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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Secara umum, manajemen sumber daya manusia adalah salah satu 

ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya 

(tenaga kerja) yang dimiliki oleh individu secara efisien dan efektif serta 

dapat dipergunakan secara maksimal sehina tercapai tujuan (goal) bersama 

perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi maksimal. Menurut 

Sutarno (2012 : 67), manajemen sumber daya manusia yaitu suatu proses 

menangani berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, 

buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktivitas 

organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Definisi manajer sumber daya manusia menurut Sofyandi (2008:6) 

didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi 

manajemen yaitu planing, organizing, leading & controling dalam setiap 

aktivitas/fungsi operasional SDM mulai dari proses penarikan, seleksi, 

pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi 

dan transfer, penilain kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, 

hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi peningkatan 

kontribusi produktif dari SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi terhadap pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan 

efisien. 
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Dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan, permasalahan yang 

dihadapi manajemen bukan hanya terdapat pada bahan mentah, alat-alat 

kerja, mesin-mesin produksi, uang dan lingkungan kerja saja, tetapi juga 

menyangkut karyawan (sumber daya manusia) yang mengelola faktor-

faktor produksi lainnya tersebut. Namun, perlu diingat bahwa sumber daya 

manusia sendiri sebagai faktor produksi, seperti halnya faktor produksi 

lainnya, merupakan masukkan (input) yang diolah oleh perusahaan dan 

menghasilkan keluaran (output). Karyawan baru yang belum mempunyai 

keterampilan dan keahlian dilatih, sehingga menjadi karyawan yang 

terampil dan ahli apabila dia dilatih lebih lanjut serta diberikan 

pengalaman dan motivasi, dia akan menjadi karyawan yang matang. 

Pengolahan sumber daya manusia inilah yang disebut manajemen sumber 

daya manusia Rivai( 2011 : 2). 

Menurut Wilson (2012 : 6), Manajemen Sumber Manusia 

merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, penyusunan staf, 

penggerakan dan pengawasan, terhadap pengadaan, pengembangan, 

pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan 

tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. Untuk mendefinisikan 

manajemen sumber daya manusia, perlu pemahaman pada fungsi-fungsi 

yang ada didalam manajemen sumber daya manusia itu sendiri.Fungsi 

operasional pada setiap bidang manajemen tersebut berbeda. 
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2.1.2 Fungsi-fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Nuraini (2013 : 10), ada beberapa fungsi-fungsi dari 

manajemen sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut : 

a. Fungsi Perencanaan 

Perencanaan sumber daya manusia yaitu terdiri dari sasaran, 

kebijaksanaan, prosedur, anggaran dan faktor. 

b. Pengorganisasian  

Pengorganisasian sumber daya manusia yaitu terdiri atas 

rancangan, penugasan kelompok, penyusunan personalia (penarikan, 

seleksi, pengembangan, kompensasi dan penilaian prestasi kerja), 

pengarahan, motivasi, kepemimpinan integrasi dan konflik. 

c. Pengawasan  

Pengawasan yaitu mengamati dan membandingkan pelaksanaan 

dengan rencana dan mengoreksinya apabila terjadi penyimpangan. 

d. Operasional  

Terdiri atas beberapa bagian, yaitu : 

1. Pengadaan, memperoleh jumlah dan jenis pekerja yang tepat 

untuk mencapai tujuan organisasi yang meliputi kebutuhan tenaga 

kerja (penarikan, seleksi, dan penempatan. 

2. Pengembangan, meningkatkan keterampilan lewat pelatihan dan 

pendidikan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dengan baik. 
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3. Kompensasi, pemberian penghargaan yang layak dan adil terhadap 

pekerja sesuai dengan sumbangan mereka untuk mencapai tujuan 

organisasi. 

4. Integrasi, penyesuaian antara keinginan dari para individu dengan 

keinginan organisasi dan masyarakat, dengan demikian kita harus 

memahami perasaan dan sikap dari para pekerja untuk 

dipertimbangkan dalam pembuatan berbagai kebijaksanaan 

organisasi. 

5. Pemeliharaan, mempertahankan dan meningkatkan kondisi yang 

telah ada, pada fungsi ini lebih dititikberatkan kondisi fisik dari 

para pekerja yakni kesehatan, keamanan dan sikap yang 

menyenangkan. 

Menurut Wilson (2012), tujuan dari manajemen sumber daya 

manusia adalah memberikan kepada organisasi satuan kerja yang efektif. 

Untuk mencapai tujuan ini, studi tentang manajemen personalia akan 

menunjukkan bagaimana seharusnya perusahaan mendapatkan, 

mengembangkan, menggunakan, mengevaluasi dan memelihara karyawan 

dalam jumlah (kuantitas) dan tipe (kualitas). 

 

2.1.3 Pendekatan Sumber Daya Manusia 

Menurut Yuniarsih dan Suwatno (2013 : 4), mengemukakan tiga 

pendekatan sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut : 
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a. Pendekatan Mekanis (pendekatan Klasik) 

Dalam pendekatan mekanis, apabila ada permasalahan yang 

berhubungan dengan tenaga kerja, maka unsur manusia dalam 

organisasi disamakan dengan faktor produksi lain, sehingga pimpinan 

perusahaan cendrung menekan pekerja dengan upah yang minim 

sehingga biaya produksi rendah. 

b. Pendekatan Paternalisme (Pendidikan Paternalistik) 

Paternalisme merupakan suatu konsep yang menganggap 

manajemen sebagai pelindung terhadap karyawan, berbagai usaha 

telah dilakukan oleh pimpinan perusahaan supaya pera pekerja tidak 

mencari bantuan dari pihak lain. 

c. Pendekatan Sistem Sosial (Pendekatan Human Relation) 

Pendidikan sistem sosial merupakan suatu pendekatan yang 

dalam pemecahan masalah selalu memperhitungkan faktor-faktor 

lingkungan.Setiap ada permasalahan, maka diusahakan dipecahkan 

dengan sebaik mungkin dengan resiko yang paling kecil, baik bagi 

pihak tenaga kerja maupun pemberi kerja. 

 

2.2 Kinerja 

2.2.1  Pengertian Kinerja 

Dalam sebuah kelompok atau organisasi memerlukan manusia 

sebagai sumber Pendukung utama untuk tercapainya suatu tujuan yang telah 

di tetapkan. Sumber daya yang baik dan berkualitas akan turut memajukan 

suatu organisasi tersebut. 
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Kinerja menurut Nurmansyah (2010 : 177) berasal dari kata 

performanceyang berarti hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya dalam batas 

waktu tertentu. 

Selanjutnya Nurmansyah (2010 : 177) juga menjelaskan bahwa 

secara sederhana, kinerja dapat juga diartikan sebagai bagian dari kontribusi 

yang diberikan oleh suatu departemen/devisi dalam pencapaian tujuan 

organisasi secara keseluruhan. 

Fahmi (2014:226)Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit 

oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu.  

Menurut Stolovich dan Keeps dalam Rivai (2009 : 14)kinerja 

merupakan seperangkat hasil yang dicapai dalam merujuk pada tindakan 

pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta, pengertian 

kinerja (prestasi kerja) merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 

secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan 

telah disepakati bersama. 

Pendapat mengenai kinerja yang diungkapkan Yani (2012 : 117) 

merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan. 
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Selanjutnya Hasibuan dalam Yani (2012 : 117) mengemukakan 

bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Dengan kata lain 

bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang 

ditetapkan.  

Kinerja adalah catatan mengenai akibat-akibat yang dihasilkan pada 

fungsi pekerjaan atau aktivitas selama periode tertentu yang berhubungan 

dengan tujuan organisasi.Noor(2013:271). 

Organisasi adalah sistem sosial yang mempunyai pola kerja yang 

teratur yang didirikan oleh manusia dan beranggotakan sekelompok 

manusia dalam rangka untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Sobirin 

(2007:5) 

Umpan balik 360 derajat dapat membuka kesempatan bagi semua 

pegawai untuk memberikan umpan balik (feedback) kepada sesama anggota 

perusahaan lainnya, sehingga dapat diidentifikasi kinerja individu, 

departemen, atau proses dalam perusahaan yang perlu 

ditingkatkan.Wibisono (20011:164) 

Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 

kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja 

merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat 
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seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi 

tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi 

ketiga faktor diatas semakin besarlah prestasi kerja karyawan tersebut. 

Hasibuan(2012:94). 

Menurut Robbins dalam Noor (2013 : 275) ada lima metode 

penilaian kinerja pegawai: 

a) Written Essay, merupakan metode yang sederhana yang hanya 

mengambarkan tentang kekuatan,kelemahan,past performance evaluasi, 

potensi yang dimiliki pegawai, serta saran untuk perbaiakan kinerj. 

b) Critical incident, penilaian yang berdasarkan catatan-catatan penilai 

yang menggambarkan perilaku karyawan sangat baik atau jelek dalam 

kaiatannya pelaksanaan kerja. 

c) Graphic Rating scales, dalam metode ini foaktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja baik kualitas maupun kuantitas kerja, kedalam 

pengetahuan, kerja sama, kehadiran dan inisiatif. 

d) Behaviorally Anchored Rating Scales (BARS), metode ini merupakan 

kombinasi dari metode  critical incident dan Graphic Rating Scales bila 

jumlah pekerja terbatas penilaian prestasi kerja bisa didasarkan pada tes 

pengetahuan dan ketrampilan. 

e) Forced Comparison Method, penilai membandingkan satu dengan 

pegawai lain siapa yang paling baik dan menepatkan setiap pegawai 

dalam urutan terbaik sampai terjelek. 
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2.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Mangkunegara dalam Umam (2010:189) ada beberapa 

faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu: 

a. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri atas 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan).Oleh 

karena itu, pegawai perlu ditepatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 

keahliannya. 

b. Faktor Motivasi 

Faktor ini terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan pegawai kearah pencapaian tujuan kerja. 

c. Sikap Mental 

Sikap mental yang mendodrong seseorang untuk berusaha 

mencapai potensi kerja secara maksimal. 

Menurut Prawirosentono dalam Sutrisno (2011:176), faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja yaitu: 

1. Efektivitas dan efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran 

baik  buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi.Dikatakan 

efektif bila mencapai tujuan, dan dikatakan efisien bila hal itu 

memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan. 

2. Otoritas dan tanggung jawab 

Wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam suatu 

organisasi akan mendukung kinerja pegawai tersebut. Kinerja pegawai 
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akan dapat terwujud bila pegawai mempunyai komitmen dengan 

organisasinya dan ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi. 

3. Disiplin 

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap 

hormat yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan 

organisasi.Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian 

yang dibuat antara organisasi dan pegawai. 

4. Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam 

bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan 

organisasi. 

Disini penulis mengambil dua faktor yang menurut penilaian 

penulias memiliki hubungan dengan kerangka permasalahan yang sedang 

diteliti dan berhubungan dengan situasi dan kondisi Kantor Bupati Rokan 

Hilir, yaitu faktor motivasi dan faktor disiplin. 

 

2.2.3 Indikator Kinerja 

Menurut Bermadin (dalam Crimson Sitanggang 2005)beberapa 

indikator kinerja yaitu: 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Ketepatan waktu 

d. Efektifitas 

e. Kemandirian 

f. Komitmen organisasi  
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2.3 Motivasi 

2.3.1  Pengertian Motivasi 

Motivasi berasal dari bahasa latin“Movere” yang berarti dorongan, 

daya penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau 

perbuatan. Kata “Movere” dalam bahasa Inggris sering disepadankan 

dengan “Motivation” yang berarti pemberian motif, penimbulan motif, atau 

hal yang menimbulkan dorongan atau keadaan yang menimbulkan 

dorongan. Secara harfiah motivasi dipahami sebagai pemberian motif. 

Pegawai bekerja karena memiliki motif. Motif tersebut terkait dengan 

maksud atau tujuan yang ingin diraihnya. Pada umumnya, motif utama 

pegawai untuk bekerja adalah mencari penghasilan, pengembangan potensi 

diri, aktualisasi, serta kebutuhan akan penghargaan. Priansa (2016:200). 

Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu tindakan atau tidak pada hakikatnya ada secara internal 

dan eksternal yang dapat positif atau negatif untuk mengarahkannya sangat 

bergantung kepada ketangguhannya sang manajer. Ardana(2012 : 193). 

Sedangkan, menurut Sutrisno (2011:109) dalam skripsinya Motivasi 

adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu 

aktifitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai 

faktor pendorong perilaku seseorang. 

Selanjutnya menurut Munandar (2008:323) Motivasi adalah suatu 

proses dimana kebutuhan-kebutuhan mendorong seseorang untuk 

melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah ke tercapainya tujuan 

tertentu. 
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Kemudian Menurut Hasibuan (2008:73) Motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka 

mau bekerja samaefektif dan terintegrafi dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Menurut Sadirman (2007:73)Motivasi adalah 

perubahan energi dalam diri seorang yang ditandai dengan muncul nya 

“feling”dandidahului dengan tanggapan terhadap tujuan. 

2.3.2 Teori Motivasi 

Teori-teori motivasi menurut Hasibuan (2006:152-167) dibagi 

menjadi dua kelompok, yaitu: 

a. Teori Kepuasan 

Teori ini merupakan teori yang mendasarkan atas faktor-faktor 

kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan bertindak dan 

berprilaku dengan cara tertentu. Teori ini memusatkan perhatian pada 

faktor-faktor dalam diri orang yang menguatkan, mengarahkan, 

mendukung dan menghentikan perilakunya.Jika kebutuhan semakin 

terpenuhi, maka semangat pekerjaannya semakin baik. Teori-teori 

kepuasan ini antara lain: 

1. Teori Motivasi Klasik 

F.W.Taylor mengemukakan teori motivasi klasik atau teori 

motivasi kebutuhan tunggal.Teori ini berpendapat bahwa manusia 

mau bekerja giat untuk memenuhi kebutuhan fisik, berbentuk uang 

atau barang dari hasil pekerjaannya. Konsep dasar teori ini adalah 

orang akan bekerja giat bilamana ia mendapat imbalan materi yang 

mempunyai kaitan dengan tugas-tugasnya. 
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2. Teori Hirarki kebutuhan dari Abraham Maslow 

Hirarki kebutuhan Maslow mengikuti teori jamak yaitu 

seseorang berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk 

memenuhi bermacam-macam kebutuhan.Maslow berpendapat, 

kebutuhan yang diinginkan manusia berjenjang. 

Maslow mengemukakan lima tingkat kebutuhan, sebagai berikut: 

a. Kebutuhan fisiologis 

Kebutuhan yang harus dipuaskan untuk dapat tetap hidup, termasuk 

makanan, perumahan, pakaian, udara untuk bernafas, dan 

sebagainya. 

b. Kebutuhan akan keselamatan dan keamanan adalah kebutuhan akan 

kebebasan dari ancaman yakni merasa aman dari ancaman 

kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. 

c. Kebutuhan sosial 

Kebutuhan sosial adalah kebutuhan teman, interaksi, dicintai, dan 

mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan 

masyarakat lingkungannya. 

d. Kebutuhan akan penghargaan 

Kebutuhan akan penghargaan adalah kebutuhan akan pengakuan dan 

penghargaan diri dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. 

e. Aktualisasi diri 

Aktualisasi diri adalah kebutuhan akan aktualisasi diri dengan 

menggunakan kemampuan, keterampilan, dan potensi optimal untuk 

mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. 
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3. Teori dua Faktor dari Herzberg 

Menurut Hezberg, orang menginginkan dua macam Faktor 

kebutuhan, yaitu: 

a. Kebutuhanakan kesehatan atau kebutuhan akan pemeliharaan 

(maintenance factors). Faktor kesehatan merupakan kebutuhan yang 

berlangsung terus-menerus, karena kebutuhan ini akan kembali pada 

titik nol setelah dipenuhi. Faktor-faktor pemeliharaan meliputi balas 

jasa, kondisi kerja fisik, supervisi, macam-macam tunjangan. 

b. Faktor pemeliharaan yang menyangkut kebutuhan psikologis 

seseorang. Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi instrinsik, 

kepuasan pekerjaan yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan 

menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat menghasilkan 

prestasi yang baik. 

4. Teori X Teori Y Mc.Gregor 

Menurut teori X untuk memotivasi karyawan harus dilakukan 

dengan cara pengawasan yang ketat, dipaksa, dan diarahkan supaya mau 

bekerja sungguh-sungguh. Jenis motivasi yang diterapkan cenderung 

motivasi negatif yakni dengan menerapkan hukuman yang tegas. 

Sedangkan menurut teori Y, untuk memotivasi karyawan dilakukan 

dengan cara penimgkatan partisipasi, kerjasama, dan keterikatan pada 

keputusan. 
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5. Teori Mc Clelland 

Teori ini berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan 

energi potensial. Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan 

tergantung kekuatan, dorongan , motivasi seseorang dan situasi serta 

peluang yang tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh karyawan karena 

didorong oleh: 

a. Kebutuhan motif dan kekuatan dasar yang terlibat 

b. Harapan keberhasilannya 

c. Nilai insentif yang terlekat pada tujuan 

Hal-hal yang memotivasi seseorang adalah: 

a. Kebutuhan akan prestasi 

b. Kebutuhan akan afiliasi 

c. Kebutuhan akan kekuasaan 

6. Teori Motivasi Claude S. George 

Teori ini mengemukakan bahwa seseorang mempunyai 

kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan 

ia bekerja, yaitu: 

a. Upah yang adil dan layak 

b. Kesempatan untuk maju 

c. Pengakuan sebagai individu 

d. Keamanan kerja 

e. Tempat kerja yang baik 

f. Penerimaan oleh kelompok 

g. Perlakuan yang wajar 
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h. Pengakuan atas prestasi 

b. Teori Proses 

Teori proses mengenai motivasi berusaha menjawab bagaimana 

menguatkan, mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku 

individu. Teori yang tergolong ke dalam teori proses, diantaranya: 

a. Teori Harapan (Expectansy) 

Teori harapan ini dikemukakan oleh Victor Vroom yang 

mendasarkan teorinya pada tiga konsep penting, yaitu: 

1. Harapan(Expectansy) adalah suatu kesempatan yang diberikan 

terjadi karena perilaku. 

2. Nilai (valance) adalah akibat dari perilaku tertentu yang 

mempunyai nilai atau martabat tertentu (daya atau nilai 

memotivasi) bagi setiap individu tertentu. 

3. Pertautan (instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa 

hasil dari tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat 

kedua. 

b. Teori Keadilan 

Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi 

semangat kerja seseorang.Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku 

bawahan harus dilakukan secara objektif. 

c. Teori Pengukuhan 

Teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan akibat dari 

perilaku dengan pemberian kompensasi.Misalnya, promosi tergantung 

dari prestasi yang selalu dapat dipertahankan. 
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2.3.3 Jenis-Jenis Motivasi 

Ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. 

(Hasibuan,2010:150). 

a. Motivasi Positif (Insentif Positif) 

Motivasi positif maksudnya manajer memotivasi (merangsang) 

bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di 

atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan 

akan meningkat karena pada umumnya manusia senang menerima yang 

baik-baik. 

b. Motivasi Negatif (Insentif Negatif) 

Motivasi negatif maksudnya manajer memotivasi bawahan 

dengan standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi 

negatif ini semangat kerja karyawan dalam jangka waktu pendek akan 

meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi dalam jangka waktu 

yang panjang dapat berakibat kurang baiik. 

Kedua motivasi tersebut sering digunakan oleh suatu 

perusahaan.Penggunaanya harus tepat dan seimbang supaya dapat 

meningkatkan semangat kerja karyawan. 

 

2.3.4  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi merupakan proses psikologi dalam diri seseorang dan 

sangat dipengaruhi oleh berbagai faktor. Secara umum, faktor ini dapat 

muncul dari dalam diri (instrinsik) maupun dari luar diri (ekstrinsik). 
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Ardana (2008:31) mengemukakan  faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi antara lain: 

1. Karakteristik individu yang terdiri dari: 

a. Minat  

b. Sikap terhadap diri sendiri, pekerjaan dan situasi pekerjaan 

c. Kebutuhan individual 

d. Kemampuan dan kompensasi 

e. Pengetahuan tentang pekerjaan 

f. Emosi, suasana hati, perasaan keyakinan dan nilai-nilai 

2. Faktor-faktor pekerjaan 

a. Gaji dan benefit yang diterima 

b. Kebijakan-kebijakan perusahaan 

c. Supervisi 

d. Hubungan antar manusia 

e. Kondisi pekerjaan seperti jam kerja, lingkungan fisik dan sebagainya 

f. Budaya organisasi. 

3. Faktor dalam pekerjaan 

a. Sifat pekerjaan 

b. Rancangan tugas/pekerjaan 

c. Pemberian pengakuan terhadap prestasi 

d. Tingkat/besarnya tanggung jawab yang diberikan 

e. Adanya perkembangan dan kemajuan dalam pekerjaan 

f. Adanya kepuasan dari pekerjaan 
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Motivasi sebagai psikologis dalam diri seseorang dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, baik yang bersifat internall maupun eksternal 

(Sutrisno,2011:116-120) 

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

pemberian motivasi pada diri seseorang, antara lain: 

1. Keinginan untuk dapat hidup 

2. Keinginan untuk dapat memiliki 

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

5. Keinginan untuk berkuasa 

b. Faktor eksternal (berasal dari luar diri karyawan) yang dapat 

mempengaruhi motivasi tersebut mencakup antara lain: 

1. Lingkungan kerja yang menyenangkan 

2. Kompensasi yang memadai 

3. Supervisi yang baik 

4. Adanya jaminan pekerjaan 

5. Status dan tanggung jawab 

6. Peraturan yang fleksibel. 

 

2.3.5  Indikator Motivasi 

Motivasi yang ada pada diri setiap orang perlu dikelola dan 

senantiasa diukur dalam pekerjannya Sadirman (2007:121)memiliki ciri-

ciri sebagai berikut: 
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a. Tekun menghadapi tugas (dapat bekerja terus-menerus dalam waktu 

yang lam, tidak pernah berhenti sebelum selesai) 

b. Ulet menghadapi kesulitan (tidak lekas putus asa) 

c. Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah  

d. Lebih senang bekerja sendiri 

e. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin(hal-hal yang bersifat mekanis, 

berulang-ulang begitu saja, sehingga kurang kreatif) 

f. Tidak mudah melepaskan hal yang diyakini 

g. Senang mencari dan memecahkan masalah soal-soal. 

 

2.4  Disiplin Kerja 

2.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Kata disiplin berasal dari kata “Disciple” yang berarti 

belajar.Disiplin merupakan arahan untuk melatih dan membentuk seseorang 

melakukan sesuatu menjadi lebih baik. Disiplin adalah suatu proses yang 

dapat menumbuhkan perasaan seseorang untuk mempertahankan dan 

meningkatkan tujuan organisasi menjadi lebih objektif, melalui kaepatuhan 

menjalankan organisasi. 

Menurut Siagian (dalam bukunya Nuraini, 2013 : 106)Disiplin 

kerja merupakan suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat 

terhadap peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak 

tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima 

sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan 

kepadanya. 
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Selanjutnya Menurut Sutrisno (2011 : 85), Disiplin adalah sikap 

hormat terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada dalam diri 

karyawan, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan sukarela 

pada peraturan dan ketetapan perusahaan. Kedisiplinan merupakan fungsi 

operasional manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena 

semakin baik disiplin kerja karyawan, semakin baik kinerja yang dapat 

dicapai.Tanpa disiplin yang baik, sulit bagi organisasi untuk mencapai hasil 

yang optimal. 

Menurut Wirawan (2009:129) Disiplin adalah sikap dan perilaku 

kepatuhan terhadap peraturan organisasi, prosedur kerja, kode etik, dan 

normabudaya organisasi lainnya yang harus dipatuhi dalam memproduksi 

suatu produk dan melayani konsumen organisasi. 

Sedangkan menurut Ma’arif dan Kartika (2012:95) Disiplin kerja 

adalah kepatuhan pada aturan atau perintah yang ditetapkan oleh organisasi. 

Disiplin merupakan sebuah proses yang digunakan untuk menghadapi 

permasalahan kinerja dimana proses ini melibatkan pimpinan dalam 

mengidentifikasi dan mengkomunikasikan masalah kinerja kepada 

karyawan. 

Selanjutnya menurut Mangkunegara (2009:129) mengatakan 

disiplin kerja adalah pelaksanaan manajemen untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi. Disiplin merupakan suatu keharusan dalam 

melaksanakan pekerjaan terutama bagi karyawan, karena melalui disiplin 

adalah salah satu cara agar tercapai suatu hasil kerja yang baik dan 

harmonis. 



 35 

Nurmansyah (2011:260) Didiplin dapat didefinisikan sebagai suatu 

sikap dan perilaku serta perbuatan karyawan sesuai dengan peraturan atau 

ketentuan yang telah ditetapkan perusahaan baik secara tertulis maupun 

tidak tertulis. Apabila sebagian besar karyawan mematuhi peraturan atau 

ketentuan yang telah ditetapkan perusahaan, maka ini berarti salah satu 

bentuk kedisiplinan dalam suatu perusahaan sudah dapat ditegakkan. Bila 

kedisiplinan tidak dapat ditetapkan maka kemungkinan tujuan yang telah 

ditetapkan tidak dapat dicapai ataupun bila tercapai dirasakan kurang 

efektif dan efisien. 

Kedisiplinan merupakan faktor yang utama yang diperlukan sebagai 

alat peringatan terhadap karyawan yang tidak mau berubah sifat dan 

perilakunya. Sehingga seorang karyawan dikatakan memiliki disiplin yang 

kurang baik karyawan tersebut memiliki rasa tanggung jawab terhadap 

tugas yan diberikan kepadanya (Ghalih, 2013 : 38). Sedangkan Menurut 

Sinungan (2014 : 145). Disiplin adalah sebagai sikap mental yang 

tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau 

masyarakat berupa ketaatan (obidience) terhadap peraturan-peraturan atau 

ketentuan yang ditetapkan pemerintah atau etik, norma dan kaidah yang 

berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu. 

Menurut Sinambela (2016 : 335), menyatakan disiplin kerja 

adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun secara terus-

menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan berlaku dengan tidak 

melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Kemudian Menurut 
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Hasibuan (2007), mengemukakan bahwa kedisiplinan adalah kesadaran 

dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-

norma sosial yang berlaku. 

Pendapat lain mengenai disiplin kerja Menurut Nitisemito (2008), 

kedisiplinan adalah sebagai suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan dan perusahaan yang tertulis maupun tidak tertulis. 

Kedisiplinan didalam prakteknya mengandung pengertian dua unsur yaitu : 

a. Unsur positif, yaitu sikap didalam menjalankan tugas oknum 

bersangkutan ikhlas menerima tugas tersebut dan ikut bertanggung 

jawab atas penyelesaian dan sukses tugas tersebut. 

b. Unsur negatif, yaitu disiplin yang mati atau tidak berjiwa, disiplin yang 

dipunyai oleh orang yang tidak jujur jiwanya. Bilamana suatu tugas 

dijalankan oleh orang ini, sukar dapat berkembang dan 

pertanggungjawabannya tidak akan baik. 

 

2.4.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut 

Singodimedjo dalam Sutrisno (2011:89-03) antara lain: 

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

Besar kecilnya pemberian kompensasi dapat mempengaruhi 

tegaknya disiplin. Bila ia menerima kompensasi yang memadai, mereka 

akan dapat bekerja dengan sebaik-baiknya. Akan tetapi, bila ia merasa 

kompensasi yang diterimanya jauh dari memadai, maka ia akan berfikir 
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mendua dan berusaha untuk mencari tambahan penghasilan lain dari 

luar, sehingga menyebabkan sering minta izin keluar. 

b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu memerhatikan 

bagaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana 

ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang 

dapat merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan. Misalnya, bila 

aturan jam kerja pukul 07.30, maka si pemimpin tidak akan masuk kerja 

terlambat dari waktu yang sudah ditetapkan. Peran keteladanan 

pemimpin ini sangat berpengaruh dalam perusahaan. 

c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Pembinaaan 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. Para karyawan akan 

maau melakukan disiplin bila ada aturan yang jelas dan diinformasikan 

kepada mereka. 

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu 

ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan 

tingkat pelanggaran yang dibuatnya, sesuai dengan sanksi yang ada. 
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e. Ada tidaknya pengawas pimpinan 

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu 

adanya pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat 

melakukan pekerjaannya sesuai dengan yang telah ditetapkan. Orang 

yang paling tepat melaksanakan pengawasan terhadap disiplin itu 

tentulah atasan langsung pada karyawan yang bersangkutan. 

f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter 

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

dengan menerima kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang, 

tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian besar dari pimpinan 

mereka sendiri.pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar 

kepada karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. 

g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin  

Kebiasaan-kebiasaan yang positif yaitu: 

1. Saling menghormati,bila ketemu dilingkungan pekerjaan 

2. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, sehingga 

para karyawan akan turut merasa bangga dengan pujian tersebut. 

3. Saling mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-pertemuan, 

apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan 

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

dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan apa, walaupun 

kepada bawahan sekalipun. 

 

2.4.3 Indikator Disiplin Kerja 

Adapun kriteria yang dipakai dalam disiplin kerja dapat 

dikelompokkan menjadi tiga indikator disiplin kerja yaitu: 

a. Disiplin waktu, diartikan sebagai sikap/tingkah laku yang menunjukkan 

ketaatan terhadap jam kerja yang meliputi kehadiran dan kepatuhan 

pegawai pada jam kerja, pelaksanaan tugas dan pekerjaan dengan tepat 

waktu dan benar. 

b. Disiplin peraturan, peraturan maupun tata tertib yang tertulis dan yang 

tidak tertulis dibuat agar tujuan suatu organisasi dapat dicapai dengan 

baik. Untuk itu dibutuhkan sikap setia dari pegawai terhadap komitmen 

yang telah ditetapkan tersebut. Kesetiaan disini berarti taat dan patuh 

dalam melaksanakan perintah dari atasan dan peraturan, tata tertib yang 

telah ditetapkan. Serta ketaatan pegawai dalam menggunakan 

kelengkapan pakaian seragam yang telah ditentukan organisasi atau 

lembaga. 

c. Disiplin tanggung jawab, salah satu wujud tanggung jawab pegawai 

adalah penggunaan dan pemeliharaan peralatan yang sebaik-baiknya 

sehingga dapat menunjang kegiatan kantor berjalan dengan lancar, serta 
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adanya kesanggupan dalam menghadapi pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya sebagai seorang pegawai. (Guntur:2000:35) 

 

2.5 Motivasi dalam Pandangan Islam 

Pandangan islam tentang motivasi kerja atau ketinggian kerja 

disebutkan dalam Alqur’an dalam sunnah nabi, untuk memotivasi diri untuk 

berusaha, tidak cukup imam saja, tapi juga disertai amal sholeh, kerja dan 

actin. Cakupan ini disampaikan dalam Alqur’an surat Al-ashr ayat 1-3: 

                        

             

 
Artinya:  Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam 

kerugian,  Kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan 

amal saleh dan nasehat menasehati supaya mentaati kebenaran dan 

nasehat menasehati supaya menetapi kesabaran. 
 

Surat ini menerangkan bahwa manusia yang tidak dapat menggunakan 

masanya dengan sebaik-baiknya termasuk golongan orang yang merugi.Dan 

Allah menyuruh atau memerintahkan agar kita selalu mencari karunianya 

dimuka bumi ini. 

 

2.6 Disiplin dalam Pandangan Islam 

Disiplin adalah kemauan yang instan untuk taat dan hormat pada 

aturan yang berlaku baik itu aturan agama, etika sosial maupun tata tertib 

organisasi.Perilaku disiplin itu tersirat dalam sifat ihsan.Perilaku ihsan adalah 

komitmen untuk menjalani segala aturan Allah menjalani perintah dan 

menjauhi larangan-Nya saat sendiri atau ada orang yang mengawasi, perilaku 
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disiplin hendaknya didorong oleh rasa cinta pada diri sendiri. Sebagaimana 

firman Allah swt dalam Surat An-Nisaa’ ayat 61: 

                         

    

Artinya:   Apabila dikatakan kepada mereka: "Marilah kamu (tunduk) kepada 

hukum yang Allah Telah turunkan dan kepada hukum Rasul", 

niscaya kamu lihat orang-orang munafik menghalangi (manusia) 

dengan sekuat-kuatnya dari (mendekati) kamu. 

 

Ibadah adalah tunduk dan merendahkan diri hanya kepada Allah swt 

yang disertai perasaan cinta kepada-Nya serta mentaati aturan-Nya dan 

menjauhi larangan-Nya. 

 

2.7 Kinerja dalam Pandangan Islam 

Agama islam menghendaki agar umatnya selalu terus berusaha agar 

bisa mencapai tujuan yang diinginkannya, dan hasil usahanya itu sesuai 

dengan apa yang diusahakan. Hal ini terlihat dalam firman Allah dalam An-

Najm ayat 39: 

          

Artinya:  Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa 

yang Telah diusahakannya, 

 

Segala amal atau pekerjaan yang kita lakukan sesungguhnya untuk kita 

sendiri.Maka dari itu, hendaklah kita melakukan yang terbaik untuk dapat 

meningkatkan kinerja kita. Karena jika tidak akan mendapatkan kebaikan 

yang kita inginkan. Sesuai dengan firman Allah dalam surat Al-Jasiyah ayat 

15: 
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                              

 
Artinya:  Barangsiapa yang mengerjakan amal saleh, Maka itu adalah untuk 

dirinya sendiri, dan barangsiapa yang mengerjakan kejahatan, 

Maka itu akan menimpa dirinya sendiri, Kemudian kepada 

Tuhanmulah kamu dikembalikan. 
 

2.8 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1 : Penelitian Terdahulu Yang Telah Dilakukan Sebelumnya 

No Nama/Tahun/Judul Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

1 AgungPrihantoro, 

2012dengan judul 

“Peningkatan kinerja 

SumberDaya Manusia 

Melalui Motivasi 

Disiplin, Lingkungan 

kerja dan Komitmen.  

Motivas,i Disiplin, 

Lingkungan kerja 

dan Komitmen. 

Dimana Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa adanya 

pengaruh komitmen (memiliki 

hasrat, memiliki ikatan 

emosional) terhadap kinerja 

sumber daya manusia artinya 

makin tinggi komitmen akan 

menaikkan kinerja sumber 

dayamanusia. 

2 Dofa Ariska Wibowo 

(2015), Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Disiplin Kerja dan 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Indomaret di 

Semarang. 

Lingkungan Kerja, 

Disiplin Kerja 

Motivasi  

Kinerja Karyawan 

Di dalam penelitian ini dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan, Disiplin berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, dan motivasi 

berpengaruh positiff dan 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

3 .SitiEndangPurwati,20

15dengan judul 

“Pengaruh Disiplin 

Kerja dan Komitmen 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai di 

Perpustakaan 

Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif 

Kasim Riau”. 

Disiplin Kerja, 

Komitmen Kerja 

Kepuasan Kerja 

Pegawai 

hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap komitmen organisasi. 

Artinya, ketika kepuasan kerja 

memberikan pengaruh yang 

positif terhadap pegawai dalam 

menjalankan pekerjaannya 

maka pegawai akan 

menunjukkan komitmen 

organisasi yang baik pula 

didalam organisasi 

4 Serlita Silalahi, 2015 

dengan judul 

“Pengaruh Motivasi 

dan Disiplin Kerja 

Motivasi dan          

Disiplin kerja   

Kinerja karyawan 

Yang mana pada salah satu 

penyebab turunnya kinerja 

karyawan adalah karena 

kurang disiplinnya karyawan 
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No Nama/Tahun/Judul Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Suka Fajar (Mitsubishi 

Motor) soekarno hatta 

pekanbaru”.  

dalam menjalani tugas dan 

mentaati peraturan yang ada. 

 

5 Budin Hendra 

Gunawan, 2015 

dengan judul 

“Pengaruh Disiplin 

Kerja dan Pengawasan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada PT. Cempaka 

Agro Lestari Desa 

Rambahan Kecamatan 

Logas Tanah Darat 

Kabupaten Kuantan 

Singingi”. 

 

Disiplin Kerja dan 

Pengawasan Kerja 

Kinerja Karyawan 

Dimana berdasarkan 

observasinya pengawasan 

mandor dilapangan terhadap 

karyawan belum berjalan 

dengan baik, karena dapat 

dilihat saat mandor tidak 

mengawasi atau memantau 

karyawannya dilapangan 

karyawan cenderung 

menunjukkan sikap yang tidak 

disiplin hal ini menandakan 

kurangnya kesadaran karyawan 

sehingga hal ini berdampak 

terhadap kinerja yang dihasilkan 

karyawan tersebut 

 

Dilihat dari penelitian terdahulu yang penulis jadikan referensi, 

terdapat perbedaan pada lokasi penelitian, jumlah sampel, jumlah variabel, 

indikator yang digunakan setiap variabel, jumlah populasi dan sampel. 

 

2.9 Variabel Penelitian 

Adapun variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 

1. Variabel Independent 

Menurut Sugiyono (2012:59), Variabel Independent sering 

disebut dengan variabel bebas, variabel bebas adalah variabel yang 

memengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen (terikat). Dalam penelitian ini, yang menjadi variabel bebas 

yaitu : Disiplin dan Lingkungan Kerja Karyawan. 
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2. Variabel Dependent 

Dalam bahasa indonesia variabel dependen sering disebut sebagai 

variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi 

atau menjadi akibat, karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2012:59). 

Variabel Dependent dari penelitian ini yaitu : Produktivitas Kerja 

Karyawan. 

 

2.10 Konsep Operasional 

Dari kerangka pemikiran, maka dapat disajikan operasional variabel 

sebagai berikut: 

Tabel 2.2 Devinisi dan Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Kinerja (Y) Kinerjaadalah hasil yang 

diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi 

tersebut bersifat profit 

oriented dan non profit 

oriented yang dihasilkan 

selama satu periode waktu. 

Fahmi (2014:226). 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Ketepatan waktu 

d. Efektifitas 

e. Kemandirian 

f. Komitmen 

organisasi 

(Bermadin dalam 

Crimson 

Sitanggang, 2005) 

Likert  

Motivasi (X1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Motivasiadalah kekuatan 

yang mendorong seseorang 

untuk melakukan suatu 

tindakan atau tidak pada 

hakikatnya ada secara 

internal dan eksternal yang 

dapat positif atau negatif 

untuk mengarahnya sangat 

bergantung kepada 

ketangguhannya sang 

manajer. Ardana 

(2012;193). 

a. Tekun menghadapi 

tugas 

b. Ulet menghadapi 

kesulitan 

c. Menunjukkan minat 

terhadap bermacam-

macam masalah  

d. Lebih senang 

bekerja sendiri 

e. Cepat bosan pada 

tugas-tugas yang 

rutin (Sadirman200) 

Likert  

Disiplin (X2) Disiplin Kerja merupakan 

suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh dan taat 

terhadap peraturan yang 

a. Disiplin waktu 

b. Disiplin peraturan 

c. Disiplin tanggung 

jawab (Guntur2000) 
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berlaku, baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis 

serta sanggup menjalankan 

dan tidak mengelak untuk 

menerima sanksi-sanksinya 

apabila ia melanggar tugas 

dan wewenang yang 

diberikan kepadanya 

(Siagian dalam buku 

Nuraini:2013) 
 

2.11 Kerangka Pemikiran 

 Kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Gambar 2.1Model Kerangka Pemikiran Pengaruh Motivasi dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 

 

 

 H1 

 

 H2 

 

 

 H3 

(Sumber: Nurmansyah, 2011:123) 

Dari gambar 2.1 dapat dijelaskan bahwa Motivasi dan disiplin kerja 

mempengaruhi kinerja secara simultan maupun persial. 

Keterangan : 

1. Variabel Dependent 

(Y) Kinerja  

2. Variabel Independent 

(X1) Motivasi 

(X2) Disiplin Kerja 

Motivasi (X1) 

 

Disiplin Kerja (X2) 

Kinerja (Y) 



 46 

2.12 Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun 

dalam bentuk kalimat pertanyaan.Dikatakan sementara, karena jawaban yang 

diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada 

fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis 

juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah 

penelitian, belum jawaban yang empiris (Sugiyono, 2012 : 93). 

Berdasarkan rumusan masalah dan kajian teori diatas, maka peneliti 

mengangkat hipotesis, yaitu : 

H1 : Diduga Motivasi berpengaruh secara parsial terhadap 

KinerjaPegawai Kantor Bupati Kabupaten Rokan Hilir. 

H2: Diduga Disiplin berpengaruh secara parsial terhadap 

KinerjaPegawai Kantor Bupati Kabupaten Rokan Hilir. 

H3 : Diduga Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh secara simultan 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor Bupati Kabupaten Rokan Hilir. 

 

 

 

 

 

 


