
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1.  Motivasi 

 Karyawan merupakan sumber daya yang memiliki arti penting bagi perusahaan 

dan karyawan juga mempengaruhi kinerja perusahaan sehingga perusahaan harus mampu 

mendorong dan memotivasi karyawannya agar terus berprestasi dan bekerja keras untuk 

kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan yang kurang memberikan motivasi terhadap 

karyawan dapat menyebabkan kegagalan untuk mencapai tujuan perusahaan dan jika 

perusahaan memberikan motivasi yang lebih terhadap karyawan maka secara otomatis 

dapat menunjang keberhasilan perusahaan.  

 Hal tersebut diharapkan dapat memotivasi pegawai serta membuat pegawai puas 

terhadap pekerjaan yang mereka jalani. Pada saat sekarang, sering kali pihak manajemen 

perusahaan berupaya meningkatkan motivasi kepada karyawan yang kurang memiliki 

motivasi tersendiri untuk bekerja dan tidak semangat dalam bekerja juga mencerminkan 

produktivitas dan juga dapat menurunkan produktivitas kerja. 

 

1. Pengertian Motivasi Kerja  

 Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri 

seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati dan terdorong untuk melakukan 

aktivitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil dari 

aktifitas yang dia lakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas. 

 Menurut ahli lain motivasi merupakan pemberi daya gerak yang membuat 

seseorang bersemangat kerja, supaya mereka ingin bekerja sama, bekerja secara efektif 

dan terintregrasi dengan segala usahanya untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan 

organisasi atau perusahaan (Hasibuan, 2020:141). Sedangkan menurut Mangkunegara 

(2016:61) motivasi adalah suatu kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

guna mencapai tujuan organisasi maupun perusahaan. Berdasarkan beberapa pendapat di 

atas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah suatu dorongan yang terdapat 
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didalam diri setiap orang, sehingga membuat seseorang atau karyawan merasa 

bersemangat dalam menjalankan pekerjaannya. 

 Dengan begitu karyawan akan mengerjakan tugasnya dengan baik dan optimal 

serta pastinya karyawan akan merasa puas dengan hasil kinerja yang mereka kerjakan dan 

hasilnya akan membuat karyawan lebih termotivasi lagi yang mana hal ini dapat 

menguntungkan tempat karyawan tersebut bekerja juga.  

 

2. Jenis-jenis Motivasi Kerja 

 Jenis-jenis motivasi dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis menurut Hasibuan 

(2020:150) jenis-jenis sebagai berikut :  

a) Motivasi Positif 

Memotivasi dengan memberikan hadiah kepada mereka (karyawan) ataupun diri 

sendiri yang termotivasi untuk berprestasi baik dengan motivasi positif. Semangat 

seseorang individu yang termotivasi tersebut akan meningkat, karena manusia pada 

umumnya senang menerima yang baik-baik. 

b) Motivasi Negatif  

Merupakan usaha atasan untuk mempengaruhi bawahannya dengan pemberian 

hukuman yang standar. Dengan ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu 

yang pendek dapat meningkat karena mereka takut akan hukumannya, akan tetapi jika 

dalam jangka waktu yang panjang dapat berakibat fatal. 

 

3. Prinsip Motivasi Kerja  

 Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan. Menurut Afandi 

(2021:25) motivasi memiliki beberapa prinsip-prinsip sebagai berikut :  

a) Prinsip Partisipasi.  

Dalam motivasi kerja terdapat upaya yang perlu diberikan kepada karyawan yaitu 

berupa kesempatan untuk ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan 

dicapai perusahaan.  
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b) Prinsip Komunikasi. 

Segala sesuatu perlu melakukan komunikasi terutama yang berhubungan dengan usaha 

pencapaian tugas dan informasi yang jelas, dengan begitu karyawan akan lebih mudah 

termotivasi dalam bekerja.  

c) Prinsip Mengakui Andil Bawahan. 

Yang dimana dengan mengakui adanya karyawan yang ikut andil dalam perusahaan 

mencapai tujuan. Dengan pengakuan tersebut karyawan dapat termotivasi .  

d) Prinsip Pendelegasian Wewenang. 

Adanya atasan yang memberikan wewenang kepada bawahannya (karyawan) untuk 

sewaktu-waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaannya, hal ini tentunya 

dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk lebih percaya dengan kemampuannya. 

e) Prinsip Memberi Perhatian Perusahaan atau Organisasi. 

Dapat memberikan perhatian terhadap karyawannya seperti mengingatkan mereka 

tentang kesehatan mereka harus lebih diprioritaskan atau sesekali menraktir atau 

mengajak makan para karyawannya ataupun dapat memberikan bonus atau uang 

tambahan kepada karyawan, hal ini dapat membuat karyawan termotivasi untuk lebih 

bersemangat lagi dalam bekerja. 

 

4. Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

 Menurut Afandi (2021:24) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja yaitu:  

a) Kebutuhan Hidup.  

Kebutuhan untuk dapat mempertahankan hidup, seperti makanan, minuman, tempat 

tinggal, dan sebagainya.  

b) Kebutuhan Masa Depan.  

Kebutuhan akan masa depan yang cerah serta baik hingga tercipta hal yang harmonis 

dan tenang. 

c) Kebutuhan Harga Diri.  

Kebutuhan akan penghargaan dalam diri seseorang serta pengakuan dari masyarakat 

lingkungannya. Hal ini dapat membuat seseorang termotivasi untuk dapat dihargai.  

d) Kebutuhan Pengakuan Prestasi Kerja.  
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Kebutuhan atas prestasi kerja yang dibutuhkan seseorang dicapai dengan menggunakan 

kemampuan, keterampilan, serta potensi yang optimal untuk dapat mencapai prestasi 

kerja yang sangat memuaskan.  

 

5. Indikator Motivasi Kerja 

 Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melaksanakan 

suatu aktivitas tertentu, adapun indikator-indikator motivasi menurut Afandi (2018 : 29) 

sebagai berikut :  

a) Balas jasa  

b) Kondisi kerja  

c) Fasilitas kerja  

d) Prestasi kerja  

e) Pengakuan dari atasan  

f) Pekerjaan itu sendiri 

 

2.1.2.  Kompensasi 

 Bagi organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena 

kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan dan meningkatkan 

kesejahteraan karyawannya. Pemberian kompensasi yang efektif dapat membangkitkan 

kemampuan tersendiri dari karyawan masing-masing sehingga perusahaan dapat melihat 

kemampuan para karyawannya. Kompensasi yang efektif juga dapat membuat para 

karyawan merasa dihargai atas kontribusi yang diberikan terhadap perusahaan. 

Kompensasi yang rendah dapat menurunkan produktivitas karyawan serta berdampak 

terhadap perilaku karyawan dalam bekerja.  

 

1. Pengertian Kompensasi  

 Kompensasi adalah jumlah dari semua hadiah yang di berikan kepada karyawan 

sebagai imbalan atas jasa-jasa mereka (Sinambela 2016:220). Menurut ahli lain Handoko 

dalam Edy Sutrisno (2015:183) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.  
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2. Jenis-Jenis Kompensasi  

 Secara umum kompensasi dapat dibedakan dua bentuk yaitu kompensasi finansial 

dan kompensasi non finansial (Rivai, 2013:741):  

a) Kompensasi finansial  

Kompensasi finansial terdiri dua jenis yaitu kompensasi langsung dan kompensasi 

tidak langsung. Kompensasi finansial langsung terdiri dari bayaran pokok (upah atau 

gaji, insentif, komisi, bonus, bagian keuntungan dan lain-lain). Kompensasi finansial 

tidak langsung terdiri dari berbagai proteksi seperti asuransi, pesangon, biaya anak 

sekolah, dan uang pensiun. Kompensasi di luar jam kerja seperti lembur, hari besar, 

cuti sakit dan cuti hamil beserta rumah dan kendaraan dinas.  

b) Kompensasi non finansial 

Kompensasi yang berhubungan dengan karir seperti peluang, promosi, pengakuan 

karya cipta, temuan baru dan prestasi istimewa. Dan kompensasi yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja seperti keamanan, kenyamanan, pujian dan kondusivitas. 

 

3. Tujuan Kompensasi 

 Pada umunya, program kompensasi yang dilaksanakan bertujuan untuk 

menyelaraskan berbagai kepentingan yaitu kepentingan organisasi atau perusahaan. 

Dengan demikian masalah kompensasi menjadi kegiatan penting dalam manajemen 

sumber daya manusia karena harus memberikan kepuasan bagi semua pihak. 

 Menurut Hasibuan (2020:121) tujuan pemberian kompensasi antara lain yaitu 

sebagai ikatan kerja sama, kepuasan kerja, motivasi, stabilitas karyawan, dan disiplin. 

Berikut penjelasannnya: 

a) Ikatan Kerja Sama 

Dengan adanya pemberian kompensasi kepada karyawan dapat menciptakan suatu 

ikatan kerja sama antara bos dengan karyawan.  

b) Kepuasan Kerja  

Dengan adanya balas jasa karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan fisiknya, status 

sosial, dan egoistiknnya sehingga memperoleh kepuasan kerja.  
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c) Motivasi 

Dengan pemberian balas jasa yang diberikan cukup besar, karyawan akan sangat 

termotivasi dalam bekerja.  

d) Stabilitas Karyawan 

Dengan pemberian kompensasi dengan prinsip adil dan layak maka stabilitas karyawan 

akan lebih terjamin.  

e) Disiplin 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan akan semakin 

baik. Para karyawan akan menyadari akan tanggung jawabnya serta menaati peraturan-

peraturan yang berlaku. 

 

4. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompensasi 

 Menurut Sutrisno (2016:199) mengemukakan bahwa besar kecilnya kompensasi 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor yang mempengaruhi besarnya 

kompensasi tersebut diantaranya adalah sebagai berikut:  

a) Tingkat biaya hidup.  

b) Tingkat kompensasi yang berlaku di perusahaan lain.  

c) Tingkat kemampuan perusahaan. 

d) Jenis pekerjaan dan besar kecilnya tanggung jawab.  

e) Peraturan perundang-undangan yang berlaku.  

f) Peranan serikat buruh. 

 

Sedangkan menurut Hasibuan (2020:127) faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi 

yaitu :  

a) Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja.  

Dalam hal ini jika penawaran yang ada itu lebih besar dari lowongan pekerjaan maka 

tingkat kompensasi relatif kecil, begitupun sebaliknya jika terdapat penawaran lebih 

kecil sedangkan lowongan pekerjaan itu lebih besar maka kompensasi yang ditawarkan 

akan relatif lebih besar.  
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b) Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan.  

Dalam hal ini apabila jika perusahaan atau suatu organisasi tersebut mampu dan 

bersedia memberikan kompensasi dengan baik maka tingkat kompensasi semakin 

besar, begitupun sebaliknya apabila perusahaan atau suatu organisasi tersebut hanya 

mampu memberikan kompensasi rendah maka tingkat kompensasi pun rendah.  

c) Produktivitas Kerja Pegawai atau Karyawan. 

Dalam hal ini jika produktivitas kerja yang dilakukan pegawai atau karyawan tersebut 

baik, maka tingkat kompensasi yang akan didapatkan akan semakin besar, begitupun 

sebaliknya jika produktivitas yang dilakukan pegawai atau karyawan buruk, maka 

kompensasi yang akan didapatkan pun rendah.  

d) Biaya Hidup.  

Dalam hal ini biaya hidup dapat menentukan tinggi rendahnya tingkat kompensasi. 

Yang dimana jika biaya hidup di daerah tersebut tinggi maka tingkat pendapatan 

kompensasi juga akan tinggi begitupun dengan sebaliknya. 

e) Kondisi Perekonomian Nasional.  

Dalam hal ini tinggi atau rendahnya tingkat pemberian kompensasi yang dilakukan 

perusahaan kepada pegawai juga dapat disebabkan oleh kondisi perekonomian saat itu. 

Jika perekonomian sedang tinggi maka kompensasi yang akan diberikan pun akan 

tinggi, sebaliknya jika perekonomian sedang merosot maka kompensasi yang akan 

diberikan pun akan rendah. 

 

5. Indikator Kompensasi 

 Terdapat beberapa hal yang dapat dijadikan sebagai indikator kompensasi menurut 

(Sinambela, 2016:235) yaitu sebagai berikut :  

a) Upah dan Gaji.  

Dalam hal ini upah dan gaji adalah dua hal yang berbeda. Upah merupakan suatu 

bayaran yang kerap kali digunakan untuk pekerja-pekerja yang bekerja di bagian 

produksi atau untuk pekerja harian bukan pekerja tetap. Pemberian upah biasanya dapat 

bersifat harian, mingguan, atau bulanan tergantung dengan kesepakatan antara pekerja 

dengan yang memberikan kerja. Sedangkan gaji adalah bayaran yang diberikan kepada 

pekerja atau karyawan secara tetap atau rutin diberikan sesuai dengan kesepakatan. 
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b) Insentif.  

Insentif merupakan tambahan kompensasi yang diberikan kepada karyawan di luar dari 

upah maupun gaji. Insentif diberikan oleh perusahaan atau atasan karena karyawan 

tersebut telah berhasil mencapai target yang diinginkan perusahaan atau atasan. 

c) Tunjangan.  

Tunjangan adalah suatu bayaran atau jasa yang yang diberikan kepada karyawan 

sebagai pelengkap gaji pokok. Contohnya seperti pemberian pengobatan, liburan, dan 

lain-lain yang berkaitan dengan karyawan. 

d) Fasilitas 

Fasilitas adalah bentuk kompensasi yang diberikan oleh perusahaan atau atasan kepada 

karyawan atau bawahannya berupa fasilitas untuk mempermudah dan memotivasi 

karyawan dalam bekerja, seperti kendaraan, akses internet (wifi), tempat tinggal, dan 

lain sebagainya. 

 

2.1.3.  Lingkungan Kerja 

 Menurut Sedarmayanti (2017:25) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang di hadapi, lingkungan sekitar dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai 

kelompok.  

 Sedangkan menurut Sukanto dan Indryo (2018:151) lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dalam bekerja 

meliputi pengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, pengaturan kebersihan 

tempat kerja dan pengaturan keamanan tempat kerja.  

 Lingkungan kerja menurut Afandi (2018:66) adalah sesuatu yang ada 

dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas 

seperti temperatur, kelembaban, pentilasi, penerangan, kebersihan tempat kerja, dan 

memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 

keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekerja, 

metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai 

kelompok. 
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1. Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

 Menurut Afandi (2018:66) secara umum lingkungan kerja fisik dan lingkungan 

kerja psikis:  

a) Faktor Lingkungan Fisik. Afandi (2018:66) menyatakan bahwa faktor lingkungan fisik 

adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri. Kondisi di lingkungan 

kerja dapat mempengaruhi kinerja pegawai yang meliputi:  

1. Rencana ruang kerja, meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja, 

hal ini berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan kerja pegawai. 

2. Rancangan pekerjaan, meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau metode kerja, 

peralatan kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi 

kesehatan hasil kerja pegawai.  

3. Kondisi lingkungan kerja, penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan 

kenyamanan para pekerja dalam bekerja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan 

penerangan yang sesuai sangat mempengaruhi kondisi seseorang dalam 

menjalankan tugasnya.  

4. Tingkat visual privacy dan acoustical privacy, dalam tingkat pekerjaan tertentu 

membutuhkan tempat kerja yang dapat memberikan privasi bagi pegawainya. Yang 

dimaksud privasi disini adalah sebagai “kebebasan pribadi” terhadap hal-hal yang 

menyangkut dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi berhubungan 

dengan pendengaran. 

 

b) Faktor Lingkungan Psikis. Afandi (2018:67) menyatakan bahwa faktor lingkungan 

psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan hubungan sosial dan keorganisasian. 

Kondisi psikis yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah: 

1. Pekerjaan yang berlebihan, pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas 

atau mendesak dalam penyelesaian pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan 

ketegangan terhadap pegawai, sehingga hasil yang di dapat kurang maksimal. 

2. Sistem pengawasan yang buruk, sistem pengawasan yang buruk dan tidak efesien 

dapat menimbulkan ketidakpuasan lainya, seperti ketidak stabilan suasana politik 

dan kurangnya umpan balik prestasi kerja. 
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3. Frustasi, frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan, 

misalnya harapan perusahaan tidak sesuai dengan harapan karyawan, apabila hal ini 

berlangsung terus meerus akan menimbulkan frustasi bagi pegawai. 

4. Perubahan-perubahan dalam segala bentuk, Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan 

akan mempengaruhi cara orang-orang dalam bekerja, misalnya perubahan 

lingkungan kerja seperti perubahan jenis pekerjaan, perubahan organisasi, dan 

pergantian pemimpin organisasi. 

5. Perselisihan antara pribadi dan kelompok, hal ini terjadi apabila kedua belah pihak 

mempunyai tujuan yang sama dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. 

Perselisihan ini dapat berdampak negatif yaitu terjadinya perselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerjasama. Sedangkan dampak 

positifnya adalah adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan di tempat kerja, 

diantaranya: persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu. 

 

2. Indikator Lingkungan Kerja 

 Indikator lingkungan kerja yang mempengaruhi secara fisik sebagai berikut:  

a. Lingkungan Fisik 

a. Penerangan  

  Penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran bekerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya 

penerangan (cahaya) yang baik. Tidak terlalu terang karena akan menyilaukan 

mata para karyawan, ataupun cahaya yang kurang jelas (redup), sehingga 

pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya 

menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan.  

b. Pewarnaan  

Masalah pewarnaan dalam ruang kerja terkadang sering dianggap remeh 

oleh sebagian orang. Padahal sebenarnya pewarnaan ruangan dapat mempengaruhi 

suasana hati seseorang sehingga berdampak pula terhadap kinerja kerjanya. Untuk 

ruangan kerja sebaiknya diberikan warna-warna yang lembut sehingga dapat 

memberikan efek tenang dan nyaman bagi karyawan dalam bekerja. 
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c. Suhu Udara  

 Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar 

dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut telah berkurang dan 

telah bercampur dengan gas atau bau – bauan yang berbahaya bagi kesehatan 

tubuh. Rasa sejuk dan segar dalam bekerja akan membantu mempercepat 

pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.  

d. Suara Bising  

Suara bising merupakan suara yang bunyinya sangat mengganggu 

karyawan dalam bekerja. Suara bising tersebut dapat merusak konsentrasi kerja 

karyawan, sehingga kinerja karyawan menjadi tidak optimal. Oleh karena itu, 

setiap organisasi harus dapat meminimalisasikan suara bising tersebut didalam 

lingkungan kerja. Hal ini diharapkan dapat membantu karyawan dalam 

meningkatkan kinerja kerjanya.  

e. Keamanan Kerja  

  Rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap semangat kerja dan 

kinerja kerjanya. Dalam hal ini, yang dimaksud keamanan yaitu keamanan yang 

dapat dikategorikan kedalam lingkungan kerja fisik. Guna menjaga tempat dan 

kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan 

adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja 

adalah memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan. Jika suatu organisasi 

dapat mempertahankan tingkat keamanan di lingkungan mereka, maka karyawan 

pun pasti akan merasa aman, nyaman dan semangat dalam melakukan pekerjaan 

nya. Sehingga diharapkan berdampak baik pula terhadap kinerja kerja mereka.  

f. Kebersihan  

Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan disekitarnya 

menjadi sehat. Oleh karena itu, setiap organisasihendaknya selalu memperhatikan 

dan menjaga kebersihan di lingkungan kerja mereka. Dengan adanya lingkungan 

kerja yang bersih, karyawan akan merasa senang dan nyaman berada di tempat 

kerjanya.  

 



 

18 
 

g. Ruang Gerak  

   Sebaiknya karyawan yang bekerja mendapatkan tempat yang cukup untuk 

melaksanakan pekerjaan atau tugas nya. Karyawan tidak mungkin bekerja secara 

tenang dan maksimal apabila tempat kerja yang tersedia tidak dapat memberikan 

kenyamanan. Dengan demikian, ruang kerja bagi karyawan seharusnya 

direncanakan terlebih dahulu agar karyawan dapat bekerja dengan baik. 

 

b. Lingkungan Psikis 

a. Pelayanan karyawan  

 Pelayanan karyawan menggambarkan tindakan layanan atau jasa yang 

disediakan dan diberikan dari pihak perusahaan kepada pihak karyawan dan 

masyarakat.  

b. Kondisi 

 Kondisi kerja yang mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja pada 

karyawan, artinya tersedianya sarana dan prasarana kerja yang memadai sesuai 

dengan sifat kerja yang harus diselsaikannya.  

c. Hubungan Karyawan 

 Hubungan karyawan menggambarkan adanya hubungan yang terjalin baik 

dan akrab serta harmonis antara pimpinan kepada karyawan serta kepada selururuh 

rekan kerja dan sebaliknya.  

d. Suasana Kerja 

 Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu 

sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 

pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga hubungan kerja 

antara orangorang yang ada ditempat tersebut 

  

3. Manfaat Lingkungan Kerja 

 Manfaat lingkungan kerja menurut Afandi (2018) adalah menciptakan gairah 

kerja, sehingga produktifitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh 

karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan 



 

19 
 

dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala 

waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan dan 

tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 

 

4. Aspek Lingkungan Kerja 

 Menurut Afandi (2018:69) lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian 

atau bisa disebut juga aspek pembentukan lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa 

diuraikan sebagai berikut : 

a) Pelayanan kerja, merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan oleh setiap 

organisasi terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari organisasi akan membuat 

pegawai lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa tanggung jawab dalam 

menyelesaikan perkejaannya, serta dapat terus menjaga nama baik organisasi 

melalui produktivitas kerjanya dan tingkah lakunya. Pada umumnya pelayanan 

pegawai meliputi beberapa hal yakni, pelayanan makan dan minum, pelayanan 

kesehatan, pelayanan kecil/kamar mandi ditempat keja. 

b) Kondisi kerja, kondisi kerja pegawai sebaiknya diusahakan oleh manajemen 

organisasi sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk pegawainya, 

kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat, kebisingan 

yang dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan 

keamanan kerja pegawai. 

c) Hubungan pegawai, hubungan pegawai akan sangat menentukan dalam 

menghasilkan produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya hubungan 

antara motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan yang 

kondusif antara sesame pegawai dalam bekerja, ketidakserasian hubungan antara 

pegawai dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya akan dapat 

menurunkan produktivitas kerja. 

 

2.1.4.  Kinerja 

 Kinerja merupakan salah satu bagian penting dalam sebuah organisasi atau 

instansi perusahaan. Kinerja dapat diartikan sebagai gambaran yang mengenai tingkat 
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pencapaian pelaksanaan sasaran, tujuan, misi, visi organisasi perusahaan yang tertuang 

dalam tencana strategi suatu organisasi. 

 Kinerja karyawan merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai perannya dalam sebuah 

instansi perusahaan atau organisasi. Kinerja karyawan yang baik adalah salah satu faktor 

yang sangat penting dalam upaya sebuah instansi perusahaan atau organisasi untuk 

meningkatkan produktivitas. Kinerja seorang karyawan dalam sebuah instansi perusahaan 

atau organisasi merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya.  

 Fahmi (2018:2) mengatakan “kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu.”  

 King dalam Uno dan Lamatenggo (2014:61), “kinerja adalah aktivitas seseorang 

dalam melaksanakan tugas pokok yang dibebankan kepadanya.”  

 Mangkunegara (2017:67) mengatakan“kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.”  

 Pendapat lain Amstron dan Baron dalam Fahmi (2018:2), “kinerja merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.”  

 Dari teori-teori di atas maka dapat kita ketahui bahwa kinerja adalah hasil 

pekerjaan dari karyawan dalam mencapai kegiatan yang dilakukan oleh karyawan tersebut 

untuk mewujudkan tujuan, visi dan misi suatu organisasi. Maka dari itu peneliti 

mengambil kesimpulan bahwa pengertian kinerja adalah sebuah hasil kerja dari seorang 

karyawan dalam sebuah proses atau pelaksanaan tugas sesuai tanggung jawabnya dalam 

suatu periode tertentu yang dapat berpengaruh terhadap pencapaian sebuah organisasi 

tertentu. 
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1. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja 

karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya. 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan ada yang berasal dari intenal 

dan eksternal perusahaan maupun dari diri karyawan itu sendiri serta dari lingkungan 

sekitar perusahaan. 

 Jika kinerja karyawan baik, maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam 

sebuah perusahaan akan lebih mudah tercapai. Demikian sebaliknya, jika kinerja 

karyawan buruk, maka target dan sasaran yang ingin dicapai dalam sebuah perusahaan 

akan lebih sulit tercapai.  

 Dari uraian yang telah dipaparkan sebelumnya, maka peneliti akan 

mengemukakan pendapat para ahli tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

sebagai berikut:  

 Menurut Davis dalam Mangkunegara (2017:67) “Adapun faktor-faktor yang 

mempengaruhi pencapaian kinerja adalah sebagai berikut: 

 

a) Faktor Kemampuan (Ability) 

Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan 

reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan 

pekerjaan sehari - hari, maka karyawan akan lebih mudah mencapai kinerja yang 

diharapkan dan sebenarnya perusahaan atau organisasi memang sangat membutuhkan 

orang-orang yang memiliki IQ di atas rata-rata. Oleh karena itu, pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

b) Faktor Motivasi (Motivation) 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi 

(situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang 

11 terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan 

kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai pretasi kerja 

secara maksimal. 

 Menurut Kasmir (216:189), adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja baik 

hasil maupun perilaku kerja adalah sebagai berikut :  
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1. Kemampuan dan keahlian 

2. Pengetahuan  

3. Rancangan kerja  

4. Kepribadian  

5. Motivasi kerja 

6. Kepemimpinan 

7. Gaya kepemimpinan 

8. Budaya organisasi  

9. Kepuasan kerja 

10. Lingkungan kerja 

11. Loyalitas 

12. Komitmen 

13. Displin kerja. 

 Maka dari uraian di atas peneliti dapat mengambil kesimpulan bahwa dari toeri 

yang disampaikan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan tidak 

hanya berasal dari diri karyawan tersebut melainkan dari banyak faktor yaitu, seperti 

dorongan ataupun bimbingan orang lain bahkan fasilitas yang mendukung pekerjaan 

seorang karyawan. 

 

2. Indikator Kinerja 

 Didalam sebuah organisasi penilaian kinerja merupakan salah satu faktor yang 

penting untuk suksesnya sebuah manajemen kinerja. Bagi banyak organisasi, tujuan 

penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki kinerja individu dalam organisasi. Dalam 

melakukan penilaian kinerja perlu dilakukan dengan sebuah alat ukur atau teknik yang 

baik dan benar sesuai dengan kondisi sebuah instansi perusahaan atau organisasi, agar 

dapat meminimalkan hal-hal yang bersifat negatif bagi karyawan. 

 Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak ukur 

tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi para karyawan 

untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Menurut Wibowo (2017:85), ada beberapa 

indikator kinerja, yaitu :  
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a) Tujuan 

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh seorang individu 

atau organisasi untuk dicapai. Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang 

ingin dicapai di masa yang akan datang. Dengan demikian, tujuan menunjukkan arah 

mana kinerja harus dilakukan. Untuk mencapai tujuan, diperlukan kinerja individu, 

kelompok dan organisasi. 

b) Standar 

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai. Tanpa 

standar, tidak akan dapat diketahui kapan suatu tujuan akan tercapai. Kinerja seseorang 

dikatakan berhasil apabila mampu mencapai standar yang ditentukan atau disepakati 

bersama antara atasan dan bawahan. 

c) Umpan Balik 

Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun kuantitas, dalam mencapai 

tujuan yang di definisikan oleh standar umpan balik terutama penting ketika 

mempertimbangkan "real goals" atau tujuan sebenarnya. Umpan balik merupakan 

masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, standar kinerja dan 

pencapaian tujuan. 

d) Alat atau Sarana 

Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk mencapai tujuan. Tanpa alat dan 

sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat 

diselesaikan sebagaimana seharusnya. Tanpa alat atau sarana tidak mungkin dapat 

melakukan pekerjaan. 

e) Kompetensi 

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. Kompetensi memungkinkan 

seseorang mewujudkan tugas yang berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk 

mencapai tujuan. 

f) Motivasi 

Pemimpin memfasilitasi motivasi kepada karyawan dengan insentif berupa uang, 

memberikan pengakuan, menetapkan tujuan menantang, menetapkan standar 

terjangkau, meminta umpan balik, memberikan kebebasan melakukan pekerjaan 
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termasuk waktu melakukan pekerjaan, menyediakan sumber daya yang diperlukan dan 

menghapuskan tindakan yang mengakibatkan disintesif. 

g) Peluang 

Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya. Tugas 

mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat perhatian lebih banyak, dan mengambil 

waktu yang tersedia. 

 Adapun menurut Miner dalam Edison (2017:192), untuk mencapai atau menilai 

kinerja, ada dimensi yang menjadi tolak ukur yaitu :  

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

2. Kuantitas, yaitu : jumlah pekerjaan yang dihasilkan.  

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, waktu 

kerja yang efektif/jam kerja hilang.  

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

 Dari berbagai pengukuran kinerja yang telah dipaparkan, maka peneliti 

menyimpulkan bahwa dengan adanya pengukuran kinerja maka kita akan mengetahui 

bagimana hasil yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan target pencapaian 

perusahaan. Dengan adanya pengukuran tersebut, maka dapat juga memudahkan 

perusahaan dalam menilai kinerja setiap karyawannya. 

 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 Penelitian terdahulu yang digunakan sebagai referensi data di RSUD KiSA Kota 

Depok telah banyak dilakukan, namun demikian penelitian tersebut memiliki variasi yang 

berbeda seperti penggunaan variabel, jumlah responden dan lain sebagainya. Beberapa 

penelitian terdahulu yang berhubungan dengan pengaruh motivasi, kompensasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja di RSUD KiSA Kota Depok. Triana Nur Azizah (2019) 

melakukan penelitian tentang Pengaruh Lingkungan Kerja, Pelatihan dan Pengembangan 

Karyawan Terhadap Kinerja di RSUD Kota Depok, penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif. Hasil uji hipotesis menunjukan hasil dari penelitian menemukan secara parsial 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 6 %. Kemudian secara 

parsial pelatihan berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 9.24 %. Kemudian 
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secara parsial pengembangan karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja sebesar 

12.18 %. 

 Agus Wijaya (2017) melakukan penelitian tentang Pengaruh Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah 

Lamaddukkelleng Kabupaten Wajo. Penelitian yang menggunakan metode kuantitatif 

melalui pendekatan asosiatif. Berdasarkan hasil pengujian Uji Parsial (Uji-t) hipotesis X2 

diperoleh bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Pengujian pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan melihat nilai t hitung sebesar 3.196 dan nilai t tabel sebesar 2.010 

dengan signifikansi sebesar 0.002. Dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan nilai 

signifikansi yang berada di atas 0.05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan 

dari variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis kedua yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan 

diterima. 

 Rio Chandra (2019) melakukan penelitian tentang Pengaruh Kemampuan Dan 

Motivasi Terhadap Kinerja Perawat di RSUD Teluk Kuantan. Penelitian menggunakan 

metode deskriptif kuantitatif. Berdasarkan hasil data yang di peroleh nilai F hitung 

(41,998) > F tabel (3.09) dengan sig. (0,000) < 0,05. Artinya bahwa variabel kemampuan 

dan motivasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. 

Sehingga hipotesis menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan diterima. 
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Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No Nama 

Peneliti  

Judul Tahun Metodologi Hasil 

1 Triana Nur 

Azizah  

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja, Pelatihan 

dan 

Pengembangan 

Karyawan 
Terhadap Kinerja 

di RSUD Kota 

2019 Penelitian ini  

menggunakan  

metode 

kuantitatif 

secara parsial lingkungan 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

sebesar 6 %. Kemudian 

secara parsial pelatihan 

berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja sebesar 

9.24 %. Kemudian secara 

parsial pengembangan 

karyawan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

sebesar 12.18 %. 

2 Agus WIjaya  Pengaruh 

Motivasi dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

Rumah Sakit 

Umum Daerah 

Lamaddukkelleng 

Kabupaten Wajo 

2017 kuantitatif 

melalui 

pendekatan 

asosiatif 

Uji Parsial (Uji-t) hipotesis 

X2 diperoleh bahwa 

Lingkungan Kerja memiliki 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Pengujian 

pengaruh variabel 

lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan dengan 

melihat nilai t hitung 
sebesar 3.196dan nilai t 

tabel sebesar 2.010dengan 

signifikansi sebesar 0,002. 

3 Rio Chandra  Pengaruh 

Kemampuan Dan 

Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Perawat di RSUD 

Teluk Kuantan  

2019 Deskriptif 

Kuantitatif   

Berdasarkan hasil data yang 

di peroleh nilai F hitung 

(41,998) > F tabel (3.09) 

dengan sig. (0,000) < 0,05. 

Artinya bahwa variabel 

kemampuan dan motivasi 

secara bersama-sama. 
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2.3. Kerangka Konseptual 

 Kerangka konseptual adalah kerangka hubungan antara konsep – konsep yang 

akan dinilai maupun diamati dalam suatu penelitian. Di bawah ini adalah gambaran 

kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian. 

 

 

 

     H2 - Parsial 

       H3 - Parsial 

     H1 - Parsial 

     H4 - Simultan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual 

Sumber: Penulis (2023) 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Motivasi (X1) 

 Kompensasi (X2) 

Lingkungan Kerja (X3) 

Kinerja (Y) 

RSUD KiSA Kota Depok 

1. Uji Kualitas Data, meliputi:  

 a. Uji Validitas 

   b. Uji Realibilitas  

2. Uji Asumsi Klasik, meliputi:  

a. Uji Normalitas  

         b. Uji Heterokedatistas  

c. Uji Multikolinieritas 

3. Uji Hipotesis, meliputi:  

a. Persamaan Regresi  

  b. Uji F (Uji Simultan)  

c. Koefisien Determinasi (R2) 

d. Uji t (Uji Parsial)  

e. Pengaruh Dominan 

TEKNIK ANALISIS DATA 

Pengaruh Tidak Pengaruh 

Kesimpulan 
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2.4. Hipotesis 

 Sesuai dengan deskripsi teoritis serta kerangka pemikiran yang telah penulis 

sampaikan diatas, maka hipotesis penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 

1. Hipotesis 1  

Ho : β1 = 0,   Berarti secara simultan motivasi, kompensasi dan lingkungan kerja 

 tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan tata usaha 

 manajemen RSUD KiSA Kota Depok.  

H1 : β1  0,   Berarti secara simultan motivasi, kompensasi dan lingkungan kerja 

 berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan tata usaha 

 manajemen RSUD KiSA Kota Depok. 

2. Hipotesis 2  

Ho : β1 = 0,   Berarti secara parsial motivasi tidak berpengaruh signifikan 

 terhadap kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA 

 Kota Depok.  

H1 : β1  0,   Berarti secara parsial motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

 kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA Kota Depok.  

3. Hipotesis 3  

Ho : β2 = 0,   Berarti secara parsial kompensasi tidak berpengaruh terhadap  

 kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA Kota Depok.  

H1 : β2  0,   Berarti secara parsial kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

 kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA Kota Depok.  

4. Hipotesis 4  

Ho : β3 = 0,   Berarti secara parsial lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap 

 kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA Kota Depok.  

H1 : β3  0,   Berarti secara parsial lingkungan kerja berpengaruh signifikan 

 terhadap kinerja karyawan tata usaha manajemen RSUD KiSA 

 Kota Depok.


