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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1.1. Definisi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam suatu organisasi hal yang perlu diperhatikan adalah sumber 

daya manusia yang baik dan profesional, untuk mendukung hal tersebut 

sumber daya manusia harus digerakkan secara efektif dan efisien sehingga 

mempunyai tingkat hasil daya guna yang tinggi. Menurut Kamus Besar 

Bahasa Indonesia (2019) Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu 

faktor yang sangat penting, bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah 

organisasi, baik institusi maupun perusahaan dan merupakan kunci 

perkembangan perusahaan. 

Menurut Gary Dessler (2015:004) manajemen sumber daya manusia 

adalah (Human Resource Management-HRM) proses untuk memperoleh, 

menilai, melatih dan mengoperasikan karyawan dan untuk mengurus relasi 

tenagakerja mereka, kesehatan dan keselamatan mereka serta hal -hal yang 

berhubungan dengan keadilan. Menurut Sutrisno (2014:3), sumber daya 

manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akan 

perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya 

(rasio, rasa, dan karsa). 

 

2.1.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Fungsi manajemen sumber daya manusia merupakan dasar dari 

pelaksanaan proses manajemen sumber daya manusia yang efektif dan 

efesien dalam mencapai tujuan perusahaan. Menurut Hasibuan (2013:21) 

fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia meliputi : 

1. Perencanaan  

 Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan ef esien agar sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan dalam membantu terwujudnya tujuan. 

Perencanaan dilakukan dengan menetapkan program kepegawaian. 

Program kepegawaian meliputi pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalian, pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 

pemeliharaan, kedisiplinan, dan pemberhentian karyawan. Program 

kepegawaian yang baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. 
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2. Pengorganisasian  

 Kegiatan untuk mengorganisasikan semua karyawan dengan 

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. Organisasi hanya 

merupakan alat untuk mencapai tujuan dengan organisasi yang baik 

akan membantu terwujudnya tujuan secara efektif. 

3. Pengarahan  

 Kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar mau bekerja sama 

dan bekerja efektif serta efesien dalam membantu tercapainya tujuan 

perusahaan, karyawan, dan masyarakat. Pengarahan dilakukan pimpinan 

dengan menugaskan bawahan agar mengerjakan semua tugasnya dengan 

baik.  

4. Pengendalian  

 Kegiatan mengendalikan semua karyawan agar mentaati peraturan-

peraturan perusahaan dan bekerja sesuai rencana. Apabila terdapat 

penyimpangan atau kesalahan, diadakan tindakan perbaikan dan 

penyempurnaan rencana. Pengendalian karyawan meliputi kehadiran, 

kedisiplinan, perilaku, kerja sama, pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga 

situasi lingkungan pekerjaan. 

5. Pengadaan 

 Proses penarikan, seleksi, penempatan, orientasi, dan induksi untuk 

mendapatkan karyawan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. 

Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan. 

6. Pengembangan  

 Proses peningkatan keterampilan teknis, teoritis, konseptual, dan 

moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. Pendidikan dan 

pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa 

kini maupun masa depan 

7. Kompensasi 

 Pemberian balas jasa langsung dan tidak langsung, baik berupa uang 

maupun barang, kepada karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. Prinsip kompensasi adalah adil dan layak. Adil 

artinya sesuai dengan prestasi kerja, sedangkan layak diartikan dapat 

memenuhi kebutuhann primer serta berpedoman pada batas upah 

minimum pemerintahan dengan berdasarkan internal maupun eksternal 

konsistensi. 
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8. Pengintegrasian  

 Kegiatan untuk mempersatukan kepentingan perusahaan dengan 

kebutuhan karyawan, agar tercipta kerja sama yang serasi dan saling 

menguntungkan. Perusahaan memperoleh laba, karyawan dapat 

memenuhi kebutuhan dari hasil pekerjaannya. Pengintegrasian 

merupakan hal yang penting dan sulit dalam MSDM, karena 

mempersatukan dua kepentingan yang bertolak belakang.  

9. Pemeliharaan  

 Kegiatan untuk memelihara atau meningkatkan kondisi fisik, 

mental, dan loyalitas karyawan, agar mereka tetap mau bekerja sama 

sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan dengan program 

kesejahteraan yang berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan 

serta berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi. 

10. Kedisiplinan  

 Merupakan fungsi manajemen sumber daya manusia yang 

terpenting dan kunci terwujudnya tujuan. Karena tanpa disiplin yang 

baik sulit terwujud tujuan yang maksimal. Kedisiplinan adalah kegiatan 

keinginan dan kesadaran untuk menaati peraturan-peraturan perusahaan 

dan norma-norma sosial.  

11. Pemberhentian  

 Putusnya hubungan kerja seseorang dari suatu perusahaan. 

Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan 

perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, dan sebab-sebab lainnya. 

 

2.1.2. Motivasi 

2.1.2.1. Definisi Motivasi  

Motivasi berasal dari “movere” yang berarti “dorongan” atau daya 

penggerak. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasaan 

(Hasibuan, 2016:142). Motivasi adalah suatu kecenderungan untuk 

beraktifitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan 

penyesuaian diri, penyesuaian diri dikatakan untuk memuaskan motif 

(Mangkunegara, 2015:93). 

Menurut (Wibowo, 2014:323) “Motivasi merupakan dorongan terhadap 

serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan.” Menurut 

Veithzal Rivai (2011:839) motivasi adalah kondisi yang berpengaruh 
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membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja. Jadi, motivasi kerja adalah suatu kondisi yang 

menimbulkan dorongan atau membangkitkan semangat kerja seorang 

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Danim (2012:23) Motivasi Kerja adalah dorongan yang 

muncul dari dalam diri individu untuk secara sadar melakukan pekerjaan 

yang dihadapi. Menurut Donni Juni Priansa (2014:171), menyatakan bahwa 

Motivasi kerja sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tingkat tinggi 

untuk mencapai tujuan-tujuan keorganisasian yang dikondisikan oleh 

kemampuan upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu.  

Berdasarkan beberapa pengertian motivasi diatas dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja merupakan bagian yang penting dalam suatu 

organisasi yang berfungsi alat untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang 

ingin dicapai. Motivasi kerja juga mengandung dua tujuan utama yaitu dari 

dalam diri individu yaitu untuk memenuhi kebutuhan atau keinginan pribadi 

dan tujuan organisasi tempatnya bekerja 

 

2.1.2.2. Teori Motivasi 

Teori Motivasi yang telah dikemukakan oleh beberapa ahli yang 

menekuni kegiatan pengembagan teori motivasi. Dikutip dalam buku Donni 

Juni Priansa (2014:205-212) beberapa teori motivasi tersebut antara lain : 

1) Teori Hirarki Kebutuhan Maslow 

 Teori ini mengikuti teori jamak, yakni seorang berperilaku/bekerja, 

karena adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhan. 

Karena kebutuhan yang diinginkan pegawai berjenjang, artinya bila 

kebutuhan yang pertama telah terpenuhi maka kebutuhan tingkat kedua 

akan menjadi yang utama. Selanjutnya jika kebutuhan tingkat kedua 

telah terpenuhi maka muncul tingkat ketiga dan seterusnya sampai 

tingkat kebutuhan kelima. Teori motivasi yang dikembangkan oleh 

Maslow yang menyatakan bahwa setiap diri manusia itu sendiri terdiri 

atas lima tingkat atau hirarki kebutuhan, yaitu : 

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs) 

Merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula 

sebagai kebutuhan yang paling dasar. Misalnya kebutuhan untuk 

makan, minum, bernafas. 

2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs) 
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Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,bahaya, 

pertentangan dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik semata, 

akan tetapi juga mental, psikologikal dan intelektual. 

3. Kebutuhan Sosial (Social Needs) 

Kebutuhan untuk mereka memiliki yaitu kebutuhan untuk 

diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan 

untuk mencintai serta dicintai. 

4. Kebutuhan akan Harga Diri atau Pengakuan (Esteem Needs) 

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan untuk dihormati dan 

dihargai oleh orang lain dalam lingkungannya. 

5. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needs) 

Kebutuhan untuk kegunaan kemampuan, skill, potensi, 

kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-ide, 

memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu. 

2) Teori Dua Faktor Herzberg 

 Teori ini dikembangkan dan dikenal dengan model dua faktor, 

yaitu: 

1. Faktor Motivasional 

Hal-hal yang mendorong berprestasi yang sifatnya instrinsik, 

yang berarti bersumber dari dalam diri seseorang. Yang tergolo ng 

sebagai faktor motivasional antara lain ialah pekerjaan seeorang, 

keberhasilan yang diraih, kesempatan bertumbuh, kemajuan dalam 

karir, dan pengakuan orang lain. 

2. Faktor Hygiene atau Pemeliharaan 

Faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber 

dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang dalam 

kehidupan seseorang. Faktor-faktor pemeliharaan mencakup antara 

lain status pegawai dalam organisasi, hubungan seorang individu 

dengan atasannya, hubungan seseorang dengan rekan-rekan 

kerjanya, teknik penyeliaan yang diterapkan oleh para penyelia, 

kebijakan organisasi, sistem administrasi dalam organisasi, kondisi 

kerja dan sistem imbalan yang berlaku. 

3) Teori X Dan Teori Y (Douglas McGregor) 

 Menurut Hasibuan (2012: 160), Douglas Mc. Gregor adalah seorang 

psikolog sosial Amerika yang memimpin suatu varietas proyek riset 

dalam hal motivasi dan tingkah laku umum dari para anggota organisasi. 

Mc. Gregor terkenal dengan teori X dan teori Y nya, dalam bukunya 

The Human Side of Enterprise (Segi Manusiawi Perusahaan). Afin 
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Murty (2012: 68) menyebutkan bahwa menurut Mc. Gregor, dalam 

berhubungan dengan karyawannya, manajer memiliki asumsi-asumsi 

yang digolongkan dalam teori X sebagai berikut : 

1. Karyawan pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan dan sebisa 

mungkin berusaha untuk menghindarinya. 

2. Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan, mereka harus dipakai, 

dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untuk mencapai 

tujuan. 

3. Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah 

formal. 

4. Sebagian karyawan menempatkan keamanan diatas semua faktor 

lain terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi. 

Disamping teori X yang sepertinya hanya memandang seorang 

karyawan dari sisi negatifnya saja, ada pula teori Y yang dapat 

mengimbangi teori X. Teori Y terdiri atas empat asumsi, yaitu sebagai 

berikut : 

1. Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan, 

seperti halnya istirahat atau bermain. 

2. Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk 

mencapai berbagai tujuan. 

3. Karyawan bersedia belajar untuk menerima, mencari dan 

bertanggung jawab. 

4. Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang 

diedarkan ke seluruh populasi, dan bukan hanya bagi mereka yang 

menduduki posisi manajemen 

 

2.1.2.3. Faktor – Faktor Motivasi  

Motivasi kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Kadarisman 

(2012: 296) motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan 

atas faktor intern dan faktor ekstern.  

1) Faktor Intern Kadarisman (2012: 287) menyatakan faktor intern yang 

memengaruhi pemberian motivasi pada seseorang tersebut antara lain:  

a. Kematangan pribadi Kematangan pribadi seseorang amat 

berpengaruh pada motivasi dalam melaksanakan pekerjaan. Orang 

yang tingkat kematangan pribadinya lebih tinggi, akan lebih mudah 
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termotivasi, bahkan tanpa dimotivasi pun yang bersangkutan mau 

bekerja tekun dengan membuat prestasi.  

b. Tingat Pendidikan Seorang pegawai yang mempunyai pendidikan 

lebih tinggi biasanya akan lebih mudah termotivasi, karena ia sudah 

mempunyai pengetahuan dan wawasan yang lebih luas 

dibandingkan dengan pegawai yang berpendidikan lebih rendah. Ia 

akan lebih mudah mengerti dan memahami serta mengantisipasi 

perkembangan organisasi dan tahu apa yang dibutuhkan organisasi 

dari dirinya.  

c. Keinginan dan harapan pribadi Seseorang mau bekerja keras bila 

ada keinginan dan harapan pribadi yang hendak diwujudkan 

menjadi kenyataan ia akan dapat bekerja lebih optimal bila 

keinginan dan harapannya itu dapat dipenuhi.  

d. Kebutuhan Makin besar kebutuhan seseorang untuk minta dipenuhi, 

makin besar pula motivasi seseorang untuk mau bekerja keras. 

Karena yang bersangkutan percaya bahwa dengan bekerja giat dan 

baik tersebut, mereka akan dapat memenuhi kebutuhannya.  

e. Kelelahan dan Kebosanan Karyawan yang berada pada tingkat 

kelelahan dan kebosanan, akan memperlihatkan gejala-gejala 

turunnya produktivitas kerja dan mulai terjadi berbagai kesalahan 

dalam pekerjaan. Semua ini muncul akibat konsentrasi fisik dan 

pikiran yang sudah menurun, dan tidak mungkin dapat menerima 

motivasi lagi. Cara terbaik agar karyawan terhindar dari kelelahan 

dan kebosanan antara lain, diberi waktu istirahat, menghindari 

mereka bekerja secara rutin. 

f. Kepuasan kerja Walaupun kadar kemampuan kerja tersebut 

berbeda-beda untuk setiap orang, tetapi pada dasarnya ada hal-hal 

umum yang harus dipenuhi untuk terdapatnya kepuasan kerja bagi 

para pegawai. Seorang pegawai akan dapat merasa puas apabila 

dalam pekerjaannya terdapat kesempatan memperoleh umpan ba lik 

tentang hasil pekerjaan yang telah dilakukan.  

2) Faktor Ekstern  

 Faktor-faktor eksternal yang turut mempengaruhi motivasi kerja 

seseorang dalam bekerja antara lain:  

1. Jenis dan sifat pekerjaan Jenis dan sifat pekerjaan mempengaruhi 

bagaimana motivasi seorang karyawan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Jika pekerjaan yang ia lakukan terasa nyaman seperti 
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adanya sarana dan prasarana yang memadai maka itu akan 

mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.  

2. Kelompok kerja di mana seseorang bergabung Hubungan kerja yang 

baik dengan kelompok kerja dimana ia bekerja juga berpengaruh 

dalam motivasi seseorang. Adanya hubungan kerja sama dan rasa 

dipercaya oleh rekan kerja atau kelompok kerja membuat seseorang 

dapat lebih termotivasi dalam melakukan pekerjaan.  

3. Organisasi tempat bekerja Tempat bekerja yang baik seperti 

memerhatikan kesejahteraan karyawannya juga berpengaruh dalam 

memotivasi karyawan. Dan juga tempat kerja yang tidak bising, 

bersih dan tenang juga bisa menjadikan tempat bekerja 

menyenangkan bagi karyawan.  

4. Situasi lingkungan Pimpinan tempat bekerja haruslah memiliki 

kreativitas dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan bagi karyawan agar karyawan tidak merasa bosan 

dan jenuh dalam melaksanakan pekerjaan.  

5. Sistem imbalan Pemberian imbalan merupakan sumber penghasilan 

bagi karyawan untuk menambah pendapat bagi keluarganya. 

Imbalan yang sesuai dan memadai merupakan alat motivasi yang 

paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan 

bekerja dengan baik 

 

2.1.2.4. Jenis – Jenis Motivasi 

Menurut Hasibuan (2012:150) mengatakan bawah jenis-jenis motivasi 

adalah sebagai berikut : 

1. Motivasi Positif, maksutnya adalah manager memotivasi (merangsang) 

bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi 

diatas perestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja 

bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima 

yang baik-baik saja. 

2. Motivasi negative, maksutnya adalah  manager  memotivasi bawahan 

dengan  standar bahwa mereka akan mendapat hukuman. Dengan 

memotivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu 

pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk 

jangka panjang dapat berakibat kurang baik. 
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2.1.2.5. Tujuan Motivasi 

Menurut Hasibuan (2012:146), tujuan motivasi antara lain sebagai berikut : 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan perusahaan  

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan  

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik  

7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan  

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugasnya 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

 

2.1.2.6. Dimensi dan Indikator Motivasi  

Dimensi dan Indikator motivasi dalam penelitian ini mengacu pada 

Veithzal dan Basri (2016:837) adalah sebagai berikut : 

1. Dimensi kebutuhan akan prestasi (Need Achievment) yang terdiri dari 

empat indikator yaitu : 

a. Kebutuhan untuk mengembangkan kreativitas 

b. Kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan 

c. Kebutuhan mencapai prestasi tertinggi 

d. Kebutuhan untuk bekerja secara efektif dan efisien 

2. Dimensi kebutuhan akan afiliasi (Need Affiliation) yang terdiri dari tiga 

indikator yaitu : 

a. Kebutuhan untuk diterima 

b. Kebutuhan untuk menjalin hubungan baik antar karyawan 

c. Kebutuhan untuk ikut serta dan bekerja sama 

3. Dimensi kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power) terdiri dari tiga 

indikator yaitu: 

a. Kebutuhan untuk memberikan pengaruh 

b. Kebutuhan untuk mengembangkan kekuasaan dan tanggung jawab 

c. Kebutuhan untuk memimpin dan bersaing 

Berdasarkan beberapa pengertian menurut para ahli diatas bahwa motivasi 

mempunyai tiga dimensi, yaitu kebutuhan akan prestasi,  kebutuhan akan 

afiliasi, kebutuhan akan kekuasaan dan memiliki 10 indikator. 
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2.1.3. Disiplin Kerja  

2.1.3.1. Definisi Disiplin Kerja 

Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya 

manusia yang terpenting karena semakin baik disiplin kerja pegawai, 

semakin baik kinerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi 

organisasi untuk mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan merupakan 

faktor yang utama yang diperlukan sebagai alat peringatan terhadap pegawai 

yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya. Sehingga seorang pegawai 

dikatakan memiliki disiplin yang baik jika pegawai tersebut memiliki rasa 

tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan kepadanya. 

Menurut Sinungan, Muchdarsyah (2014:135) Displin adalah sikap 

kejiwaan dari seseorang atau sekelompok orang yang senantiasa 

berkehendak untuk mengikuti/mematuhi segala aturan/keputusan yang telah 

di tetapkan. Disiplin dapat dikembangkan melalui suatu latihan antara lain 

dengan bekerja menghargai waktu,tenaga,dan biaya. 

Disiplin kerja dapat didefinisikan sebagai suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik 

yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak 

mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan 

wewenang yang diberikan kepadanya (Logor, 2015:3). 

Edy Sutrisno (2016:89) disiplin adalah perilaku seseorang yang sesuai 

dengan peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, 

tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi 

baik tertulis maaupun tidak tertulis. 

Vietzhal Rivai dan Jauvani Sagala (2010:825) menyatakan bahwa 

disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan para manager untuk 

melakukan komunikasi dengan tenaga kerja agar mereka bersedia mengubah 

suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan. 

Jadi dari beberapa pengertian disiplin kerja menurut para ahli diatas 

dapat disimpulkan bahwa disiplin pada dasarnya merupakan tindakan 

manajemen untuk mendorong agar para anggota organisasi dapat memenuhi 

berbagai ketentuan dan peraturan yang berlaku dalam suatu organisasi, yang 

didalamnya mencakup : 

1. Adanya tata tertib atau ketentuan-ketentuan 

2. Adanya kepatuhan para pengikut 

3. Adanya sanksi bagi pelanggar 
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2.1.3.2. Teori Disiplin Kerja 

Disiplin dibagi menjadi dua tipe, Menurut Veitzhal Rivai dan  Jauvani 

Sagala (2010: 825-831) 

1) Disiplin Retributif 

 Para pengambil kepuasan mendisiplinkan dengan suatu cara yang 

proposional terhadap sasaran, dengan tidak melakukan hal seperti itu  

akan dianggap tidak adil oleh orang-orang yang bertindak secara tidak 

tepat. Tujuan dalam pendisiplinan ini adalah menghukum yang 

melanggar peraturan organisasi atau perusahaan. 

2) Disiplin Korektif 

 Pelanggaran-pelanggaran terhadap peraturan-peraturan harus 

diperlakukan sebagai masalah-masalah yang dikoreksi daripada 

pelanggaran-pelanggaran yang mesti dihukum. Hukuman akan lunak 

sebatas pelanggar menunjukkan kemauan untuk mengubah perilakunya. 

Tujuan akhir dari pendisiplinan ini adalah untuk membantu tenaga kerja 

mengoreksi perilaku yang tidak dapat diterima sehingga dia dapat te rus 

dikaryakan oleh perusahaan. 

 

2.1.3.3. Faktor – Faktor Disiplin Kerja 

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini 

mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan 

perusahaan. Semakin disiplin karyawan, semakin tinggi kinerja yang dapat 

dicapainya, tanpa disiplin maka sulit bagi perusahaan untuk mencapai hasil 

yang optimal. Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2011:89), faktor yang 

mempengaruhi disiplin karyawan adalah : 

a. Besar kecilnya kompensasi 

 Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin. 

Para karyawan akan mematuhi segala aturan yang berlaku, bila ia 

merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih 

payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima 

kompensasi yang memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan 

tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi, 

bila ia merasa kompensasi yang diterimanya jauh dari memadai, maka ia 

akan berpikir mendua, dan berusaha untuk mencari tambahan 

penghasilan lain dari luar, sehingga menyebabkan ia sering mangkir, 

dan sering minta izin keluar. 
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b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perushaan  

 Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan semua karyawan akan selalu memperhatikan 

bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana 

dia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang 

dapat merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. 

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

 Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, 

bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan 

bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat 

hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai 

dengan kondisi dan situasi. 

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil Tindakan 

 Bila ada karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada 

keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap 

pelanggar disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua 

karyawan akan merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak 

akan berbuat hal serupa. Dalam situasi demikian, maka semua karyawan 

terhindar dari sikap semberono asal jadi seenaknya sendiri dalam 

perusahaan. 

e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan  

 Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada 

pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melaksanakan pekerjaan yang tepat dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 

f. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 

 Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter 

antar yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas 

dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, 

tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian yang besar dari 

pemimpinnya sendiri. Pimpinan yang berhasil memberikan perhatian 

kepada karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. 

g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin, 

kebiasaan itu antara lain : 

1. Saling menghormati, bila bertemu di lingkungan pekerjaan 

2. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga 

para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut 



19 
 

 
 

3. Sering mengikut sertakan karyawan dalam pertemuan -pertemuan, 

apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan 

mereka 

4. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, 

dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa, 

walaupun kepada bawahan sekalipun 

 

2.1.3.4. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2011:94) indikator disiplin kerja 

sebagai berikut : 

1) Taat terhadap aturan waktu 

 Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang 

tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan. 

2) Taat terhadap peraturan perusahaan 

 Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam 

pekerjaan. 

3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan 

 Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai 

dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan 

dengan unit kerja lain. 

4) Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan 

 Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 

oleh para pegawai dalam perusahaan.  

Dari beberapa indikator diatas, tujuan utama perusahaan membuat peraturan 

yang diberikan kepada individu yaitu untuk mendapatkan tujuan perusahaan 

yang seideal mungkin agar tujuan perusahaan dapat tercapai. 

 

2.1.4. Lingkungan Kerja 

2.1.4.1. Definisi Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan 

proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan 

proses produksi tersebut.  

Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas 

setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan 



20 

 

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut 

akan betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja 

dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak 

memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan.  

Menurut (Nitisemito dalam Nuraini 2013:97) lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 

menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air 

conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. Sedangkan 

menurut Sofyan (2013:20), lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

berada disekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam suatu 

wilayah. Pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan lebih mudah jika 

lingkungan kerjanya mendukung. Menurut Danang Sunyoto (2012:43) 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugastugas yang 

dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. 

Dari beberapa pendapat di atas, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja 

merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan pada saat bekerja, 

baik yang berbentuk fisik maupun non fisik, yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas dan pekerjaannya sehari-hari. 

 

2.1.4.2. Manfaat Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja yang baik dapat memicu produktifitas dan kepuasan 

kerja karyawan. Siagian (2014:103), mengemukakan bahwa manfaat 

lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas 

dan prestasi kerja meningkat,selain itu lingkungan kerja juga dapat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja muncul 

sebagai akibat dari situasi kerja yang ada di dalam perusahaan. Kepuasan 

kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan mengenai senang atau 

tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja perusahaan 

dimana dia bekerja. 

 

2.1.4.3. Jenis – Jenis Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja didalam perusahaan/instansi sangat penting 

diperhatikan oleh pimpinan karena lingkungan kerja yang baik mempunyai 

pengaruh terhadap efektivitas yang bekerja dalam perusahaan. Di dalam 

usaha untuk membuat perencanaan lingkungan kerja maka perlu mengkaji 
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dan menentukan aspek-aspek pembentuk lingkungan kerja itu sendiri. 

Menurut Siagian (2014:57) menyatakan bahwa secara garis besar, 

lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu :  

1) Lingkungan Kerja Fisik  

 Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. Ada 

beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik yaitu :  

a. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang juga 

dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.  

b. Tersedianya peralatan kerja yang memadai.  

c. Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria 

baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah 

dicapai karyawan. 

d. Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid dan musholla 

untuk karyawan. 

e. Tersedianya sarana angkutan, baik yang diperuntukkan karyawa n 

maupun angkutan umum yang nyaman, murah dan mudah di 

peroleh.  

2) Lingkungan Kerja Non Fisik  

 Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang 

menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis 

antara karyawan dan atasan, karena pada hakekatnya manusia dalam 

bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan tetapi bekerja merupakan 

bentuk aktivitas yang bertujuan untuk mendapatkan kepuasan.  

 Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja fisik merupakan keadaan berbentuk fisik yang mencakup setiap 

hal dari fasilitas organisasi yang dapat memepengaruhi karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaan atau efektivitas. Sedangkan lingkungan kerja 

non fisik merupakan keadaan disekitar tempat kerja yang bersifat non 

fisik. Lingkungan kerja non fisik tidak dapat di tangkap oleh panca 

indera manusia, namun dapat dirasakan oleh perasaan misalnya, 

hubungan antara karyawan dengan pimpinan. 

 

2.1.4.4. Faktor – Faktor Lingkungan Kerja 

Lingkungan Kerja Fisik menurut Sedermayanti (2013:26) yaitu semua 

keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja dimana dapat 

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Lingkungan kerja fisik sediri dapat dibagi dalam 2 kategori. Kategori yang 
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pertama adalah lingkungan yang berhubungan langsung dengan karyawan 

dan berada di dekat karyawan (seperti meja, kursi dan sebagainya). Kategori 

yang kedua adalah lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya : 

temperature, kelambaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran 

mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 

Lingkungan Kerja Non Fisik menurut Sedermayanti (2013:26) adalah 

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun  

hubungan dengan bawahan. 

Dari beberapa uraian pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja fisik adalah kondisi fisik yang ada disekitar yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan, lingkungan kerja non fisik 

adalah kondisi yang berkaitan dengan hubungan karyawan yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

2.1.4.5. Dimensi dan Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja di perusahaan terbagi ke dalam dua dimensi yaitu : 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.  

1) Lingkungan Kerja Fisik  

 Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan. 

Siagian (2014:59) mengemukakan bahwa dimensi lingkungan kerja fisik 

terdiri dari beberapa indikator yaitu:  

1. Bangunan tempat kerja  

Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang 

juga dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja, agar 

karyawan merasa nyaman dan aman dalam melakukan 

pekerjaannya.  

2. Peralatan kerja yang memadai  

Peralatan yang memadai sangat dibutuhkan karyawan karena 

akan mendukung karyawan dalam menyelesaikan tugas yang di 

embannya di dalam perusahaan.  

3. Fasilitas  

Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh karyawan sebagai 

pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di perusahaan. 

Selain itu ada hal yang perlu di perhatikan oleh perusahaan yakni 

tentang cara memanusiakan karyawannya, seperti tersedianya 
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fasilitas untuk karyawan beristirahat setelah lelah bekerja dan juga 

tersedianya tempat ibadah.  

4. Tersedianya sarana angkutan  

Tersedianya sarana angkutan akan mendukung para karyawan 

untuk sampai di tempat kerja dengan tepat waktu, baik yang 

diperuntukkan karyawan maupun angkutan umum yang nyaman, 

murah dan mudah di peroleh. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik  

 Lingkungan kerja non fisik adalah terciptanya hubungan kerja yang 

harmonis antara karyawan dan atasan. Siagian (2014:61) 

mengemukakan bahwa dimensi lingkungan kerja non fisik terdiri dari 

beberapa indikator yaitu :  

1. Hubungan rekan kerja setingkat  

Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan 

rekan kerja yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama 

rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya 

hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.  

2. Hubungan atasan dengan karyawan  

Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di 

jaga dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan 

bawahan, dengan saling menghargai maka akan menimbulkan rasa 

hormat diantara individu masing-masing.  

3. Kerjasama antar karyawan  

Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena 

akan mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika 

kerjasama antara karyawan dapat terjalin dengan baik maka 

karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan 

efisien.  

Dari beberapa indikator diatas, penulis dapat menyimpulkan bahwa 

lingkungan kerja non fisik dapat tercipta dengan baik jika hubungan antara 

karyawan dengan sesama karyawan lain terjalin secara harmonis, dan juga 

hubungan antara karyawan dengan atasan terjalin dengan baik pula. 
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2.1.5. Kinerja Karyawan 

2.1.5.1. Definisi Kinerja Karyawan 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah faktor yang akan 

mendukung hasil kerja perusahaan secara kualitas maupun kuantitas. Untuk 

mencapai keberhasilan itu diperlukannya optimalisasi sumber daya manusia 

yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai.  

Menurut Afandi (2018:83) Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian 

tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika. Kinerja menurut Abdullah (2014:3) 

adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana kerja 

yang dibuat oleh institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan 

(SDM) yang bekerja di institusi baik pemerintah maupun perusahaan untuk 

mencapai tujuan organisasi. Tingkat keberhasilan suatu kinerja meliputi 

aspek kuantitatif dan kualitatif. 

Menurut Siswanto (dalam Muhammad Sandy, 2015:11) kinerja adalah 

prestasi yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan 

pekerjaan yang diberikan kepadanya. Rivai (dalam Muhammad Sandy, 

2015:12) memberikan pengertian bahwa kinerja atau prestasi kerja adalah 

hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau  kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. 

Pengukuran kerja merupakan alat bagi manajemen yang berbasis kinerja 

yang digunakan sebagai dasar untuk melakukan penilaian kinerja, yaitu 

untuk menilai sukses atau tidaknya suatu organisasi, kegiatan, atau program. 

Menurut Robert Bacal (2015:153), kinerja merupakan tingkat kontribusi 

yang diberikan pegawai terhadap tujuan pekerjaannya atau unit kerja dan 

perusahaan/organisasi sebagai hasil perilakunya dan aplikasi dari 

keterampilan, kemampuan, dan pengetahuannya. 

Dari beberapa pengertian di atas, yang digunakan landasan dalam 

penelitian ini adalah pendapat Muhammad Sandy yang mengemukakan 

kinerja karyawan merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 

secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 
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disepakati bersama. Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa definisi kiner ja 

hasil kerja karyawan baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh 

karyawan dalam periode tertentu sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. 

 

2.1.5.2. Faktor – Faktor Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

menurut Pabundu (2014 : 27) sebagai berikut:  

1. Efektifitas dan Efisiensi  

 Bila suatu tujuan tertetu akhirnya bisa di capai, kita boleh 

mengatakan bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat 

yang tidak dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai 

sehingga mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak 

efisien. Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh 

maka kegiatan tersebut efisien.  

2. Otoritas (wewenang)  

 Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam 

suatu organisasi formal yang dimiliki seseorang anggota organisasi 

kepada anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai 

dengan kontribusinya. Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh 

dilakukan dan yang tidak boleh.  

3. Disiplin  

 Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, 

disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam 

menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.  

4. Inisiatif  

 Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 

membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 

tujuan organisasi.  

Berdasarkan faktor faktor yang mempengaruhi kinerja dapat disimpulkan 

bahwa efektifitas dan efisiensi sangat penting didalam perusahaan karena 

untuk menunjang terjalinnya perkerjaan yang sesuai dengan waktu yang 

telah ditentukan perusahaan, otoritas didalam perusahaan sangat penting 

karena merupakan wewenang yang harus dipatuhi, disiplin merupakan hal 

penting untuk diterapkan dalam perusahaan, inisiatif dalam sebuah 

perusahaan penting sebagai bukti bahwa karyawan mampu bekerja dengan 

baik dan sesuai kemampuan. 
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2.1.5.3. Indikator Kinerja Keryawan 

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu ada lima 

indikator, yaitu (Robbins, 2012:260):  

1. Kualitas 

 Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan.  

2. Kuantitas 

 Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan dan adanya 

inesiatif yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan.  

3. Ketepatan waktu 

 Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang 

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 

memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  

4. Efektivitas 

 Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 

uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya yang 

sesuai dengan perintah. 

5. Kemandirian 

 Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat 

menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat 

dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan 

tanggung jawab karyawan terhadap kantor. 

 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 Penelitian mengenai “Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Panggung Jaya 

Indah Textile (PAJITEX)” ini menggunakan acuan penelitian sebelumnya 

dengan menggunakan variabel yang berbeda-beda serta menggunakan 

populasi sampel yang berbeda. Peneliti terdahulu juga mengungkapkan hasil 

penelitian mereka yang berbeda dengan para peneliti lainnya, tabel dibawah 

ini adalah ringkasan judul penelitian terdahulu dengan hasil penelitian yang 

telah mereka teliti dengan bermacam perbedaan variabel bebas dan 

bermacam sampel penelitian yang dilakukan oleh parapeneliti terdahulu. 

Dengan hasil sebagai berikut : 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

NO 
Peneliti/ 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian 

1 Pramana dan 

Sudharma 

(2012) 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Lingkungan Kerja 

dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Variabel Bebas : 

1. Kompensasi 

2. Lingkungan 

Kerja 

3. Disiplin Kerja 

Variabel Teikat : 

Kinerja Karyawan 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Disiplin Kerja 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

2 Angga (2019) Pengaruh Motivasi 

dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. 

Wicaksana Surabaya 

Variabel Bebas : 

1. Motivasi 

2. Disiplin Kerja 

Variabel Terikat : 

Kinerja Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

3 Muhammad 

Sahron 

(2018) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Motivasi dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

PT. Jayadi Samudera 

Line Surabaya 

Variabel Bebas : 

1. Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasion

al 

2. Motivasi 

3. Disiplin Kerja 

Variabel Terikat  

Kinerja Karyawan 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional, 

motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

4 Nisyak 

(2016) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

motivasi kerja dan 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan Surabaya 

Variabel Bebas : 

1. Gaya 

Kepemimpinan 

2. Motivasi Kerja 

3. Disiplin Kerja 

Variabel Terikat : 

Kinerja Karyawan 

Analisi 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Gaya 

Kepemimpinan, 

motivasi kerja dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

5 Yudiningsih 

dkk (2016) 

Pengaruh 

Lingkungan 

kerja dan Disiplin 

kerja terhadap kinerja 

pegawai 

pada Dinas Pertanian 

dan Peternakan 

Kabupaten 

Buleleng 

Variabel Bebas : 

1. Lingkungan 

kerja 

2. Disiplin Kerja 

Variabel Terikat : 

Kinerja Pegawai 

Analisis 

linier 

berganda 

Lingkungan kerja 

dan Disiplin kerja  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 

 

6 Murni 

IndahWati 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Motivasi Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai di 

Dinas Pekerjaan 

Umum (DPU) Kab 

Gresik 

Variabel Bebas : 

1. Disiplin Kerja 

2. Motivasi Kerja 

3. Lingkungan 

Kerja 

Variabel Terikat : 

Kinerja Pegawai 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Disiplin kerja, 

Motivasi Kerja, dan 

Lingkugan Kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 
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7 Dzikrillah 

Rizqi Amalia 

dan Bambang 

Swasto, Heru 

Susilo (2016) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

terhadap Motivasi 

Kerja dan Kinerja 

Karyawan Pada 

Pabrik Gula Kebon 

Agung Malang 

Variabel Bebas : 

1. Gaya 

Kepemimpinan 

2. Motivasi Kerja 

Variabel Terikat : 

Kinerja Karyawan 

Pendekatan 

Kuantitatif 

Gaya Kepemimpinan 

berbengaruh 

signifikan terhadap 

motivasi kerja dan 

kinerja karyawan 

8 Saifudin 

(2017) 

Pengaruh Motivasi, 

Komitmen, 

Lingkungan  

Kerjadan Stres Kerja 

terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil 

di Rumah Sakit 

Daerah Madani 

Provinsi Sulawesi 

Tengah 

Variabel Bebas : 

1. Motivasi  

2. Komitmen 

3. Lingkungan  

Kerja 

4. Stres Kerja  

Variabel Terikat : 

Kinerja Pegawai 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Motivasi, komitmen, 

lingkungan kerja, 

dan stres kerja secara 

simultan 

dansebagian 

signifikan pengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai negeri di 

Madani Hospital 

Provinsi Sulawesi 

Tengah 

 

2.3. Hubungan Antar Variabel  

2.3.1. Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Robins (2010) menyatakan bahwa untuk memaksimalkan 

motivasi, pegawai perlu mempersepsikan bahwa upaya yang dikeluarkan 

mengarah ke evaluasi kinerja yang diharapkan akan menghasilkan imbalan 

yang dihargai. Motivasi kerja sangat berperan penting dalam mendapat 

produktivitas yang maksimal. Karena tujuan dari motivasi kerja 

memberikan semangat kerja kepada setiap karyawan agar karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya secara efektif dan efesien. Dari penjelasan tersebut , 

dapat disimpulkan bahwa dengan peran motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan sangat penting karena dapat meningkatkan produktivitas dan 

keuntungan dalam suatu perusahaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Angga (2019) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.3.2. Hubungan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Hasibuan (2013:193) kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

menejemen Sumber Daya Manusia yang terpetik karena semakin baik 

disiplin karyawan, makin tinggi prestasi kerja yang dicapainya. Tujuan 

utama disiplin adalah meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan 

cara mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin peralatan, dan 

peralatan kerja yang disebabkan ketidak hati-hatian senda gurau atau 

pencurian. 
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Menurut penelitian yang dilakukan oleh Pramana dan Sudharma (2012)  

menunjukkan bahwa disiplin kerja mempunyai pengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

2.3.3. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Penelitian yang dilakukan Cahyani dan Ardana (2013) menunjukkan 

bahwa penataan ruang yang tepat pada tempat kerja akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Penataan ruang ini harus didukung dengan 

distribusi cahaya yang cukup, pemilihan warna dinding yang tepat, sirkulasi 

udara dan suhu udara sesuai dengan ruangan (Norianggono, Hamid, & 

Ruhana, 2014). Kurangnya distribusi cahaya dalam setiap ruangan karyawan 

akan mengakibatkan karyawan tidak dapat bekerja dengan cepat dan tepat. 

Ketenangan bekerja juga diperlukan oleh setiap karyawan untuk melakukan 

pekerjaannya (Agastia, 2014). 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Nela Pima Rahmawati (2014) 

menunjukan bahwa lingkungan kerja yang meluputi lingkungan kerja fisik 

dan non fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.3.4. Hubungan Motivasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan  

Motivasi dan disiplin kerja pada dasarnya menekankan untuk 

meningkatkan tujuan individu atau karyawan sehingga nantinya karyawan 

akan memiliki keyakinan bahwa kinerja aktual akan  melampaui harapan 

kinerja mereka, motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan seseorang 

berusaha untuk mencapai hasil yang diinginkan. Seorang pemimpin harus 

dapat memotivasi karyawan nya agar dapat bekerja secara maksimal, karena 

seorang pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi 

dalam mencapai tujuannya. 

Sementara menurut Rivai dan Sagala (2011:838) pada dasarnya 

motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat 

mencapai tujuan mereka. Disini dapat diartikan bahwa motivasi yang tepat 

akan dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Lingkungan kerja juga tidak kalah pentingnya di dalam pencapaian 

kinerja karyawan. Di mana lingkungan kerja mempengaruhi karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya lingkungan kerja yang 

memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja , sehingga akan 
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timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam melakasanakan 

pekerjaannya, dan kinerja karyawan akan meningkat. 

Didukung penelitian yang dilakukan oleh Sidanti (2015) menunjukan 

bahwa lingkungan kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

2.4. Kerangka Konseptual  

Penelitian ini mengangkat topik mengenai “Pengaruh Motivasi, Disiplin 

Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. 

Panggung Jaya Indah Textile (PAJITEX)” dalam penelitian ini terdapat 4 

variabel yang akan di teliti, keempat variabel akan di klarifikasikan menjadi 

dua bagian yaitu : variabel independen (bebas) dan variabel dependen 

(terikat), dengan melihat teori yang telah diuraikan sebelumnya oleh para 

peneliti terdahulu menunjukkan bahwa terdapat berbagai factor untuk 

mengukur maupun melihat kinerja karyawan, sehingga kerangka pemikiran  

dari penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

 

2.5. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah  

penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk pertanyaan. Dikatakan sementara dikarenakan jawaban yang 

diberikan baru didasarkan dengan pada teori. Hipotesis dirumuskan atas 

dasar dari kerangka pikir yang  merupakan jawaban sementara atas masalah 

yang dirumuskan. Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H1  :  Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

 Panggung Jaya Indah Textile (PAJITEX) 

H2  :  Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

 Panggung Jaya Indah Textile (PAJITEX) 
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H3  :  Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

 Panggung Jaya Indah Textile (PAJITEX) 

H4  :  Motivasi, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja berpengaruh 

 terhadap kinerja karyawan pada PT. Panggung  Jaya Indah Textile 

 (PAJITEX)
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