BAB I

TELAAH PUSTAKA

2.1 Kinerja
2.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja didefinisikan sebagai apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
pegawai. Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada organisasi.

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.

Menurut Mangkunegara (2009:67) pengertian Kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang
diberikan kepadanya.

Menurut Wibowo (2010:4) Kinerja adalah implementasi dari rencana
yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber
daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan
kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan memperlakukan sumber
daya manusianya akan memengaruhi sikap dan perilakunya dalam

menjalankan kinerja.
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Menurut Rivai (2012:309), kinerja merupakan perilaku nyata yang
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai
sesuai dengan perannya dalam perusahaan.

Sementara menurut Simanjuntak (2010:1), kinerja adalah tingkat
pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertuntu.Kinerja perusahaan adalah
tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan.
Manajemen Kkinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan Kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja perusahaan tersebut.

Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang
padanannya dalam bahasa inggris performance. Istilah performance sering di
Indonesiakan sebagai performa. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh
fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu profesi dalam waktu tertentu.
(Wirawan, 2009:5)

Dari beberapa pendapat diatas maka dapat diketahui bahwa Kinerja
merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai sesuai dengan
pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu tertentu. Kinerja juga
merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang biasanya
digunakan sebagai dasar penilaian terhadap pegawai atau organisasi.Kinerja
yang baik merupakan suatu langkah utama untuk menuju tercapainya suatu

tujuan organisasi.
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4.1.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor yang mempengaruhi pencapaian Kkinerja adalah faktor
kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation).

1. Faktor Kemampuan (Ability). Secara psikologis, kemampuan (ability)
terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality
(knowledge + skill). Artinya, pimpinan dan pegawai yang memiliki
IQ di atas rata-rata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very superior,
gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya
dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan
lebih mudah mencapai kinerja maksimal.

2. Faktor Motivasi (Motivation). Motivasi diartikan suatu sikap
(attitude) pimpinan dan pegawai terhadap situasi kerja (situation) di
lingkungan organ isasinya. Mereka yang bersikap positif (pro)
terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi dan
sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi
kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja
yang dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja,
iklim Kkerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan
kondisi kerja.

Pendapat William Stern dalam teorinya tersebut (Mangkunegara
(2009:16-17), sebenarnya merupakan perpaduan dari pandangan teori
heriditas dari Schopenhauer dan teori. Penulis, sependapat dengan pandangan

teori konvergensi dari William Stern bahwa faktor-faktor penentu prestasi
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kerja individu adalah faktor individu dan faktor lingkungan Kkerja

organisasinya.

1. Faktor Individu. Secara psikologis, individu yang normal adalah individu
yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan
fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi
psikis dan fisik, maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang
baik. Konsentrasi yang baik ini merupakan modal utama individu manusia
untuk mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara
optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari
dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan kata lain, tanpa adanya
konsentrasi yang baik dari individu dalam bekerja, maka mimpi pimpinan
mengharapkan mereka dapat bekerja produktif dalam mencapai tujuan
organisasi.

2. Faktor Lingkungan Organisasi. Faktor lingkungan kerja organisasi sangat
menunjang bagi individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor
lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas,
autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi
kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis,

peluang berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai.
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4.1.3 Indikator-Indikator Kinerja
Menurut Afandi (2018:89) indikator-indikator kinerja pegawai adalah
sebagai berikut :

1. Kuantitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau
padanan angka lainnya.

2. Kaualitas hasil kerja
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran
angka atau padanan angka lainnya.

3. Efesiensi dalam melaksanakan tugas
Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat
biaya.

4. Disiplin kerja
Taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku .

5. Inisiatif
Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar
tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya
dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus
bergerak untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin
sulit.

6. Ketelitian
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Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah
mencapai tujuan apa belum.
7. Kepemimpinan
Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
8. Kejujuran
Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan.
9. Kreativitas
Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang
melibatkan pemunculan gagasan.
4.1.4 Tujuan dan Sasaran Kinerja

Tujuan kinerja menurut Wibowo (2011:48) adalah menyesuaikan
harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi. Kesesuaian antara upaya
pencapaian tujuan individu dengan tujuan organisasi akan mampu
mewujudkan Kinerja yang baik. Menurut Wibowo (2010:50) ada beberapa
tingkatan tujuan antara lain:

a. Corporate level merupakan tingkatan dimana tujuan dihubungkan
dengan maksud dan nilai-nilai dan rencana strategis dari organisasi
secara menyeluruh untuk di capai.

b. Senior manajemen level merupakan tingkatan dimana tujuan pada
tingkat ini mendefinisikan kontribusi yang diharapkan dari tingkat

manajemen senior untuk mencapai tujuan organisasi.
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c. Business-unit, functional atau departement level merupakan tingkatan
dimana tujuan pada tingkatan ini dihubungkan dengan tujuan
organisasi, target dan proyek yang harus diselesaikan oleh unit bisnis,
fungsi atau depertemen.

d. Team level merupakan tingkatan dimana tujuan tingkat tim
dihubungkan dengan maksud dan akuntabilitas tim, dan kontribusi
yang diharapkan dari tim.

e. Individual level yaitu tingkatan dimana tujuan dihubungkan pada
akuntabilitas pelaku, hasil utama, atau tugas pokok yang
mencerminkan pekerjaan individual dan fokus pada hasil yang
diharapkan untuk dicapai dan kontribusinya pada Kkinerja tim,
depertemen atau organisasi.

Menurut Mangkunegara (2009:20), adapun bagi para pegawali,
tujuan pelaksanaan manajemen kinerja adalah:

a. Membantu para pegawai untuk mengerti apa yang seharusnya mereka
kerjakan dan mengapa hal tersebur dikerjakan serta memberikan
kewenangan dalam mengambil keputusan.

b. Memberikan kesempatan bagi para pegawai untuk mengembangkan
keahlian dan kemampuan baru.

c. Mengenali rintangan-rintangan peningkatan kinerja dan kebutuhan
sumber daya yang memadai.

d. Pegawai memperoleh pemahaman yang baik mengenai pekerjaan dan

yanggung jawab kerja mereka.
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4.2 Lingkungan Kerja
4.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan kinerja pegawai. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh
langsung terhadap pegawai didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada
akhirnya akan meningkatkan Kkinerja organisasi. Suatu kondisi lingkungan
kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara
optimal, sehat, aman, dan nyaman.

Menurut Afandi (2018:65) 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 sebagainya.

Menurut Sedarmayanti dalam Susanti (2015:9) tentang definisi
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Menurut Mardiana dalam Sanny dan Kristanti (2012:11),
lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan
pekerjaannya sehari-hari. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana
dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk
melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan
optimis prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan Kkerja tersebut

mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan
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hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat
pegawai bekerja.
4.2.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Afandi (2018:66) menyatakan untuk menciptakan lingkugan kerja
yang baik ada beberapa hal yang harus diperhatikan yaitu :

a. Bangunan tempat kerja

b. Ruang kerja yang lapang

c. Ventilasi udara yang baik

d. Tersedianya tempat ibadah

e. Tersedianya sarana angkutan pegawai

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

a. Faktor Lingkungan Fisik. Menurut Afandi (2018:66) menyatakan
bahwa faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar
pekerja itu sendiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat mempengaruhi
Kinerja pegawai yang meliputi :

1) Rencana ruang kerja, meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak
peralatan Kkerja, hal ini berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan
tampilan kerja pegawai.

2) Rancangan pekerjaan, meliputi peralatan kerja dan produser kerja
atau metode kerja, peralatan kerja yang tidak sesuai dengan

pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan hasil kerja pegawai.
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Kondisi lingkungan Kkerja, penerangan dan Kkebisingan sangat
berhubungan dengan kenyamanan para pekerja dalam bekerja.
Sirkulasi udara, suhu ruangan dan penerangan yang sesuai sanga
mempengaruhi kondisi seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Tingkat visual priacy dan acoustical privacy, dalam tingkat
pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang dapat member
privasi bagi pegawainya. Yang dimaksud privasi disini adalah
sebagai ‘“keleluasan pribadi” terhadap hal-hal yang menyangkut
dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi

berhubungan dengan pendengaran.

b. Faktor Lingkungan Psikis. Menurut Afandi (2018:67) menyatakan

bahwa faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi

kinerja pegawai adalah :

1)

2)

Pekerjaan yang berlebihan, Pekerjaan yang berlebihan dengan
waktu yang terbatas atau mendesak dalam penyelesaian pekerjaan
akan menimbulkan penekanan dan ketegangan terhadap pegawali,
sehingga hasil yang di dapat kurang maksimal.

Sistem pengawasan yang buruk, Sistem pengawasan yang buruk
dan tidak efesien dapat menimbulkan ketidakpuasan lainya, seperti
ketidak stabilan suasana politik dan kurangnya umpan balik prestasi

kerja.
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3) Frustasi, Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha
pencapaian tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak sesuai
dengan harapan karyawan, apabila hal ini berlangsung terus meerus
akan menimbulkan frustasi bagi pegawai.

4) Perubahan-perubahan dalam segala bentuk, Perubahan yang terjadi
dalam pekerjaan akan mempengaruhi cara orang-orang dalam
bekerja, misalnya perubahan lingkungan kerja seperti perubahan
jenis pekerjaan, perubahan organisasi, dan pergantian pemimpin
organisasi.

5) Perselisihan antara pribadi dan kelompok, hal ini terjadi apabila
kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama dan bersaing untuk
mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini dapat berdampak negative
yaitu terjadinya perselisihan dalam berkomunikasi, kurangnya
kekompakan dan kerjasama. Sedangkan dampak positifnya adalah
adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan di tempat kerja,
diantaranya: persaingan, masala status dan perbedaan antara
individu.

4.2.3 Aspek-Aspek
Menurut Afandi (2018:69) Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi
beberapa bagian atau bisa disebut juga aspek pembentukan lingkungan kerja,
bagian-bagian itu bisa diuraikan sebagai berikut:
a. Pelayanan kerja, merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan

oleh setiap organisasi terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari
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organisasi akan membuat pegawai lebih bergairah dalam bekerja,
mempunyai rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan perkejaannya,
serta dapat terus menjaga nama baik organisasi melalui produktivitas
kerjanya dan tingkah lakunya. Pada umumnya pelayanan pegawai
meliputi beberapa hal yakni:

1) Pelayanan makan dan minum

2) Pelayanan kesehatan

3) Pelayanan kecil/kamar mandi di tempat kerja, dan sebagainya.

. Kondisi kerja, kondisi kerja pegawai sebaiknya diusahakan oleh
manajemen organisasi sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam
bekerja untuk pegawainya, kondisi kerja ini meliputi penerangan yang
cukup, suhu udara yang tepat, kebisingan yang dapat dikendalikan,
pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan keamanan kerja
pegawai.

Hubungan pegawai, hubungan pegawai akan sangat menentukan dalam
menghasilkan produktivitas kerja. Hal ini disebabkan karena adanya
hubungan antara motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan
hubungan yang kondusif antara sesame pegawai dalam bekerja,
ketidakserasian hubungan antara pegawai dapat menurunkan motivasi
dan kegairahan yang akibatnya akan dapat menurunkan produktivitas

kerja.



4.2.4

Indikator-Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Afandi (2018:71) menyebutkan

lingkungan kerja yaitu sebagai berikut :

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.

Lampu penerangan tempat kerja
Jendela tempat kerja

Tata warna

Dekorasi

Bunyi musik

Suhu udara

Kelembaban udara

4.3 Motivasi

431

Pengertian Motivasi

beberapa

25

indikator

Istilah motivasi, dalam kehidupan sehari-hari memiliki pengertian

yang beragam baik yang berhubungan dengan perilaku individu maupun

perilaku organisasi. Motivasi merupakan unsur penting dalam diri manusia

yang berperan dalam mewujudkan keberhasilan dalam usaha maupun

pekerjaan manusia. Dasar pelaksanaan motivasi oleh seorang pimpinan

adalah pengetahuan dan perhatian terhadap perilaku manusia yang

dipimpinnya sebagai suatu faktor penentu keberhasilan organisasi.

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

dari dalam diri seseorang atau individual karena terinspirasi, tersemangati,

dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan
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sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dilakukan mendapat hasil
yang baik dan berkualitas.

Menurut Sutrisno (2011: 109) 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.

Menurut Effendi yang dikutip oleh Manullang (2012:193)
mengemukakan bahwa motivasi adalah kegiatan memberikan dorongan pada
seseorang atau diri  sendiri untuk mengambil suatu tindakan yang
dikehendaki. Jadi motivasi berarti membangkitkan seseorang atau diri
sendiri untuk berbuat sesuatu dalam rangka mencapai suatu kepuasan dan
tujuan.

Pengertian motivasi seperti dikemukakan oleh Wexley & Yukl (1977)
dalam Sutrisno (2011:110) adalah pemberian atau penimbulan motif atau
dapat pula diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif. Jadi, motivasi
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja.

Sedangkan menurut Moekijat (2010:45) bahwa motivasi yaitu
dorongan/menggerakkan, sebagai suatu perangsang dari dalam, suatu gerak
hati yang menyebabkan seseorang melakukan sesuatu.

4.3.2 Teori Motivasi

Teori-teori motivasi menurut Hasibuan (2010:152-167) dibagi

menjadi dua kelompok, yaitu:

a. Teori Kepuasan (Content Theory).
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Teori ini merupakan teori yang mendasarkan atas faktor-faktor

kebutuhan dan kepuasan individu yang menyebabkan bertindak dan

berperilaku 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)

2)

Teori Motivasi Klasik. F.W.Taylor mengemukakan teori motivasi
klasik atau teori motivasi kebutuhan tunggal. Teori ini berpendapat
bahwa manusia mau bekerja giat untuk dapat 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.
Teori Hierarki kebutuhan dari Abraham Maslow.

Hirarki kebutuhan Maslow mengikuti teori jamak yaitu seseorang
berperilaku atau bekerja, karena adanya dorongan untuk memenubhi
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.



3)

4)
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(b). Kebutuhan keselamatan dan keamanan. Kebutuhan akan
keselamatan dan keamanan adalah kebutuhan akan kebebasan dari
ancaman Yyakni 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
kelomplok pekerja dan masyarakat lingkungannya.

(d). Kebutuhan akan penghargaan. Kebutuhan akan penghargaan
adalah kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan diri dari
pegawai 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 atau luar biasa.

Teori Hierarki 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.

Teori Dua Faktor dari Herzberg. Menurut Hezberg, orang

menginginkan dua macam Faktor kebutuhan, yaitu:

(a). Kebutuhan akan kesehatan atau kebutuhan akan pemeliharaan

(maintenance factors). Faktor kesehatan merupakan kebutuhan



5)

6)
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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 intrinsik,
kepuasan pekerjaan yang apabila terdapat dalam pekerjaan akan
menggerakkan tingkat motivasi yang kuat, yang dapat
menghasilkan prestasi yang baik.

Teori X dan Teori Y Mc. Gregor. Menurut teori X untuk memotivasi
pegawai 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
pegawai dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi, kerjasama,
dan keterikatan pada keputusan.

Teori Mc Clelland.

Teori ini berpendapat bahwa pegawai mempunyai cadangan energi

potensial.Bagaimana energi dilepaskan dan digunakan tergantung

kekuatan, dorongan, motivasi seseorang dan situasi serta peluang yang
tersedia. Energi akan dimanfaatkan oleh pegawai kerena didorong
oleh:

(a). Kebutuhan motif dan kekuatan dasar yang terlibat
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(b). Harapan keberhasilannya

(c). Nilai insentif yang terlekat pada tujuan
Hal-hal yang yang memotivasi seseorang adalah:
(a). Kebutuhan akan prestasi

(b). Kebutuhan akan afiliasi

(c). Kebutuhan akan kekuasaan

7) 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
(9).Perlakuan yang wajar
(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:

1) Teori Harapan (Expectancy).
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Teori harapan ini dikemukakan oleh Victor Vroom yang

mendasarkan teorinya pada tiga konsep penting, yaitu:

(a). Harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan
terjadi karena perilaku.

(b). Nilai (valence) adalah akibat dari perilaku tertentu yang
mempunyai nilai atau martabat tertentu (daya atau nilai
memotivasi) bagi setiap individu tertentu

(c). Pertautan (instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa
hasil dari tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil
tingkat kedua.

2) Teori Keadilan. Keadilan merupakan daya penggerak yang
memotivasi semangat kerja seseorang. Penilaian dan pengakuan
mengenai perilaku bawahan harus dilakukan secara objektif.

3) Teori Pengukuhan. Teori ini didasarkan atas hubungan sebab dan
akibat dari perilaku dengan pemberian kompensasi. Misalnya,
promosi tergantung dari prestasi yang selalu dapat dipertahankan.

4.3.3 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.
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Dengan motivasi positif, semangat kerja bawahan akan meningkat
karena pada umumnya manusia senang menerima yang baik-baik.
Motivasi negatif (Insentif Negatif). Motivasi negatif maksudnya
manajer memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendapat
hukuman. Dengan motivasi negatif ini semangat kerja pegawai dalam
jangka waktu pendek akan meningkat karena mereka takut dihukum,
tetapi dalam jangka waktu yang panjang dapat berakibat kurang baik.
Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Ardana dkk (2008:31) mengemukakan faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi antara lain:

a. Karakteristik individu yang terdiri dari:

1) Minat

2) Sikap terhadap diri sendiri, pekerjaan dan situasi pekerjaan
3) Kebutuhan individual

4) Kemampuan atau kompensasi

5) Pengetahuan tentang pekerjaan

6) Emosi, suasana hati, perasaan keyakinan dan nilai-nilai

b. Faktor-faktor pekerjaan

1) Faktor lingkungan pekerjaan

(). Gaji dan benefit yang diterima
(b). Kebijakan-kebijakan perusahaan
(c). Supervisi

(d). Hubungan antar manusia
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(e). Kondisi pekerjaan seperti jam Kkerja, lingkungan fisik dan
sebagainya.
(f). Budaya organisasi
2) Faktor dalam pekerjaan
(a). Sifat pekerjaan
(b). Rancangan tugas/pekerjaan
(c). Pemberian pengakuan terhadap prestasi
(d). Tingkat/besarnya tanggung jawabyang diberikan
(e). Adanya perkembangan dan kemajuan dalam pekerjaan
(F). Adanya kepuasan dari pekerjaan.
Menurut Sutrisno, (2011:116) motivasi sebagai psikologi diri
seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu sebagai berikut :
a. Faktor Eksternal (berasal dari luar diri pegawai) 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.
b. Faktor internal (berasal dari dalam diri pegawai) yang mempengaruhi
pemberian motivasi pada diri seseorang, antara lain:

1) Keinginan untuk dapat hidup
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2) Keinginan untuk dapat memiliki
3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan
4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan
5) Keinginan untuk berkuasa.
4.3.5 Tujuan Pemberian Motivasi
Adapun tujuan pemberian motivasi menurut Hasibuan (2010: 221)
antara lain adalah:
a. Mendorong gairah dan semangat kerja pegawai.
b. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.
c. Meningkatkan produktifitas kerja pegawai.
d. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai organisasi.
e. Meningkatkan kesiplinan dan menurunkan tingkat absensi pegawai
pegawai.
f. Mengefetifkan pengadaan pegawai.
g. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
h. Meningkatkan kreatifitas dan partisifasi pegawai.
i. Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai.
J. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya.

k. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.
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4.3.6 Indikator-Indikator Motivasi
Menurut Afandi (2018:29) menyebutkan beberapa indikator dari
motivasi yaitu sebagai berikut :

1. Balas jasa
Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang
merupakan kompensasi yang diterima pegawai karena jasanya yang
dilibatkan pada organisasi.

2. Kondisi kerja
Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang
menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja disalam
lingkungan tersebut. Kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan
mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan
baik.

3. Fasilitas kerja
Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan
dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan langsung dengan
pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan.

4. Prestasi kerja
Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam
bekerja. Untuk tiap-tiap orang tidaklah sama ukuranya karena manusia

itu satu sama lain berbeda.
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5. Pengakuan dari atasan
Pernyataan yang diberikan dari atasan apakah pegawainya sudah
menerapkan akan motivasi yang telah diberikan atau tidak.
6. Pekerjaan itu sendiri
Pegawai yang mengerjakan pekerjaan dengan sendiri apakah
pekerjaannya bisa menjadi motivasi buat pegawai lainnya.
4.4 Pengaruh Antar Variabel
4.4.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan Kinerja pegawai. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik
apabila pegawai dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman,
dan nyaman. Suasana kerja yang baik dihasilkan terutama dalam organisasi
yang tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja yang kurang baik banyak
ditimbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun dengan baik pula. Untuk itu
pimpinan perlu memperhatikan lingkungan kerja suatu organisasi. Karena
lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai didalam
menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan Kinerja
organisasi. (Sarwoto, 2011:51)
4.4.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Motivasi merupakan unsur penting dalam diri manusia yang berperan
dalam mewujudkan keberhasilan dalam usaha maupun pekerjaan manusia.
Hal ini sependapat dengan Teori X dan Teori Y Mc. Gregor. Menurut teori X

untuk memotivasi pegawai harus dilakukan dengan cara pengawasan yang
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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 pegawai dilakukan dengan cara peningkatan partisipasi,
kerjasama, dan keterikatan pada keputusan. Dengan adanya motivasi pegawai
akan dapat meningkatkan kinerja mereka. (Hasibuan, 2010:152-167)
Pandangan Islam
45.1 Pandangan Islam Tentang Kinerja

Islam adalah agama yang mengatur tatanan hidup dengan sempurna,
baik kehidupan individu maupun masyarakat. Sesungguhnya, islam itu aturan
yang sempurna dan menyeluruh. Dengan islam, Allah SWT menghormati dan
memuliakan manusia agar hidup berbahagia di muka bumi.

Salah satunya yaitu manusia harus bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan tugas dan cita-citanya. Dorongan kerja keras dalam ajaran
islam termasuk dalam sistem moral dalam islam. Sebagaimana firman Allah

SWT dalam Al-Quran dalam surah At-Taubah ayat 105 :

xﬁx f ﬁ’:x}xx&,:}a}ax}} LRER R I .f.-‘.f:‘ Aoy {x
::U.D Ld}.ﬁﬁ} d}':fj'“_? Aﬁjw_u,gj‘fﬂ” (6 \Jlf\ 9}9}
R Y e I ER N PP

Osbest 257 16 SELS Bolptlly ol

Artinya :"Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-orang
mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib

dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah
kamu kerjakan.” (Q.S. At-Taubah:105).
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4.5.2 Pandangan Islam Tentang Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja yangmempengaruhi tugas-tugas yang di bebankan, namun secara
umumpengertian lingkungan kerja adalah merupakan lingkungan dimanapara
pegawaitersebut melaksanakan tugas dan pekerjaannya.

Didalam islam memberikan ketenangan dan kenyamanan didalam
sebuah tempat kerja adalah sebuah keharusan yang seharusnya diberikan

kepada pekerja agar sesorang dapat bekerja dengan baik.

A ’;-; - & - a t A - & " A Ara - Aty - - a 4
1741 e 3l PR TE N (A (] e S T A PO PEC S I V- Y P
57t il ,S-F-g el Ondd @ BB Lpal g8 150 3
O T O

ﬂ - - -
_J-}::;- CJJM'L{‘;UJII}ECJ'LQ-JJ ),L.n.”l
- - = -

Artinya: “Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu:
"Berlapang-lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya
Allah akan memberi kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan:
"Berdirilah kamu", Maka berdirilah, niscaya Allah akan
meninggikan orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-
orang yang diberi ilmu pengetahuan beberapa derajat. dan Allah
Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan.” (Q.S. Al-Mujadalah

:11).
Isi Kandungan Surat Mujadalah ayat 11, di atas adalah Apabila

seseorang berada dalam suatu majlis, hendaknya saling menghormati dan
menjaga suasana damai, dengan memberikan kelapangan bagi orang lain.
Termasuk disaat kita berada di kantor tempat kita bekerja karena bekerja
adalah salah satu bentuk amal soleh untuk mencukupi kebutuhan hidup kita
dan ayat di atas juga mengajarkan setiap perbuatan manusia akan dibalas

sesuai dengan amal perbuatannya.



39

4.5.3 Pandangan Islam Tentang Motivasi
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Artinya: “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu mengikutinya
bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya atas
perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan
sesuatu kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada
diri mereka sendiri.Dan apabila Allah menghendaki keburukan
terhadap sesuatu kaum, maka tak ada yang dapat menolaknya; dan
sekali-kali tak ada pelindung bagi mereka selain Dia.” (Qs. Ar-
Ra’ad : 11)

Maksud dari ayat tersebut adalah Allah SWT menyuruh setiap
individu agar lebih mandiri menyikapi sesuatu yang berhubungan diri sendiri
serta bersikap proaktif, yaitu sikap yang ingin mengubah keadaan yang ada,
atau membuat suasana lebih kondusif. Dengan keterangan ayat tersebut maka
jelaslah bahwa manusia mempunyai keharusan untuk berusaha dan mampu

mengubah kondisi sendiri dari kemunduran dan keterbelakangan untuk

menuju kepada kemajuan.
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Adapun beberapa penelitian terdahulu yang berhubungan dengan

penelitian ini diambil dari beberapa jurnal. Berikut beberapa penelitian terdahulu

pada penelitian ini :

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Judul

No Nama - Alat Ukur Hasil Penelitian
Penelitian

1 | AAji Tri | Pengaruh Variabel Dari  hasil  penelitian
Budianto  dan | Lingkungan Independen menunjukan bahwa
Amelia  Katini | Kerja Dan | :Lingkungan lingkungan kerja yang
(2015), Motivasi Kerja | Kerja dan | terdapat pada instansi
Manajemen Terhadap Motivasi Kerja | dapat memberikan
Universitas Pegawai  Pada pengaruh yang positif dan
Pamulang Dinas  Tenaga | Variabel signifikan terhadap Kkinerja
Vol.3, No. 1, | Kerja Dependen pegawai. Hal ini
Oktober 2015 | Kabupaten :Kinerja  Kkerja | menunjukan bahwa
(Jurnal) Kapuas Pegawai lingkungan kerja yang

terdapat pada instansi
berpengaruh sebesar
43,56% terhadap Kkinerja
pegawai dan  56,44%
dipengaruhi oleh faktor
lain.

2 | Dudung Juhana, | Pengaruh Variabel Hasil penelitian ini adalah
Haryati, (2013), | Motivasi, Independen sebagai berikut: terdapat
Bisnis & | Disiplin Dan | :Motivasi, pengaruh yang signifikan
Entrepreneurship | Lingkungan Disiplin dan | motivasi  (X1), disiplin
Vol. 7 No. 2 Okt | Kerja Terhadap | Lingkungan kerja (X2) dan lingkungan
2013 (Jurnal) Kinerja Pegawai | Kerja kerja (X3) secara parsial

Pada Dinas dan simultan terhadap
Kesehatan Kota | Variabel Kinerja pegawai (Y)
Cimahi Dependen

Kinerja  Kkerja

Pegawai
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Rannie Watung, | Pengaruh Variabel Hasil penelitian
Lotje Kawet dan | Lingkungan Independen menunjukkan Lingkungan
Ivonne S. | Kerja, Moativasi, | :Lingkungan Kerja, Motivasi, Pelatihan,
Saerang (2016), | Pelatihan, dan | Kerja, Motivasi, | dan Kompensasi secara
EMBA 828 | Kompensasi Pelatihan, dan | bersama maupun secara
Vol.4 No.2 Juni | Terhadap Kompensasi parsial berpengaruh
2016, Hal. 828- | Kinerja Pegawai terhadap kinerja pegawai.
837 (Jurnal) (Studi Pada | Variabel

Dinas Pemuda | Dependen

dan Olah Raga | :Kinerja

Kota Tomohon) | Pegawai
Johanes Eliezer | Pengaruh Variabel Hasil penelitian
Ayer, 2016 Motivasi dan | Independen menyatakan bahwa
Agri-Sosio Disiplin  Kerja | Motivasi dan | motivasi dan disiplin kerja
Ekonomi Unsrat | Terhadap Disiplin Kerja secara simultan dan parsial
Vol. 12 No 3A | Kinerja Pegawai berpengaruh positif dan
November 2016 | pada Dinas | Variabel signifikan terhadap
. 27 — 46 | Pertanian Dependen kinerja. Dan variabel yang
(Jurnal) Kabupaten ‘Kinerja dominan  mempengaruhi

Supiori Pegawai kinerja adalah variabek

disiplin kerja.

Baharuddin, Pengaruh Variabel Penelitian ~ menunjukkan
Sukmawati Motivasi Kerja, | Independen motivasi berpengaruh
Mardjuni, Lingkungan :Motivasi Kerja, | secara positif dan
Simpursiah Kerja dan | Lingkungan signifikan terhadap kinerja
(2016), Disiplin  Kerja | Kerja dan | pegawai. Lingkungan
Indonesian Terhadap Disiplin Kerja kerja berpengaruh secara
Journal Of | Kinerja Pegawai positif ~ dan  signifikan
Bussiness  and | Dinas Pekerjaan | Variabel terhadap kinerja pegawai
Management Umum Dependen Dinas Pekerjaan Umum
2016, Vo. 2 | Kabupaten ‘Kinerja Kabupaten Polman.
No.1 (Jurnal) Polewali Karyawan

Mandar

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu adalah tempat, waktu,
dan objek penelitian yang berbeda serta variabel penelitian yang berbeda yang
penulis angkat dalam judul Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Unit Pelaksana Teknis Latihan Kerja Wilayah |

Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.
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4.7 Kerangka Pemikiran
Berdasarkan telaah pustaka diatas, maka penelitian ini dapat digambarkan

dalam model penelitian sebagai berikut :

Lingkungan Kerja Hy

(X1) \ Kinerja Pegawai
(Y)
Motivasi /H/ .
—

(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran Penelitian

“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai*
Sumber Bungin (2011:73)

Keterangan :
———» : Hubungan secara parsial
________ » . Hubungan secara simultan
Penelitian ini terdiri dari dua jenis variabel yaitu variabel bebas dan
variabel terikat.

1. Adapun variabel terikat (dependen variable) adalah variabel yang
dipengaruhi atau disebabkan oleh variabel lain atau yang diberi simbol (Y),
yaitu Kinerja Pegawai.

2. Variabel bebas (Independent variable) adalah variabel yang mempengaruhi
atau menjadi penyebab bagi variabel lain atau diberi simbol (X), yaitu

Lingkungan Kerja (X1), Motivasi (X2).
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Tabel 2.2 Konsep Operasional Variabel Penelitian
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Variabel Definisi Indikator Skala
Kinerja Kinerja adalah hasil kerja | a. Kuantitas hasil kerja | Likert
Pegawai | yang dapat dicapai oleh | b. Kualitas hasil kerja
(Y) seseorang atau kelompok | c. Efesiensi dalam
orang dalam suatu melaksanakan tugas
perusahaan sesuai dengan | d. Disiplin kerja
wewenang dan tanggung | e. Inisiatif
jawab masing-masing dalam | f. Ketelitian
upaya pencapaian tujuan | g. Kepemimpinan
organisasi secara illegal, | h. Kejujuran
tidak melanggar hukum dan | i. Kreativitas
tidak bertentangan dengan | (Afandi, 2018:89)
moral dan etika. (Afandi,
2018:83)
Lingkungan | Lingkungan kerja adalah | a. Lampu penerangan Likert
Kerja segala sesuatu yang ada tempat kerja
(X1) disekitar ~ karyawan dan | b. Jendela tempat kerja
dapat mempengaruhi dalam | c. Tata warna
menjalankan tugas yang | d. Dekorasi
diembankan kepadanya | e. Bunyi musik
misalnya dengan adanya air | f. Suhu udara
conditioner (AC), | g. Kelembaban udara
penerangan yang memadai | (Afandi, 2018:71)
sebagainya. (Afandi,
2018:65)
Motivasi | Motivasi adalah keinginan | a. Balas jasa Likert
(X2) yang timbul dari dalam diri | b. Kondisi kerja
seseorang atau individual | c. Fasilitas kerja
karena terinspirasi, | d. Prestasi kerja
tersemangati, dan terdorong | e. Pengakuan dari

untuk melakukan aktifitas
dengan keikhlasan, senang
hati dan sungguh-sungguh
sehingga hasil dari aktifitas
yang dilakukan mendapat
hasil  yang baik dan
berkualitas.

(Afandi, 2018:23)

atasan
Pekerjaan itu sendiri
(Afandi, 2018:29)
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2.8 Hipotesis
Menurut Sugiyono (2011:64) merupakan jawaban sementara terhadap
rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan
dalam bentuk kalimat. Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru
didasarkan pada teori. Hipotesis dirumuskan atas dasar kerangka pikir yang
merupakan jawaban sementara atas masalah yang dirumuskan.
Berdasarkan rumusan masalah yang diteliti, maka dapat dirumuskan suatu
hipotesis penelitian yaitu :
H; : Diduga lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Unit Pelaksana Teknis Latihan Kerja
Wilayah | Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.
H, : Diduga motivasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Unit Pelaksana Teknis Latihan Kerja Wilayah
I Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.
Hs; : Diduga lingkungan kerja dan motivasi berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit Pelaksana Teknis
Latihan Kerja Wilayah | Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi

Provinsi Riau.



