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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Peneliti Terdahulu

Penelitian sebelumnya yang digunakan peneliti adalah sebagai dasar dalam

penyusunan penelitian berikutnya. Tujuannya adalah untuk mengetahui

perbandingan dan hasil yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya yang

sejenis. Dalam penelitian sebelumnya menunjukkan beberapa perbedaan

diantaranya adalah :

Tabel 2.1
Perbedaan dan Persamaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian Sekarang

No Item Penelitian Terdahulu
Penelitian
Sekarang

Persamaan Perbedaan

1. Nama
penulis
dan Judul

Yoga Arsyenda,
"Pengaruh Motivasi
Kerja Dan Disiplin
Kerja Terhadap
Kinerja Pns " (Studi
Kasus : Bappeda Kota
Malang)

“Pengaruh
Lingkungan
Kerja, Motivasi
Kerja Dan
Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Kurir
di PT. Pos
Indonesia
(Persero) Gresik”

Variabel
Bebas (X)

Motivasi (X1)
Displin Kerja (X2)

Lingkungan Kerja
(X1)
Motivasi Kerja
(X2)
Displin Kerja
(X3)

Motivasi
Kerja (X2)
Displin
Kerja (X3)

Lingkungan
Kerja (X1)

Variabel
Terikat
(Y)

Kinerja Karyawan (Y) Kinerja Karyawan
(Y)

Kinerja
Karyawan
(Y)

Lokasi
Penelitian

Malang Gresik

Jenis
Penelitian

Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif

Teknis
Analisis
Data

Analisis Regresi Linier
Berganda

Analisis Regresi
Linier Berganda

Analisis
Regresi
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No Item Penelitian Terdahulu
Penelitian
Sekarang

Persamaan Perbedaan

Linier
Berganda

2. Nama
penulis
dan Judul

Lucky Dotulong.
“Pengaruh Disiplin,
Penempatan Dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Badan
Pelayanan Perizinan
Terpadu Kota
Manado”

“Pengaruh
Lingkungan
Kerja, Motivasi
Kerja dan
Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja
Karyawan Kurir
di PT. Pos
Indonesia
(Persero) Gresik”

Variabel
Bebas (X)

Disiplin Kerja (X1)
Lingkungan Kerja
(X2)

Lingkungan Kerja
(X1)
Motivasi Kerja
(X2)
Displin Kerja
(X3)

Lingkungan
Kerja (X1)
Motivasi
(X2)

Motivasi
(X3)

Variabel
Terikat
(Y)

Kinerja Karyawan (Y) Kinerja Karyawan
(Y)

Kinerja
Karyawan
(Y)

Lokasi
Penelitian

Manado Gresik

Jenis
Penelitian

Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif

Teknis
Analisis
Data

Analisis Regresi Linier
Berganda

Analisis Regresi
Linier Berganda

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

Sumber Data: Diolah Sendiri

2.2. Landasan Teori

2.2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia

2.2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang manajemen umum

yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan

pengendalian (Rivai dan Sagala, 2013;1). Semenatara menurut Sutrisno (2014;6)

bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan kegiatan perencanaan,
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pengadaan, pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan sumber daya manusia

untuk mencapai tujuan baik secara individu maupun organisasi.

Mangkunegara (2013;2) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia

merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkordinasian, pelaksanaan

dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa,

pengintegrasian, pemeliharaan,dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai

tujuan organisasi. Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa

manajemen sumber daya manusia adalah penerapan manajemen berdasarkan fungsi

manajerial dan operasional dalam rangka mencapai tujuan baik secara individu

maupun organisasi.

2.2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Rivai dan Sagala (2013;13) menyatakan bahwa fungsi-fungsi manajemen sumber

daya manusia adalah sebagai berikut :

1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan (planning)

b. Pengorganisasian (organizing)

c. Pengarahan (directing)

d. Pengendalian (controlling)

2. Fungsi Operasional

a. Pengadaan tenaga kerja

b. Pengembangan

c. Kompensasi

d. Pengintegrasian
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e. Pemeliharaan

f. Pemutusan hubungan kerja

2.2.1.3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Irianto dalam Sutrisno (2014;7)menjelaskan bahwa tujuan manajemen

sumber daya manusia meliputi :

1. Memberi pertimbangan manajemen dalam membuat kebijakan sumber daya

manusia untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja yang

bermotivasi dan berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja yang selalu siap

mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban pekerjaan secara legal.

2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur sumber

daya manusia yang memungkinkan organisasi mampu mencapai tujuannya.

3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi dan strategi,

khususnya yang berkaitan dengan implikasi sumber daya manusia.

4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer lini mencapai

tujuannnya.

5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pekerja untuk

menyakinkan bahwa mereka tidak menghambat organisasi dalam mencapai

tujuannya.

6. Menyediakan media komunikasi antar pekerja dan manajemen organisasi.

7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai dalam

manajemen sumber daya manusia.
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2.2.2. Lingkungan Kerja

2.2.2.1. Pengertian Lingkungan Kerja

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). Dan menurut Afandi (2016;53) lingkungan kerja adalah

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam

menjalankan tugas yang diembankan kepadanya

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja

adalah tempat kerja dan yang ada disekitarnya untuk mempengaruhi kinerja

karyawan.

2.2.2.2. Faktor yang mempengaruhi 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

4. Tersedianya tempat ibadah

5. Tersedianya sarana angkutan karyawan
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2.2.2.3. Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2009;21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di

sekitar 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.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama

reakan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga

merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. Menurut Alex

Nitisemito (2013;171-173) perusahaan hendaknya dapat mencerminkan kondisi

yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang

memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya

diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan

pengendalian diri. Suryadi Perwiro Sentoso (2015:19-21) mengatakan bahwa

pihak manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim dan suasana

kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan

bersama. Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu mendorong
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inisiatif dan kreativitas. Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan

antusiasme untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan.

2.2.2.4. Indokator Lingkungan Kerja

Lingkungan Kerja diartikan sebagai penilaian responden terhadap segala sesuatu

yang ada disekitar karyawan yang mempengaruhi dalam melaksanakan tugas

yang diemban. Dengan indikator Menurut Afandi (2016;53) sebagai berikut :

a. Lampu penerangan tempat kerja

b. Jendela tempat kerja

c. Tata warna

d. Dekorasi

e. Bunyi musik

f. Suhu udara

2.2.3. Motivasi Kerja

2.2.3.1. Pengertian Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2013;143) Motivasi kerja adalah pemberiaan daya penggerak

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama,

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai

kepuasan. Setiap kegiatan yang dilakukan oleh seseorang didorong oleh suatu

kekuatan dari dalam diri seseorang, kekuatan pendorong inilah yang disebut

motivasi.

Menurut Sutrisno (2014;109) Motivasi kerja adalah suatu faktor yag

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu
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motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seorang pasti memiliki suatu faktor yang

mendorong aktivitas tersebut.

Berdasarkan pengertian motivasi dari dua pendapat diatas, dapat

disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu dorongan yang menyebabkan

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas untuk menapatkan kepuasan yang

dicarinya. Dengan demikian, orang – orang yang termotivasi akan melakukan usaha

yang lebih besar. Perusahaan atau organisasi bukan saja mengharapkan karyawan

mampu, cakap, dan terampil, tetapi yang terpenting mau bekerja giat dan

berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal.

2.2.3.2. Tujuan Motivasi Kerja

Menurut Hasibuan (2013;87) ada beberapa tujuan yang diperoleh dari pemberian

motivasi, yaitu:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

2. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

4. Meningkatkan disiplin karyawan.

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan.

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas – tugasnya.

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat – alat dan bahan baku.
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2.2.3.3. Faktor Motivasi Kerja

Motivasi sebagai psikologis dalam diri seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor,

baik yang bersifat internal maupun eksternal (Sutrisno, 2014;116)

1. Faktor internal (berasal dari dalam diri karyawan) yang mempengaruhi

pemberian motivasi pada diri seseorang, antara lain:

a. Keinginan untuk dapat hidup

b. Keinginan untuk dapat memiliki

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan

d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan

e. Keinginan untuk berkuasa

2. Faktor Eksternal (berasal dari luar diri karyawan) yang dapat mempengaruhi

motivasi tersebut mencakup antara lain:

a. Linkungan kerja yang menyenangkan

b. Kompensasi yang memadai

c. Supervisi yang baik

d. Adanya jaminan pekerjaan

e. Status dan tanggung jawab

f. Peraturan yang fleksibel.

2.2.3.4. Indikator Motivasi Kerja

Motivasi kerja adalah faktor-faktor yang ada di dalam maupun di sekitar pegawai

yang mempengaruhi dalam pekerjaan. Indikatornya motivasi kerja dari teori

hierarki kebutuhan diukur dari teori hirarki kebutuhan yang diungkapkan Abraham
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Maslow dalam Hasibuan (2013:145). Maslow mengidentifikasi lima tingkat dalam

hierarki kebutuhan, yaitu:

a. Kebutuhan fisiologis

Kebutuhan untuk mempertahankan hidup. Yang termasuk dalam kebutuhan ini

adalah kebutuhan makan, minum, perumahan, udara, dan sebagainya. Keinginan

untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku atau bekerja

giat.

b. Kebutuhan keselamatan dan keamanan

Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman

kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.

c. Kebutuhan sosial

Kebutuhan sosial, teman, afiliasi, interaksi, dicintai dan mencintai, serta diterima

dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat lingkungannya.

d. Kebutuhan penghargaan

Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan prestise dari

Perusahaan dan masyarakat lingkungannya.

e. Aktualisasi diri

Kabutuhan akan aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan,

keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat

memuaskan/luar biasa.
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2.2.4. Disiplin Kerja

2.2.4.1. Pengertian Disiplin Kerja

Hasibuan (2013;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.

Fitriana dan Agustina (2012) menyimpulkan bahwa disiplin adalah sikap

dari para karyawan untuk memenuhi peraturan yang telah ditetapkan oleh

organisasi atau instansi. Disiplin adalah kesediaan karyawan untuk mentaati aturan

serta norma-norma yang berlaku di dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis

maupun aturan yang tidak tertulis (Permatasari, 2015).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah

sanggup atau tidaknya seorang karyawan dalam mematuhi segala paraturan

perusahaan. Disiplin dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan apabila karyawan

mentaati peraturan perusahaan, namun dalam pelaksaannya hal ini jarang terjadi.

Oleh karena bila suatu perusahaan dapat menjalankan peraturan ini maka

sebenarnya disiplin sudah dapat ditegakkan.

2.2.4.2. Faktor Disiplin Kerja

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

disiplin pegawai adalah :

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
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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 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.
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Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang

satu dengan yang lain.

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin

2.2.4.3. 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 standar operasional prosedur (SOP) dalam melaksanakan

pekerjaan.

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh

pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya.

2.2.5. Kinerja Karyawan

2.2.5.1.Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2013;67) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam kemampuan melaksanakan

tugas-tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh atasan kepadanya.

Bernardin dan Russel dalam Sutrisno (2014;149) kinerja adalah catatan tentang

hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan
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tertentu selama kurun 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).

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil

kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan

aktivitas kerjanya Dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan

sacara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun gambaran

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program kebijaksanaan

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi.

2.2.5.2.Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

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).

2. Faktor Motivasi

Motivasi diartikan sebagai suatu sikap yang yang dimiliki pemimpin dan

pegawai terhadap situasi kerja dilingkungan organisasinya. Mereka akan
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menunjukan nilai positif atau negatif terhadap situasi kerjanya, dan semua itu

bisa memperlihatkan bagaimana tinggi rendahnya motivasi yang dimiliki

pimpinan dan pegawai.

Byar dan Bue dalam Sutrisno (2014;151), mengemukakan adanya dua faktor

yang memengaruhi kinerja, yaitu faktor individu dan lingkungan. Faktor-faktor

yang individu yang dimaksud adalah

1. Usaha (effort) yang menunjukan sejumlah sinergi fisik dan mental yang

digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.

2. Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan suatu

tugas.

3. Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang rasa perlu oleh

individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.

2.2.5.3.Penilaian Kinerja

Merupakan suatu proses organisasi dalam menilai kinerja pegawainya. Secara

umum tujuan dari penelitian kinerja adalah memberikan timbal balik kepada

pegawai dalam upaya memperbaiki kerja pegawai, dan untuk meningkatkan hasil

kinerja karyawan. Secara khusus tujuan penilaian kerja adalah sebagai

pertimbangan keputusan perusahaan terhadap pegawainya mengenai promosi,

mutasi, kenaikan gaji, pendidikan dan pelatihan ataupun kebijakan manajerial

lainnya.

Setiap karyawan dalam melaksanakan kewajiban atau tugas merasa bahwa

hasil kerja mereka tidak terlepas dari penilaian atasan baik secara langsung maupun

tidak langsung, penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui kinerja seorang
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pegawai. Menurut Sudarmanto (2009;11) dimensi atau indikator kinerja merupakan

aspek-aspek yang menjadi tolak ukur dalam menilai kerja. Ukuran-ukuran

dijadikan tolak ukur dalam menilai kinerja, dimensi ataupun ukuran kinerja sangat

diperlukan karena bermanfaat bagi banyak pihak. Adapun survei atau literature

mengenai dimensi atau indikator yang menjadi ukuran kinerja sebagai berikut :

1. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan

3. Penggunaan waktu dalam bekerja, yaitu tingkat ketidak hadiran, keterlambatan,

waktu kerja efektif/jam kerja.

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja.

2.2.6. Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Menurut Afandi (2016;53) menunjukkan bahwa penataan ruang yang tepat pada

tempat kerja akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Penataan ruang ini harus

didukung dengan penambahan lampu agar cahaya dapat terlihat lebih terang,

ruangan kerja yang tidak berhimpitan, sirkulasi udara dan suhu udara sesuai dengan

ruangan menurut Norianggono, Hamid, & Ruhana dalam Suwondo, (2015).

Kurangnya distribusi cahaya dalam ruangan karyawan kurir akan mengakibatkan

karyawan tidak dapat bekerja dengan cepat dan tepat. Tata ruang kerja karyawan

kurir saat jam bekerja juga perlu diperhatikan agar arsip dapat tersimpan rapi dan

sesuai (Agastia dalam Suwondo, 2015).

2.2.7. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan
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Menurut Luthans (1998) dalam Hamid (2014:59) Tingkat motivasi dalam kerja

yang rendah akan berdampak pada kinerja yang rendah. Luthans juga mengatakan

bahwa karyawan yang terbebas dari stres akan merasakan tingkat kepuasan yang

tinggi, sehingga motivasi kerjanya meningkat dan kinerja kerjapun juga ikut

meningkat. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hubungan motivasi kerja dengan

kinerja bersifat positif.

2.2.8. Hubungan Disiplin Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Menurut Afandi (2016:2) Dikarenakan dengan disiplin yang tinggi, maka para

pegawai atau bawahan akan menaati semua peraturan-peraturan yang ada sehingga

pelaksanaan pekerjaan dapat sesuai dengan rencana yang telah ditentukan oleh

perusahaan. Woworuntu (2016:96) mengatakan Kedisiplinan yang tinggi dapat

membangun pekerja dengan prestasi kerja yang semakin tinggi pula. Hal ini dapat

disimpulkan bahwa hubungan disiplin kerja dengan kinerja bersifat positif.

2.3. Kerangka Konseptual

Kerangka pemikiran merupakan penjelasan sementara terhadap gejala – gejala yang

menjadi objek permasalahan, dengan Lingkungan Kerja (X1) Motivasi Kerja (X2)

dan Disiplin Kerja (X3) merupakan variabel bebas (independent variabel),

sedangakan kinerja karyawan (Y) merupakan variabel terikat (dependent variabel)

pada penelitian ini akan menguji atau mencari adanya pengaruh signifikan antara

variabel bebas dengan variabel terikat.
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Keterangan :
: Secara simultan
: Secara parsial

Gambar 2. 1
Kerangka Konseptual

2.4. Hipotesis

Dalam penelitian ini diajukan sebuah hipotesis sebagai jawaban sementara terhadap

permasalahan yang telah dikemukakan. Adapun hipotesis yang diajukan dalam

penelitian ini adalah:

1. Diduga ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan kurir PT.

Pos Indonesia (Persero).

2. Diduga ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan kurir PT. Pos

Indonesia (Persero).

3. Diduga ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan kurir PT. Pos

Indonesia (Persero).

4. Diduga ada pengaruh lingkungan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan kurir PT. Pos Indonesia (Persero).

Lingkungan Kerja (X1)

Kinerja Karyawan (Y)Motivasi Kerja (X2)

Uji t Uji f

Disiplin Kerja(X3)


