
 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Pengertian Manajemen Sumber daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia ( MSDM ) adalah suatu ilmu atau 

cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenga kerja) 

yang dimiliki oleh individu secara efektif dan efisien sehingga dapat 

mencapai tujuan bersama. 

Manajemen adalah fungsi yang berhubungan denganupaya yang 

mewujudkan hasil tertentu dalam kegiatan suatu organisasi.Hal ini berarti 

bahwa sumber daya manusia yang ada harus dikelola dengan baik.Oleh 

karena itu, perlu pengelolaan sumber daya manusia yang saat ini dikenal 

dengan istilah sumber daya manusia. 

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 

yang menitikberatkan aktivitasnya dalam mengelola manusia sebagai sumber 

daya organisasi atau perusahaan.Beberapa ahli mengemukakan pendapatnya 

mengenai sumber daya manusia sebagai berikut : 

Menurut Drs. Malayu S.P Hasibuan (2017) dalam bukunya 

Manajemen Sumber Daya Manusia menyatakan bahwa : 

“MSDM adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan dan 

peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membentuk terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.” 

Menurut A. A. Anwar Prabu Mangkunegara (2015) dalam bukunya 

“Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan” menyatakan bahwa : 

“Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu 

perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan 
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pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas 

jasa, pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi.” 

Pendapat lainnya juga dikemukakan oleh Edwin B. Filppo dalam buku 

karangan Drs. Malayu S.P Hasibuan (2007), manajemen sumber daya 

manusia adalah “perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya 

tujuan perusahaan, individu, karyawan dan masyarakat. 

Dari penjelasan para ahli tersebut diatas, dapat diambil kesimpulan 

bahwa manajemen sumber daya manusia adalah penerapan secara tepat dan 

efektif dalam proses akuisisi, pendayagunaan, pengembangan dan 

pemeliharaan personil yang dimiliki sebuah organisasi secara efektif untuk 

mencapai tingkat pendayagunaan sumber daya manusia yang optimal oleh 

organisasi tersebut dalam mencapai tujuannya. 

 

B. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal ini 

disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap 

para karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangatlah penting, dalam 

hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan faktor-faktor 

lingkungan kerja dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi.  

 



14 

 

 

 

 

Menurut Nitisemoto (2012), mengartikan lingkungan kerja adalah 

“sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”. Lingkungan kerja menjadi 

salah satu pertimbangan bagi seseorang didalam memiliki pekerjaan, tetapi 

jika lingkungan kerjanya tidak menyenangkan karyawan akan berfikir dua 

kali unutk menerima atau menolak pekerjaan tersebut, karena mungkin 

lingkungan dimana karyawan berada akan menghambat pekerjaan yang 

dilakukan. 

Menurut Lewa dan Subowo (2015) lingkungan kerja didesain 

sedemikian rupa agar dapat tercipta hubungan kerja yang mengikat pekerja 

dengan lingkungannya.Lingkungan kerja yang baik itu apabila karyawan 

dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan 

nyaman.Lingkungan kerja yang baik dapat menuntut tenaga kerja serta waktu 

yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja 

yang efisien. 

Sedangkan menurut Sedarmayati (2009) definisi lingkungan kerja 

yaitu keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan 

sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. 

Menurut Sedarmayati (2009) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

terbagi menjadi dua meliputi : 
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a. Lingkungan kerja fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang ada disekitar 

tempat pekerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara 

langsung maupun tidak langsung.Menurut Husnan (2008) untuk 

mendapatkan suasana kerja yang baik perlu memperhatikan penunjang 

dalam lingkungan fisik dalam pengaruhnya untuk meningkatkan 

produktivitas yaitu pengelolaan gedung, ruang kerja, suhu ruangan, 

penerangan, Kebisingan suara, warna dinding, fasilitas kerja dan 

kebersihan. 

Berdasarkan definisi tersebut bahwa lingkungan kerja fisik 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar tempat kerja karyawan lebih 

banyak berfokus pada benda – benda dan situasi sekitar tempat kerja 

sehingga dapat mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya, Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat 

penting, dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan 

faktor - faktor lingkungan kerja fisik dalam penyelenggaraan aktivitas 

organisasi. 

Faktor - faktor lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut:  

1) Pewarnaan  

Masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan 

didalam melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan 

yang kurang memperhatikan masalah warna.Dengan demikian 

pengaturan hendaknya memberi manfaat, sehingga dapat 
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meningkatkan semangat kerja karyawan.Pewarnaan pada dinding 

ruang kerja hendaknya mempergunakan warna yang lembut. 

2) Penerangan  

Penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang peranan 

yang sangat penting dalam meningkatkan semangat karyawan 

sehingga mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, 

yang berarti bahwa penerangan tempat kerja yang cukup sangat 

membantu berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi.  

3) Suhu Udara  

Di dalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang 

cukup, dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan 

menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara 

yang terlalu panas akan menurunkan semangat kerja karyawan di 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

4) Suara bising  

Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan 

dalam bekerja.Suara bising tersebut dapat merusak konsentrasi 

kerja karyawan sehingga kinerja karyawan bisa menjadi tidak 

optimal.Oleh karena itu setiap organisasi harus selalu berusaha 

untuk menghilangkan suara bising tersebut atau paling tidak 

menekannya untuk memperkecil suara bising 

tersebut.Kemampuan organisasi didalam menyediakan dana untuk 
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keperluan pengendalian suara bising tersebut, juga merupakan 

salah satu faktor yang menentukan pilihan cara pengendalian 

suara bising dalam suatu organisasi.  

5) Ruang Gerak  

Suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat 

tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau 

tugas.Karyawan tidak mungkin dapat bekerja dengan tenang dan 

maksimal jika tempat yang tersedia tidak dapat memberikan 

kenyamanan.Dengan demikian ruang gerak untuk tempat 

karyawan bekerja seharusnya direncanakan terlebih dahulu agar 

para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan pekerjaan 

disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari dari 

pemborosan dan menekan pengeluaran biaya yang banyak. 

6) Keamanan  

Rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap 

semangat kerja dan kinerja karyawan.Di sini yang dimaksud 

dengan keamanan yaitu keamanan yang dapat dimasukkan ke 

dalam lingkungan kerja fisik.Jika di tempat kerja tidak aman 

karyawan tersebut akan menjadi gelisah, tidak bisa berkonsentrasi 

dengan pekerjaannya serta semangat kerja karyawan tersebut akan 

mengalami penurunan. Oleh karena itu sebaiknya suatu organisasi 

terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu 
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keadaan dan suasana aman tersebut sehingga karyawan merasa 

senang dan nyaman dalam bekerja. 

7) Kebersihan  

Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan 

disekitarnya menjadi sehat. Oleh karena itu setiap organisasi 

hendaknya selalu menjaga kebersihan lingkungan kerja.Dengan 

adanya lingkungan yang bersih karyawan akan merasa senang 

sehingga kinerja karyawan akan meningkat.  

b. Lingkungan kerja non fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan 

maupun hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan (Sedamayanti, 2009).Lingkungan kerja 

non fisik ini tidak kalah pentingnya dengan lingkungan kerja 

fisik.Semangat kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh keadaan 

lingkungan kerja non fisik, misalnya hubungan dengan sesama 

karyawan dan dengan pemimpinnya.Apabila hubungan seorang 

karyawan dengan karyawan lain dan dengan pimpinan berjalan 

dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan merasa lebih 

nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu semangat kerja 

karyawan akan meningkat dan kinerja pun juga akan ikut meningkat.  

Terdapat 5 aspek lingkungan kerja non fisik yang bisa 

mempengaruhi perilaku karyawan, yaitu : 
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1) Struktur kerja, yaitu sejauh mana bahwa  pekerjaan yang 

diberikan kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang 

baik. 

2) Tanggungjawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan 

bahwa pekerjaan mengerti tanggungjawab mereka serta 

bertanggungjawab atas tindakan mereka. 

3) Perhatian dan dukungan pimpinan, yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, 

keyakinan, perhatian serta menghargai mereka. 

4) Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan ada kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang 

ada. 

5) Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawan merasakan 

adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancer, baik antara 

teman kerja ataupun dengan pimpinan. 

Kedua jenis lingkungan kerja di atas harus selalu diperhatikan 

oleh organisasi.Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. 

Terkadang organisasi hanya mengutamakan salah satu jenis 

lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih baik lagi apabila keduanya 

dilaksanakan secara maksimal. Dengan begitu kinerja karyawan bisa 

akan lebih maksimal. Peran seorang pemimpin benar – benar 

diperlukan dalam hal ini.Pemimpin harus bisa menciptakan sebuah 

lingkungan kerja baik dan mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
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Berdasarkan teori yang telah dikemukakan oleh para ahli maka 

penulis dapat mensintesakan bahwa lingkungan kerja adalah keadaan 

sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat 

memberikan kesan menyenangkan, mengamankan, dan 

menentramkan. Kondisi lingkungan kerja yang baik akan membuat 

karyawan merasa nyaman dalam bekerja. Kesan yang nyaman akan 

lingkungan kerja dimana karyawan tersebut bekerja akan mengurangi 

rasa kejenuhan dan kebosanan dalam bekerja. Kenyamanan tersebut 

tentunya akan berdampak pada peningkatan produktivitas kerja 

karyawan. Sebaliknya ketidaknyamanan dari lingkungan kerja akan 

menimbulkan kinerja turun dan berdampak pada penurunan 

produktivitas karyawan itu sendiri. 

Dalam penelitian tersebut indikator yang akan digunakan, 

sebagai berikut : 

1. Lingkungan kerja 

a. Pewarnaan 

b. Penerangan 

c. Suhu udara 

d. Suara bising 

e. Ruang gerak 

f. Keamanan 

g. Kebersihan 

h. Hubungan kerja 
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C. Pengertian Motivasi Kerja 

Peran motivasi kerja dalam menggerakkan fungsi manajemen sumber 

daya manusia adalah membuat manusia untuk bertindak atau berperilaku 

dalam cara-cara yang mengarah pada tujuan yang telah ditentukan.  Kekuatan 

motivasi yang ada dalam diri manusia bisa ditimbulkan oleh dorongan dalam 

dirinya maupun dari lingkungannya.  Sedangkan aspek lainnya adalah faktor 

pemeliharaan budaya dan nilai-nilai yang terkandung dalam organisai yang 

dapat mendorong prestasi kerja yang tinggi. 

Motivasimempersoalkan  bagaimana  caranya   mendorong   gairah  

kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 

kemampuan dan  keterampilannya  untuk  mewujudkan  tujuan  perusahaan.  

Sedangkan  motivasi tersebut  adalah  daya  pendorong  yang  mengakibatkan  

seorang  anggota  organisasi mau dan rela waktunya untuk menyelenggarakan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggung  jawabnya  dan 

menunaikankewajibannya  dalam  angka  pencapaian tujuan  dan  berbagai  

sasaran  organisasi  yang  ditentukan  sebelumnya  (Sondang Siagian : 2009) 

Menurut Sulistiyani (2011) motivasi merupakan bagian dari MSDM 

dalam rangka pembinaan, pengembangan dan pengarahan tenaga kerja dalam 

suatu organisasi.  Dalam suatu organisasi formal, motivasi merupakan tugas 

seorang pemimpin untuk membuat bawahan melakukan apa yang harus 

dilakukan. 

Motivasi merupakan konsep yang digunakan untuk menggambarkan 

adanya dorongan-dorongan yang muncul dari dalam seorang individu, yang 
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akhirnya menggerakkan atau mengarahkan perilaku individu yang 

bersangkutan (Tohardi : 2002). 

Di dalam memotivasi karyawan perlu diperhatikan dua aspek 

motivasi, baik motivasi yang bersifat internal atau motif yang berupa 

kebutuhan, keinginan dan dorongan, maupun motivasi eksternal (motivator) 

yaitu berupa insentif dan tujuan sasaran. 

Menurut Richard L. Daft (2010) menyebutkan bahwa motivasi 

(motivation) dapat diartikan sebagai kekuatan yang muncul dari dalam 

maupun dari luar diri seseorang dan membangkitkan semangat serta 

ketekunan untuk mencapai sesuatu yang diinginkan. 

“Motivation is essence, it is a skill in aligning employee and 

organization interest so that behavior result in achievement of employee want 

simultaneously with attainment of organization objectives” artinya motivasi 

adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dalam organisasi agar 

mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawai dan tujuan 

organisasi sekaligus tercapai (Hasibuan : 2009). 

Menurut Sutrisno (2011) Motivasi adalah suatu faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan aktifitas tertentu. 

Indikator motivasi menurut David McCleland dalam Miftah Toha 

(2012), yang menyatakan tentang teori kebutuhan, bisa disebut juga 

dengan teori motivasi prestasi.  Menurut teori ini, ada tiga indikator dasar 

yang dapat digunakan untuk memotivasi orang bekerja, yaitu kebutuhan 

akan : 
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a. Need For Achievement, merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, 

yang diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam diri seseorang. 

Kebutuhan ini, berhubungan erat dengan pekerjaan, dan mengarahkan 

tingkah laku pada usaha untuk mencapai prestasi tertentu. 

b. Need For Affilliation, merupakan kebutuhan akan kehangatan dan 

sokongan dalam hubungannya dengan orang lain.  Kebutuhan ini 

mengarahkan tingkah laku untuk mengadakan hubungan secara akrab 

dengan orang lain. 

c. Need For Power, merupakan kebutuhan untuk menguasai dan 

mempengaruhi terhadap orang lain.  Kebutuhan ini, menyebutkan 

orang yang bersangkutan tidak atau kurang memedeulikan perasaan 

orang lain. 

Berdasarkan teori yang telah dikemukakan oleh para ahli, maka penulis 

dapat mesintesakan bahwa motivasi merupakan proses yang diawali dari 

adanya kebutuhan pada diri seseorang dirangsang oleh sesuatu yang ada 

diluar dirinya dan selanjutnya menuju sasaran atau tujuan. Oleh karena itu, 

pimpinan harus memotivasi dengan cara memuaskan kebutuhan para pegawai 

sehingga para pegawai dapat mencurahkan kemampuan, kecakapan, dan 

keahliannya pada pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya yang pada 

akhirnya dapat menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan tujuan organisasi. 

Dalam penelitian tersebut indikator yang akan digunakan, sebagai berikut : 

1. Need For Achievement( Kebutuhan akan penghargaan ) 

2. Need For Affilliation( Kebutuhan akan hubungan ) 
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3. Need For Power ( Kebutuhan akan kekuasaan ) 

D. Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin merupakan bentuk ketaatan atau kepatuhan terhadap 

peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun tidak tertulis. Menurut 

Hasibuan (2017) mengemukakan bahwa “kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma 

sosial yang berlaku.” Ketaatan ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, 

tingkah laku, maupunperbuatan yang sesuai dengan peraturan tersebut. 

Pendapat lain mengenai disiplin menurut Nitisemoto (2012), disiplin 

kerja adalah sikap, tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan 

dari perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis. Namun menurut Sarwoto 

(2009) disiplin yaitu keadaaan yang menyebabkan memberikan dorongan 

kepada karyawan untuk berbuat dan melakukan segala kegiatan sesuai dengan 

norma-norma / peraturan yang telah ditetapkan. 

Sedangkan menurutKeith Davis dalam A. A. Anwar Prabu 

Mangkunegara (2015), mengemukakan bahwa “Disiplin kerja diartikan 

sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 

organisasi”. 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggungjawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikannya.Hal ini mendorong gairah 

kerja, semangat kerja dan kinerja karyawan.Kedisiplinan dengan demikian 

adalah suatu sikap ketaatan pada aturan.Sifatini sudah merupakan dasar dari 

disiplin tanpa memperhatikan baik atau buruknyaaturan tersebut.Disiplin 
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tidak ada kaitannya dengan nilai yang akan dicapai olehsuatu aturan. Seorang 

pegawai harus mengetahui benar suatu aturan dimana iaterlibat didalamnya 

agar dalam melaksanakan aturan tersebut dengan sifat disiplinsadar dengan 

apa yang dilakukannya. 

Manurt Moenir (2013) ada 2 jenis disiplin, yaitu : 

a. Disiplin waktu 

Disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling mudah dilihat dan 

dikontrol baik oleh Manajemen yang bersangkutan maupun masyarakat. 

Disiplin terhadap jam kerja misalnya melalui system daftar absensi yang 

baik atau system apel, dapat dipantau secara tepat dan cepat. 

b. Disiplin  kerja 

Disiplin pekerjaan pada dasarnya terdiri dari metode pengerjaan, 

prosedur kerjanya, waktu dan jumlah unit yang telah ditetapkan dan mutu 

yang telah dibekukan.Aturan kerja ini dicakup satu istilah disiplin 

kerja.Bagaimanapun tersedianya peralatan canggih yang serba otomatis, 

disiplin kerja dari tenaga kerja tetap menjadi andalan utama. 

 

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya Hasibuan (2017): 

a. Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat 

kedisiplinan pegawai.Tujuan yang dicapai harus jelas dan ditetapkan 

secara ideal serta cukup menantang bagi kemampuan pegawai.Hal 

ini berarti tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus 
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sesuai dengan kemampuan pegawai bersangkutan, agar dia bekerja 

sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

b. Teladan Pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan 

kedisiplinan pegawai karena pemimpin dijadikan teladan dan 

panutan oleh para bawahannya. Dengan teladan pimpinan yang baik, 

kedisiplinan bawahan pun akan ikut baik. Tetapi jika teladan 

pimpinan kurang baik (kurang disiplin), para bawahan pun pasti 

akan kurang disiplin. 

c. Balas Jasa 

Balas jasa ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena 

balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai 

terhadap pekerjaannya.Jika kecintaan pegawai semakin baik 

terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 

d. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai 

karena ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan 

minta diperlakukan sama dengan manusia lainnya. Keadilan yang 

dijadikan dasar kebijakan dalam pemberian balas jasa (pengakuan) 

atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai 

yang baik. 
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e. Waskat (Pengawasan melekat) 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan 

paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai.Dengan 

waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, 

moral, sikap, gairah kerja dan prestasi kerja bawahannya.Waskat 

efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja pegawai.Pegawai 

merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, pengarahan dan 

pengawasan dari atasan. 

f. Sanksi Hukum 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memlihara kedisiplinan 

pegawai.Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan 

semakin takut melanggar peraturan-peraturan, sikap dan perilaku 

indisipliner pegawai akan berkurang. Berat atau ringannya sanksi 

hukuman yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik atau 

buruknya kedisiplinan pegawai. 

g. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap pegawai yang 

indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada suatu 

instansi. 

h. Hubungan kemanusiaan 

Pimpinan harus berusaha menciptakan suasana hubungan 

kemanusiaan yang serasi serta mengikat semua 
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pegawainya.Terciptanya human relationship yang serasi akan 

mewujudkan lingkungan dan suasana kerja yang nyaman. 

Berdasarkan teori yang telah dikemukakan oleh para ahli maka 

penulis mensintesakan bahwa disiplin kerja adalah ketekunan, ketaatan dan 

kepatuhan terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis 

maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak 

untuk menerima sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenang 

yang diberikan. Indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu : 

1. Tujuan dan kemampuan 

2. Teladan pimpinan 

3. Balas jasa 

4. Keadilan 

5. Waskat 

6. Sanksi hukuman 

7. Ketegasan 

8. Hubungan kemanusiaan 

E. Pengertian Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 

berhubungan dengan produksi barang atau penyampaian jasa. Informasi 

tentang kinerja organisasi merupakan suatu hal yang sangat penting 

digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 

organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau 

belum. Akan tetapi dalam kenyataannya banyak organisasi yang justru kurang 
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atau bahkan tidak jarang ada yang mempunyai informasi tentang kinerja 

dalam organisasinya. 

Menurut Mangkunegara (2009), kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011), kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara ilegal, 

tidak melanggar hokum dan sesuai dengan moral maupun etika. 

Menurut Wibowo (2010), kinerja adalah melakukan pekerjaan dan 

hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. 

Indikator kinerja karyawan menurut Robert L. Mathis dan John H. 

Jackson (2006) adalah sebagai berikut: 

a. Kuantitas 

Kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan.Kuantitas yang diukur dari persepsi pegawai terhadap 

jumlah aktivitas yang ditugaskan beserta hasilnya. 

b. Kualitas  

Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. 

Tingkat dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati 



30 

 

 

 

sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari 

penampilan aktivitas, maupun memenuhi tujuan-tujuan yang 

diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi 

pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta 

kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai. 

c. Keandalan  

Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang 

disyaratkan dengan supervisi minimum.Menurut Zeithaml & Berry 

dalam Journal of Marketing (dalam Sudarmanto, 2009) kehandalan 

yakni mencakp konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan; 

akurat, benar dan tepat. 

d. Kehadiran  

Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan 

sesuai dengan jam kerja. 

e. Kemampuan bekerja sama  

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga 

kerja untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan 

suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai 

daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya. 

Berdasarkan teori yang telah dikemukakan oleh para ahli maka 

penulis dapat mensintesakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai, dengan hasil kerjayang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan, maka kinerja karyawan harus 
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dapat ditentukan dengan pencapaian target selama periode waktutertentu. 

Dalam penelitian ini indikator yang digunakan, sebagai berikut : 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Keandalan 

4. Kehadiran 

5. Kemampuan bekerja sama 

F. Penelitian Terdahulu 

Beberapa penelitian sebelumnya yang ada hubungannya dengan 

variable Lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 3 

Ringkasan hasil Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul 
Metode 

Penelitian  
Hasil Penelitian 

1 

Zainul Hidayat, 

MM & 

Muchamad 

Taufiq, MH 

 

Jurnal MSDM 

Vol. 2, No. 1, 

Maret 2012 

 

STIE Widya 

Gama 

Lumajang 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Disiplin Kerja 

serta Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja  Karyawan 

Perusahaan Daerah 

Air Minum 

(PDAM) 

Kabupaten 

Lumajang 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil  pengujian menyatakan 

lingkungan kerja dan disiplin kerja  

serta  motivasi  kerja mempunyai 

pengaruh bermakna terhadap 

kinerja karyawan PDAM 

Kabupaten Lumajang 
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No Nama Judul 
Metode 

Penelitian  
Hasil Penelitian 

2 

M. Harlie 

 

Jurnal Aplikasi 

Manajemen, 

Vol. 10, No. 4, 

Desember 

2012 

 

STIA Tabalong 

Kalimantan 

Selatan 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi 

dan Pengembangan 

Karier 

terhadapKinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil pada 

Pemerintah 

Kabupaten 

Tabalong di 

Tanjung 

Kalimantan Selatan 

 

Regresi 

linier 

berganda 

Secara bersamavariabel bebas yang 

terdiri dari disiplin kerja (X1), 

motivasi (X2), dan pengembangan 

karier (X3)berpengaruh terhadap 

variabel terikat yaituKinerja 

Pegawai (Y) Pemerintah 

KabupatenTabalong di Tanjung 

Kalimantan Selatan. 

 

3 

Heny Sidanti 

 

Jurnal MSDM 

Vol. 9, No. 1, 

Februari 2015 

 

STIE Dharma 

Iswara Madiun 

Pengaruh 

lingkungan kerja, 

disiplin kerja, dan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

pegawai negeri 

sipil di sekretariat 

DPRD kabupaten 

Madiun 

Regresi 

linier 

berganda 

Berdasarkan dari hasil penelitian 

lingkungan kerja,  disiplin  kerja,  

motivasi kerja terhadap kinerja   

secara bersamaan memiliki  

pengaruh positif  dan signifikan 

terhadap kinerja PNS DPRD 

Kabupaten  Madiun,  Ini terbukti 

dari hasil perhitungan SPSS yang t 

hitung nya lebih besar dari t tabel. 

4 

Dofa Ariska 

Wibowo 

 

Jurnal 

Ekonomi & 

Bisnis Nov 

2015 

 

Universitas 

Dian 

Nuswantoro 

Semarang 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Disiplin Kerja, dan 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Indomaret di 

Semarang 

Regresi 

Berganda 

Hasil analisis menunjukkan bahwa 

: 1) Lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 2) Disiplin 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 3) 

Motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 
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No Nama Judul 
Metode 

Penelitian  
Hasil Penelitian 

5 

Ni Made Diah 

Yudiningsih,  

 

Jurnal MSDM 

Vol. 4, No 1, 

Tahun 2016 

 

Universitas 

Pendidikan 

Ganesha 

 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Kuantitatif 

Kausal 

Berdasarkan hasil penelitian  

Menunjukkan bahwa, ada pengaruh  

lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pertanian dan Peternakan 

Kabupaten Buleleng. 

 

Sumber : Berbagai jurnal penelitian 

G. Kerangka Penelitian 

Adapun dalam kerangka penelitian ini terdapat tiga variable independen 

dan satu variable dependen. 

Hubungan keempat variable dapat dilihat pada gambar kerangka 

penelitian ganda dengan tiga variable independen berikut ini : 

 

   

  

 

 

 

Gambar 1 Kerangka Penelitian 

 X1 = Lingkungan Kerja   X2 = Motivasi Kerja 

 X3 = Disiplin Kerja   Y= Kinerja Karyawan 
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H. Hipotesis Penelitian 

 Hipotesis merupakan suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 

permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang terkumpul. 

Hipotesis dapat dirumuskan dari penelitian ini adalah : 

1. Hipotesis 1 

Lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 

bagian produksi. 

2. Hipotesis 2 

Motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan 

bagian produksi. 

3. Hipotesis 3 

Disiplin kerja berpengaruh secara terhadap kinerja karyawan bagian 

produksi. 

4. Hipotesis 4  

Lingkungan kerja, Motivasi kerja dan Disiplin kerja secara 

simultanberpengaruhterhadap kinerja pegawai bagian produksi pada PT 

Kreasindo Adibusana. 

  


