lain. Apakah tugas mencakup 

lembur dengan sepenuh hati. 

 

2.4 Penelitian Terdahulu 

Berikut adalah penelitian  terdahulu yang penulis jadikan  bahan 

referensi  dalarn rnelakukan penelitian ini: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Metode Analisis 

Data 

Hasil 

1 Priatna 

(2020)   

Pengaruh Lingkungan 

Kerja Fisik, Disiplin 

Kerja  Terhadap 

Kinerja Karyawan PT 

Planetmas Adidaya 

Boga 

Analisis 

regresi 

berganda 

Berdasarkan hasil 

analisis data, terdapat 

pengaruh secara positif 

antara variabel 

lingkungan kerja Fisik 

disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan bagian 

produksi Pada PT. 

Sumber Citra Persada 

Jombang 

2 Marayasa 

(2019)   

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Disiplin 

Kerja dan Terhadap 

regresi berganda Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 



 

 

Kinerja Karyawan PT. 

Bank Dinar Indonesia 
variable motivasi kerja  

dan disiplin Kerja kerja 

berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. 

Bank Dinar Indonesia 

3 (Fachr

eza et 

al., 

2018) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja, Lingkungan 

Kerja, dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan dan 

Dampaknya Pada 

Kinerja Bank Aceh 

Syariah di Kota Banda 

Aceh 

Analisis 

jalur (path 

analysis) 

Motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan 

budaya organisasi baik 

secara parsial maupun 

secara simultan 

berpengaruh signifikan 

dan positif terhadap 

kinerja karyawan.  

4 Ekhsan 

(2020) 

The Effect of 

discipline and 

motivation on 

employee 

performance in PT 

Samsung Elektronik 

Indonesia  

Analisis regresi 

berganda 

The results of study 

indicated that  discipline 

and motivation has a 

positive and significant 

effect on employee 

performance in PT 

Samsung Elektronik 

Indonesia 

5 Ekhsan 

(2020) 

Effect of work 

environment and job 

statisfaction on 

employee 

performance in PT. 

Nesinak Industries 

Analisis regresi 

berganda 

The results showed work 

environment and job 

statisfaction has a 

significant effect on  

employee performance 

in PT. Nesinak 

Industries 

 

 

 



 

 

Umpan 

Balik 

2.5 Kerangka Pikir 

Berdasarkan  pada  latar belakang  dan tujuannya  dilakukan  penelitian  ini  

serta analisis data  yang  akan  digunakan  maka  dapat  digambarkan  kerangka  

pikirdalam penelitian ini, sebagai berikut : 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka pikir 

 

 

 

Identifikasi Masalah 

1. Kondisi lingkungan kerja fisik, 

Kondisi lingkungan kerja fisik 

di dinas ini terbilang kurang 

baik dapat dilihat dari 

kurangnya fasilitas pendingin 

udara di loket guna pelayanan, 

serta koneksi internet yang 

tidak stabil pada jam kerja. 

2. Kurangnya pendekatan secara 

personal dan perhatian dari 

atasan yang cenderung 

membuat motivasi hanya timbul 

dari diri sendiri sehingga 

mengakibatkan motivasi kerja 

menjadi menurun.  

3. kinerja pegawai honorer pada 

kantor Dinas Kependudukan 

dan Pencatatan Sipil Kota 

Bandar Lampung yang belum 

optimal dikarenakan masih 

banyaknya pegawai yang 

merasakan lingkungan kerja 

Variabel 

1. Lingkungan 

Kerja (X1) 

2. Motivasi kerja 

(X2) 

3. Kinerja 

Pegawai (Y) 

Rumusan Masalah 

1. Apakah lingkungan kerja  

fisik kerja  berpengaruh 

terhadap kinerja Pegawai 

Honorer di kantor 

Disdukcapil Bandar 

Lampung?  

2. Apakah motivasi kerja  

berpengaruh terhadap 

kinerja Pegawai Honorer di 

kantor Disdukcapil Bandar 

Lampung? 

3. Apakah lingkungan kerja  

fisik dan motivasi kerja  

berpengaruh terhadap 

kinerja Pegawai Honorer di 

kantor Disdukcapil Bandar 

Lampung? 

Analisis Data : Regresi Linear Berganda 

Uji Hipotesis : Uji t dan uji F 

               Hipotesis 

1. Lingkungan kerja fisik berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

2. Motivasi k e r j a  berpengaruh  secara signifikan terhadap 

kinerja  

3. Lingkungan dan Motivasi kerja berpengaruh  secara 

signifikan terhadap  



 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis 

Sujarweni (2021) Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap tujuan 

penelitian yang diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. 

Hipotesis merupakan pernyataan tentang hubungan anatara dua variabel atau 

lebih. Sesuai dengan variabel yang akan diteliti maka hipotesis akan diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

2.6.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja fisik merupakan keadaan sekitar tempat kerja baik 

yang dapat memberikan kesan menyenangkan, mengamankan dan 

menentramkan. Kondisi lingkungan kerja fisik yang baik akan membuat 

karyawan merasa nyaman dalam bekerja. Kenyamanan  tersebut  

tentunya  akan  berdampak  pada  peningkatan kinerja pegawai.  

Sebaliknya,  ketidaknyamanan  dari  lingkungan  kerja yang dialami 

oleh pegawai bisa berakibat fatal yaitu menurunnya kinerja dari 

karyawan itu sendiri. Penentuan dan penciptaan lingkungan kerja fisik 

yang baik akan sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan 

perusahaan dan mampu memberikan  sebuah  pelayanan  yang  baik  

kepada  kustomer. Sedarmayati   (2017),   menyatakan   lingkungan   

kerja fisik  sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok. Diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh priatna 

(2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut didukung dengan 

pengujuan statistic yang membuktikan bahwa berpengaruh positif dan 

signifikan indicator lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawan 

H1: Lingkungan Kerja Fisik (X1) berpengaruh terhadap  Kinerja 

Karyawan (Y) 

 



 

 

2.6.2 Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi adalah  memberikan bimbingan yang tepat atau arahan, 

sumber daya dan imbalan agar mereka terinspirasi dan tertarik untuk 

bekerja dengan cara yang anda inginkan. Motivasi menunjukkan agar 

manajer mengetahui bagaimana memberikan informasi yang tepat 

kepada bawahannya agar mereka menyediakan waktu guna melakukan 

usaha yang dilakukan untuk memperoleh saran-saran dan rekomendasi-

rekomendasi mengenai masalah yang dihadapi. Pamela & Oloko (2015) 

motivasi adalah kunci dari organisasi yang sukses untuk menjaga 

kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan bantuan yang 

kuat untuk bertahan hidup.  

H2: Motivai Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 

2.6.3 Lingkungan Kerja Fisik dan Motivasi Kerjat erhadap Kinerja 

Karyawan 

Apabila organisasi mempunyai lingkungan kerja fisik  yang baik 

maka akan membuat karyawannya menyelesaikan pekerjaannya dengan 

baik, namun apabila lingkungan kerja tersebut tidak didukung oleh 

kesadaran dari setiap pegawai maka hal tersebut tidak akan efektif. 

Selain itu itu dopat mempengaruhi motivasi pegawai dalam bekerja 

Hafidzi dkk (2019), menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah 

banyaknya upaya yang dikeluarkan individu dalam mencurahkan tenaga 

sejumlah tertentu kepada pekerjaan. Veithzal Rivai Zainal dkk (2015), 

kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan 

selama periode tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi 

oleh kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber - 

sumber daya yang dimiliki, dengan merumuskan hipotesis sebagai 

berikut: 

H3: Lingkungan Kerja Fisik (X3) dan Motivai Kerja (X2) 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y)


