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2.1. Penelitian Terdahulu

Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Sukoco (2011) meneliti tentang Pengaruh
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dibagian Produksi PT. Temprina
Media Grafika Surabaya. Hasil darikesimpulan penelitian menyatakan bahwa
faktor-faktor lingkungan kerja yang terdiri dari lingkungan tempat kerja , fasilitas
kerja serta suasana kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai Kepuasan Kerja Karyawan PT. Temprina Media
Grafika Surabaya, serta bahwa variabel suasana kerja mempunyai pengaruh yang
dominan signifikan terhadap kepuasan kerja Pegawai Kepuasan Kerja Karyawan
PT. Temprina Media Grafika Surabaya.

Penelitian sebelumnya juga dilakukan oleh Cahyo Laksono (2015) meneliti
tentang Pengaruh Disiplin Kerja, Penempatan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai di PT Arifin Sidayu Gresik.Hasil dari kesimpulan penelitian
menyatakan bahwa faktor-faktor disiplin kerja, penempatan kerja dan motivasi
kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang relevan berikutnya yaitu oleh Yakhya Zahid (2015) meneliti
tentang Pengaruh Kedisiplinan dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di
Badan Tenaga Kerja Pemerintah Kabupaten Gresik. Hasil kesimpulan penelitian
menyatakan bahwa kedisplinan dan Motivasi Kerja secara bersama-sama
(simultan) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai Badan

Tenaga Kerja Pemerintah Kabupaten Gresik.



Tabel 2.1
Perbedaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian yangakan dilakukan
No| Item Penelitian Terdahulu Penelitian Sekarang | Persamaan | Perbedaan
1. |Nama Sukoco (2011)"Pengaruh | Wahyu Kurniawan
penulis Lingkungan Kerja (2016) “Pengaruh
dan Judul | Terhadap Kinerja Disiplin Kerja,
Karyawan Dibagian Motivasi Kerja dan
Produksi PT. Temprina Lingkungan Kerja
Media Grafika Surabaya” | Terhadap Kinerja
Pegawai di Badan
Pendapatan
Pengelolahan Keuangan
dan Aset Daerah
(PPKAD) Kab Gresik”
Variabel |Lingkungan Kerja (X1) Disiplin Kerja (X1) Lingkungan |Disiplin
Bebas L . Kerja (X3) Kerja (X1)
Motivasi Kerja (X2)
(X) o
. . Motivasi
Lingkungan Kerja (X3) Kerja (X2)
Variabel |Y(Kinerja Karyawan) Y (Kinerja Pegawai) Y (Kinerja
Terikat Karyawan)
(Y)
Lokasi Surabaya Gresik
Penelitian
Jenis Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif
Penelitian
Teknis | Analisis Regresi Linier Analisis Regresi Linier | Analisis
Analisis | Berganda Berganda Regresi Linier
Data Berganda
2. |Nama Cahyo Laksono (2015)
penulis “Pengaruh Disiplin
dan Judul | Kerja, Penempatan Kerja
dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai di PT Arifin
Sidayu Gresik”
Variabel |Disiplin Kerja (X1) Displin Kerja |Penempatan
Bebas . (X1) Kerja (X2)
(X) Penempatan Kerja(X2) o
L . Motivasi (X3)
Motivasi Kerja (X3)
Variabel |Y (Kinerja Pegawai) Y (Kinerja
Terikat Karyawan)

()
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No| Item Penelitian Terdahulu Penelitian Sekarang | Persamaan | Perbedaan
Lokasi Gresik
Penelitian
Jenis Kuantitatif Kuantitatif
Penelitian
3. |Nama Yakhya Zahid (2015) Kedisiplinan
penulis “Pengaruh Kedisiplinan (X1)
dan Judul | Dan Motivasi Kerja Motivasi
Terhadap Kinerja Kerja (X2)
Pegawai di Badan
Tenaga Kerja Pemerintah
Kabupaten Gresik”
Variabel | Kedisiplinan (X1) Kedisplinan
Bebas o (X1)
X Motivasi Kerja (X2)
(X) o
Motivasi
Kerja (X2)
Variabel |Y (Kinerja Pegawai) Y (Kinerja
Terikat Pegawai)
(Y)
Lokasi Gresik
Penelitian
Jenis Kuantitatif Kuantitatif
Penelitian
Teknis Analisis Regresi Linier Analisis
Analisis | Berganda Regresi Linier
Data Berganda

2.2. Landasan Teori

2.2.1. Disiplin Kerja

2.2.1.1. Pengertian Disiplin Kerja

Hasibuan (2011;193) mendefinisikan disiplin adalah kesadaran dan kerelaan

seseorang dalam menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial

yang berlaku.Menurut Sutrisno (2014;87) bahwa disiplin adalah sikap kesediaan

dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan mentaati norma-norma peraturan

yang berlaku di sekitarnya.
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Menurut pasal 1 ayat (1), Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor
53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil, disebutkan bahwa disiplin
Pegawai Negeri Sipil adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati
kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-
undangan dan/atau peraturan keBadanan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar
dijatuhi hukuman disiplin.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah
suatu kesangupan seseorang dalam mematuhi dan menaati peraturan dan norma-

norma sosial yang berlaku di lingkungan sekitar.

2.2.1.2. Indikator Disiplin Kerja

Menurut Sutrisno (2014;194) menyatakan bahwa organisasi atau perusahaan yang
baik harus berupaya menciptakan peraturan atau tata tertib yang akan menjadi
rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam organisasi.
Peraturan-peraturan yang akan berkaitan dengan disiplin antara lain :

1. Ketaatan terhadap ketentuan jam masuk, pulang dan jam istirahat.

2. Ketaatan terhadap peraturan dasar tentang berpakaian dan bertingkah laku

dalam pekerjaan.
3. Ketaatan terhadap prosedur operasional standar (SOP) dalam melaksanakan

pekerjaan.

2.2.1.3. Macam-Macam Disiplin Kerja

Mangkunegara(2009;129-130) ada 2 bentuk disiplin kerja, yaitu :
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1. Disiplin Preventif
Merupakan suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan
memenuhi  pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan
perusahaan.Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan
dengan kebutuhan kerja untuk semua bagian sistem yang ada dalam
organisasi.

2. Disiplin Korektif
Merupakan suatu upaya menggerakkan pegawai dalam menyatukan suatu
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan
pedoman yang berlaku pada perusahaan.Pada disiplin korektif pegawai yang
melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang

berlaku.

2.2.1.4.Faktor-Faktor Disiplin Kerja

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2014;89) faktor yang mempengaruhi

disiplin pegawai adalah :

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. Pegawai
akan mematuhi peraturan yang berlaku, jika ia merasa mendapat jaminan balas
jasa yang setimpal dengan apa yang telah dikontribusikan bagi perusahaan.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karna dalam lingkungan
organisasi atau instansi, semua pegawai akan selalu memperhatikan

bagaimana pimpinan menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
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mengendalikan dirinya baik melalui ucapan, tindakan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan terlaksana dalam suatu instansi atau organisasi,
jika tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dijadikan pegangan bersama.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
Apabila ada seseorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan atas hukuman yang pantas
sesuaidengan pelanggaran yanng dilakukan.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh organisasi atau instansi perlu
adanya pengawasan dari seorang pemimpin, dimana pemimpin tersebut
diharap dapat pengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan
secara tepat dan sesuai dengan apa yang telah di tetapkan.

6. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.
Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang
satu dengan yang lain.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.

2.2.2. Motivasi Kerja

2.2.2.1. Pengertian Motivasi

Hasibuan (2011;141) motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan, dan
mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai
hasil yang optimal.Sedangkan menurut Mangkunegara (2000;93)motivasi adalah

kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari
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motifnya.Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan

pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Sutrisno, 2014;109).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi

merupakan suatu dorongan seseorang untuk melakukan aktivitas yang dibebankan

kepadanya untuk mencapai hasil yang maksimal.

2.2.2.2 Teori - teori Motivasi

1.

Abraham H. Maslow dengan Teori Hierarki

Dalam teori ini kebutuhan dan kepuasan pegawai identik dengan kebutuhan
biologis dan psikologis, berupa materi maupun non materi. Pada dasarnya
manusia adalah makhluk yang keinginannya tak terbatas.

Ada lima hierarki kebutuhan menurut Abraham Maslow :

a. Kebutuhan Fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan

fisik, bernafas. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau

disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar.

. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,

bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup.

. Kebutuhan sosial, yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok,

berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

. Kebutuhan pengakuan, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh

orang lain.

. Kebutuhan aktualisasi diri, vyaitu kebutuhan untuk menggunakan

kemampuan, skill, dan potensi.
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David McClelland dengan Teori Motivasi Prestasi
Teori kebutuhan yang dikemukakan oleh David McClelland disebut juga
dengan teori prestasi. Menurut teori ini, ada tiga komponen dasaryang dapat
digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu :
a. Need for achievement
Merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan
standar kesempurnaan dalam diri seseorang.
b. Need for affiliation
Merupakan kebutuhan akan kehangatan dan sokongan dalam hubungannya
dengan orang lain.
c. Need for power
Merupakan kebutuhan untuk menguasai dan memengaruhi terhadap orang
lain.
Frederick Hezberg dengan Teori Model dan Faktor
Sebenarnya teori ini merupakan pengembangan dari teori hierarki kebutuhan
Maslow. Menurut teori pemeliharaan motivasi ini ada dua faktor yang
mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu :
a. Faktor Pemeliharaan (maintenance factor)
Faktor pemeliharaan ini meliputi :
1) Gaji
2) Kondisi kerja fisik
3) Kepastian pekerjaan
4) Supervisi yang menyenangkan
5) Mobil Badan

6) Rumah Badan
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7) Macam-macam tunjangan lainnya
b. Faktor Motivasi (motivation factor)

Faktor motivasi ini meliputi :

1) Kepuasan kerja

2) Prestasi yang diraih

3) Peluang untuk maju

4) Pengakuan orang lain

5) Kemungkinan pengembangan karier

6) Tanggung jawab
Clayton P. Alderfer denganTeori ERG
Teori ERG ( Existence, Relatedness And Growth ) dari Clayton P. Alderfer
Teori ini merupakan modifikasi dari teori hierarki Abraham Maslow.
Dimaksudkan untuk memperbaiki beberapa kelemahan teori Maslow. Dalam
memodifikasi teori ini memanfaatkan kelima tingkat kebutuhan Maslow
menjadi tiga macam kebutuhan saja. Untuk setiap orang perlu memenubhi tiga
kebutuhan tersebut dengan sebaik-baiknya :
a. Existence (Peberadaan)

Kebutuhan seseoran untuk dapat dipenuhi dan terpeliharanya keberadaan

yang bersangkutan sebagai seorang manusia di tengah-tengah masyarakat

atau perusahaan.
b. Relatedness (Kekerabatan)

Merupakan keterkaitan antara seseorang dengan lingkungan sosial

sekitarnya.
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c. Growth (Pertumbuhan)
Kebutuhan akan pertumbuhan dan perkembangan ini merupakan
kebutuhan yang berkaitan dengan pengembangan potensi diri seseorang
seperti pertumbuhan kreativitas dan pribadi.
5. Douglas Mc Gregor dengan Teori X dan Y
Mengungkapkan dua cara yang dapat dilakukan dalam mendalami perilaku
manusia, yang terkandung dalam teori X (teori konvensional) dan teori Y
(teori potensial).
a. Menurut Teori X, ada empat asumsi yaitu :
1) Malas dan tidak suka bekerja.
2) Kurang bisa bekerja keras, menghindar dari tanggung jawab.
3) Mementingkan dirinya sendiri, dan tidak mau peduli pada orang
lain, karena itu bekerja lebih suka dituntun dan diawasi.
4) Kurang suka menerima perubahan dan ingin tetap seperti yang
dahulu.
b. Menurut Teori Y, ada empat asumsi yaitu :
1) Rajin, aktif dan mau mencapai prestasi bila kondisi kondusif.
2) Sebenarnya mereka dapat produktif, perlu diberi motivasi.
3) Selalu ingin perubahan dan merasa jemu pada hal-hal yang
monoton.
4) Dapat berkembang bila diberi kesempatan yang lebih besar.
David Mc. Clelland dalam Anwar Prabu Mangkunegara ( 2009;103 ),
mengemukakan enam karakteristik orang yang mempunyai motif
berprestasi tinggi, yaitu :

a. Memiliki tingkat tanggung jawab pribadi yang tinggi.
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b. Berani mengambil dan memikul resiko.

c. Memiliki tujuan yang realistik.

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tujuan.

e. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam semua kegiatan yang
dilakukan.

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah

diprogramkan.

2.2.2.3.Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi
Menurut Sutrisno (2014;116-120) motivasi sebagai proses psikologis dalam diri
seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat
dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan.
1. Faktor Intern :

a. Keinginan untuk dapat hidup.

b. Keinginan untuk dapat memiliki.

c. Keinginan untuk memproleh penghargaan.

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan.

e. Keinginan untuk berkuasa.
2. Faktor Ekstern :

a. Kondisi lingkungan kerja.

b. Kompensasi yang memadai.

c. Supervisi yang baik.

d. Adanya jaminan pekerjaan.
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e. Status dan tanggung jawab.

f. Peraturan yang fleksibel.

2.2.2.4. Tujuan Motivasi

Adapun tujuan dari motivasi itu sendiri seperti yang dikemukakan oleh Hasibuan
(2011;146) adalah sebagai berikut :

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.

2. Meningkatkan produktivitas kerja pegawai.

3. Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan.

4. Meningkatkan kedisiplinan pegawai.

5. Mengefektifkan pengadaan pegawai.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi pegawai.
8. Meningkatkan kesejahteraan pegawai.

9. Memperkuat rasa tanggung jawab terhadap tugas pegawai.

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

2.2.2.5. Jenis Motivasi
Hasibuan (2011;150) menjelaskan tentang jenis-jenis motivasi , adalah sebagai
berikut :

1. Motivasi Positif (Insentif Positif)

Dalam memotivasi, manajer memotivasi (merangsang) bawahan dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang beprestasi diatas prestasi standar.
Dengan motivasi ini kinerja bawahan akan meningkat karena pada umumnya

manusia senang menerima yang baik-baik saja.
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2. Motivasi Negatif (Insentif Negatif)

Dalam memotivasi, manajer memotivasi bawahan dengan standar. Maka
mereka akan mendapatkan hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat
bawahan dalam jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut

dihukum, tetapi dalam jangka waktu panjang dapat berakibat kurang baik.

2.2.2.6. Metode Motivasi
Hasibuan (2011;149)mengatakan bahwa ada dua metode motivasi adalah sebagai

berikut :

1.

Motivasi Langsung (Direct Motivation)

Motivasi langsung adalah motivasi (materiil dan non materiil) yang diberikan
secara langsung kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan
secara kepuasannya,jadi sifatnya khusus, seperti pujian, penghargaan,
tnjuangan hari raya (THR), bonus dan bintang jasa.

Motivasi Tidak Langsung (Indirect Motivation)

Motivasi tidak langsung adalah motivasi yang diberikan hanya merupakan
fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah kerja atau
kelancaran tugas sehingga para karyawan betah dan bersemangat melakukan
pekerjaanya.Misalnya ruangan kerja yang nyaman, suasana pekerjaan yang

serasi dan sejenisnya.

2.2.2.7. Proses Motivasi

Hasibuan (2011;150) mengatakan bahwa proses motivasi adalah sebagai berikut :
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Tujuan

Dalam proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu tujuan organisasi.
Baru kemudian para karyawan di motivasi kearah tujuan.

Mengetahui Kepentingan

Hal yang paling penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan
karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepentingan pimpinan atau
perusahaan saja.

Komunikasi Efektif

Dalam proses motivasi harus dilakukan proses komunikasi yang baik dengan
bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat
apa saja yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut diperolehnya.
Integrasi tujuan

Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan
kepentingan karyawan. Tujuan organisasi adalah needscomplex yaitu untuk
memperoleh laba serta perluasan perusahaan.Sedangkan tujuan individu
karyawan adalah pemenuhan kebutuhan dan kepuasan.Jadi tujuan organisasi
dan tujuan karyawan harus disatukan dan untuk itu penting adanya
penyesuaian motivasi.

Fasilitas

Manajer penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi dan
individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan pekerjaan.
Seperti memberikan bantuan kendaraan kepada salesman.

Team work
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Manajer harus membentuk team work yang terkoorBadani baik yang bias
mencapai tujuan perusahaan. Team work penting karena dalam suatu

perusahaan biasanya terdapat banyak bagian.

2.2.2.8. Indikator Motivasi Kerja

Menurut Mangkunegara (2009;98) Indikator motivasi kerja yaitu antara lain

sebagai berikut.

1. Existence needs: kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari eksistensi
pegawai seperti makan, minum, pakaian, bernafas, gaji, keamanan kondisi
kerja, fringe benefits.

2. Related needs : Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam berinteraksi
dalam lingkungan kerja.

3. Growth needs : kebutuhan untuk mengembangkan dan meningkatkan pribadi.

Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan pegawai.

2.2.3. Lingkungan Kerja
Menurut Afandi (2016;53) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang
diembankan kepadanya. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan
bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai
kelompok (Sedarmayati, 2009;21) .

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah tempat kerja dan sarana prasarana disekitar yang dapat mempengaruhi

kinerja karyawan.



23

2.2.3.1.Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Menurut Afandi (2016;53) untuk mencapai lingkungan kerja yang baik ada
beberapa hal yang harus diperhatikan :

1. Bangunan tempat kerja

2. Ruang kerja yang lapang

3. Ventilasi udara yang baik

S

. Tersedianya tempat ibadah

ol

. Tersedianya sarana angkutan karyawan

2.2.3.2. Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Afandi (2016;53) indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut :
1. Lampu penerangan tempat kerja

2. Jendela tempat kerja

3. Tatawarna

4. dekorasi

5. Bunyi musik

6. Bunyi mesin pabrik dan bengkel

7. Suhu udara

8. Kelembaban udara

2.2.4.Kinerja Karyawan

2.2.4.1. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja bisa mempengaruhi berlangsungnyakegiatan suatu organisasi perusahaan,
semakin baik kinerja yang ditunjukan oleh para pegawai akan sangat membantu

dalam perkembangan organisasi atau perusahaan tersebut.
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Mangkunegara (2013;67) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut
Sutrisno (2014;151) bahwa kinerja adalah sebagai hasil kerja yang telah dicapai
seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja.
Sementara menurut Wirawan (2009;5) bahwa kinerja adalah keluaran yang
dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu
profesi dalam waktu tertentu.

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan (Rivai dan Sagala, 2013;548). Menurut Bangun (2012;231) bahwa
kinerja (performance) adalah hasil kerja yang dicapai seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pekerjaan (job requirement). Sementara Yakub dkk.
(2014) menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja atau prestasi kerja yang dihasilkan oleh individu atau kelompok berdasarkan

kemampuan yang dimilikinya dalam melaksanakan aktivitas kerja.

2.2.4.2. Pengertian Kinerja Pegawai Negeri Sipil

Pengertian Pegawai Negeri Sipil dalam ketentuan Pasal 1 ayat (1) Undang-
Undang Nomor 43 Tahun 1999 tentang Perubahan Atas Undang-Undang Nomor 8
Tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Kepegawaian disebutkan bahwa Pegawai

Negeri Sipil adalah setiap warga negara Republik Indonesia yang telah memenuhi
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syarat yang telah ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan diserahi
tugas dalam suatu jabatan negeri, atau diserai tugas negara lainnya dan digaji
berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku.

Pengertian prestasi kerja dalam ketentuan Pasal 1 ayat (3) Peraturan
Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai
Negeri Sipil disebutkan bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
Pegawai Negeri Sipil pada satuan organisasi sesuai dengan Sasaran Kerja Pegawai
dan Perilaku Kerja.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja Pegawai Negeri Sipil
merupakan prestasi kerja yang dicapai oleh Pegawai Negeri Sipil berdasarkan
kompetensi yang dimilikinya pada periode waktu 1 tahun dalam melaksanankan
tugas kerjanya sesuai tanggung jawab yang diberikan untuk mencapai tujuan

Pemerintah.

2.2.4.3. Faktor-Faktor Kinerja

Mangkunegara (2013;67) menyatakan bahwa faktor yang mempengaruhi

pencapaian kinerja adalah sebagai berikut :

1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ)
dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai yang memiliki
IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu,
pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya

(the right man in the right place, the right man on the right job).
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2. Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

2.2.4.4. Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil

Penilaian kinerja adalah penilaian tentang prestasi kerja karyawan dan
akuntabilitasnya (Sofyandi, 2008;123). Semenatara menurut Bangun (2012;230)
penilaian kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari pihak pemberi kerja
maupun para pekerja.Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa bahwapenilaian
kinerja Pegawai Negeri Sipil adalah penilaian pada periode waktu 1 tahun dalam
pelaksanaan pekerjaan seorang Pegawai Negeri Sipil.

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian
Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil, makahal dijadikan peneliti sebagai indikator
Kinerja Pegawai Negeri yaitu:

1. Sasaran Kerja Pegawai (SKP)
Sasaran Kerja Pegawai adalah rencana kerja dan target yang akan dicapai oleh
seorang Pegawai Negeri Sipil sebagaimana yang dimaksut meliputi aspek-
aspek sebagai berikut :
a. Kuantitas adalah ukuran jumlah atau banyaknya hasil kerja yang dicapai.
b. Kualitas adalah ukuran mutu setiap hasil kerja yang dicapai.
c. Waktu adalah ukuran lamanya proses setiap hasil kerja yang dicapai.
d. Biaya adalah besaran jumlah anggaran yang digunakan setiap hasil kerja.
2. Perilaku kerja

Perilaku kerja adalah setiap tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan
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olen Pegawai Negeri Sipil atau tidak melakukan sesuatu yang seharusnya

dilakukan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. Penilaian

perilaku kerja sebagaimana dimaksud meliputi aspek-aspek sebagai berikut :

a. Orientasi pelayanan adalah sikap dan perilaku kerja Pegawai Negeri Sipil
dalam memberikan pelayanan terbaik kepada yang dilayani antara lain
meliputi : masyarakat, atasan, rekan sekerja, unit kerja terkait atau instansi
lain.

b. Integritas adalah kemampuan untuk bertindak sesuai dengan nilai, norma
dan etika dalam organisasi.

c. Komitmen adalah kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap
dan tindakan Pegawai Negeri Sipil untuk mewujudkan tujuan organisasi
dengan mengutamakan kepentingan Badan dari pada kepentingan diri
sendiri, seseorang atau golongan.

d. Disiplin adalah kesanggupan Pegawai Negeri Sipil untuk mentaati
kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan
perundang-undangan atau peraturan keBadanan yang apabila tidak ditaati
atau dilanggar dijatuhi hukuman disiplin.

e. Kerja sama adalah kemauan dan kemampuan Pegawai Negeri Sipil untuk
bekerja sama dengan rekan sekerja, atasan, bawahan dalam unit kerjanya
serta instansi lain dalam menyelesaikan suatu tugas dan tanggung jawab
yang ditentukan, sehingga mencapai daya guna yang sebesar-besarnya.

f. Kepemimpinan adalah kemampuan dan kemauan Pegawai Negeri Sipil
untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau orang lain yang

berkaitan dengan bidang tugasnya demi tercapai tujuan organisasi.
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2.2.4.5. Hubungan Disiplin Tehadap Kinerja

Disiplin merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam mencapaitujuan
instansi.Penerapandisiplindiharapkanpegawaiakanmemiliki perilaku yang selalu
mentaati seluruh peraturan pada Pemerintah Kabupaten Gresik. Semakin baik
disiplin karyawan, maka semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya
(Hasibuan, 2011;193).

Selanjutnya untuk mengkaji dan untuk mengetahui hubungan disiplin
terhadap kinerja maka peneliti menggunakan referensi dari hasil penelitian yang
dilakukan oleh orang lain, antara lain penelitian yang dilakukan oleh Wiratama
dan Sintaasih (2013), Yakub dkk. (2014), Permatasari, dkk. (2015), menemukan

bahwa disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

2.2.4.6.Hubungan Motivasi terhadap Kinerja

Menurut Hasibuan (2011;141) pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal
yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia supaya mau
bekerja lebih giat dan antusias mencapai hal yang optimal. Tanpa adanya motivasi
dari para karyawan untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan
yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya, apabila terdapat motivasi
yang tinggi dari para karyawan, maka hal ini merupakan suatu jaminan atas
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. (Gitosudarmo dalam

sutrisno, 2014;111).

2.2.4.7. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Penelitian yang dilakukan Cahyani dan Ardana (2013) menunjukkan bahwa
penataan ruang yang tepat pada tempat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja

karyawan. Penataan ruang ini harus didukung dengan distribusi cahaya yang
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cukup, pemilihan warna dinding yang tepat, sirkulasi udara dan suhu udara sesuai
dengan ruangan (Norianggono, Hamid, & Ruhana, 2014). Kurangnya distribusi
cahaya dalam setiap ruangan karyawan akan mengakibatkan karyawan tidak dapat
bekerja dengan cepat dan tepat. Ketenangan bekerja juga diperlukan oleh setiap

karyawan untuk melakukan pekerjaannya (Agastia, 2014).

2.3. Kerangka Berfikir
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N
~
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Motivasi Kerja (X7) I . :a Kinerja Pegawai (Y)
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Lingkungan Kerja (X3) L~

Uji t
Uji F

Keterangan :
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—> : Secara Simultan
------- > : Secara Parsial

Gambar 2.3

Kerangka Berfikir

2.4. Hipotesis

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, dan landasan teori, maka
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Diduga ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Badan

Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Gresik.
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2. Diduga ada pengaruh motivasi kerja terhadap Kkinerja pegawai Badan
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Gresik

3. Diduga ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Badan
Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Gresik

4. Diduga ada pengaruh disiplin kerja, motivasi Kkerja, lingkungan kerja secara
simultan terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Pengelolaan Keuangan

dan Aset Daerah Kabupaten Gresik



