BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu
Penelitian sebelumnya yang digunakan peneliti adalah sebagai dasar dalam
menyusun penelitian ini, tujuannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah

dilakukan oleh peneliti terdahulu. Sekaligus sebagai perbandingan gambaran yang

dapat mendukung penglitia 3jenis. Dalam  penelitian

sebelumnya yang ¢
Anya ad |ar6 M UH

itian ’ﬁ; i\yleh Nova yﬁ@;
'@ad Ja Karyag/an Pada My’

aKukan oleh para peneliti yang\m8&punjukkan beberapa

a tahuﬁ\ 01

|S|p||n\rja terha klﬁja kam/an.pada PT.{Suka

Y ﬂ‘
ik anell}s )/agg vdlgunaQ adalah jIL bilitas

Malang Utara)” Penelitian dilakukan pada tahun 2014, tujuan penelitian ini untuk
mendiskripsikan dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis deskritif dan analisis

regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa berdasarkan
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analisis  deskritif menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik yang ada diperusahaan
sudah baik sehingga kinerja karyawan meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Olivia Theodora dengan judul “Pengaruh
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan PT. Sejahtera Motor Gemilang” Penelitian

dilakukan pada tahun 2015, tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh

motivasi kerja terhadap Kkinerja Semen Indonesia Logistik.

Teknik analisis deng@ regresi linier berganda

afSecara ;ésml M Ue tedness dag,_growWeh
signifi erhadap &n% aryawan, sedang wam exIste

berp€ngaruh a@n t%ﬂnerja tergdﬁferj awan. NMotivasi
rélatedness m@ﬂi [kl yan%lmqpo%an per@&ﬂnmrhadap Kinega
awan d|‘!‘:‘|n \’denga tivasi emstent% moudl g@t

Peneglitian dilakukan - O}@};RIZKI Anna ‘nn—(engan
daruh Zv\ I)ejﬁin Kerja Tem |H %awal Djhas
gan Qup%slk” %ell*e&n B\?akuka % 2014

penelitian ini mel*lkan n yaitu Otl\*l da disiplip kerja

erja pegawm@grhubungan ﬁn gresik.

adalah model reg SI

Hasil penelitian ini

menunjukkapsa berpengaruh

for windows. asil-pe taRii=Te Otivasi dan disiplin
mempunyai pengaruh terhadap kinerja  pegawai dinas perhubungan kabupaten
gresik.

Penelitian yang dilakukan oleh Daniel Surjosuseno dengan judul

“Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
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Pada Bagian Produksi UD Pabrik Ada Plastic” Penelitian dilakukan pada tahun

2015, tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan UD Pabrik Ada Plastic. Teknik analisis

yang digunakan adalah regresi berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa

lingkungan kerja yang memberikan pengaruh terhadap kinerja kinerja karyawan,

tetapi motivasi kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

u dengan Pen

No

lo g
W

\ariabe
X)

Z

riabel Térikat

Penelitan
terdalrtiu

0 a
Pefigaruh

diSiplin ke
terhadap

kiger
ary@Wan pa

anbaﬂ&\

‘r

; ingkmigike j
<@ dan motiv. i}a
uferja tergjo\lsp kinerja
\ ka a .

PTgsuka fajadr‘%\ enen yjf

Penelitian
[\ | ska
* Pengar
disiplin,

all()
-

Indonesia
Logistik ~

Perbedaan

Bebas | Disiplin kerja (

X1)

P! Ilzw ngan - =Y
ja (X2
477Nﬁ2§§ )ESF\

Disiphifi( X1y Disiglif

1A

Y '(‘<inerja‘

a
Karyawan) aryawan)
Tuba *

Berganda

2 Nama Penulis

Rahmawanti,

Dan judul disiplin,
Bambang lingkungan kerja
Swasto dan dan motivasi
Arik Prasetya | terhadap kinerja
“Pengaruh karyawan PT.
Lingkungan Semen
Kerja Indonesia
Terhadap Logistik «

Kuagtitatif
Ana
Regresi Lini

Kuantitatif L. Kuantitatif /

A\naliSis, Re@re Analisis
inierBerganda | Regresi
Linic

” Bergai

14



Kinerja
Karyawan (
Studi pada
Karyawan
Kantor
Pelayanan
Pajak Pratama
Malang
Utara)”

Variabel Bebas
X)

Lingkungan
Kerja (X1)

Disiplin ( X1)
Lingungan
Kerja ( X2)
Motlva5| ( X3)

Lingkungan
Kerja (X1)

Disipin
Motivasi

Variabel Terikat

Y (Kinerja

Y (Kinerja

Y) Karyawan)
Lokasi uban
penelitian
Jenis penelltlan Kuantitatif
ligis Regresi
mu#

a’Penulis

VarfabeNTerikat
(Y)

Y (Kinerja

\ Pengaru
d|3|p in,
ling

Semen *
|daén
LQQ’
\\

Disiplin (2
Lingangan
Kerja ( X2)

Moti

Karyalva

Lokasi

Surabayé

Kinerja
Karyawan)
uban

rja
an t|v
rha ap

karyawan PT / “

NKaryawan)
I

¢,.

o
oy

!%ti{si

Y (Kinrja

Dislp
Ling
Ker,

penelitian
Jenis penelitiam™=tuantitatif Kuantitatif
Teknis analis LI S1S ™ AR 15i8-REGLE S
data RegreSMmiRig 3ekga Regresi
Berganda Linier
Berganda
Nama Penulis Rizki ~ Anna | “ Pengaruh
Dan judul Yanti disiplin,
“Pengaruh lingkungan kerja
motivasi dan | dan motivasi
disiplin  kerja | terhadap kinerja
terhadap karyawan PT.

15



kinerja Semen
pegawai dinas | Indonesia
perhubungan Logistik «

kabupaten

gresik
Variabel Bebas | Motivasi (X1) | Disiplin ( X1) Motivasi Lingkungan
X) Disiplin kerja | Lingkungan Disiplin kerja

(X2) Kerja (X2)

Motivasi ( X3)

Variabel Terikat | Y (Kinerja Y (Kinerja Y (Kinerja
Y) Karyawan) Karyawan) Karyawan)
Lokasi Gresik Tuban

penelitian

Jenis penelitian | Kuantitatif

Kuantitatif
Teknis analisis AnaI|S|s A isi
data i ifier Ber

Rudntitatif Keantitagif
Analisis A S r

Linier Berganda

5 ama i Ani ‘Pengar
a j |5| J;r /
: an
i adan /
mMotivasi )
Terhadap
Kmerﬁ{ j
Karyawan Tetap
PT. Semen w D

m@ .
2 ;25 q '\ ,,y

Plastic”

PabrikeAds
mgkun* Disi

Bifgkungan

X) Kerja (X L| 0 ungan rja
Motivas@ja et ja XZS) @vasi
(X2) ofhvasi \ /

Variabel Teri Y (Kinerja | 'Y (Keimerj | Y (Kinerja

(Y) LKa-yw@n)\ Karyawan) Kar

Lokasi lrabaya

Penelitian

Jenis Penelitian | Kuantitatif Kuantitatif Kuantitatif

Teknis Analisis | Analisis Analisis Regresi | Analisis

Data Regresi Linier | Linier Berganda | Regresi
Berganda Linier

Berganda2

Sumber Data : Diolah Sendiri 2020

16



2.2 Landasan Teori
2.2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan
dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu, menurut Umar dalam Sunyoto,
(2013:4). Sedangkan menurut Dessler dalam Widodo (2015:2) Manajemen

sumber daya manusia adalah prose§&memperoleh, melatih, menilai dan

efhatikan hubungan kerja

3 tSutnsnﬁ%@MMHﬂmen sumb&xdaYa manusia
keglataer nc?&"rgadaan ?n a% ; emeliharaa

engfunaan s@b d untu! mencap "tjﬁ” k secara ind
) . ru{\xa en Z

jvidu m%/un l]ﬁlowk ?‘V l~

enurut Sutrisn :9) menyatakan alw ungsi-fungsi mandjemen
. S
sumberigaya manusia adalah :

ajerlal V\@eR SEbeS Ax\sua

kepemimpinan terhadap™S®N™ain. Data al"ini direktur, kepala bagian,

ai  wewenang

adalah seseorang berperan penting di dalam perusahaan dan yang

mempunyai posisi manajerial sesuai dengan demikian manajer SDM atau
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kepala bagian personalia yang harus menjalankan fungsi-fungsi manajemen

yaitu :

a.Perencanaan (planning) merupakan sebagai penentu program personalia
yang memberikan bantuan untuk tercapainya sasaran yang telah disusun
untuk perusahaan tersebut.

b. Pengorganisasian (organizing) merupakan alat untuk mencapai tujuan,

maka sebagai manajemen harus menyusun  struktur yang

aktor fisik lainnya.

c.Pengawasam(Controlling) am Utu kegiatan mengendalikan

AT RN

kerjas%Neng encanaka} } %z

Fungsi OQiona jeme \ ', /Manug&

Sedangafl/ ditif S|onal Dayw\/l@a (SD

menyeb}fungs prasional sumber\dﬁ,manusiaantawm _<

Pengeﬁlan\$§1 %{mf Zdalah “sbagai prodeE _hatan
emper

aya m%smlhmg%at bai y gl" alitad
‘}asaha;

antitas ya *dlmgl

c.Pengembangan (DeVelepmen adalal g™ peningkatan ketrampilan
teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan (diklat).

d.Pemberian kompensasi, (Compensation) adalah sebagai pemberian balas

jasa langsung dan tidak langsung pada karyawan, yang berupa uang atau

18



barang kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
perusahaan.

e.Pengintegrasian (Integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan sendiri, agar tercipta

kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

f. Pemeliharaan (Maintenance) adalah sebagai kegiatan untuk memelihara

oyalitas karyawan agar

g.Kedisig rupakar%ah Mfu iu,najemen
dén gebagali kuf&tP Judnya tujuan o 4

§nlsa5|
. ﬂ pemisal an) ada @kan kar
kemas a \\ \ , //

if Pembe ntlar~ para%?adalah putus ubun k seseorang

dari sE’U‘U&hp‘ haan : ‘ -<

~no rlan/,z YY)wuan‘;w$mber

asi memiliki pekerjaan
yang selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi kewajiban

pekerjaan legal.
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3. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan prosedur
sumber daya manusia yang memungkinkan organisasi mencapai
tujuannya.

4. Membantu dalam pengembangan arah keseluruh organisasi dan strategi,
khususnya yang berkaitan dengan implikasi sumber daya manusia.

5. Memberi dukungan dan kongdisi yang akan membantu manajer lini

mencapai tujuanpya

6. Bertindak gebédgai pemelihara standar organisasiofal dan nilai dalam

= *%
Sitrisno (20 %kan x\pll ,ad?%w sik kﬁemv dan kergla
enaat| normazaGrma p‘urm/ang bérla
ryawan yang Sérkﬁan memperceﬂtuyu( perusahadh,

mepﬂ akan menjad whalar‘ajahempe angbat

A W .

ang berlaku. *
diatas dapa ISIEJ”S bahwa disipli

seorang pegawai/Raryawan datam.mernia an-mentaatisPBFaturan dan norma-

adalah kesiapan

norma sosial yang berlaku dilingkungan.
Menurut 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
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balas jasa yang setimpal dengan apa yang telah dikontribusikan bagi
perusahaan.

Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan.

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam disiplin

organisasi atau instansi, semua pegawai akan selalu memperhatikan

bagaimana pimpinan mepggakKan, disi dikiaya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan difinya bai i , tindakan,dan sikap yang dapat
3 disipllgngm it %kin

Add tidaknya at |yang dapat duadlkanﬁ

sfmbinaan dg\lln “akan terlak&%a?d m @ i i ‘&tz
LU e i 77;// W
n dalam mengar?{bﬁndakan i =
p(?a 7 ’;:ng e\ dlg ?Ea perli g
K r//garqc)nw\akap’aﬁyhuklﬁ yanly pentas

ilak
Adatidakpya pengaw@ R E( *
Dalam setiap kegiatan yang dil §Ieh organisasi atau

adanya pengawasa

stansi perlu

d pemimpin tersebut
diharap dapat mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan
pekerjaan secara tepat dan sesuai dengan apa yang telah ditetapkan.

Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara yang

satu dengan yang lain.
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7.  Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Tindakan  pendisiplinan  kepada  karyawan  haruslah  sama

pemberlakuannya. Tindakan disiplin berlaku bagi semua, tidak memilih dan

memihak kepada siapapun yang melanggar akan dikenakan sanksi pendisiplinan

termasuk bagi pimpinan atau bawahan ena pimpinan harus memberi contoh

terhadap para bawahannyas#Teori e iperRua Mapgkunegara (2011:129)

erupakan su@?ﬁnenggﬂa ega k mengikuti dan

a, aturanf aturan y g’&el digariskan

1.

ematuhi

erusahm \ | // ,d O
|$|p||r>“ekl~ M(; = ‘ e

e 2T
erupalzsu~

aya uniuk menggerak awai qﬂim tu perat
A Q&
k tetapﬁé Fl h| raturan sha ann nédg

3. DiSiphip progresi
Merupakan, kegiatan Q] RbEa@k*nhkuman angflebih berat
terhadap p : 3

Berdasarkan pendapa para ahli di atas tentang
disiplin kerja terdapat teori yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara
disiplin kerja terhadap Kkinerja seseorang dalam suatu perusahaan, teori ini

dijadikan penulis sebagai referensi dalam menentukan judul penelitian, yaitu

pendapat yang dikemukakan oleh Singodimendjo (2011:96) menyatakan bahwa:
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“Semakin baik disiplin kerja seorang karyawan, maka semakin tinggi hasil
prestasi kerja (kinerja) yang dicapai”.

Menurut Sutrisno (2014;194) menyatakan bahwa organisasi atau
perusahaan yang harus baik berupaya menciptakan peraturan atau tata tertib yang

akan menjadi rambu-rambu yang harus dipenuhi oleh seluruh karyawan dalam

organisasi. Peraturan-peraturang) Adengan disiplin antara lain :

1. Ketaatan terhads

2. Ketaatap#frhadap perat dMetTerakala da

fekerjaan P @
ofaatan ten®\ep ?%asmnal stand? )@m

oekerjaa \\ \', //
3eraturﬁ!nta~ a ymleh dan apa %tldakdlermakukan 0lé

oegawai-ﬁdam m organlsa3| dan iéﬁgamya ‘ '<

alankan

tugas-tugas yang dibebanG, IRInEke%i}x ﬁsm penefangan dan lain-

\ mitio (2013:183) menyatakan _latWa

sekitar Ypare pekerja dan yang dapa aruhi_dirinya dalam gheni

gkungan kerja
adalah segala sesuatu yang pekerja dan yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.
Lingkungan kerja juga didefinisikan sebagai lain uraian jabatan yang jelas, target

kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja dan

fasilitas kerja yang relatif memadai (Mangkunegara, 2013;17).
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Karyawan akan mampu bekerja secara optimal apabila didukung oleh
suatu kondisi lingkungan kerja yang baik. Suatu kondisi lingkungan kerja
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya
secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Sedangkan lingkungan kerja yang tidak

baik dapat memberikan akibat yang dalam jangka panjng terus terasa, seperti

MU
Pari beb (&?‘6)&&% da T disi a\ liigkungan

j¢”adalah se se?&mg ada disekitar {W i, Dai
up n- f|3|k y&\l d!ﬂl)'at %dukun erj e§rang pefawai.

i kunga&erja jadi b tak terplsah alamﬂtlv

ersifat f|s

kerja seorang

edawai, U'&'I‘R‘ber mgkungan kerja tSIk maupun Imgﬁgi rja nop-fisik.

ampPat kerj ~eor ng / Jedi kax& $dan nikigannya
untu enghasnkan secaL langsun }pun tidaklangsufig akan
ainPak pada‘krjanya&al Img]*gan kegfa gon-fisik

pa hubung@ #1 g n*%dan atasan #Hublingan sosial

peningkatan kinerja karyawan.
Menurut Sedarmayanti (2013;21) lingkungan kerja menjadi dua jenis,
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non-fisik. Lingkungan kerja fisik

yaitu semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dimana

24



dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung.

Lingkungan kerja fidik sendiri dapat dibagi dalam dua kategori, yaitu :

1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai (seperti: pusat
kerja, meja, kursi dan sebagainya).

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut

lingkungan kerja yang empenga Qudisi  manusia, misalnya

, kebisingan, getaran

idak sedagarm ai Iﬂnl
non -fisik adalah sem ﬁ%an yang\tefjadi yang

aifan deng %balk dengan£ n@n dengaq

ekan kerja, %u an ba ‘ng}%gan n#ﬁlk-ﬁuga merupa

elompok un

erjay |dak bisa dia

M.malu-rut~ isemito (2013&85' ada tUjuh‘dkK yang | d:
? B\kmgang i%altka

penga te

~<nya/a kond|S| \

t N/%mu“ (20\ 181)}

buan gawal

1. fisiensi
daan jiwa
an dan alat-alat
lainnya, kegembIfaag ape0gawal akan terpelihara.
2. Kebersihan lingkungan kerja; apabila lingkungan kerja bersih maka

pegawai akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Kebersihan
lingkungan bukan hanya berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi
jauh lebih luas dari pada itu misalnya kamar kecil yang berbau tidak enak

akan menimbulkan rasa yang kurang menyenangkan bagi para pegawai yang
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menggunakannya, untuk menjaga kebersihan ini pada umumnya diperlukan
petugas khusus, dimana masalah biaya juga harus di pertimbangkan disini.

3. Penerangan; dalam melaksanakan tugas pegawai membutuhkan
penerangan yang cukup,apabila pekerjaan yang dilakukan tersebut menuntut

ketelitian.

4. Sirkulasi udara yang bai kesegaran fisik para

pegawai, karena apabila#Ventilasinya cukup maka Kesehatan para pegawai

SMUHﬁa

akan terjami

5. afiindn terhadﬂ( anan; menimbulkan ket an‘akan
N\ (T 1
gselarhatan dlr@dlrl /s’ﬁfswkan ter a£ da @matan
padahal Iebi}% r’ﬂ terma\ di\;'ﬁi %anan'{“ p-eri pegaws
dan} juga %’!tru‘s gedu&empat m‘ere%kerja‘Se __ga akan
e imbulka?kete angan yang akan %}i{dz%ng pe’gzwai dm beﬁ'ja.

6. ‘ ebisirzr fa ~ang'%%’ ud mer ah? at@g n terhadag
seseofang ka? ada \ 'sin!n/, rqf}ka\&vse traSiydalam Bekerjal akan
kebosan

7.

biasa mempengaruhik
Menurut Nitisemito (2013:184) terdapat beberapa indikator lingkungan

kerja yaitu sebagai berikut :

1. Suasana kerja
2. Hubungan dengan rekan kerja
3. Hubungan antar bawahan dengan pimpinan
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4, Tersedianya fasilitas untuk pegawai.

2.2.4  Motivasi

Menurut Hasibuan (2016;141) Motivasi sebagai hal yang dapat menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, agar mau untuk bekerja giat dan
antusias dalam mencapai hasil yang optimal. Siagan (2015;286) motivasi adalah

suatu keadaan kejiwaan yang dapat memdorong, mengaktifkan atau menggerakkan

seorang nt%nelM uhlgltas atau “pekefjaan tertentu,
arena itu |\t Si sel injadl*falf? end Eama dalarmy perilaku

agtorang (S

sar ggrtw ti % yapﬁnd diatas, motivasi
alah sew n

yang dapat memb;wlkan doronga semantat kerjal kepada

3 yawan apatﬁubah/pmlaku §\seoranq~g Bmapat digunakan

mngkat%klrri Jawa dapat}hérjlsuau déngén yang

rusahaan atau or asl bukan saja mengharapkan

rut Sutrisno
(2016;122) terdapa i i j\vast a, yaitu meliputi
sebagai berikut :
1. F.W. Taylor dengan Teori Motivasi Konvensial
Teori ini termasuk content theory, karena memfokuskan teorinya pada
anggapan bahwa keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya yang

menyebabkan orang mau bekerja keras, oleh karena itu seorang pemimpin
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harus berusaha untuk memberikan imbalan berbentuk materi, agar

bawahannya bersedia diperintah melakukan pekerjaan yang telah ditentukan.
2. Abraham H. Maslow dengan Teori Hierark

Dalam teori ini kebutuhan dan kepuasan pegawai identic dengan kebutuhan

biologis dan psikologis, berupa materi maupun non materi. Pada dasarnya
manusia adalah makhluk yang keinginannya tak terbatas.Berikut ini Hierarki

kebutuhan menurut Abraham Maslow di tunjukan dengan bentuk piramida pada

gambar 2.1 :

Gambar 2.1
Hierarki Kebutuhan Menurut Abraham Maslow

Ada lima hierarki kebutuhan menurut Abraham Maslow :

a. Kebutuhan Fisiologis, yaitu sebagai kebutuhan untuk makan, minum,
perlindungan fisik, bernafas.

b. Kebutuhan rasa aman dan perlindungan, yaitu sebagai kebutuhan akan
perlindungan dari suatu ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan
hidup.

c. Kebuthan social, yaitu sebagai kebutuhan untuk diterima oleh kelompok,

berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.
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d. Kebutuhan penghargaan, kebutuhan akan penghargaan juga terbagi atas
dua tingkatan, yaitu tingkatan yang rendah dan tinggi. Tingkatan rendah
yaitu kebutuhan untuk menghormati orang lain, kebutuhan status,
ketenaran, reputasi, perhatian, apresiasi, martabat, dan dominasi.

Kebutuhan yang tinggi adalah kebutuhan harga diri seperti perasaan,

keyakinan, kompetensi, prestasig# Pepguasaan, kemandirian, dan

kebebasan.

, skill, danﬁ%ya

3. David McClelland ﬁg@n eori ﬂPrestaﬂ

ni diseb adf teori prest sec {;nal itus menta

Ja komWn ~ yang\ dlgun /muk % ot@ orang

@<Keww:g£pf < A5
“an un% dzﬂa\t \capa. iy ;@dlu

aan dalam diri

b. Need'or affiliation (Kebut nuntuk emper spe@n)
an dorong

c.Need for power (Kebutuhan'@

Merupakan suatu kebutuhan untuk dapat menguasai dan mempenaruhi
terhadap orang lain.

4. Frederick Hezberg dengan Teori Model dan Faktor
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Sebenarnya teori ini merupakan pengembangan dari teori hierarki kebutuhan
Maslow. Menurut dari teori pemeliharaan motivasi ini ada dua faktor yang
dapat mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu :
a. Faktor Pemeliharaan (maintenance factor)

Faktor pemeliharaan ini meliputi :

1) Gaji

o me@anM U Ha

+ NG
9. /Faktor N@a& on facto
Faktor Ma' r&llputl\\ \‘), // Jk@

-7
1) PLLtlasi 'vemh O
2) $ Q ecognition) ’M(é o :E
P%an *ndm(’y( / §

ohsibili

ork |ts

N

manusia, yang terkandung dalam teori X (teori konvensial) dan teori Y (teori

*

5. Dounglas or dengan Teori

potensial).
a. Menurut Teori X, ada empat asumsi yaitu :

1) Malas dan tidak suka bekerja
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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 dahulu.
b. Menurut teori Y, ada empat asumsi yaitu :

1) Rajin, aktif dan mau mencapal prestasi bila kondisi kondusif.

b embangla (M U tan yang‘tebi

%bentuk sifat, wata ﬁ@admn madsin@smasing
g Meraneka ?ﬂ’ a ubah Karna‘ﬁa ber@l kebutuiarigdan
pkilaku yang &d oﬂulah r%a s‘e",gap% erlu ba rg sasi untuk fleih
.

perhatikan p‘ han- bahan yang @ra sugberpe garuh

M(
térhadap kegmtan a anlsa3| atau 's Zamudln m ang dikutip

3. Pekerjaan itu sendiri.
4. Tanggung jawab.
5. Kemajuan.

Menurut Hasibuan (2016;150) mengatakan bahwa proses motivasi adalah

sebagai berikut:
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Tujuan
Suatu proses motivasi perlu ditetapkan terlebih dahulu dalam tujuan

organisasi. Baru kemudian para karyawan di motivasi kearah tujuan yang

diinginkan perusahaan.
Mengetahui Kepentingan

Hal yang paling penting dalam proses motivasi adalah mengetahui seberapa

keinginan karyawan dan tidak hanya atndari sudut kepentingan pimpinan
atau perusahaan saja.

Komunikasi

es moﬂv%P&&kukan melaluljaq unikasi g, baik
bawaha Maha engetahL)? yang g@dlpero eh

af\ syarat saja har&\dﬂe’ﬁ /}/a su m?lf tersebll

: i o ‘ '_'<"
Ptoses mot@ p& ntul% menyat‘_a?kan‘%n orgﬁa;b&n tujyé
i , Tuj% of*&mi& adal Mds%plex yaitu

perluasan pe ?h’n ‘Sigangkan

penyesuaian moii

Fasilitas

Manajer sangat penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada
organisasi dan individu karyawan yang akan mendukung kelancaran

pelaksanaan pekerjaan.
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6. Team work
Manajer harus bias membentuk team work yang terkoordinasi baik yang bisa
mencapai tujuan perusahaan. Team work sangat penting karena dalam suatu

perusahaan biasanya terdapat banyak bagian.

2.2.5 Kinerja

Mangkunegara (2017;9) kinerja ka ebagai hasil kerja secara kualitas dan

kuantitas yang dapatg*tercapai ang-karyawan dalam kemampuan

menjalankan tugas*t wanguielah diberikan oleh
adanya. Merw%tn&m dian tentang
aSil yan &Qe leh ﬂhgm f‘ng}}kerj 3

atasan

egfentu sela u t tentu |n7 3
it mkaalETap esta5| rwg |Ik@)leh kafyawan
eduai den&per a dalam perusa}qqgrglvaman Sagwom 8).

Peﬁpat\’as disi /Iﬁn"ﬁah'wa kingrja merWaﬁsn kerja
i \‘I tmg% Iarb é&wya da aMe nakal
‘M

-
melanggar kum d

idq de?moral maupdn ggambaran
mengenai tingkat penca QalEa%ex am Kkebijakan

Mangkunegara (20 enyatakaf™Bahwa faktor yang mempengaruhi
pencapaian Kinerja adalah sebagai berikut :
1. Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan (IQ) dan

kemampuan reality (knowledge + skill) artinya, pegawai yang memiliki 1Q
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diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dalam 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 place, the right man on the right job).

2. Faktor Motivasi

Motivasi diartikan sebagaiswatll sikap Yamg,memiliki pimpinan dan pegawai

_ atau negative ifuasi  kerja,\.d gua itu bisa
S MUH 4
Ilhatkaq{g;%anatmggl rendahnya W imilipimpinan

dg pegawa@ “ @

an s’lprosex\ga as /ﬁlam ﬁ 'R?rja pegawainy
egara urnéutu darl itian klnerja ah Me timbal balik

epada pﬂ>ayva| am upaya méﬁlﬁbalkl kerja ‘gau( dan Juntuk
P

e ox t‘itayﬁanisasi. Sec\&usu ﬁahenllal

/TR N R 3

ebagai”pertim keputdsan gani Si terrﬂap pe a mengenai

aryawan dalﬁ Esa%an kewajiban tuQagfmerasa bahwa

maupun tidak langsung, penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui Kkinerja
karyawan tersebut. Tetapi juga perlu adanya kejelasan hasil penilaian dari atasan,
seperti manfaat, dampak, dan resiko serta tindak lanjut dari reomendasi penilaian.

Selain itu perlu diketahui juga, apakah hasil penilaian tersebut berhasil
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meningkatkan kualitas kerja, motivasi kerja, etos kerja dan kepuasan kerja
karyawan yang akhirnya nanti akan direfleksikan pada peningkatan Kkinerja
perusahaan.

Metode penilaian kinerja karyawan bisa dibedakan menjadi metode

penilaian yang berorientasi masa lalu dan masa depan. Mengevaluasi kinerja masa

lalu, karyawan dapat memperoleh umpan balik dari usaha-usaha mereka. Umpan

Metode

Metodé‘aﬁs

Skala_nﬂ;mgx yang dlsangkatk/a engan tmgkei‘aku@ehaw ally
P

nchoZRatta? ale / \\

an (F/é Répqewxethod

an |Lﬁterara}\\\or' We me

ritis al |nC|dent m

d Ob*ation)

tif (Compara‘/Wuatlon Apprbag
QOEOS

juan evaluasi kigerjd adalah untuk

eningkatan kinerja

memperbaiki da a_organi
SDM organisasi yaitu :

1. Meningkatkan saling perhatian antar karyawan tentang persyaratan kinerja.

35



2. Mencatat dan mengakui hasil kinerja seseorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang — kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau terhadap

pekerjaan yang diemban sekarang.

4. Mendefinisikan atal i, masa depan, sehingga

karyawan termaq

secara &@aaMnuréeﬁb‘qgan yang™sestiai dengan

gbup , khus renca%aa}ll?k emudian Wefyetujui
pEncana itidl ida’;ﬂyan' perlu dlu :;

TUJlTleva : klr]erj\\a \Iah\ ,nt )pe %wening atk@n
ﬁ

kiherja sum} anusia organls%il alam 1 penlaian neqa-tldak hanya

V@Si untuk berprestasi sesuai dengan'otensinya.

? Qplln hlibhgan

idang d n‘w snya semua layakiuntuk
o o *
gnurut bin (2006:260 uku Anwar bu Mafgklinegara
(2011:75) Bahwa dimensi anRtoE % c\lz$0a9a| berikit:
1. Kualitas
Kualitas kerja adalah seferag gWan mengajarkan apa yang
seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas
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Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu
harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai
itu masing — masing.

3. Tanggung jawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban

karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

4. Kerjasama

Pegawai mampu B

kan oleh gmﬂt“s};nii.q

epfd sama dengan rekan kerjamya @alam menyelesaikan

/

ubu ariabe - ; — <
Hub WA\? eiéngan Klnerja%n/awaw ; .
%an f% Prptl\dalami a an. | :

d|3|p||n kerja

‘{ O l //

oleh perusahaan.

Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi dan bermanfaat
untuk mendidik pegawai dalam mematuhi peraturan, prosedur, dan kebijakan
yang ada sehingga menghasilkan Kinerja yang baik (Sinambela, 2016;332). Hal ini

sesuai dengan hasil penelitian oleh Nova Syafrina (2017) yang menyatakan
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bahwa disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka dengan ini
menunjukkan hubungan disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Maka
dengan ini menunjukkan hubungan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

bersifat positif.

2.3.2 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan

Menurut Sunyoto (2012:43) Lingkungam™erja adalah segala sesuatu yang ada di

pridisi Imgi&g&ermuaﬁatau sesuai™apabila manusia

aksanaka(%glatan cara-ep?w aman, daR nyaman.
o i %n 'ﬁk b[/k dapat m$b rlké kibat yanihdalag
ahgka panj eru a&&t L % }agaée; utuhka

gangan j y* idak ef|5|en serta apat ~mempengaruhi=semangat |kelfj
= R \J

—mn «anak%/ga twgasnya HKI ini sw iﬁan penglitie
j ambany wri{o i :

bungan® yang

Menurut Darojat (2015;187) Motivasi adalah daya dorong yang mengakibatkan
seseorang karyawan mau dan rela dalam mengarahkan kemampuannya secara
maksimal dalam mengemban tanggung jawab untuk pencapaian tujuan dari

organisasi guna meningkatkan kinerja. Jika karyawan memiliki motivasi tinggi
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maka kinerja meningkat. Sehingga hubungan antara motivasi dan Kkinerja
karyawan adalah positif. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Olivia Theodora (2015) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Maka dengan ini menunjukan hubungan motivasi

kerja terhadap kinerja karyawan bersifat positif.

2.4 Hipotesis

Berdasarkan rugae®a pepelitian ini

phasalah dan ttm U?lllmotesis dalan

dlsﬁp klnerjaif %‘en Indene

\\H// Ay

ngkmkerja terhada;% rja T.S
—
I dones&pgisti resik. ,A.‘(.

adalah:

1.

dan Motivasi (X3) merupakan Varial pendent variabel), sedangkan
Kinerja Karyawan (Y) merupakan variabel terikat (Dependent variabel). Pada
penelitian ini akan menguji atau mencari adanya pengaruh signifikan antara

variabel bebas dengan variabel terikat berikutnya.
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DISIPLIN [X1]

LINGKUNGAN KERJA [X2]

KINERJA KARYAWAN [Y]

MOTIVASI [X3]

40



