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BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1 Lingkungan Kerja 

2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika 

karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan 

kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 

motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kegairahan 

atau semangat karyawan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif 

memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja 

optimal. Berikut ini adalah pengertian lingkungan kerja menurut para ahli: 

Menurut Danang (2015, p.38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Menurut Sedarmayanti dalam Desi (2015, p.25) lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Dalam penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

kondisi disekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas yang dia emban atau yang menjadi tanggung jawabnya. 

2.1.2 Jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2015) menyatakan bahwa jenis-jenis lingkungan 

kerja terbagi menjadi dua yaitu: 

1. Lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 
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secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat 

dibagi menjadi dua kategori yaitu: 

a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai seperti 

pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya. 

b. Lingkungan perantara ataulingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya 

temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan 

getaran mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain 

2.  Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan kerjadian yang 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun dengan hubungan sesame rekan kerja, ataupun dengan 

bawahan. Lingkungan kerja non fisik ini juga merupakan kelompok 

lingkungan kerja yang tidak bia diabaikan. Perusahaan hendaknya 

dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara 

tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang 

sama diperusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 

kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. 

Kondisi lingkungan kerja non fisik meliputi: 

a. Faktor lingkungan sosial 

Lingkungan sosial yang sangat berpengaruh terhadap kinerja 

kryawan adalah latar belakang keluarga, yaitu antara status 

keluarga, jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain. 

b. Faktor status sosial 

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi kewenangan dan 

keleluasaan dalam mengambil keputusan. 

c. Faktor hubungan kerja dalam perusahaan 

Hubungan kerja yang ada dalam perusahaan adalah hubungan kerja 

antara karyawan dengan karyawan dan antara karyawan dengan 

atasan. 
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d. Faktor sistem informasi 

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada 

komunikasi yang baik diantara anggota perusahaan. Dengan 

adanya komunikasi yang baik di lingkungan perusahaan maka 

anggota perusahaan akan berinteraksi, saling memahami, saling 

mengerti satu sama lain menghilangkan perselisihan salah faham. 

 

2.1.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Ada beberapa indikator lingkungan kerja. Suatu kondisi lingkungan 

dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya 

secara optimal, sehat, aman dan nyaman sehingga dapat meningkatkan 

gairah kerja para karyawan. Berikut beberapa indikator lingkungan kerja 

yang diuraikan A.A Anwar Prabu Mangkunegara (2005), yaitu: 

 

1. Penerangan / cahaya di tempat kerja 

 Cahaya lampu sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran kerja, karena jika cahaya lampu yang tidak 

memadai akan berpengaruh terhadap keterampilan karyawan yang dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya banyak mengalami kesalahan yang pada 

akhirnya pengerjaannya kurang efisien sehingga tujuan perusahaan sulit 

untuk dicapai. 

 

2. Temperatur / suhu udara di tempat kerja 

Setiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur yang berbeda. 

Manusia selalu mempertahankan tubuhnya dalam keadaan normal, dengan 

suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk 

menyesuaikan diri tersebut ada batasnya. Manusia dapat menyesuaikan 

dirinya dengan temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak 
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lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari 

keadaan normal tubuh. 

 

3. Kelembaban di tempat kerja 

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasanya 

dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau 

dipengaruhi oleh temperatur udara. Jika keadaan dengan temperatur udara 

sangat panas dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas 

dari tubuh secara besar, karena sistem. Selain itu, semakin cepatnya denyut 

jantung diakibatkan aktifnya peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan 

oksigen, dan tubuh manusia akan selalu berusaha untuk mencapai 

keseimbangan antara panas tubuh dengan suhu disekitarnya. 

 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja 

Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut 

telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 

berbahaya bagi kesehatan tubuh. Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan 

oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu proses 

metabolisme. Dengan cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, maka akan 

memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani, sumber utamanya 

adalah tanaman di sekitar tempat kerja, karena tanaman merupakan 

penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan terciptanya rasa 

sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan 

tubuh akibat lelah setelah bekerja. 

 

5. Kebisingan di tempat kerja 

Kebisingan merupakan suatu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga, 

karena jika dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu 

ketenangan dalam bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan 

kesalahan dalam berkomunikasi. Bahkan menurut penelitian, kebisingan 

serius dapat menyebabkan kematian. Kriteria pekerjaan membutuhkan 
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konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan 

pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien. 

 

6. Hubungan Karyawan 

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan 

sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai 

individu, motivasi yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari rekan-

rekan sekerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika hubungan 

karyawan dengan rekan sekerja maupun atasannya berlangsung harmonis. 

Begitu juga dengan sebaliknya, jika hubungan di antara mereka tidak 

harmonis, maka akan mengakibatkan kurangnya atau tidak ada motivasi di 

dalam diri karyawan yang bekerja. 

 

7. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena dekorasi 

tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja, akan tetapi berkaitan 

juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan 

lainnya untuk bekerja. 

 

8. Musik di tempat kerja 

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, 

waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk 

bekerja. Oleh karena itu, lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk 

dikumandangkan di tempat kerja.  

 

9. Keamanan di tempat kerja 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan 

aman, maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh 

karena itu faktor kemanan perlu diwujudkkan keberadaannya. Salah satu 

upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja adalah dengan 

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanann (SATPAM). 
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2.2.Insentif 

2.2.1 Pengertian Insentif 

Berbagai cara dilakukan para manajer untuk menggerakkan karyawan agar 

bekerja dengan segala daya upayanya dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Menggerakkan berarti mendorong karyawan atau pekerja untuk 

melaksanakan pekerjaannya disertai dengan motivasi kerja yang tinggi. 

Sebagaimana diketahui bahwa setiap orang yang bekerja baik pada 

perusahaan swasta maupun instansi pemerintah, tentunya mengharapkan 

adanya balas jasa atau imbalan yang diberikan atas sumbangan kerja, 

pikiran dan waktu yang diberikannya. Salah satu cara yang dilakukan adalah 

dengan diberikannya insentif kepada karyawan. Untuk memperoleh 

pengertian lebih jelas tentang insentif di bawah ini dijelaskan teori-teori 

insentif oleh beberapa para ahli sebagai berikut: 

 

Wibowo (2011, p.355) mendefiniskan Insentif adalah suatu bentuk imbalan 

yang menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan memberikan 

imbalan kinerja. Insentif dapat membuat karyawan bekerja lebih baik dalam 

perusahaan, di mana karyawan mendapat berbagai hadiah, komisi atau 

sertifikat, sementara perusahaan tidak perlu meningkatkan gaji tetap untuk 

menghargai kinerja karyawannya. Program insentif yang dirancang dengan 

baik akan sangat berguna karena akan menambah motivasi untuk 

meningkatkan kinerja dan mengenali faktor utama dalam motivasi. 

Abi Sunjak (2009, p.89) berpendapat bahwa Insentif adalah penghargaan 

atas prestasi kerja yang tinggi merupakan rasa pengakuan dari 

pihakorganisasi terhadap karyawan.  

 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa insentif adalah 

bentuk rangsangan yang sengaja diberikan oleh perusahaan kepada 

pekerjanya agar para pekerja tersebut termotivasi dan mau bekerja dengan 

sungguh-sungguh sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. 
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2.2.2 Bentuk Insentif  

Menurut Wibowo (2011, p.355) adanya beberapa bentuk dalam pemberian 

insentif, yaitu sebagai berikut: 

1. Piecework merupakan pembayaran diukur menurut banyaknya unit atau 

satuan barang atau jasa yang dihasilkan. 

2. Production bonuses merupakan penghargaan yang diberikan atas 

prestasi yang melebihi target yang ditetapkan. 

3. Commissions merupakan persentase harga jual atau jumlah tetap atas 

barang yang dijual. 

4. Maturity curves merupakan pembayaran berdasarkan kinerja rangking 

menjadi: marginal, below average, average, good, outstanding. 

5. Merit raises merupakan pembayaran kenaikan upah diberikan setelah 

evaluasi kinerja. 

6. Pay-for-knowledge / Pay-for-skills merupakan kompensasi karena 

kemampuan menumbuhkan inovasi. 

7. Non-monetary incentives merupakan penghargaan yang diberikan 

dalam bentuk plakat, sertifikat, liburan dan lain-lain. 

8. Executive incentives merupakan insentif yang diberikan kepada 

eksekutif yang perlu dipertimbangkan keseimbangan hasil jangka 

pendek dengan kinerja jangkan panjang. 

9. International incentives diberikan karena penempatan seseorang untuk 

penempatan diluar negeri. 
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2.2.3  Indikator-indikator Pemberian Insentif 

Beberapa cara perhitungan atau pertimbangan dasar penyusunan insentif 

antara lain sebagai berikut: 

1. Kinerja 

Sistem insentif dengan cara ini langsung mengkaitkan besarnya insentif 

dengan kinerja yang telah ditunjukkan oleh pegawai yang bersangkutan. 

Berarti besarnya insentif tergantung pada banyak sedikitnya hasil yang 

dicapai dalam waktu kerja pegawai. Cara ini dapat diterapkan apabila 

hasil kerja diukur secara kuantitatif, memang dapat dikatakan bahwa 

dengan cara ini dapat mendorong pegawai yang kurang produktif 

menjadi lebih produktif dalam bekerjanya. Di samping itu juga sangat 

menguntungkan bagi pegawai yang dapat bekerja cepat dan 

berkemampuan tinggi. Sebaliknya sangat tidak favourable bagi 

pegawai yang bekerja lamban atau pegawai yang sudah berusia agak 

lanjut. 

 

2. Lama Kerja 

Besarnya insentif ditentukan atas dasar lamanya pegawai melaksanakan 

atau menyelesaikan suatu pekerjaan. Cara perhitungannya dapat 

menggunakan per jam, per hari, per minggu ataupun per bulan. 

Umumnya cara yang diterapkan apabila ada kesulitan dalam 

menerapkan cara pemberian insentif berdasarkan kinerja. Memang ada 

kelemahan dan kelebihan dengan cara ini, antara lain sebagai berikut: 

a. Kelemahan 

Terlihatnya adanya kelemahan cara ini sebagai berikut: 

1) Mengakibatkan mengendornya semangat kerja pegawai yang 

sesungguhnya mampu berproduksi lebih dari rata-rata. 

2) Tidak membedakan usia, pengalaman dan kemampuan pegawai. 
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3) Membutuhkan pengawasan yang ketat agar pegawai sungguh-

sungguh bekerja. 

4) Kurang mengakui adanya kinerja pegawai. 

b. Kelebihan 

Di samping kelemahan tersebut di atas, dapat dikemukakan kelebihan-

kelebihan cara ini sebagai berikut: 

1) Dapat mencegah hal-hal yang tidak atau kurang diinginkan seperti: 

pilih kasih, diskiminasi maupun kompetisi yang kurang sehat. 

2) Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodik 

3) Tidak memandang rendah pegawai yang cukup lanjut usia. 

3. Senioritas 

Sistem insentif ini didasarkan pada masa kerja atau senioritas pegawai 

yang bersangkutan dalam suatu organisasi. Dasar pemikirannya adalah 

pegawai senior, menunjukkan adanya kesetiaan yang tinggi dari pegawai 

yang bersangkutan pada organisasi di mana mereka bekerja. Semakin 

senior seorang pegawai semakin tinggi loyalitasnya pada organisasi, dan 

semakin mantap dan tenangnya dalam organisasi. Kelemahan 

yang menonjol dari cara ini adalah belum tentu mereka yang senior ini 

memiliki kemampuan yang tinggi atau menonjol, sehingga mungkin 

sekali pegawai muda (junior) yang menonjol kemampuannya akan 

dipimpin oleh pegawai senior, tetapi tidak menonjol kemampuannya. 

Mereka menjadi pimpinan bukan karena kemampuannya tetapi karena 

masa kerjanya. Dalam situasi demikian dapat timbul di mana para 

pegawai junior yang energik dan mampu tersebut keluar dari 

perusahaan/instansi. 
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4. Kebutuhan 

Cara ini menunjukkan bahwa insentif pada pegawai didasarkan pada 

tingkat urgensi kebutuhan hidup yang layak dari pegawai. Ini berarti 

insentif yang diberikan adalah wajar apabila dapat dipergunakan untuk 

memenuhi sebagian kebutuhan pokok, tidak berlebihan namun tidak 

berkekurangan. Hal seperti ini memungkinkan pegawai untuk dapat 

bertahan dalam perusahaan/instansi. 

5. Keadilan dan Kelayakan 

a. Keadilan 

Dalam sistem insentif bukanlah harus sama rata tanpa pandang bulu, 

tetapi harus terkait pada adanya hubungan antara pengorbanan (input) 

dengan (output), makin tinggi pengorbanan semakin tinggi insentif yang 

diharapkan, sehingga oleh karenanya yang harus dinilai adalah 

pengorbanannya yang diperlukan oleh suatu jabatan. Input dari suatu 

jabatan ditunjukkan oleh spesifikasi yang harus dipenuhi oleh orang 

yang memangku jabatan tersebut. Oleh karena itu semakin tinggi pula 

output yang diharapkan. Output ini ditunjukkan oleh insentif yang 

diterima para pegawai yang bersangkutan, di mana di dalamnya 

terkandung rasa keadilan yang sangat diperhatikan sekali oleh setiap 

pegawai penerima insentif tersebut. 

b. Kelayakan 

Disamping masalah keadilan dalam pemberian insentif tersebut perlu 

pula diperhatikan masalah kelayakan. Layak pengertiannya 

membandingkan besarnya insentif dengan perusahaan lain yang 

bergerak dalam bidang usaha sejenis. Apabila insentif didalam 

perusahaan yang bersangkutan lebih rendah dibandingkan dengan 

perusahaan lain, maka perusahaan/instansi akan mendapat kendala 

yakni berupa menurunnya kinerja pegawai yang dapat diketahui dari 
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berbagai bentuk akibat ketidakpuasan pegawai mengenai insentif 

tersebut. 

6. Evaluasi Jabatan 

Evaluasi jabatan adalah suatu usaha untuk menentukan dan 

membandingkan nilai suatu jabatan tertentu dengan nilai jabatan-

jabatan lain dalam suatu organisasi. Ini berarti pula penentuan nilai 

relatif atau harga dari suatu jabatan guna menyusun rangking dalam 

penentuan insentif. 

 

2.3 Kepuasan Kerja 

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Kepuasan kerja akan mempengaruhi produktivitas yang 

sangat diharapkan manajer. Untuk itu, manajer perlu memahami apa yang 

harus dilakukan untuk menciptakan kepuasan kerja karyawan. Berikut ini 

pegertian kepuasan kerja menurut beberapa pendapat para ahli antara lain: 

Menurut Keith Davis dalam Anwar Prabu.M (2015, p.117) kepuasan kerja 

adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami pegawai 

dalam bekerja. 

 Menurut Robbins Dalam Wibowo (2011, p.501) Kepuasan Kerja adalah 

sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukan perbedaan 

antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka 

yakini seharusnya mereka terima.  

menurut Greenberg dan Baron dalam Wibowo (2011, p.501) Kepuasan Kerja 

adalah sebagai sikap positif atau negative yang dilakukan individual terhadap 

pekerjaan mereka. 
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Menurut Vecchio dalam Wibowo (2011, p.501) Kepuasan Kerja adalah 

sebagai pemikiran, perasaan, dan kecenderungan tindakan seseorang, yang 

merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan.  

Menurut Gobson dalam Wibowo (2011, p.501) Kepuasan Kerja sebagai sikap 

yang dimiliki pekerja tentang pekerjaan mereka.  

Menurut Danang (2015, p.23) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana para karyawan 

memandang pekerjannya. 

Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

adalah reaksi yang menunjukkan perasaan yang menyenangkan maupun tidak 

menyenangkan berkaitan dengan pandangan karyawan terhadap 

pekerjaannya. 

2.3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Kreitner dan Kinicki dalam Wibowo (2011, p.504) terdapat lima 

indikator yang dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Pemenuhan kebutuhan (Need fulfillment) 

Model ini dimaksudkan bahwa kepuasan ditentukan oleh tingkat karakteristik 

pekerjaan memberikan kesempatan pada individu untuk memenuhi 

kebutuhannya. 

2. Perbedaan  (Discrepancies) 

Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil memenuhi 

harapan. Pemenuhan harga mecerminkan perbedaan antara apa yang 

diharapkan dan yang diperoleh individu dari pekerjaan. Apabila harapan lebih 

besar daripada apa yang diterima, oranag akan tidak puas. Sebaliknya 

diperkirakan individu akan puas apabila mereka menerima manfaat diatas 

harapan. 
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3. Pencapaian nilai (Value attainment) 

Gagassan value attainment adalah bahwa kepuasan merupakan hasil dari 

persepsi pekerjaan memberikan pemenuhan nilai kerja individu yang penting. 

 

4. Keadilan (Equity) 

Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupakan fungsi dari 

beberapa adil individu diperlakukan ditempat kerja. Kepuasan merupakan 

hasil persepsi orang bahwa perbandingan antara hasil kerja dan inputnya 

relative lebih menguntungkan dibandingkan dengan perbandingan antara 

keluaran dan masukan pekerjaan lainnya. 

5. komponen genetik (Dispositional/genetic components) 

model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja sebagian 

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetic 

 

2.3.3 Mengukur Kepuasan Kerja  

Menurut Robbins dalam Wibowo (2011, p.510) terdapat dua macam 

pendekatan yang secara luas dipergunakan untuk melakukan pengukuran 

kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut: 

1. Single global rating, yaitu tidak lain dengan meminta individu merespon 

atas satu pertanyaan, seperti dengan mempertimbangkan semua hal, 

seberapa puas anda dengan pekerjaan anda? Responden menjawab antra 

Highty Satisfied  dan Higly Dissatisfied 

2. Sumation score lebih canggih. Mengidentifikasi elemen kunci dalam 

pekerjaan dan menanyakan perasaan pekerja tentang masing-masing 

elemen. Faktor spesifik yang diperhitungkan adalah sifat pekerjaan, 
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supervise, upah sekarang, kesempatan promosi dan hubungan dengan co-

worker. 

Sementara itu, Greenberg dan baron dalam Wibowo (2011, P.511) 

menunjukan adanya tiga cara untuk melakukan pengukuran kepuasan kerja. 

 

1. Rating sales dan Kuesioner 

Rating sales dan Kuesioner merupakan pendekatan pengukuran kepuasan 

kerja dimana rating scales secara khusus disiapkan. Dengan menggunakan 

meode ini, orang menjawab pertanyaan yang memungkinkan mereka 

melaporkan reaksi mereka pada pekerjaan mereka. 

2. Critical incidents 

Disini individu menjelaskan kejadian yang menghubungkan pekerjaan 

mereka rasakan terutama memuaskan atau tidak memuaskan. Jawaban 

mereka dipelajari untuk mengungkapkan tema yang mendasari.  

3. Interviews 

Interviews merupakan prosedur pengukuran kepuasan kerja dengan 

melakukan wawancara tatap muka dengan pekerja. Dengan menanyakan 

secara langsung tentang sikap mereka, sering mungkin mengembangkan 

lebih mendalam dengan menggunakan kuesioner yang sangat terstruktur. 

2.3.4 Respon Terhadap Ketidak puasan kerja 

Menurut Robbins dalam Wibowo (2011, p.515) menyatakan bahwa ada 

empat tanggapan yang berbeda satu sama lain antara lain sebagai berikut : 

1. Exit  

Ketidak puasan ditunjukan melalui perilaku diarahkan pada 

meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisi baru atau 

mengundurkan diri. 
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2. Voice 

Ketidakpuasan ditunjukan melalui usaha secara aktif dan kontruktif 

untuk memperbaiki keadaan, termasuk menyarankan perbaikan, 

mendiskusikan masalah dengan atasan dan berbagai bentuk aktivitas 

perserikatan. 

 

3. Loyalty  

Ketidakpuasan ditunjukan secara pasif, tetapi optimistic dengan 

menunggu kondisi untuk diperbaiki dihadapan kritik ekternal dan 

memercayai organisasi dan manajemen melakukan hal yang benar. 

 

4. Neglect 

Ketidakpuasan ditunjukan melalui tindakan secara pasif membiarkan 

kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau keterlambatan 

secara kronis, mengurangi usaha, meningkatkan tingkat kesalahan. 

 

2.4 Kerangka Pemikiran 

 Berikut disajikan kerangka piker yang dapat dilihat pada gambar 2.1 

    

     Gambar 2.1 

             Kerangka Pikir 

 

 

      H1 

  

 

 H2 

 

 

H3 

 

Lingkungan Kerja (X1) 

Insentif (X2) 

Kepuasan kerja (Y) 
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Dari kerangka piker pada Gambar 2.1 dapat disimpulkan bahwa: 

1. Penelitian ini menggunakan dua variable bebas yaitu lingkungan kerja 

dan insentif, sedangkan variable terkait yang dapat dipengaruhi oleh 

variable bebas tersebut adalah kepuasan kerja. 

2. Penelitian ini akan menganalisis seberapa besar pengaruh lingkungan 

kerja dan insentif terhadap kepuasan kerja (sendiri-sendiri) dan 

simultan (bersama-sama) 

 

2.5 Hipotesis Penelitian 

2.5.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Danang (2015, p.38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja 

merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika karyawan 

melakukan aktivitas bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja 

yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan 

motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap 

kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja. 

 

Hasil Penelitian yang dilakukan oleh Wahyu Sri Ambar Arum (2014), 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Hasil penelitian tersebut didukung oleh hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Desi Mesrani (2015), yang menyatakan bahwan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dengan 

demikian dapat diartikan bahwa lingkungan kerja dapat memberikan 

kepuasan kinerja pada setiap karyawannya, maka dapat dirumuskan 

hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah: 

H1: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT POS Indonesia Kota Metro. 
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2.5.2 Pengaruh Insentif Terhadap Kepuasan Kerja 

 Wibowo (2011, p.355) mendefiniskan Insentif adalah suatu bentuk 

imbalan yang menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan 

memberikan imbalan kinerja. Insentif dapat membuat karyawan bekerja 

lebih baik dalam perusahaan, di mana karyawan mendapat berbagai 

hadiah, komisi atau sertifikat, sementara perusahaan tidak perlu 

meningkatkan gaji tetap untuk menghargai kinerja karyawannya. 

Program insentif yang dirancang dengan baik akan sangat berguna 

karena akan menambah motivasi untuk meningkatkan kinerja dan 

mengenali faktor utama dalam motivasi. 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh andika diantoro (2013), menyatakan 

bahwa insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian 

tersebut didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Burhanudin 

(2014) menyatakan bahwa insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Dengan demikian dapt diartikan bahwa insentif mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan, maka dapat dirumuskan hipotesis kedua dalam 

penelitian ini adalah: 

H2:  Insentif berpengaruh signifikan terhadap kepuasan Kerja karyawan 

PT POS Indonesia Kota Metro. 

 

2.5.3 Pengaruh Lingkungan kerja Dan Insentif Terhadap Kepuasan 

Kerja 

 Menurut Danang (2015, p.38) lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja 

merupakan bagian komponen yang sangat penting ketika karyawan 

melakukan aktivitas bekerja. Dan menurut Wibowo (2011, p.355) 

mendefiniskan Insentif adalah suatu bentuk imbalan yang 
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menghubungkan penghargaan dan kinerja dengan memberikan imbalan 

kinerja. Insentif dapat membuat karyawan bekerja lebih baik dalam 

perusahaan, di mana karyawan mendapat berbagai hadiah, komisi atau 

sertifikat, sementara perusahaan tidak perlu meningkatkan gaji tetap 

untuk menghargai kinerja karyawannya.  

  Hasil penelitian yang dilakukan Novita (2015), Menyatakan bahwa 

lingkungan kerja dan insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Dengan demikian dapat diartikan bahwa lngkungan kerja dan 

insentif dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, maka dapat 

dirumuskan hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah: 

H3 : Lingkungan kerja dan insentif berpengaruh signifikan terhadap 

Kepuasan  Kerja karyawan PT POS Indonesia Kota Metro. 


