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2.1 Pengertian Lingkungan Kkerja fisik

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat
bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak langsung,
yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja (Novita, 2015).
Siagian (2014) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana
pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Sementara itu Sedarmayanti (2013)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan suatu tempat yang terdapat
sebuah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk
mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan.

Sedarmayanti (2013) menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik adalah semua
keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak langsung.
Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori yaitu lingkungan yang
langsung berhubungan dengan karyawan dan lingkungan perantara atau lingkungan

umum dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia.

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan
karyawan untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi
karyawan. Jika karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka
karyawan tersebut akan merasa nyaman di tempat kerjanya, melakukan aktivitas
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. Lingkungan kerja itu mencakup
hubungan kerja yang terbentuk antara sesama karyawan dan hubungan kerja antara
bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat karyawan bekerja. Lingkungan
kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, baik
yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat mempengaruhi dirinya dalam

menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya sehari-hari.

2.1.1 Jenis-jenis Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja didalam perusahaan/instansi sangat penting diperhatikan
oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai pengaruh
terhadap efektivitas yang bekerja dalam perusahaan. Pembuatan perencanaan

lingkungan kerja perlu mengkaji dan menentukan aspek-aspek pembentuk
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lingkungan kerja itu sendiri. Siagian (2014) menyatakan bahwa secara garis
besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu:
1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat
disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada beberapa
kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu:
a. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.
b. Tersedianya peralatan kerja yang memadai.
c¢. Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria baik
dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah dicapai
karyawan.
d. Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla
untuk karyawan.
e. Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan karyawan

maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah di peroleh.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang menyenangkan
dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara karyawan.

2.1.2 Indikator Lingkungan Kerja Fisik

Penulis dalam penelitian in1 menggunakan indikator lingkungan kerja fisik

menurut Siagian (2014) sebagai berikut:

1. Bangunan tempat kerja
Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang juga dibangun
dengan pertimbangan keselamatan kerja, agar karyawan merasa nyaman dan
aman dalam melakukan pekerjaannya.

2. Peralatan kerja yang memadai
Peralatan yang memadai sangat dibutuhkan karyawan karena akan
mendukung karyawan dalam menyelesaikan tugas yang di embannya di
dalam perusahaan.

3. Fasilitas
Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai pendukung
dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di perusahaan. Selain itu ada hal

yang perlu di perhatikan oleh perusahaan yakni tentang cara memanusiakan



15

karyawannya, seperti tersedianya fasilitas untuk karyawan beristirahat
setelah lelah bekerja dan juga tersedianya tempat ibadah.

4. Tersedianya sarana angkutan
Tersedianya sarana angkutan akan mendukung para karyawan untuk sampai
di tempat kerja dengan tepat waktu, baik yang diperuntukkan karyawan
maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah di peroleh.

2.2 Pengertian Disiplin Kerja

Hasibuan (2016) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah kemampuan kerja
seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-menerus dan bekerja sesuai dengan
aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.
Sementara itu, Rivai, ef.al (2013) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu
alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran
juga kesediaan seseorang agar menaati semua peraturan dan norma sosial yang

berlaku di suatu perusahaan.

Sinambela (2016) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah kemampuan kerja
seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-menerus dan bekerja sesuai dengan
aturan-aturan berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.
Sementara itu, Sutrisno (2017) menyatakan bahwa disiplin adalah sikap kesediaan
dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang
berlaku di sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan
perusahaan, sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghalang dan

memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Kesimpulan dari beberapa definisi disiplin kerja di atas adalah bahwa disiplin
kerja merupakan praktik secara nyata dari para pegawai terhadap perangkat peraturan
yang terdapat dalam suatu organisasi. Hal in1 juga dapat diartikan bahwa kedisiplinan
karyawan yang baik, akan membantu suatu organisasi/ perusahaan mencapai hasil
yang optimal. Jika sebagian besar karyawan menaati peraturan-peraturan yang ada di
suatu perusahaan, kedisiplinan pada perusahaan tersebut akan menjadi baik.
Hukuman (punishment) diperlukan dalam meningkatkan kedisiplinan dan mendidik
karyawan supaya menaati semua peraturan perusahaan. Pemberian hukuman harus
adil dan tegas terhadap semua karyawan. Sasaran pemberian hukuman tercapai
melalui keadilan dan ketegasan. Peraturan tanpa diimbangi dengan pemberian
hukuman yang tegas bagi pelanggarannya bukan menjadi alat pendidik bagi
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karyawan. Tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk
mewujudkan tujuannya.

2.2.1 Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja
Ada empat prespektif disiplin kerja menurut Rivai & Sagala (2013), yaitu
sebagai berikut:
1. Disiplin Retributif (Retributive Discipline), yaitu berusaha menghukum
orang yang berbuat salah.
2. Disiplin Korektif (Corrective Discipline), yaitu berusaha membantu
karyawan mengoreksi perilakun-perilaku yang tidak tepat.
3. Perspektif hak-hak individu (/ndividual Rights Perspective), yaitu berusaha
melindungi hak dasar individu selama tindakan-tindakan disipliner.
4. Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perspective), yaitu berfokus pada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan
disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.

2.2.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja
Sinambela (2016) menyatakan bahwa tujuan utama tindakan pendisiplinan
adalah memastikan bahwa perilaku-perilaku pegawai konsisten dengan aturan-aturan
yang ditetapkan oleh organisasi. Sementara itu, Sinambela (2016:340) menguraikan
bahwa maksud dan sasaran dari disiplin kerja adalah terpenuhinya beberapa tujuan
seperti:
1. Tujuan umum disiplin kerja
Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai
dengan motif organisasi bagi yang bersangkutan baik hari ini, maupun hari
esok.
2. Tujuan khusus disiplin kerja
a) Untuk para pegawal menempati segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan, serta kebijakan perusahaan yang
berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta
melaksanakan perintah manajemen
b) Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, serta mampu
memberikan servis yang maksimum pada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan
yang diberikan kepadanya
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¢) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang dan
jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya

d) Dapat bertindak dan berperilaku sesuai dengan norma-norma yang
berlaku pada perusahaan

e) Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi
sesual dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka pendek maupun

jangka panjang.

2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Hamali (2016) mengatakan bahwa terdapat beberapa faktor yang

mempengaruhi disiplin kerja pegawai, yaitu:

1.

Besar kecilnya pemberian kompensasi

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya kedisiplinan.
Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, jika pegawai
merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerith payahnya
yang telah dikontribusikan bagi instansi.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam instansi

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
Instansi, semua pegawai akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana pimpinan dapat
mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, jika
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan
bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan jika peraturan yang dibuat
hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan
kondisi dan situasi.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan sangat diperlukan ketika
ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, yang sesuai dengan
tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Tindakan tegas yang diambil oleh
seorang pemimpin akan membuat karyawan merasa terlindungi dan
membuat karyawan merasa terlindungi dan membuat karyawan berjanji
tidak akan mengulangi kesalahan yang telah dilakukan.
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5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin ini
tentulah atasan langsung para pegawai yang bersangkutan. Hal ini
disebabkan para atasan langsung itulah yang paling tahu dan paling dekat
dengan para karyawan yang ada dibawahnya. Pengawasan yang
dilaksanakan atasan langsung ini sering disebut waskat. Seorang
pemimpin bertanggung jawab melaksanakan pengawasan melekat in1 pada
tingkat manapun, sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada bawahan
tidak menyimpang dari apa yang telah ditetapkan.

2.2.4 Indikator Disiplin Kerja
Ada banyak inidkator yang dapat mempengaruhi tngkat kedisiplinan kerja.
Penulis dalam penelitian in1 menggunakan indikator disiplin kerja yang dinyatakan
oleh Hasibuan (2016) sebagai berikut:
1. Tujuan dan kemampuan.
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.
Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal, serta
cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan
kemampuan pegawai bersangkutan, agar dia bekerja dengan sungguh-
sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.
2. Teladanan Pimpinan
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai
karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, seperti berdisiplin, jujur, adil,
serta sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pimpinan yang baik,
kedisiplinan bawahan pun akan baik. Sebaliknya, apabila teladan pimpinan
kurang baik (kurang disiplin) maka para bawahan pun akan kurang disipln.
3. Balas Jasa
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan
pegawai karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai
semakin baik terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik
pula. Balas jasa berperan penting untuk menciptakan kedisiplinan
karyawan. Hal ini berarti bahwa semakin besar balas jasa maka semakin

baik kedisiplinan pegawai. Sebaliknya, apabila balas jasa kecil maka
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kedisiplinan pegawai menjadi rendah. Karyawan sulit untuk berdisiplin baik
selama kebutuhan-kebutuhan primernya tidak terpenuhi dengan baik.

. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar
kebijaksanaan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman, akan
merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai yang baik. Seorang pemimpin
yang cakap dalam memimpin selalu berusaha bersikap adil terhadap semua
bawahannya.

Dengan keadilan yang baik, akan menciptakan kedisiplinan yang baik pula.
Jadi, keadilan harus diterapkan dengan baik pada setiap perusahaan agar
kedisiplinan pegawai perusahaan baik pula.

. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan. Waskat akan
membantu pimpinan/atasan lebih aktif dan langsung mengawasi perilaku,
moral, sikap, semangat kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal in1 berart
atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan memberikan
petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang
kedisiplinan dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa mendapat perhatian,
bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya.

. Sanksi hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan
karyawan. Sanksi hukuman yang semakin berat akan membuat pegawai
semakin takut melanggar peraturan instansi/perusahaan, sikap, dan perilaku
indisipliner pegawai akan berkurang.

. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas,
bertindak untuk menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan
sanksi hukuman yang telah ditetapkan. Pimpinan yang beram bertindak
tegas menerapkan hukuman bagi pegawai yang indisipliner akan disegani
dan diakui kepemimpinannya oleh bawahan. Dengan demikian, pimpinan
akan memelihara kedisiplinan pegawai/ bawahannya.



8. Hubungan kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan-
hubungan baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct
single relationship, direct group relationship, dan cross relationship
hendaknya berjalan harmonis. Pemimpin harus berusaha menciptakan
suasana hubungan kemanusiaan yang serasi serta mengikat, vertikal maupun
horizontal diantara semua pegawainya. Human relationship yang serasi
akan mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. Hal in1 akan
memotivasi kedisiplinan yang baik pada perusahaan. Jadi, kedisiplinan
pegawai akan tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam organisasi
tersebut baik.

2.3 Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang untuk menimbulkan dan
mengarahkan perilaku sebagai karyawan (Syafii, dkk, 2015). Motivasi yang kuat dari
sebuah organisasi membantu dalam pencapaian kinerja karyawan dan juga berarti
sebagai pencapaian tujuan dan peningkatan kinerja organisasi. Sementar itu, Suhardi
(2017) mengatakan bahwa motivasi kerja merupakan dorongan yang tumbuh dari diri
seseorang, baik yang berasal dalam dirinya maupun diluar dirinya untuk melakukan
suatu pekerjaan dengan semangat tinggi menggunakan semua kemampuan dan
keterampilan yang dimilikinya yang bertujuan untuk mendapatkan hasil kerja
sehingga mencapai kepuasan sesuai dengan keinginan. Perilaku manusia sebenarnya
hanyalah cerminan yang paling sederhana motivasi dasar mereka. Hamzah (2013)
menyimpulkan dari beberapa psikolog menyebutkan motivasi sebagai konstruk
hipotesis yang digunakan untuk menjelaskan keinginan, arah mtensitas, dan keajegan

perilaku yang diarahkan oleh tujuan.

Pengertian motivasi di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
merupakan hal yang sangat penting dalam setiap usaha kelompok orang yang bekerja
sama untuk mencapai tujuan organisasi dan sebagai pemberi daya pendorong atau
penggerak yang diberikan pimpinan kepada karyawan dengan maksud agar pegawai
mau bekerja keras untuk mecapai tujuan organisasi.

2.3.1 Teori Motivasi
Putro (2018) menyebutkan beberapa teori motivasi yang dikenal dan
dapat diterapkan dalam organisasi sebagai berikut:



a. Teori Motivasi Kerja Kebutuhan Maslow

Inti dari teor1 maslow adalah bahwa kebutuhan manusia tersusun dari suatu

hirarki. Tingkat kebutuhan yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologis

dan yang paling tinggi adalah kebutuhan aktualisasi diri.

Menurut Maslow ada lima kebutuhan dasar manusia yang digambarkan

dalam hirarki berikut:

1. Kebutuhan fisiologis (Physiologocal needs), meliputi rasa lapar, haus,
berlindung, seksual dan kebutuhan fisik lainnya.

2. Kebutuhan keamanan dan keselamatan kerja (Security or safety needs),
meliputi rasa ingin dilindungi dari bahaya fisik dan emosional.

3. Kebutuhan sosial (4Affiliation or acceptance needs), meliputi rasa kasih
sayang, kepemilikan, penerimaan dan persahabatan.

4. Kebutuhan penghargaan (Esteem needs), meliputi penghargaan internal
seperti hormat diri, otonomi dan pencapaiannya serta faktor-faktor
penghargaan eksternal seperti status pengakuan dan perhatian.

5. Kebutuhan aktualisasi diri (Needs for self actualization), dorongan untuk
menjadi seseorang sesuai kecakapannya meliputi pertumbuhan,
pencapaian potensi seseorang dan pemenuhan dir1 sendiri.

Kebutuhan
Aktualisasi Diri

/ Kebutuhan \
Harga Diri
/ Kebutuhan Sosial \
/ Kebutuhan Kemanan \
/ Kebutuhan Fisiologis \

Gambar 2.1 Teori Kebutuhan

Sumber : Stephen P. Robbins and Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi,
Jakarta, Salemba Empat (2008)
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Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memenuhi kebutuhan yang
lebih pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku kearah kebutuhan
yang paling tinggi (self actualization). Apabila kebutuhan seseorang
(pegawai) sangat kuat, maka semakin kuat pula motivasi orang tersebut
menggunakan perilaku yang mengarah pada pemuasan kebutuhannya. Teori
hirarki kebutuhan dari Maslow ini dapat dengan mudah dipahami dalam
kerangka teoritis maupun terapan sebagaimana yang diilustrasikan dalam

gambar 2.1.

Teori Maslow merupakan penjelasan mutlak tentang semua perilaku
manusia, tetapi lebih merupakan suatu pedoman umum bagi manajer untuk

memahami orang-orang berperilaku.

Kebutuhan aktualisasi diri dan pemenuhan diri (Self Actualization Needs)

Teoritis : Penggunaan potensi diri, pertumbuhan, pengembangan diri.

Terapan : Menyelesaikan penugasan-penugasan yang bersifat menantang, melakukan
pekerjaan-pekerjaan kreatif , pengembangan keterampilan.

Kebutuhan harga diri (Esteem Need)

Teoritis : Status atau kedudukan, kepercayaan diri, pengakuan, reputasi, dan prestasi,

apresiasi, kehormatan diri, penghargaan.

Terapan : Kekuasaan, ego, promosi, hadiah, status symbol, pengakuan, jabatan,
“strokes”, penghargaan.

Kebutuhan sosial (Social Needs)

Teoritis : Cinta, persahabatan, perasaan memiliki dan diterima dalam kelompok, kekeluargaan,
asosiasi.

Terapan : Kelompok-kelompok kerja formal dan informal, kegiatan-kegiatan yang disponsori
perusahaan, acara-acara peringatan.

Kebutuhan keamanan dan rasa aman (Safety and Security Needs)

Teoritis : Perlindungan dan stabilitas.

Terapan : Pengembangan pegawai, kondisi kerja yang aman, rencana-rencana senioritas, serikat
kerja, tabungan, uang pesangon, jaminan pensiun, asuransi, sistem penanganan
keluhan.

Kebutuhan fisiologis (Physielogical Needs)

Teoritis : Makan, minum, perumahan, seks, istirahat.

Terapan : Ruang istirahat, berhenti makan siang, udara bersih untuk bernafas, air untuk minum,
liburan, cuti, balas jasa dan jaminan sosial, periode istirahat on the job.

Gambar 2.2 Hirarki kebutuhan dari Maslow.

Sumber : Moh Abdul Mukhyi dan Iman Hadi Saputro,
Pengantar Manajemen Umum, Jakarta. Gunadarma (1995).



b. Teor1 ERG
Pada umumnya banyak teori yang membahas maslah kebutuhan atau motif
seseorang dalam bekerja. Teori Kebutuhan dari Maslow, teori ERG
(Existence Relateddness Growth) teori Insting, teori Drive, dan teori
Lapangan (Mangkunegara, 2013).

Mangkunegara (2015) mengemukakan bahwa Teori ERG merupakan

refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu:

a) Existence need, kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi
pegawai, seperti makan, minum, pakaian, gaji, keamanan kondisi kerja.

b) Relatedness need, kebutuhan interpersonal yaitu kepuasan dalam
berinteraksi dalam lingkungan kerja.

¢) Growth need, kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan
pribadi. Hal ini berhubngan dengan kemampuan dan kecakapan.

c. Teori Insting

Teori motivasi insting timbulnya berdasarkan teori evaluasi Charles
Darwin. Darwin dalam Mangkunegara (2015) berpendapat bahwa tindakan
yang intelligent merupakan refleksi dan instingtif yang diwariskan. Oleh
karena itu, tidak semua tingkah laku dapat direncanakan sebelumnya dan
dikontrol oleh pikiran.

Mangkunegara (2015) berpendapat bahwa mengembangkan teori insting
dan menjadikan insting sebagai konsep yang penting dalam psikologi. Teori
Freiud menetapkan motivasi pada insting agresif. McDougal menyusun
daftar insting yang berhubungan dengan semua tingkah laku, rasa jijik, rasa
ingin tahu, kesukaan, rasa rendah hati, kelahiran, reproduksi, lapar,

berkelompok, ketamakan dan membangun.

d. Teori Drive

Mangkunegara (2015) mengemukakan bahwa ia menggunakan konsep
tersebut sebagai energi yang mendorong organisasi untuk melakukan suatu
tindakan. Kata drive dijelaskan sebagai aspek motivasi dari tubuh yang
tidak seimbang, misalnya: kekurangan makanan mengakibatkan berjuang
untuk memuaskan kebutuhannya agar kembali menjadi seimbang. Motivasi
didefinisikan sebagai suatu dorongan yang membangkitkan untuk keluar
dari ketidakseimbangan atau tekanan.



Clark L. Hull dalam Mangkunegara (2015:99) berpendapat bahwa belajar
terjadi sebagai akibat dari reinforcement. Ia berasumsi bahwa hadiah pada
akhirnya didasarkan reduksi dan drive keseimbangan. Teori Hull
dirumuskan secara sistematis yang merupakan hubungan antara drive dan
habit strength. Habit stenght adalah hasil dari faktor-faktor reinforcement
sebelumnya. Drive adalah jumlah keseluruhan ketidakseimbangan
fisikologis yang disebabkan oleh kehilangan atau kekurangan kebutuhan
komoditas untuk kelangsungan hidup. Berdasarkan perumusan teori Hull
tersebut disimpulkan bahwa motivasi seorang pegawai sangat ditentukan
oleh kebutuhan dalam dirinya dan faktor kebiasaan pengalaman belajar

sebelumnya.

e. Teori Lapangan
Mangkunegara (2015) mengatakan teori ini merupakan kognitif untuk
mempelajari perilaku dan motivasi. Teori lapangan lebih memfokuskan
pada pikiran nyata seorang pegawai ketimbang pada insting atau kebiasaan.

Perilaku merupakan suatu fungsi dari lapangan pada momen waktu.

2.3.2 Jenis dan Unsur Motivasi Kerja

Hasibuan (2017) mengelompokan motivasi menjadi dua jenis yaitu:

1. Motivasi Kerja Positif
Motivasi kerja positif adalah dorongan yang diberikan oleh seorang
karyawan untuk bekerja dengan baik, untuk mendapatkan kompensasi
untuk mencukupi kebutuhan hidupnya dan berpartisipasi penuh terhadap
pekerjaan yang ditugaskan oleh perusahaan/organisasinya.

2. Motivasi Kerja Negatif
Motivasi kerja negatif dilakukan dalam rangka menghindari kesalahan
kesalahan yang terjadi pada masa kerja. Selain itu, motivasi kerja negatif
Juga berguna agar karyawan tidak melalaikan kewajiban-kewajiban yang
telah dibebankan. Bentuk motivasi kerja negatif dapat berupa sangsi, skors,
penurunan jabatan atau pembebanan denda.

Sutanto (2014) menyatakan bahwa unsur-unsur motivasi kerja adalah sebagai
berikut:



1. Arah Prilaku (direction of behavior)
ada banyak perilaku dalam bekerja yang dapat dilakukan oleh karyawan.
Arah perilaku (direction of behavior) mengacu pada perilaku yang dipilih
seseorang dalam bekerja dari banyak pilihan perilaku yang dapat mereka
jalankan baik tepat maupun tidak. Banyak perilaku tidak tepat yang
dilakukan oleh seseorang karyawan, perilaku-perilaku ini nantinya akan
menjadi suatu penghambat bagi organisasi dalam mencapai tujuannya.
Sedangkan untuk mencapai tujuan perusahaan secara maksimal, karyawan
harus memiliki motivasi kerja untuk memilih perilaku yang fungsional dan
dapat membantu organisasi dalam mencapai tuyjuannya. Setiap karyawan
diharapkan dapat bekerja tepat waktu, mengikuti peraturan yang berlaku,
serta kooperatif dengan sesama rekan kerja.

2. Tingkat Usaha (level of effort)
Tingkat usaha atau /evel of effort berbicara mengenai seberapa keras usaha
seseorang untuk bekerja sesuai dengan perilaku yang dipilih. Dalam
bekerja, seorang karyawan tidak cukup jika hanya memilih arah perilaku
yang fungsional bagi pencapaian tujuan perusahaan. Namun, juga harus
memiliki motivasi kerja untuk bekerja keras dalam menjalankan perilaku
yang dipilih. Misalnya dalam pekerjaan, seorang pekerja tidak cukup hanya
memilih untuk selalu hadir tepat waktu, namun juga perlu dilihat keseriusan
dan kesungguhannya dalam bekerja.

3. Tingkat Kegigihan (level of persistence)
Hal in1 mengacu pada motivasi kerja karyawan ketika dihadapkan pada
suatu masalah, rintangan atau halangan dalam bekerja, seberapa keras
seorang karyawan tersebut terus berusaha untuk menjalankan perilaku
yang dipilih. Misalnya saja bila ada kendala pada cuaca atau masalah
kesehatan seorang karyawan produksi, apakah karyawan tersebut tetap tepat
waktu masuk bekerja dan sungguh-sungguh mengerjakan tugas seperti
biasanya atau memilih hal lain, seperti 1jin pulang atau tidak masuk kerja.

2.3.3 Indikator Motivasi Kerja
Indikator motivasi kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah indikator
motivasi menurut Yancomala (2014) sebagai berikut:
1) Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan
Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan
menerima suatu kewajiban atau tugas yang diberikan.



2) Prestasi yang dicapai
Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu karyawan
tersebut.

3) Pengembangan diri
Pengembangan merupakan suatu proses atau cara untuk mengembangkan
sesuatu yang sudah ada dalam rangka meningkatkan kualitas agar lebih
maju.

4) Kemandirian dalam bertindak
Perilaku yang muncul di dalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan

orang lain.

2.4 Pengertian Kinerja

Priansa et.al (2017:48) 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. Kemudian, Priansa (2017:49) menyatakan
bahwa 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 adalah konsep multidimensional yang mencakup tiga aspek,
yaitu sikap (atfitude), kemampuan (ability), dan prestasi (accomplishment).
Sementara itu, Aziz (2018) menambahkan bahwa seorang karyawan dapat dikatakan
memiliki kinerja baik apabila karyawan tersebut mampu menyelesaikan tugas atau

pekerjaan sesuai dengan peraturan dan waktu yang ditetapkan.

Bangun (2012) berpendapat bahwa kinerja (performance) adalah hasil
pekerjaan yang dicapai seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job
requirement). Mangkunegara (2013) kinerja diartikan sebagai hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Berdasarkan
pendapat dari para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang telah dicapai oleh seseorang secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan
peraturan, kemampuan, target, dan tanggung jawab yang telah ditentukan. Bangun
(2012) mengemukakan bahwa penilaian kinerja dapat ditinjau ke dalam jumlah dan
kualitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada periode tertentu.



Beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan

prestasi kerja atau hasil kerja (outpur) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai

persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya dengan tanggung jawab

yang diberikan kepadanya, kinerja pegawai tersebut dapat memberikan kontribusi

bagi instansi tempat mereka bekerja.

2.4.1 Standar Kinerja
Standar kinerja yang baik menurut Sedarmayanti dalam Bandari (2016)

memiliki kriteria yaitu:

1Y)
2)
3)
4)
5)
6)
7
8)

9)

Dapat dicapai: sesuai dengan usaha yang dilakukan pada kondisi
yangdiharapkan.

Ekonomis: biaya rendah/wajar, dikaitkan dengan kegiatan yang dicakup.
Dapat diterapkan: sesuai kondisi yang ada. Jika terjadi perubahan kondisi,
harus dibangun standar yang setiap saat dapat disesuaikan dengan kondisi
yang ada.

Konsisten: akan membantu keseragaman komunikasi dan operasi
keseluruhan fungsi organisasi.

Menyeluruh: menckup semua aktivitas yang saling berkaitan.

Dapat dimengerti: diekspresikan dengan mudah jelas untuk menghindari
kesalahan komunikasi/kekaburan, instruksi yang digunakan harus spesifik
dan lengkap.

Dapat diukur: harus dapat dikomunikasikan dengan presisi.

Stabil: harus memiliki jangka waktu cukup untuk memprediksi dan
menyediakan usaha yang akan dilakukan.

Dapat diadaptasi: harus didesain sehingga elemen dapat ditambah,
dirubah, dan dibuat terkini tanpa melakukan perubahan pada seluruh
struktur.

10) Legitimasi: secara resmi disetujui.

2.4.2 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.



. Penyesuaian kompensasi (compensation adjustment)

Membantu para pengambil keputusan untuk menentukan siapa saja yang

berhak menerima kenaikan kompensasi, demikian pula sebaliknya.

. Keputusan penempatan (placement decision)

Menentukan promosi, transfer, dan demosi yang berlaku bagi pegawai
yang dapat diperoleh dari hasil penilaian kerja.

Kebutuhan pelatihan (training needs)

Mengevaluasi kebutuhan pelatihan bagi pegawai dalam rangka
meningkatkan kinerjanya agar lebih optimal.

Perencanaan dan pengembangan karier (career planning and
development)

Memadu perusahaan untuk menentukan jenis karier dan potensi karier
yang dapat dicapai oleh pegawai.

Proses perekrutan pegawai (staffing process deficiencies)

Penilaian kinerja mempengaruhi prosedur perekrutan pegawai yang
digunakan oleh perusahaan.

Ketidakakuratan informasi dan kesalahan desain pekerjaan (informational
inaccuracies and job-design errors)

Membantu menjelaskan kesalahan yang telah terjadi dalam manajemen
pegawai, terutama dalam bidang informasi analisis pekerjaan, desain
pekerjaan, dan sistem informasi manajemen Sumber Daya Manusia

(pegawai) yang berlaku dalam perusahaan.

2.4.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan baik hasil maupun

perilaku kerja menurut Kasmir (2016) yaitu :

{ il

Kemampuan dan keahlian

Merupakan kemampuan atau ski// yang dimilki seseorang dalam suatu
pekerjan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat
menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang
telah ditetapkan.

Pengetahuan

Maksudnnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang
memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan

hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya.



10.

Rancangan kerja

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam
mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan
yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan
tersebut secara tepat dan benar.

Kepribadian

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang.
Setiap orang memiliki kepribadian atau karekter yang berbeda satu sama
lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik,
akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung
jawab sehingga hasil pekerjaannya juga baik.

Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan
pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau
dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan terangsang atau
terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.

Kepemimpinan

Kepemimpianan merupakan perilaku seseorang pemimpin dalam
mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan
suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.

Gaya kepemimpinan

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam mengahadapi atau
memerintahkan bawahannya.

Budaya organisasi

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan
dimiliki suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau
norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara
umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan.
Kepuasan kerja

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka
seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan
merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka
hasil pekerjaannya pun akan berhasil baik.

Lingkungan kerja disekitar

Merupakan suasana atau kondisi lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja
dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasana, serta hubungan kerja
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dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat suasana
nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat suasana kerja
menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja seseorang
menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. Namun sebaliknya
jika suasana atau kondisi lingkungan kerja tidak memberikan
kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja menjadi
terganggu yang pada akhirnya akan mempengaruhi dalam bekerja. Dengan
demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja memengaruhi kinerja
seseorang.

Loyalitas

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela
perusahaan dimana tempatnya bekerja.

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya
secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal in1 dapat berupa waktu,
misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam
mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah
yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan memngaruhi kinerja.
Dar1 beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diatas peneliti
hanya mengangkat tiga faktor yang telah disesuaikan dengan keadaan
Komitmen merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan
atau peraturan perusahaan dalam bekerja.

Obyek penelitain, yaitu faktor lingkungan kerja, disiplin kerja dan
motivasi kerja.

Kesimpulan yang dapat diambil dari faktor-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 instansi sehingga kinerja

pegawainya dapat optimal.

2.4.4 Indikator Kinerja Pegawai
Terdapat banyak indikator yang mempengaruhi kinerja menurut para ahli.

Penulis dalam penelitian in1 mengadopsi indikator kinerja menurut Aziz (2018),

yaitu:
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1. Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing.

2. Kualitas
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan.

3. Efisiensi
Efisiensi kerja adalah perbandingan terbaik antara suatu pekerjaan yang
dilakukan dengan hasil yang dicapai oleh pekerjaan tersebut sesuai dengan
yang ditargetkan baik dalam hal mutu maupun hasilnya yang meliputi
pemakaian waktu yang optimal dan kualitas cara kerja yang maksimal.

4. Efektivitas
Efektivitas kerja merupakan suatu keadaan yang menunjukkan tingkat
keberhasilan atau pencapaian suatu tujuan yang diukur dengan kualitas,

kuantitas dan waktu sesuai dengan yang telah direncanakan sebelumnya.

Penelitian Terdahulu

Sebagai gambaran, peneliti menelaah hasil-hasil penelitian sebelumnya yang

menguji secara empirik berkaitan dengan variabel yang digunakan dalam penelitian

ini, seperti yang disajikan dalam Tabel 2.1 berikut ini.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Metode dan
No| Peneliti Judul Penelitian Analisis data Hasil Penelitian
Penelitian
1 | Jose Beno | Pengaruh Motivasi Metode: Motivasi kerja
(2019) Kerja, Disiplin Kerja | deskriptif berpengaruh positif dan
dan Lingkungan o signifikan terhadap
Kerja terhadap Analisis Data: kinerja pegawai PT.
Kinfelja Pegawai PT. Represi Linier Penindo II‘T‘ehjlk Bayur
Penindo II Teluk Berganda Padang. Disiplin kerja
Bayur Padang : berpengaruh positif dan
Analisis Data: signifikan terhadap
Uji T kinerja pegawai PT.
Penindo II Teluk Bayur
UjiF Padang. Lingkungan
kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja
pegawai PT. Penindo IT




Teluk Bayur Padang.

Yayan
Yanuari

(2019)

Analisis Pengaruh
Motivasi Kerja Dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan

Metode:
deskriptif

Analisis Data:

Regresi Linier
Berganda

Analisis Data:
UinT

Uji F

Hasil pengujian
hipotesis dengan
menggunakan analisis
statistik uji t, diperoleh
nilai t hitung sebesar
9,765 > t tabel 2,048.
Artinya Ha diterima dan
Ho ditolak. Dan
keberartian pengaruh
dan hubungan
lingkungan kerja
terhadap kinerja
karyawan diperoleh
nilai t hitung sebesar
4,599 > 2,048. Artinya
adalah Ha diterima dan
Ho ditolak. Sedangkan
berdasarkan hasil
perhitungan dengan
menggunakan analisis
uji f diperoleh nilai
hitung 45,87 > nmilai f
tabel 3,35, artinya
adalah Ha diterima dan
Ho ditolak. Dengan
demikian dapat
disimpulkan bahwa
motivasi kerja dan
lingkungan kerja secara
bersama-sama
mempunyai pengaruh
terhadap peningkatan
kinerja karyawan.

Roby Adhi
Nugroho

(2019)

Pengaruh
Lingkungan kerja,
Disiplin Kerja dan
Motivasi kerja
Terhadap Kinerja
karyawan

Metode:
deskriptif

Analisis Data:

Regresi Linier
Berganda

Analisis Data:
UinT

Hasil penelitian
diperoleh variabel
lingkungan kerja
mempunyai pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja.
Variabel disiplin kerja
mempunyai pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja.
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Uji F

Variabel motivasi kerja
mempunyai pengaruh
yang signifikan
terhadap kinerja. Hasil
analisis w1 F diketahui
variabel lingkungan
kerja, disiplin kerja,
dan motivasi kerja
secara bersama-sama
mempunyai pengaruh
terhadap kinerja.

Khaled
Al-Omari
and

Haneen
Okasheh

(2017)

The Influence of
Work Environment
on Job Performance:
A Case Study of
Engineering
Company in Jordan

Metode:
deskriptif

Analisis Data:

Regresi Linier
Berganda

Analisis Data:
UinT

Uji F

Hasil penelitian
mengungkapkan bahwa
kendala situasional
terdiri dari faktor-faktor
seperti kebisingan,
perabot kantor, ventilasi
dan cahaya, adalah
lingkungan kerja utama
kondisi yang
berdampak negatif pada
prestasi kerja dan harus
mendapatkan perhatian
lebih. Disarankan agar
pengusaha harus
mengambil inisiatif
untuk memotivasi
karyawan dengan
meningkatkan
lingkungan kerja
mereka. Ketika
karyawan termotivasi,
mereka prestasi kerja
akan meningkat, dan
mereka akan mencapai
hasil dan tujuan
pekerjaan yang
diinginkan. Dengan
demikian,
meningkatkan kepuasan
majikan.

Ignatius
Jeffrey
dan Marta
Herdian

The Effect of Work
Motivation, Work
Discipline, and
Competence on

Metode:
deskriptif

Hasil penelitian in1
menunjukkan bahwa
Motivasi Kerja,
Disiplin Kerja, dan
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Dinata
(2017)

Employee
Performance

Analisis Data:

Regresi Linier
Berganda

Analisis Data:
UinT

Ui F

Kompetensi variabel
secara simultan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
Kinerja. Secara parsial
variabel Motivasi Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan pengaruhnya
terhadap Kinerja
Pegawai; Disiplin Kerja
berpengaruh positif dan
signifikan Pengaruh
terhadap Kinerja
Pegawai, dan
Kompetensi
berpengaruh positif dan
signifikan berpengaruh
terhadap Kinerja
Pegawai. Studi in1
menyimpulkan bahwa
efektif manajemen pada
sub variabel Motivasi
Kerja, Disiplin Kerja
dan Kompetensi akan
dapat meningkatkan
Kinerja Pegawai dan
pada akhirnya juga
meningkatkan daya
saing perusahaan dan
meningkatkan
pendapatan cabang.




2.6 Kerangka Pemikiran

-2

. Sebagian pegawai Kantor Kementerian

Agama Kab. Lampung Selatan kurang
merasa nyaman dengan lingkungan kerja
fisik tempat mereka bekerja.

Indikator Lingkungan kerja fisik yang
digunakan;

1) Bangunan tempat kerja

2) Peralatan kerja yang memadai

3) Fasilitas

4) Tersedianya sarana angkutan.
(Siagian, 2014)

Sebagian pegawai tidak datang ke kantor
dengan tepat waktu dan sering
mengabaikan kehadiran.

Indikator disiplin kerja vang digunakan
adalah sebagai berikut:

1) Tujuan dan kemampuan.

2) Teladanan Pimpinan

3) Balas Jasa

4) Keadilan

5) Waskat

6) Sanksi

7) Ketegasan

8) Hubungan kemanusiaan

(Hasibuan, 2016)

. Sebagian pegawai merasa belum merasa

puas dengan sikap pimpinan dan instansi

yang kurang menghargai hasil kerja dan

prestasi kerja pegawai.

Indikator motivasi kerja yang digunakan

adalah sebagai berikut;

1) Tanggung jawab dalam melakukan
pekerjaan

2) Prestasi yang dicapai

3) Pengembangan diri

4) Kemandirian dalam bertindak

(Yancomala, 2014)

2.7 Pengembangan Hipotesis

A 4

Lingkungan
kerja fisik

Disiplin kerja

Motivasi kerja
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Umpan
balik

2

. Berapa besar pengaruh

Lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja pegawai?

. Berapa besar pengaruh

Disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai?

. Berapa besar pengaruh

Motivasi kerja terhadap
kinerja Pegawai?

. Berapa besar pengaruh

Lingkungan kerja fisik,
Disiplin kerja dan Motivasi
kerja terhadap kinerja

Pegawai?
}

Analisis
Berganda
Ujitdanuji F

Regresi Linier

h 4

Terdapat pengaruh yang signifikan antara lingkungan
kerja, disiplin kerja dan motivasi kerja tethadap kinerja

pegawai.

Gambar 2.3 Kerangka Pemikiran
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Disiplin kerja
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-
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Kinerja Pegawai

Gambar 2.4 Pengembangan Hipotesis
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2.8 Hipotesis

Sugiyono (2017) menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban sementara
terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah
dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Hipotesis dalam penelitian ini
dikemukakan dengan tujuan untuk mengarahkan serta memberi pedoman bagi
penelitian yang akan dilakukan. Apabila ternyata hipotesis tidak terbukti dan berarti
salah, maka masalah dapat dipecahkan dengan kebenaran yang ditentukan dari
keputusan yang berhasil dijalankan selama ini.

Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka pemikiran di atas, peneliti
mengajukan beberapa hipotesi. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:

1. Diduga Lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja Pegawai
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Lampung Selatan.

2. Diduga Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Lampung Selatan.

3. Diduga Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Kantor
Kementerian Agama Kabupaten Lampung Selatan.

4. Diduga Lingkungan kerja fisik, Disiplin Kerja dan Motivasi kerja secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Lampung Selatan.
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