
BAB  II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Lingkungan Kerja 

2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayati (2011,p.201) yang dimaksud lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di 

mana seseorang bekerja,metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja merupakan 

tempat dimana pegawai melakukan aktifitas setiap harinya. Lingkungan kerja 

juga dapat mempengaruhi kinerja seorang pegawai. Apabila pegawai menyukai 

lingkungan kerjanya maka pegawai akan merasa betah dan memanfaatkan 

waktu kerja secara efektif. Dengan demikian produktifitas dan prestasi kerja 

pegawai juga akan tinggi. Sebalikya jika pegawai tidak menyukai lingkungan 

kerjanya maka produktifitas dan prestasi kerja pegawai juga akan rendah. 

Sedangkan menurut Niti semito dalam jurnal Anggi (2015) lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankannya. 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan  

kerja  adalah segala sesuatudi sekitar  karyawan,  baik berbentuk fisik  maupun 

non fisik yang dapat mempengaruhi dirinya  dan  pekerjaannya. Keduanya  

harus  diperhatikan oleh perusahaan  karena akan   mempengaruhi kenyamanan  

dan semangat kerja para karyawan yang  berdampak pada intense Turnover. 

2.1.2 Jenis Lingkungan Kerja 

Menurut  Sedarmayanti (2011,p.26) Secara garis besar,jenis lingkungan kerja, 

yaitu, Lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang terjadi yang  

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, dengan  

sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan. Perusahaan hendaknya 



13 

 

dapat  mencerminkan kondisi  yang  mendukung kerja sama antar tingkat 

atasan, bawaha nmaupun yang memiliki status yang sama. Lingkungan kerja 

nonfisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa 

diabaikan karena menyangkut dengan kenyamanan yang mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk berpindah. 

2.1.3 Indikator – Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Niti semito dalam jurnal Anggi (2015) indikator untuk mengukur  

lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 

1. Pencahayaan: yaitu untuk pekerjaan yang memerlukan ketelitian maka 

diperlukan penerangan yang cukup dan tidak menyilaukan. 

2. Suhu Udara: tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan 

normal,dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat 

menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh. 

3. Kebisingan: lingkungan kerja yang ramai dapat mengganggu konsentrasi 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

4. Dekorasi/TataRuang : yaitu penataan, pewarnaan dan kebersihan setiap 

ruangan akan berpengaruh terhadap karyawan pada saat melakukan 

pekerjaan. 

5. Hubungan Karyawan : Aktivitas-aktivitas manajemen sumber  daya manusia 

berhubungan dengan perpindahan para karyawan di dalam organisasi. 

2.2 Motivasi Kerja 

2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Robbert Heller dalam Wibowo (2014,p.121) motivasi merupakan 

keinginan untuk bertindak. Setiap orang dapat termotivasi oleh beberapa 

kekuatan yang berbeda. Motivasi kerja adalah hasil dari kumpulan kekuatan 

internal dan eksternal yang menyebabkan pekerjaan memilih jalan bertindak 
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yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Motivasi pada umumnya 

berkaitan dengan tujuan, sedangkan tujuan organisasional mencangkup pada 

perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan (Robbins dan Judge dalam Wibowo : 

2014,p.121). Sedangkan Menurut Hamzah Unodalam Olyvia (2012) 

memberikan definisi motivasi kerja sebagai kekuatan dalam diri orang yang 

mempengaruhi arah, intensitas dan ketekunan prilaku sukarela seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. 

Hezberg dalam Wibowo (2014,p.121) memberikan definisi motivasi sebagai 

kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi arah, intensitas dan ketekunan 

prilaku sukarela. Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan, 

mengarahkan dan ketekunan dalam melakukan tindakan secara sukarela yang 

diarahkan pada pencapaian tujuan (Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo : 

2014,p.121). Sedangkan Colquitt, LePine dan Wesson dalam Wibowo 

(2014,p.122) memberikan definisi motivasi sebagai sekumpulan kekuatan 

energitik yang mulai baik dari dalam maupun diluar pekerja, dimulai dari usaha 

yang berkaitan dengan pekerjaan, mempertimbangkan arah, intensitas dan 

ketekunannya. Menurut Abraham Moslow dalam Anwar Prabu Mangkunegara 

(2011,p.93) Motivasi merupakan kebutuhan yang distimulasi dan berorientasi 

kepada tujuan individi dalam mencapai rasa puas.  

Dari pengertian maupun definisi Motivasi para ahli di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 

mendorong, merangsang atau menggerakkan seseorang untuk melakukan 

sesuatu atau kegiatan yang dilakukannya sehingga ia dapat mencapai tujuannya. 

2.2.2 Pendorong Motivasi Kerja 

Newstrom dalam Wibowo (2014,p.123) melihat sebagai dorongan motivasi 

bersumber pada penelitian Mc Celland yang memfokus pada dorongan untuk 

achievement, affiliation dan power. 
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1. Achievement Motivation 

Motivasi berprestasi adalah suatu dorongan yang dimiliki banyak orang 

untuk mengejar dan mencapai tujuan menantang. 

2. Affiliation Motivation 

Motivasi untuk berafiliasi merupakan suatu dorongan untuk berhubungan 

dengan orang atas dasar social, bekerja dengan orang yang cocok dan 

berpengalaman dengan perasaan sebagai komunitas. 

3. Power Motivation 

Motivasi akan kekuasaan merupakan suatu dorongan untuk mempengaruhi 

orang, melakukan pengawasan dan merubah situasi. 

Baldoni dalam Wibowo (2014,p.124) mengemukakan pendapat bahwa terdapat 

tiga factor pendorong utama motivasi yaitu : 

1. Energize, adalah yang dilakukan pemimpin ketika mereka menetapkan 

contoh yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang dengan 

cara yang tyepat.  Hal tersebut dilakukan dengan exemplify, communicate 

dan chalange. 

a. Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai member contoh yang 

baik. 

b. Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termaksud bagaimana 

pemimpin berbicara, mendengar dan belajar. 

c. Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat 

mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan 

keinginan. 

2. Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk pendukung proses 

motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage 

dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize. 

a. Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung jawab dan 

diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya. 
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b. Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal 

bawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat membantu 

pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi. 

c. Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja, 

disamping keperluan penghasilan. 

3. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman 

berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan dimana 

motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice dan inspire. 

a. Sacrifice, suatu ukuran pelyanan yang paling benar dengan menempatkan 

kebutuhan orang lain di atas kebutuhan kita sendiri. 

b. Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi dating dari dalam 

maka bentuknya adalah self – inspiration. 

 

2.2.3 Pendekatan Dalam Motivasi 

Pendekatan yang dapat dilakukan untuk memotivasi pekerjaan adalah melalui 

employee engagement. Employee engagement merupakan motivasi emosional 

dan kognitif pekerjaan, self- afficacy untuk menjalankan pekerjaan, perasaan 

kejelasan atas visi organisasi dan peran spesifik mereka dalam visi tersebut 

dan keyakinan bahwa mereka mempunyai sumber daya untuk dapat 

menjalankan pekerjaan dalam Wibowo (2014,p.125).Sedangkan menurut 

Robbins dan Judge dalam Wibowo (2014,p125) pendekatan lain untuk 

memotivasi pekerjaan adalah organizational justice yaitu persepsi menyeluruh 

tentang apa yang dianggap jujur di tempat kerja, terdiri dari : distributive 

justice, procedural dan interactional justice. 

1. Distributive Justice 

Menunjukan kejujuran yang dirasakan antara rasio hasil individu 

dibandingkan dengan rasio hasil terhadap kontribusi orang lain.  Terdapat 3 

prinsip yang dapat diterapkan : 
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a. Equality principle, prinsip kesamaan ketika kita yakin bahwa setiap orang 

dalam kelompok menerima hasil yang sama. 

b. Need principle, prinsip kebutuhan diterapkan ketika kita yakin bahwa 

mereka yang memiliki kebutuhan terbesar harus menerima hasil lebih 

banyak dari pada mereka dengan kebutuhan rendah. 

c. Equity principle, prinsip keadilan berpendapat bahwa orang harus dibayar 

proposional dengan kontribusinya.  

2. Procedural Justice 

Procedural Justice merupakan keadilan yang dirasakan dari prosedur yang 

dipergunakan untuk memutuskan distribusi sumber daya. Cara terbaik untuk 

memperbaikinya, yaitu : 

a. Dengan mulai memberikan suara kepada pekerja selama proses,  

b. Mendorong mereka untuk menunjukan fakta dan perspektif atas dasar 

masalahnya, 

c. Pekerja cendrung merasa lebih baik setelah mempunyai kesempatan 

berbicara tentang apa yang ada dalam pikirannya. 

3. Interactional Justice 

Interactional justice merupakan persepsi individual terhadap tingkatan 

dimana mereka diperlakukan dengan bermartabat, perhatian dan rasa hormat. 

 Robinbins dan Judge dalam Wibowo (2014,p.126) menunjukan bahwa ada 

beberapa pendekatan yang dapat dilakukan untuk memotivasi orang, antara 

lain : job design, involvement dan reward. 

2.2.4 Tantangan dalam Memotivasi 

Memotivasi orang adalah merupakan aspek kunci bagi manajer yang efektif. 
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Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2014,p.126) ada dua tantangan 

yang dihadapi manajer : 

1. Banyak tugas pekerjaan manajer direntang lebih luas. 

2. Manajer mungkin tidak tau bagaimana memotivasi orang, selain sekedar 

menggunakan penghargaan financial.  

Pentingnnya bagi organisasi melatih manager mereka untuk menilai orang 

dengan tepat. Manajer harus membuat penghargaan ekstrinsik pada pekerja. 

Ada tiga hal yang perlu dipertimbangkan : 

1. Menejer perlu memastikan bahwa tujuan kinerja diarahkan pada pencapaian 

hasil akhir yang besar. 

2. Janji peningkatan reward  tidak akan memperbaiki usaha lebih besar dan 

kinerja baik kecuali reward dikaitkan dengan jelas dengan kinerja dan cukup 

besar untuk mendapatkan kepentingan pekerja. 

3. Motivasi dipengaruhi oleh persepsi pekerja tentang kejujuran alokasi reward.  

2.2.5 Indikator Motivasi Kerja 

Hamzah Uno dalam Olyvia (2014) mengemukakan bahwa sebagai indicator 

motivasi adalah : 

a. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 

Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan 

menerima suatu kewajiban atau tugas yang diberikan. 

b. Prestasi yang dicapai 

Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik secara 

kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan tersebut. 
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c. Pengembangan diri 

Pengembangan merupakan suatu proses atau cara untuk mengembangkan 

sesuatu yang sudah ada dalam rangka meningkatkan kualitas agar lebih maju. 

d. Kemandirian dalam bertindak 

Prilaku yang muncul didalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan orang 

lain. 

2.3 Kinerja 

2.3.1 Pengertian Kinerja 

Menurut Mangkunegara dalam Widodo, Suparo Eko (2015,p.131) kinerja 

merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh sesorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Mangkunegra (2007) menyatakan bahwa pada umumnya 

kinerja dibedakan menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. 

Menurur Dharma dalam Novita (2016) menyatakan bahwa kinerja merupakan 

hasil pelaksaan suatu pekerjaan baik bersifat fisik maupun non fisik. Sedangkan 

menurut  Siman juntak dalam Widodo, Suparno Eko (2015,p,130) kinerja 

adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 

2.3.2 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Simanjuntak dalam Widodo, Suparno Eko (2015,p.133) kinerja 

dipengaruhi oleh : 

1. Kualitas dan kemampuan pegawai. Yaitu hal – hal yang berhubungan 

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

kondisi fisik pegawai. 

2. Sarana pendukung yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja 

dan hal – hal yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai. 
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3. Supra sarana, yaitu hal – hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

 

Menurut Sedarmayanti dalam Widodo, Suparno Eko (2015,p.133) faktor – 

faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain : Sikap dan mental (motivasi 

kerja, disiplin kerja dan etika kerja), pendidikan, keterampilan, manajemen 

kepemimpinan, Tingkat penghasilan, gaji dan kesehatan, jaminan social, iklim 

kerja, sarana dan prasarana, teknologi serta kesempatan berprestasi. 

2.3.3 Manfaat Penilaian Kinerja 

Menurut Sudarmayanti dalam Widodo, Suparno Eko (2015,p.138) tujuan dari 

penilaian kinerja yaitu : 

1. Untuk mengetahui keterampilan dan kemampuan pegawai. 

2. Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian khususnya penyempurnaan 

kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai seoptimal 

mungkin. 

4. Mendorong terciptanya hubungan timbale balikyang sehat antara atasan dan 

bawahan. 

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidamng 

kepegawaian khususnya kinerja pegawai dalam bekerja. 

6. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahannya sehinnga 

dapat memacu perkembangannya. 

7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi penelitian dan 

pengembangan di bidang kepegawaian. 

 

2.3.4 Elemen dan Kriteria Sistem Penilaian Kinerja 

Karakteristik sistem penilaian kinerja yang efektif menurut Mondy dan Noe 

dalam Widodo, Suparno Eko (2015,p.140), karakteristik sistem penilaian yang 

efektif adalah : 
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1. Criteria yang terkait dengan pekerjaan 

Keriteria yang digunakan untuk menilai kinerja pegawai harus berkaitan 

dengan pekerjaan/valid. 

2. Ekspektasi Kinerja 

Sebelum periode penilaian, para manajer harus menjelaskan secara 

gambling tentang kinerja yang diharapkan kepada pekerja. 

3. Standardisasi 

Pekerja dalam katagori pekerjaan yang sama dan berada dibawah 

organoisasi yang sama harus dinilai dengan menggunakan instrument yang 

sama. 

4. Penilaian yang cakap 

Tanggung jawab untuk menilai kinerja pegawai hendaknya dibebankan 

pada seseorang atau sejumlah orang, yang secara langsung mengamati palin 

tidak sampel yang reprensentatif dari kinerja itu. 

5. Komunikasi terbuka 

Pada umumnya, para pekerja memiliki kebutuhan untuk mengetahui tentang 

seberapa baik kinerja mereka. 

6. Akses karyawan terhadap hasil penilaian 

Setiap pekerja harus memperoleh akses terhadap hasil penilaian. 

7. Proses pengajuan keberatan 

Dalam hubungannya dengan pengajuan keberatan secara formal atas hasil 

penilaiannya, penetapan due process merupakan langkah penting. 

2.3.5 Indikator Kinerja Pegawai 

Menurut Dharma dalam Novita (2016) indikator kinerja dapat dibagi menjadi : 
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1. Kuantitas 

pengukuran kuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau 

pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengna keluaran yang dihasilkan. 

2. Kualitas  

Pengukuran keluaran kualitatif mencerminkan pengukuran ‘’tingkat 

kepuasan’’, yaitu seberapa baik penyelesaiaannya, ini berkaitan dengan 

bentuk keluaran. 

3. Ketepatan 

Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari pengukuran 

kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu kegiatan. 

2.4  Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Setiawan, 

Kiki Cahya 

(2015) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Level 

Pelaksana Divisi 

Operasi PT. Pusri 

Palembang 

Motivasi Kerja 

(X) dan 

Kinerja  

Karyawan  (Y) 

Analisis 

regresi 

linier 

sederhana. 

Motivasi 

memiliki 

pengharuh positif 

terhadap Kinerja 

Karyawan.  

2 Prata, 

Anggi. 

Vol.3.No.2, 

2015 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada Badan 

Pelayanan 

Perijinan 

Terpadu dan 

Penanaman 

Modal (BPPM) 

di Kota Bontang 

Lingkungan 

Kerja (X) dan 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Sederhana 

Lingkungan kerja 

berpengaruh 

secara signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

3 Juniantara,  

(2015) 

Pengaruh 

Motivasi dan 

Kepuasan kerja 

terhadap Kinerja 

Motivasi 

(X1),Kepuasan 

Kerja (x2), dan 

kinerja (Y) 

Analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Motivasi Kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadan Kinerja 
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Karyawan Di 

Denpasar 

dan 

KepuasanKerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap Kinerja. 

 

Penelitian terdahulu menjadi salah satu acuan penulis dalam mengembangkan 

penelitian.Pada penelitian ini peneliti mengembangkan hasil dari penelitian 

terdahulu yang dilakukan Stiawan, Prata dan Juniarta (2015) yang bergerak 

dibidang pertanian dan perizinan.Pada penelitian ini, peneliti juga mengunakan 

objek yang berbeda yaitu pada bidang pendidikan yang ada di Keumbayan Barat. 

 

2.5 Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

   

  Umpan  

     Balik 

  

 

 

1. Bagaimanakah 

pengaruhlingkungan 

kerja terhadap kinerja 

pada guru SMA Negeri 1 

Kelumbayan Barat ? 

2. Bagaimanakah 

pengaruhmotivasi 

kerjaterhadap kinerja 

pada Guru SMA Negeri 1 

Kelumbayan Barat ? 

3. Bagaimanakah 

pengaruhlingkungan 

kerja dan motivasi 

kerjaterhadap kinerja 

pada Guru SMA Negeri 1 

Kelumbayan Barat ? 

 

 

 

1. Lingkun

gan 

Kerja 

(X1) 

2. Motivasi 

Kerja 

(X2) 

3. Kinerja(

Y) 

 

1. Lingkungan Sekolah yang 

masih kurang nyaman untuk 

Guru menjalankan Kerjanya. 

2. Masih kurangnya motivasi 

dalam diri Guru dan 

Pegawai SMA Negeri 1 

Kelumbayan Barat dalam 

proses belajar mengajar atau 

Kerja yang dijalankannya. 

3. Kinerja Guru yang masih 

terbilang buruk seuai dengan 

data penilaian Kinerja Guru 

pada tabel 1.2. 
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2.6 Hipotesis Penelitian  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian 

(Sugiyono,2013). Suatu hipotesis akan diterima apa bila data yang dikumpulkan 

mendukung pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian 

membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. Jadi hipotesis 

merupakan jawaban sementara pernyataan–pernyataan yang dikemukakan 

dalamp erumusan masalah. Maka rumusan hipotesis dalam penelitian ini 

adalah: 

a. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Ketika Lingkungan Kerja disuatu tempat sudah tidak lagi kondusif untuk 

bekerja, maka dapat dipastikan Kinerja Pegawai akan mengalami penurunan. 

Hal yang paling mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah menjaga 

mereka agar tetap nyaman dengan lingkungan kerja pada Organisasi  

tersebut (Sedarmayanti,2011).  

1. Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pada Guru SMA 

Negeri 1 Kelumbayan Barat. 

2. Terdapat pengaruh motivasi kerjaterhadap kinerja pada Guru SMA Negeri 

1 Kelumbayan Barat. 

3. Terdapat pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerjaterhadap kinerja 

pada Guru SMA Negeri 1 Kelumbayan Barat. 

 

. 

 

 Analisis Regresi Linier 

Berganda 

 Uji t dan uji F 
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Dalam penelitian terdahulu oleh Sudarsih (2015) memiliki hasil dimana 

variable Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. 

H1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerjaguru pada SMA Negeri 

1 Kelumbayan Barat. 

b. PengaruhMotivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Menurut Hetami dalam Safitri (2013) bahwa Motivasi yang ada di dalam diri 

Karyawan dapat meningkatka Kinerja Kerja Karyawan, dengan memberikan 

Motivasi yang akan mendorong Karyawan untuk lebih meningkatkan 

Kinerjanya dalam usaha pencapaian tujuan suatu organisasi. Suatu organisasi 

akan mengalami hambatan dalam pencapaian tujuannya yaitu pencapaian 

Produktivitas yang optimal, apabila para Karyawannya tidak mempunyai 

Motivasi dalam  melaksanakan pekerjaan dan dalam memberikan pelayanan 

kepada masyarakat. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis dalam 

penelitian ini adalah : 

Dalam penelitian terdahulu oleh Ridwan Purnama (2008) menunjukkan 

bahwa Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Kerja Karyawan. 

 

H2 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerjaguru pada SMA Negeri 1 

Kelumbayan Barat. 

 

2.7 Model Penelitian 

 

 

             h1 

h3   
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Gambar 2. 1 

Model Penelitian 

 

Kesimpulan : 

h1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja guru. 

h2 : Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja guru. 

h3 : Lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja guru. 

 

 


