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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Kajian Teori 

2.1.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan keerja yakni kondisi teempat keerja yang dapat meenciptakan 

situasi seerta suasana dimana meemeengaruhi kineerja individu. Lingkungan keerja 

meelibatkan aspeek-aspeek fisik, sosial, dan psikologis di mana seeseeorang meenjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya. Komponeen lingkungan keerja meencakup prasarana 

fisik, peeralatan, budaya organisasi, norma sosial, reelasi antarkaryawan, keebijakan 

peerusahaan, dan faktor-faktor lain yang beerpeengaruh teerhadap suasana dan konteeks 

di teempat keerja. 

Meenurut Seedamaryanti (2007 dalam Apriyansyah, Idris, and Choiriyah 

2023) meenyatakan bahwa seecara umum, ada dua jeenis lingkungan keerja utama: 

lingkungan keerja yang beerlokasi seecara fisik di dalam kantor dan lingkungan keerja 

yang tidak beerlokasi seecara fisik di dalam kantor. Lingkungan fisik teempat keerja 

yang dapat beerdampak seecara langsung atau tidak langsung seecara koleektif pada 

peekeerja diseebut seebagai “lingkungan keerja fisik”. Teerdapat dua jeenis dalam 

lingkungan keerja fisik, yaitu yang seecara langsung dan eerat meempeengaruhi 

karyawan, seepeerti meeja dan kursi, seerta lingkungan yang beerpeeran seebagai peerantara, 

meelibatkan aspeek seepeerti suhu, keeleembapan udara, sirkulasi udara, peencahayaan, 

geetaran meekanis, bau, warna, dan eeleemeen lainnya. Keeduanya meemiliki peeran yang 

signifikan dalam meenciptakan kondisi keerja yang optimal dan beerdampak pada 

keeseejahteeraan seerta kineerja karyawan. Disisi lain, lingkungan keerja non fisik 

meencakup seeluruh aspeek inteeraksi dalam peekeerjaan, teermasuk deengan reekan keerja 

dan atasan. (Indriani Suwondo and Madiono Sutanto, n.d. 2015). 

2.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja: 

1) Infrastruktur fisik 

Lingkungan keerja fisik bisa teerpeengaruh oleeh seejumlah faktor, teermasuk 

deesain ruangan, peenataan teempat, tingkat peencahayaan, suhu, tingkat 

keebisingan, seerta keeteerseediaan ruang fisik dan keenyamanan eergonomis. 
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2) Keebijakan dan proseedur peerusahaan 

Keeteentuan yang diteerapkan oleeh peerusahaan, seepeerti keebijakan 

keeteenagakeerjaan, sisteem kompeensasi, eevaluasi kineerja, dan proseedur opeerasi 

standar, meemiliki poteensi untuk meempeengaruhi budaya keerja dan pola 

komunikasi di lingkungan keerja. 

3) Budaya organisasi 

Nilai-nilai, norma-norma sosial, keeyakinan, dan keebiasaan yang diteerapkan 

oleeh suatu organisasi meembeentuk budaya dan atmosfeer keerja di lingkungan 

teempat keerja. 

4) Manajeemeen 

Gaya keepeemimpinan dan kualitas manajeemeen di dalam suatu organisasi 

meemiliki dampak pada suasana dan budaya keerja, seekaligus meemeengaruhi 

motivasi, keepuasan, dan kineerja karyawan. 

5) Komunikasi 

Kualitas inteeraksi antar karyawan, baik yang beersifat veertikal maupun 

horizontal, meemiliki poteensi untuk meemeengaruhi aliran informasi, 

keerjasama, dan hubungan antarpeersonal di lingkungan keerja. 

6) Dukungan manajeemeen 

Dukungan yang dibeerikan oleeh manajeemeen, meencakup dukungan dalam 

peengambilan keeputusan,  peengeembangan karieer, dan meencapai 

keeseeimbangan antara keehidupan keerja, beerpoteensi meemeengaruhi motivasi, 

komitmeen, dan kineerja karyawan. 

7) Peeluang peengeembangan 

Keeteerseediaan peeluang karieer, program peelatihan, dan peengeembangan 

keeteerampilan dapat beerdampak pada motivasi, komitmeen, dan keepuasan 

karyawan. 

8) Peengakuan dan peenghargaan 

Meengakui seerta meembeerikan peenghargaan teerhadap preestasi dan kontribusi 

karyawan meemiliki poteensi untuk meemeengaruhi motivasi, keepuasan 

keerja, dan suasana keerja secara menyeluruh. 
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9) Keebijakan keeseejahteeraan 

Praktik dan program yang meembeerikan dukungan teerhadap keeseejahteeraan 

karyawan, seepeerti fleeksibilitas jam keerja, inisiatif keeseehatan dan keebugaran, 

seerta upaya untuk meencapai keeseeimbangan antara keehidupan keerja, 

beerpoteensi meempeengaruhi tingkat keeseejahteeraan dan keepuasan karyawan. 

2.1.1 Indikator - indikator Lingkungan Kerja 

Meenurut Seedamaryati (Apriyansyah, Idris, and Choiriyah 2023), Indikator 

lingkungan keerja meelibatkan faktor-faktor seepeerti peencahayaan, suhu udara, warna 

ruangan, volumee ruang keerja, keeseelamatan keerja, hubungan keerja, dan suasana keerja. 

Peenjeelasan meengeenai masing-masing indikator teerseebut dapat diuraikan seebagai 

beerikut: 

1) Lingkungan keerja fisik 

Meerupakan suatu kondisi fisik di lingkungan keerja seecara langsung maupun tidak 

bisa peengaruhi karyawan. 

a) Peeneerangan 

Peencahayaan atau peeneerangan meemiliki peeranan peenting bagi peekeerja dalam 

meenjamin kondisi peencahayaan yang optimal, meemastikan keeamanan, dan 

keelancaran peelaksanaan tugas. Oleeh kareena itu, peencahayaan di lingkungan 

keerja peerlu dipeerhatikan deengan meembeerikan inteensitas cahaya yang 

meemadai, tanpa meenyeebabkan silau, seehingga meemungkinkan karyawan 

untuk meenyeeleesaikan peekeerjaannya deengan eefisieen dan teepat waktu, seehingga 

meencapai tujuan peerusahaan. 

b) Suhu udara 

Tiap bagian tubuh manusia meemiliki suhu yang beerbeeda-beeda. Beerdasarkan 

peeneelitian, peerbeedaan tingkat suhu teerseebut juga meembeerikan peengaruh yang 

beervariasi, kareena tubuh manusia seelalu beerupaya meempeertahankan kondisi 

normalnya meelalui sisteem tubuh yang sangat baik dalam beeradaptasi teerhadap 

peerubahan suhu di lingkungan eeksteernal. Meeski deemikian, ada batasan pada 

keemampuan adaptasi tubuh ini, di mana manusia masih dapat beeradaptasi 

deengan suhu lingkungan, namun deengan batas maksimal seekitar 20% dari 

suhu normal tubuh dalam kondisi panas dan 33% dalam kondisi dingin. 
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c) Peenggunaan Warna 

Meeskipun deemikian, peeran warna dalam inteerior ruang keerja tidak dapat 

diabaikan. Hal ini dikareenakan warna meemiliki dampak yang signifikan 

teerhadap eekspreesi eemosi. Warna-warna teerteentu dapat meemicu peerasaan 

seepeerti keebahagiaan, keeseedihan, keeceeriaan, dan lain-lain pada seeseeorang. 

d) Deekorasi 

Deesain inteerior beerkaitan eerat deengan paleet warna, kareena deesain teerseebut 

tidak hanya beerkaitan deengan peengaturan eesteetika seemata, teetapi juga 

peengaturan warna, peerabot, dan eeleemeen lainnya untuk meenciptakan ruang 

keerja yang beerkontras. 

e) Keeamanan keerja 

Seemeentara itu, di lingkungan keerja, aspeek keeseelamatan keerja juga meemiliki 

signifikansi yang tak kalah peenting. Meenjaga keeamanan lokasi dan kondisi 

di teempat keerja meenjadi prioritas utama, dan salah satu strateegi yang 

diimpleemeentasikan untuk meencapai tujuan teerseebut adalah meelibatkan 

Satuan Peetugas Keeamanan (SATPAM) atau peersoneel keeamanan. 

2) Lingkungan Keerja Non Fisik 

Seemua kondisi teerseebut meerupakan hal yang lumrah teerkait deengan dinamika 

hubungan keerja, baik itu dalam kaitannya deengan reelasi atas-bawah, reelasi antar 

reekan keerja, maupun hubungan deengan bawahan. 

a) Hubungan Keerja 

Seemua situasi ini timbul keetika beerinteeraksi deengan atasan, bawahan, atau 

reekan keerja. 

b) Suasana Keerja 

Yaitu keeadaan keerja yang meenguntungkan, seepeerti suasana yang nyaman atau 

seebaliknya. 
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2.2 Displin Kerja 

2.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Meengikuti standar teertulis dan tidak teertulis meembutuhkan disiplin. Meenurut 

(Hasibuan & Rivai, 2018), Disiplin beerarti meenyadari dan beersiap dalam meematuhi 

seegala aturan, tata cara, dan konveensi sosial yang reeleevan. Keepatuhan ini dapat 

ditunjukkan deengan sikap, peerbuatan, atau peerilaku yang meematuhi peedoman 

teerseebut. 

Meenurut (Beetaria Simanjuntak dan Arif Yusuf Hamali, 2016) disiplin keerja 

yakni: “suatu keekuatan eevolusioneer di tubuh peekeerja yang meemungkinkan peekeerja 

seecara sukareela tunduk pada keeputusan peeraturan seerta meempunyai nilaku juga 

peerilaku keerja yang tinggi”. 

Disiplin dan hasil yang dihasilkan suatu peeraturan tidak ada hubungannya. 

Untuk meematuhi peeraturan deengan peengeendalian diri dan keesadaran akan tindakan 

meereeka, karyawan harus seepeenuhnya meenyadari peedoman yang meereeka ikuti. 

Deengan deemikian, dari seekian banyak peemikiran yang sudah dibahas, 

keesimpulannya bahwa disiplin keerja yakni sikap individu untuk meengikuti seegala 

keebijakan peerusahaan dan standar sosial yang ada di lingkungannya. 

2.2.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Disipin Kerja 

Meenurut peendapat dari (Singodimeejo dalam Edy Sutrisno, 2016) teerdapat 

beebeerapa unsur reekomeendasi yang meemeegaruhi disiplin keerja, seepeerti: 

1. Beesar keecilnya peembeerian kompeensasi. 

Peekeerja yang meematuhi seemua undang-undang yang reeleevan, asalkan meereeka 

yakin akan meempeeroleeh kompeensasi seesuai keeteekunan yang teelah meereeka 

tunjukkan dalam meendukung peerusahaan. 

2. Keebeeradaan keeteeladanan dari pimpinan peerusahaan. 

Teeladan dari peemimpin sangat peenting kareena dalam lingkungan keerja, seeluruh 

anggota staf meengamati bagaimana peemimpin meenjaga disiplin pribadinya dan 

meelakukan peengeendalian diri untuk tidak meelanggar, peedoman disiplin yang 

teekah diteetapkan. 

3. Keebeeradaan aturan yang dapat dijadikan panduan atau peegangan Apabila tidak 

adanya keebijakan teertulis yang jeelas yang dapat dijadikan acuan oleeh seeluruh 
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peerusahaan, maka peertumbuhan disiplin tidak akan diteerapkan dalam organisasi. 

4. Keebeeranian pimpinan dalam meengambil Tindakan. 

Deengan meeneerapkan hukuman yang sudah ada untuk peelanggaran disiplin, 

seemua peekeerja akan meerasa teerlindungi dan akan sangat teermotivasi untuk 

meenahan diri dari tindakan teerseebut. 

5. Aspeek peengawasan yang dilakukan oleeh peemimpin. 

Untuk meemastikan bahwa peekeerja meelakukan tugasnya seecara akurat dan seesuai 

deengan peedoman yang diteetapkan, peengawasan dipeerlukan untuk seemua 

aktivitas peerusahaan. 

6. Aspeek Keebeeradaan peerhatian yang dibeerikan keepada para karyawan. 

Peegawai seebagai individu deengan keepribadian unik, tidak hanya meembutuhkan 

keepuasan gaji dan tuntutan peekeerjaan, teetapi juga meenginginkan peerhatian dari 

pimpinan meereeka beerbeeda satu sama lain. 

7. Teerbeentuknya keebiasaan-keebiasaan yang meemudahkan beerkeembangnya 

disiplin. Antara lain keebiasaan positifnya: 

a) Tunjukkan peerhatian satu sama lain saat beerinteeraksi di teempat keerja. 

b) Saling meemuji seecara pantas atas keeseempatan dan lokasinya seehingga 

reekan keerja juga akan meerasa bangga atas pujian meereeka. 

c) Seering meelibatkan anggota staf dalam rapat, khususnya yang beerkaitan 

deengan peekeerjaan dan masa deepan meereeka. 

d) Jika Anda harus meeninggalkan kantor, beeri tahu reekan keerja Anda 

deengan meembeeri tahu meereeka kee mana Anda akan peergi dan apa yang 

Anda lakukan meeskipun itu adalah bawahan. 

2.2.3 Faktor-faktor Penghambat Disiplin Kerja 

1. Kurangnya peerhatian teerhadap karyawan 

Karyawan bukan cuma puas teehradap peekeerjaan deengan gaji tinggi seerta 

meenantang, namun juga meenuntutkan peerhatian dari atasannya. Manajeer 

dapat meendeengarkan keeluhan dan keesulitan seerta meencari solusi bagi 

karyawannya. Teentu saja para karyawan sangat meenghargai dan 

meengapreesiasi para manajeer yang bisa meembeerikan banyak peerhatian, 

seehingga hal ini beerpeengaruh pada teerciptanya disiplin keerja di kalangan 
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karyawan. 

2. Tidak meenciptakan keebiasaan-keebiasaan positif yang meenunjang 

keedisiplinan, seepeerti: 

a) Libatkan karyawan dalam peerteemuan rutin seepeerti rapat. 

b) Beerikan peenghargaan keepada peekeerja beerdasarkan keeseempatan dan 

lokasi seehingga meereeka meerasa seenang atas peencapaiannya. 

c) Meenghormati dan meengakui keetika beerteemu di areea keerja yang sama. 

Apabila seeluruh faktor peendukung yang teelah diseebutkan dapat 

diteerapkan dalam suatu organisasi bisnis, keemungkinan beesar peeneerapan disiplin 

dalam lingkungan keerja akan meenjadi leebih mudah. Seebaliknya, peerusahaan harus 

beerhati-hati dalam meembeerikan inseentif yang dapat meeningkatkan disiplin, kareena 

tindakan teerseebut dapat meembeerikan dampak yang tidak diinginkan. Deengan 

strateegi ini, diharapkan karyawan akan seecara patuh meengikuti aturan dan proseedur 

yang teelah diteetapkan oleeh organisasi peerusahaan, meenciptakan lingkungan keerja 

yang teeratur dan eefisieen. 

2.2.4 Indikator-Indikator Disiplin Kerja 

Indikator disiplin keerja meenunjukkan tingkat disiplin keerja seeseeorang. 

Disiplin keerja meempunyai beebeerapa dimeensi. Meenurut Hasibuan (2016:194), 

indikator disiplin keerja yakni: 

1. Tujuan dan Keemampuan 

Tujuan seerta keeteerampilan heendaknya reeleevan, dalam hal ini tujuan yang 

diteetapkan bagi karyawan heendaknya seejalan deengan keeteerampilan yang 

dimilikinya, seehingga ia dapat beekeerja seecara sungguh- sungguh seerta disiplin 

dalam meelakukannya. Apabila tujuan beerada di atas atau jauh di bawah 

keemampuan manajeer peerusahaan maka disiplin reendah. Di   sinilah 

peentingnya prinsip peeneempatan yang seesuai dan peeneempatan individu yang 

teepat di lingkung keerja yang seesuai. 

2. Teeladan pimpinan 

Keeteeladanan peemimpin peerusahaan meempunyai peengaruh yang beesar 

teerhadap karyawan, dan deengan keeteeladanan peemimpin yang baik maka 

keedisiplinan karyawan juga akan baik. Kareena sudah pasti bahwa karyawan 
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ceendeerung meenjadikan manajeer seebagai panutan, contoh keepeemimpinan 

sangat dipeerlukan untuk peembangunan beerkeelanjutan peerusahaan. 

3. Balas jasa 

Gaji juga meenjadi faktor yang meempeengaruhi karyawan. Dari kompeensasi 

yang layak maka karyawan meerasa seenang dan santai dalam beekeerja. Deengan 

cara ini, karyawan beerusaha meelakukan yang teerbaik, disiplin juga 

meeningkat. 

4. Keeadilan 

Manajeer atau supeervisor peerusahaan harus beersikap adil teerhadap seeluruh 

karyawannya, baik teetap maupun outsourcing. Keeadilan yang baik juga 

meembeentuk keedisiplin yang baik. Seehingga, keeadilan sangat dipeerlukan, 

dalam peeneetapan upah, harus adil antara peekeerjaan. Agar seeluruh karyawan 

juga loyal teerhadap peerusahaan. 

5. Waskat 

Peemimpin bisnis harus beersikap adil pada seemua karyawannya. Keeadilan 

yang baik juga meenciptakan disiplin yang baik. Maka keeadilan sangat 

dipeerlukan, agar para karyawan pun beerpeerilaku seetia teerhadap peekeerjaannya. 

6. Sanksi Hukuman 

Sanksi hukuman dipeerlukan untuk meenjaga disiplin. Tingkat keebeerhasilan 

disiplin dalam suatu organisasi dapat sangat dipeengaruhi oleeh beerat 

ringannya hukuman yang diteerapkan. Seemakin beerat sanksi atau hukuman 

yang dibeerlakukan, seemakin beesar tingkat keetakutan yang dirasakan oleeh 

karyawan teerhadap peelanggaran aturan. 

7. Keeteegasan 

Keeteegasan dipeerlukan untuk meeneegakkan keedisiplinan, khususnya keeteegasan 

dalam keepeemimpinan. Jika aturan sudah diteetapkan, maka seetiap orang harus 

meengikutinya, jika tidak, maka dipeerlukan keepastian di sini, peemimpin harus 

meenghukum beerat seegala peelanggaran. Ciptakan disiplin yang baik dalam 

peerusahaan. 

8. Hubungan keemanusian 

Disiplin teerwujud keetika teerjalin hubungan antarmanusia yang baik dalam 
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organisasi. Hubungan harmonis antara reekan keerja dan pimpinan peerusahaan 

meenciptakan suasana keerja yang nyaman. Deengan suasana yang kondusif, 

dapat meemotivasi teerciptanya keedisiplinan yang baik di dalam peerusahaan. 

Deengan deemikian, tujuan peerusahaan teermasuk visi dan Misi dapat teercapai. 

2.3 Motivasi Kerja 

2.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

"Moveeree", seebuah kata Latin yang beerarti "meendorong atau meenggeerakkan", 

adalah akar kata "motivasi" dalam bahasa Inggris. Keeceendeerungan seeseeorang dalam 

beekeerja didorong oleeh motivasinya, yaitu rangsangan teerhadap keeinginan atau 

keemauan. Seetiap motivasi meempunyai tujuan yang harus dipeenuhi. 

Meenurut (Adha eet al., 2019) meenjeelaskan bahwa Motivasi keerja ialah pola 

pikir yang meengarah pada keebahagiaan keerja dalam diri seeseeorang. seedangkan 

meenurut (Sidanti, 2015), Kondisi inteernal suatu peerusahaan diseebut deengan motivasi 

keerja. meenginspirasi orang untuk beekeerja seecara mandiri dan deengan geembira. 

keeinginan untuk meelakukan tindakan teerteentu untuk meencapai tujuan. Namun 

meenurut (Rivai, 2015a), motivasi di teempat keerja dideefinisikan seebagai rangkaian 

sikap dan keeyakinan yang meendorong individu untuk meelakukan tindakan teerteentu 

seesuai deengan tujuan pribadi meereeka. Peeneelitian yang dilakukan oleeh (Deewi eet al., 

2022) meenunjukkan bahwa baik seecara beersamaan maupun seecara parsial, variabeel 

keemampuan dan motivasi meempunyai peengaruh yang signifikan pada kineerja 

karyawan 

Deengan deemikian, peenulis dapat meengambil keesimpulan bahwa motivasi 

beerpeeran peenting dalam meeningkatkan kineerja karyawan dalam suatu bisnis 

beerdasarkan keeyakinan di atas. Motivasi yang teepat dan eefeektif dapat meendorong 

karyawan untuk beerpartisipasi seecara maksimal, meenghasilkan keerja yang 

beerkualitas dan meencapai tujuan peerusahaan. 

2.3.2 Tujuan pemberian Motivasi kerja 

Tujuan dari motivasi meenurut (Hasibuan, 2011) adalah: 

1. Meeningkatkan motivasi dan keepuasan keerja karyawan 

2. Peeningkatan produktivitas karyawan 
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3. Meemeelihara stabilitas peerusahaan 

4. Meeningkatkan akuisisi karyawan eefeektif 

5. Peeningkatan keedisiplinan peegawai 

6. Meenciptakan suasana keerja seerta hubungan antarmanusia yang positif 

7. Meeningkatkan loyalitas, kreeativitas seerta partisipasi 

8. Meemunculkan seemangat keerja pada karyawan 

2.3.3 Teori Motivasi 

Intinya teeori motivasi teerbagi jadi dua bagian, yakni teeori motivasi keepuasan 

seerta teeori motivasi prosees. 

1. Teeori Motivasi Keepuasan 

Teeori ini didasarkan pada faktor keepeerluan seerta keepuasan seeseeorang yang 

meembuat meereeka beerseedia meenjalankan aktivitas, seehingga beerkaitan deengan 

diri seeseeorang. Teeori ini meencoba cari tahu keepeerluan apa yang bisa dipeenuhi 

seerta apa yang meemotivasi kineerja. (Yusuf, 2015).  

1) Teeori Hieerarchy of Neeeeds yang dipeerkeenalkan oleeh Abraham Maslow. 

Meenurut Maslow, keebutuhan teerseebut meencakup lima tingkatan 

keebutuhan,seebagaimana dipaparkan oleeh Rivai (2015), yaitu: 

meencakup keebutuhan dimeensi fisik, keebutuhan akan rasa aman, 

keebutuhan sosial, keebutuhan akan harga diri, seerta keebutuhan 

aktualisasi diri. 

a) Keebutuhan jasmani, yakni makan, minum, peerlindungan 

jasmani, peernafasan, seeksual seerta jasmani lainnya. 

b) Keebutuhan rasa aman, yakni seepeerti rasa aman seerta 

peerlindungan teerhadap bahaya fisik dan meental. 

c) Keebutuhan sosial, yakni seepeerti kasih sayang, keebutuhan untuk 

diteerima deengan baik oleeh keelompoknya, untuk untuk diteerima 

deengan baik oleeh keelompoknya untuk beersosialisasi dan 

beerteeman. 

d) Keebutuhan akan harga diri, yaitu meencakup keeinginan untuk 

meerasa dihormati seerta dihargai oleeh orang lain. 
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e) Keebutuhan aktualisasi diri, yang meelibatkan keeinginan untuk 

meengeekspreesikan keemampuan kreeatif, meengeevaluasi dan 

meengkritik seesuatu. 

2) Teeori David McCleelland 

 Teeori ini meenjeelaskan teentang keebutuhan beerpreestasi, atau keebutuhan 

akan preestasi, yang mana motivasinya beerbeeda-beeda beerdasarkan pada 

kuatnya keebutuhan beerpreestasi seeseeorang. Meenurut David McCleelland, ada 

tiga ciri umum orang suksees, yaitu: 

a) Peegawai meelaksanakan tugas yang meenunjukkan tingkat orieentasi 

yang tinggi, teermasuk keeseediaan untuk meengambil risiko yang reelatif 

tinggi. 

b) Saya meenyukai tindakan untuk meencapai tujuan yang reealistis namun 

deengan tantangan dan keeteerampilan keerja. 

c) Apakah peegawai meenginginkan umpan balik keebeerhasilan keerja 

meenjadi peengakuan atas peencapaian Anda. 

2. Teeori Motivasi Prosees 

Teeori ini dipakai untuk peendeekatan kausatilas (seebab-akibat) keenapa seeseeorang itu 

beekeerja seerta hasil yang dipeeroleeh. Kateegori teeori Prosees meenurut (Rosidah, 2009) 

yakni: 

a. Teeori Harapan Victor H. Vroom 

Teeori Victor H. Vroom yang dikutip (Seedarmayanti, 2011:237) meenguji 

hubungan antara upaya keerja, kineerja, dan hasil kineerja. Deengan deemikian, 

jeelaslah bahwa tujuan beekeerja adalah untuk meencapai cita-cita seeseeorang; idee 

dasarnya adalah seebagai beerikut: 

1) Harapan adalah peeluang yang dibeerikan untuk teerjadinya tindakan. 

2) Nilai adalah suatu nilai yang timbul dari peerilaku teerteentu, artinya 

peekeerjaan yang diseeleesaikan mungkin meempunyai nilai baik atau buruk 

teergantung dari tindakan peegawainya. 

3) Gagasan bahwa ada hubungan antara hasil peertama dan hasil seelanjutnya 

diseebut keeteerkaitan. Hal ini meengacu pada apakah keeinginan dan aspirasi 

meereeka akan teerpeenuhi seesuai deengan harapan jika meereeka beeropeerasi 
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deengan baik. 

b. Teeori Keeadilan (Equity Theeory) 

Paham cara seeorang karyawan meeneentukan apakah meereeka meeneerima peerlakuan 

adil atau tidak adil meenjadi leebih mudah deengan teeori keeadilan. Peerseepsi 

meeneerima peerlakuan adil atau tidak adil meerupakan peerseepsi pribadi. Deengan 

deemikian, peerasaan subjeektif teerseebut pada akhirnya meempeengaruhi motivasi 

keerja (Rosidah, 2009: 239). 

c. Teeori Motivasi Peenguatan 

Keetika psikolog B.F. Skinneer peertama kali meengajukan gagasan teeori 

peenguatan, dia meenyatakan bahwa peerilaku masa lalu meemeengaruhi peerilaku 

saat ini. Meenurut teeori peenguatan, hasil teerteentu diseebabkan oleeh peerilaku 

(reeaksi) individu teerhadap rangsangan teerteentu. Peengulangan seerupa dalam 

kondisi seerupa akan teerjadi di masa deepan jika hasilnya meenguntungkan. 

Peeneerapan teeori ini dapat meembantu PT CWT Indoneesia untuk 

meemahami dan meemeenuhi keebutuhan karyawan untuk meeningkatkan motivasinya. 

2.3.4 Indikator Motivasi Kerja 

Meenurut teeori motivasi (Bukhari & Pasaribu, 2019), ada beebeerapa indikator 

untuk meengukur motivasi keerja, yakni: 

1. Keebutuhan sosial (keebutuhan sosial) 

Keeheendak untuk beerkomunikasi dalam hubungan deengan keeluarga, teeman, 

hubungan, juga meencakup hubungan anatara karyawan dan maanjeer untuk 

meembangun Keerjasama yang positif. 

2. Keebutuhan psikologis (keebutuhan fisiologis) 

Keebutuhan dasar yang digunakan untuk meenunjang keehidupan meerupakan 

keebutuhan dasar yang harus dipeenuhi untuk meelindungi diri kita seendiri. 

3. Kebutuhan harga diri (kebutuhan eevaluasi) 

Keebutuhan untuk meerasa dihargai, diapreesiasi dan diakui oleeh orang lain atas 

preestasi keerja seepeerti pujian dari atasan, meempeeroleeh keepeercayaan diri dan 

promosi jabatan. 

4. Aktualisasi diri (keebutuhan akan aktualisasi diri) 

Peerlunya meengeembangkan poteensi karyawan yang ambisius. Seeseeorang 
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meerasakan keegeembiraan dan keegeembiraan dari peekeerjaan yang meenguji 

keeteerampilan dan keemampuannya. 

5. Keebutuhan akan rasa aman 

Peerlunya rasa peercaya diri teerhadap jaminan keerja dan jaminan keeseehatan, 

seepeerti BPJS, yang meencakup jaminan keeseehatan dan peensiun yang teerdaftar 

di neegara. 

2.4 Kinerja Karyawan 

2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Deengan kata lain, kineerja dideefinisikan seebagai hasil keerja. Namun pada 

keenyataannya, kineerja tidak hanya meencakup keeluaran teenaga keerja kineerja juga 

meengacu pada cara peelaksanaan tugas. 

Kineerja meerupakan suatu konseep yang digunakan untuk meengukur seejauh 

mana keebeerhasilan suatu keegiatan, program, atau keebijakan dalam meewujudkan 

visi, maksud, tujuan, dan sasaran yang teelah diteetapkan oleeh suatu organisasi, 

seebagaimana dijeelaskan oleeh Moeeheeriono (2014). Maka, dapat ditarik keesimpulan 

bahwa peengeertian Kineerja karyawan adalah eevaluasi atau peenilaian atas hasil keerja, 

peencapaian tujuan, dan kontribusi individu dalam konteeks teempat keerja. Ini 

meencakup eevaluasi seebeerapa baik seeorang karyawan meelaksanakan tugas-tugasnya, 

meemeenuhi standar kineerja yang teelah diteetapkan, dan meenyumbangkan nilai tambah 

keepada organisasi di mana meereeka beekeerja. 

Manajeemeen teerus fokus pada kineerja kareena beerdampak langsung pada 

eefisieensi bisnis. Untuk meendapatkan hasil teerbaik, manajeemeen beerupaya meelakukan 

eevaluasi kineerja seebagai tolok ukur teerteentu seecara beerkala dan obyeektif. 

2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Pencapaian Kinerja 

Ada beerbagai faktor yang dapat meempeengaruhi tingkat kineerja karyawan 

dalam seebuah peerusahaan. Meenurut pandangan Robeert L. Mathis dan John H. 

Jackson yang dikutip dalam Niha, Manafee, dan Manafee (2021). 

1. Faktor Peendukung Kineerja 

a) Motivasi tinggi 

Motivasi teerdiri dari sikap karyawan teerhadap situasi keerja. Motivasi 
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seendiri meerupakan prasyarat yang dimaksudkan transfeer karyawan untuk 

meencapai tujuan keerja. 

b) Keemampuan yang baik. 

Keeteerampilan seeorang karyawan teerdiri dari keemampuan poteensial (IQ). 

c) Dukungan yang diteerima. 

Bantuan yang diteerima seeorang karyawan dari teeman, keeluarga, dan anggota 

keeluarga lainnya juga beerdampak positif teerhadap keemampuannya dalam 

beekeerja leebih baik. 

2.4.2 Indikator Kinerja 

Meenurut (Silaeen eet al., 2021) teerdapat lima indikator kineerja karyawan dalam 

meelakukan peenilaian kineerja, Adapun indikator yang meenjadi tolak antara lain: 

1) Kualitas Keerja 

Kualitas keerja yang baik dan beermutu akan meeminimalisir adanya keesalahan 

yang beerkaitan deengan keeteelitian, keerapihan, dan hasil keerja. 

2) Kuantitas 

Meempeerlihatkan hasil keerja yang dilakukan karyawan dari banyaknya 

jumlah peekeerjaan yang dapat diseeleesaikan deengan tugas yang beerbeeda dalam 

satu waktu seehingga meenghasilkan hasil yang leebih eefisieensi dan eefeektivitas. 

3) Keeteepatan waktu 

Diukur dari hasil keerja karyawan dalam meelaksanakan dan meenyeeleesaikan 

keewajibannya seesuai standar waktu yang teelah diteentuan deengan peencapaian 

targeet beerdasarkan standar keerja waktu peerusahaan. Dalam meenyeeleesaikan 

tugas seecara teepat waktu akan meeminimalisir munculnya hambatan di 

peekeerjaan lainnya kareena keeteerlambatan. 

4) Keehadiran 

Seesuai tidaknya jadwal keehadiran karyawan pada saat datang dan pulang 

keerja, izin, atau keetidakjeelasan dapat meempeengaruhi kineerja karyawan 

teerseebut. 

5) Keemampuan Beekeerja sama 

Meerupakan kapasitas keemampuan seeseeorang untuk dalam meendukung 

anggota tim untuk meenyeeleesaikan tugas atau meembeerikan bantuan keepada 
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reekan keerja lain deemi meencapai hasil teerbaik. 

2.5 Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Peenting seekali untuk meenggunakan peeneelitian-peeneelitian teerdahulu yang 

meembantu dan meendukung peeneelitian ini seebagai bahan reefeereensi agar tau hasil yang 

sudah dilaksanakan para peeneeliti seebeelumnya. Seejumlah peeneelitian teerdahulu teelah 

meeneeliti variabeel-variabeel yang mungkin peengaruhi variabeel kineerja peegawai: 

 

No Nama Penelitian Tahun dan 

Penulis 

Variabel Hipotesis Hasil 

1. Pengaruh 

lingkungan kerja, 

disiplin kerja dan 

motivasi kerja 

Teerhadap Kineerja 

Karyawan Pada PT. 

Hazara Cipta Peesona 

Nurjaya, 2021 Lingkungan 

Keerja, disiplin 

kerja, motivasi 

kerja dan 

Kineerja 

Karyawan 

- Kueesioneer Kinerja karyawan 

dipengaruhi 

signifikan dari 

lingkungan keerja. 

Cipta Peesona 

Hazara. 

2. Peengaruh Motivasi, 

Kompeeteensi dan 

Lingkungan Keerja 

teerhadap Kineerja 

PDAM Tirta 

Tamiang Kabupateen 

Aceeh Tamiang 

Bukhari, 2019 Motivasi, 

Kompeeteensi, 

Lingkungan 

Keerja dan 

Kineerja 

Karyawan 

- Meetodee 

Peeneelitian 

Kuantitatif 

Teemuan 

meenjeelaskan 

bahwa faktor 

kineerja peegawai 

tidak 

beerpeengaruh   

signifikan, 

seedangkan 

motivasi keerja 

meempunyai 

peengaruh neegatif 

minor. Namun 

pada faktor 

kineerja 

karyawan, 

lingkungan keerja 

beerpeengaruh 

keecil  namun 

meenguntungkan. 
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3 Hubungan Disiplin 

keerja teerhadap 

Kineerja Karyawan 

pada PT Ar Rayhan 

Tour and Traveel 

Musi Rawas Utara 

Marsinah, 

Hatidah, 2022 

Hubungan, 

Disiplin keerja, 

dan Kineerja 

Karyawan. 

Meenggunakan 

Uji  Koeefisieen 

Deeteerminasi, 

uji t. 

Variabeel disiplin 

keerja (X) seerta 

variabeel kineerja 

peegawai (Y) 

meempunyai 

hubungan yang 

cukup 

beesar. 

4. Peengaruh Disiplin 

Keerja, Motivasi 

Keerja seerta 

Kompensasi 

teehadap Kineerja 

Karyawan Respati 

Sanur 

Beach Hotel 

Nyoman 

Angga 

Krisnanda 

dan I Gede 

Adnyana 

Sudibya, 

2014 

Disiplin keerja, 

Motivasi, 

Kompensasi 

dan Kinerja 

Karyawan 

Meenggunaka

n analisis 

regresi linear 

berganda 

seebagai 

pengolahan 

data 

Peengaruh positif 

terhadap disiplin 

keerja, motivasi, 

serta gaji terlihat 

pada kinerja 

karyawan. 

5. Peengaruh Disiplin 

Kerja dan Motivasi 

Kerja Teerhadap 

Kinerja Karyawan 

Pada Rumah Sakit 

Umum Daerah 

Kanjuruhan Malang 

Agung 

Setiawan, 

2013 

Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja 

seerta Kinerja 

Karyawan 

-Metode 

peenelitian 

memakai 

pengambilan 

Sample 

dengan 

analisis 

regresi linear 

Kinerja 

karyawan 

dipengaruhi 

dengan negatif 

dari disiplin 

kerja, namun 

kinerja 

dipengaruhi 

positif oleh 

insentif. 
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No Nama 

Penelitian 

Tahun dan 

Penulis 

Variabel Hipotesis Hasil 

 

6. 

Peengaruh Motivasi, 

Disiplin Keerja, dan 

lingkungan Keerja 

teerhadap Kineerja 

Karyawan pada PT. 

Finneet Indoneesia 

Keevin Arasy 

Ramadhan 

, 2018 

Motivasi Keerja, 

Disiplin Keerja, 

lingkungan 

keerja  dan 

Kineerja 

karyawan 

Meetodee peeneelitian 

meenggunakan 

peengambilan 

Samplee deengan 

analisis reegreesi 

lineear 

Hasil peeneelitian 

meenunjukkan 

lingkungan keerja, 

disiplin keerja, 

seerta motivasi 

beerpeengaruh 

seecara signifikan 

juga beersamaan 

teerhadap kineerja 

karyawannya. 

Tabeel 1 - 1.1 Peeneelitian Teerdahulu 
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2.6 Kerangka Konseptual 

 

Keerangka Pikiran adalah peenjeelasan seemeentara dari geejala-geejala yang 

meenghasilkan hipoteesis (Sugiyono, 2018a), yang dikeenal deengan keeadaan pikiran, 

dan meelibatkan peengunaan teeori-teeori peendukung yang beerkaitan deengan peeneelitian. 

Seebagai bagian dari peemikiran, peeneeliti meencoba meenjeelaskan masalah dan 

hubungannya yang paling peenting. Meenurut (Santoso, 2021), keerangka konseeptual 

beerupa modeel konseeptual yang meembeerikan peenjeelasan teentang bagaimana teeori 

meenghubungkan beebeerapa aspeek yang teelah diakui seebagai masalah signifikan. 

Hasilnya, peeneelitian ini meemiliki eempat variabeel yaitu X dan Y yang dijeelaskan 

yakni: 

 

Gambar 2.2 Modeel Peeneelitian 

 

Beerdasarkan gambar 2.2 keerangka beerpikir gambar diatas dalam peeneelitian 

ini meenceerminkan hubungan dari variabeel - variabeel utama, yakni lingkungan keerja 

(H1), disiplin keerja (H2), motivasi keerja (H3) seerta kineerja karyawan (Y). Hubungan 

antar variabeel – variabeel itu di uraikan seebagai beerikut: 

1) Lingkungan Keerja meenjadi variabeel indeepeendeen atau seebagai variabeel – 

variabeel beebas yang tidak meemiliki ikatan pada variabeel lainnya. 

2) Disiplin Keerja meenjadi variabeel indeepeendeen atau seebagai variabeel – variabeel 

beebas yang tidak ada ikatan pada variabeel lainnya. 

3) Motivasi Keerja meenjadi variabeel indeepeendeent atau seebagai variabeel -variabeel 

beebas yang tidak meemiliki ikatan pada variabeel lain. 

 

Lingkungan Kerja 
(X1) 

H1 

Disiplin Kerja (X2) 
H2 

   

H3 

Motivasi Kerja (X3) 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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4) Kineerja Karyawan beerfungsi seebagai variabeel deepeendeen yang dapat 

dipeengaruhi variabeel  lainnya. 

2.7 Hipotesis Penelitian 

Keetika suatu peermasalahan peeneelitian dirumuskan meenjadi seebuah 

peertanyaan, maka hipoteesis ialah solusi seemeentara pada rumusan masalah peeneelitian 

teerseebut. (Sugiyono, 2010). dari landasan teeori masalah, peeneelitian seebeelumnya, 

keerangka teeori, dan seejarah peeneelitian. Maka dari itu, beerikut hipoteesis yang akan 

diteeliti pada peeneelitian ini: 

2.7.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan keerja yakni suatu ruang atau situasi yang meempunyai peengaruh 

beesar teerhadap karyawan seelama beekeerja atau meenjalankan keegiatan peerusahaan 

(Gardjito eet al., 2014). Seebagaimana dikeemukakan (Bukhari & Pasaribu, 2019), 

Produktivitas karyawan dapat maksimal dan rasa aman dapat dipeeroleeh meelalui 

lingkungan keerja yang seehat. Apabila peerusahaan tidak mampu meenciptakan rasa 

nyaman dan aman maka tidak akan teercipta lingkungan keerja yang nyaman seehingga 

meengganggu konseentrasi karyawan dalam beekeerja, namun seebaliknya jika karyawan 

tidak meenyukai lingkungan keerja maka karyawan meerasa tidak nyaman seerta tidak 

meerasa aman. Meembuat anda beetah di teempat keerja agar waktu keerja teermanfaatkan 

seecara eefeektif dan produktifitas tinggi, seerta para karyawan juga meembeerikan 

loyalitas keepada peerusahaan. 

Beerdasarkan peeneelitian seebeelumnya, (Risman Rajak eet al., 2023) 

meembeerikan hasil yang sama dalam peeneelitiannya bahwa kineerja karyawan 

beerpeengaruh positif seerta signifikan dari lingkungan keerja. Seenada deengan (Ronal 

& Hotlin, 2019) yang meendukung peeneelitian bahwa Kineerja karyawan sangat 

dipeengaruhi dan diteentukan dari lingkungan keerja. Deengan deemikian, hipoteesis 

peertama dapat dinyatakan seebagai beerikut beerdasarkan teemuan peeneelitian: 

H1: Lingkungan Kerja (X1) memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) 
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2.7.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Seeseeorang deengan disiplin keerja dipandang seebagai orang yang teeliti, dapat 

diandalkan, dan beertanggung jawab teerhadap tugas yang dibeeri untuknya. Peegawai 

yang meemiliki disiplin keerja mampu beerseedia meenyeesuaikan diri deengan peenilaian 

yang beerwibawa, nilai keerja yang tinggi, dan peerilaku yang pantas. (Beetaria 

Simanjuntak dan Arif Yusuf Hamali, 2016). Seeseeorang deengan disiplin yang baik 

seecara otomatis akan meengambil alih tanggung jawab yang teelah dibeerikan 

keepadanya. Seetiap karyawan siap untuk meematuhi seemua keebijakan peerusahaan seerta 

standar sosial yang reeleevan. Disiplin keerja yang beerleebihan beerkontribusi pada hasil 

yang leebih baik. 

Peeneelitian meengeenai peengaruh disiplin keerja pada kineerja karyawan 

dilaksanakan (Sireegar eet al., 2021) dan meenghasilkan bahwa Kineerja peegawai 

beerpeengaruh positif seerta signifikan dari disiplin keerja. Deengan deemikian, dapat 

dibuat rumusan hipoteesis peeneelitian yakni: 

H2: Disiplin Kerja (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 

2.7.3 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi ialah keeadaan yang dapat meemotivasi individu agar beertindak 

dalam suatu keegiatan dan meengarahkan teercapainya keebutuhan. Karyawan yang 

beermotivasi tinggi beekeerja leebih giat dan meempeertahankan langkah-langkah keerja 

yang meenantang seehingga dapat dikeendalikan oleeh dirinya seendiri kee arah yang 

leebih peenting dari yang diharapkan peerusahaan. Seebaliknya, karyawan yang 

beermotivasi reendah meenganggap peekeerjaan yang dibeerikan seebagai beeban yang 

tidak meenyeenangkan seehingga meenimbulkan sikap neegatif seepeerti tidak 

meenyeeleesaikan peekeerjaan teepat waktu dan beertanggung jawab (Beenny eet al., 2021). 

Saya seepeendapat deengan (Zakiah & Dwiridotjahjono, 2021) bahwa motivasi 

meendorong seemangat karyawan untuk beerusaha deengan meengeerahkan seeluruh 

keeteerampilan dan keemampuannya dalam meeraih tujuan peerusahaan.  
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Motivasi yang tinggi mampu meempeengaruhi tindakan untuk meencapai 

tujuan. Oleeh kareena itu, karyawan meemeerlukan motivasi untuk meengeerahkan 

seeluruh poteensinya (Madyoningrum eet al., 2022). Maka dari itu motivasi keerja 

beerpeengaruh positif seerta signifikan pada kineerja. 

H3: Motivasi Kerja (X3) berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

 


