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TINJUAN PUSTAKA

2.1  Landasan Teori
2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu system formal dalam
sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat dan kompetensi manusia
secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan-tujuan organisasi. Menurut
Notoatmojo (2015:86), MSDM adalah penarikan (rekruitmen), seleksi,
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia untuk
mencapai tujuan-tujuan individu maupun organisasi. Manajemen sumber daya
manusia adalah proses memperoleh, melatih nilai dan memberikan kompensasi
kepada pegawai, memperhatikan hubungan kerja mereka, kesehatan dan
keamanan, serta masalah keadilan (Dessler, 2018:4).

Menurut Sutrisno (2015:6) manajemen sumber daya manusia merupakan
bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber
daya manusia. Menurut Armstrong dalam Sopiah dkk (2018 :01), Manajemen
sumber daya manusia adalah pendekatan yang komprehensif dan koheren
terhadap orang-orang yang bekerja dalam organisasi dan pengembangan sumber
daya manusia. Hasibuan (2021:10), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien

membantu terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan masyarakat. Menurut



Edison, dkk (2020:10), Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah

manajemen yang memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan pegawai atau

anggotanya melalui berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan

Kinerja pegawai menuju pengoptimalan tujuan organisasi. Manajemen sumber

daya manusia atau disingkat MSDM, adalah pemanfaatan sejumlah individu

secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal untuk mencapai

tujuan organisasi atau perusahaan.

Menurut Sedarmayanti (2015:4) Manajemen Sumber Daya Manusia

mengatur dan menetapkan program kepegawaian yang mencakup masalah:

1.

Penetapan jumlah, kualitas dan penetapan tenaga kerja yang efektif sesuai
dengan kebutuhan organisasi.

Penetapan penarikan, seleksi, dan penetapan pegawai berdasarkan asas the
right man in the right place and the right man on the right job.

Penetapan  program  kesejahteraan, pengembangan, promosi dan
pemberhentian.

Peramalan penawaran dan permintaan sumber daya manusia pada masa yang
akan datang.

Perkiraan keadaan perekonomian pada umumnya dan perkembangan suatu
organisasi pada khususnya.

Pemantauan dengan cermat undang-undang perburuhan, dan kebijaksanaan
pemberian balas jasa organisasi.

Pemantauan kemajuan teknik dan perkembangan serikat buruh.

Pelaksanaan pendidikan, latihan, dan penilaian prestasi pegawai.



9. Pengaturan mutasi kerja.
10. Pengaturan pensiun, pemberhentian dan pesangonnya.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah suatu cara mencapai suatu tujuan dengan cara menggerakkan
organisasi melalui perencanaan pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian
yang baik, sehingga menjadi sumber daya manusia yang terdidik, terampil, cakap,
berdisiplin, kreatif, idealis, kuat fisik dan mental serta setia kepada tujuan
organisasi akan berpengaruh positif terhadap keberhasilan dan kemajuan

organisasi.

2.1.1.2 Tujuan dan Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Notoatmojo (2015:87), tujuan MSDM vyang lebih operasional
sebagai berikut :

1. Tujuan organisasi, yaitu MSDM perlu memberikan konstribusi terhadap
pendayagunaan organisasi secara keseluruhan.

2. Tujuan masyarakat (membawa manfaat bagi masyarakat)

3. Tujuan fungsi yaitu memelihara konstribusi bagian — bagian lain agar mereka
melaksanakan tugas/fungsinya secara baik dan optimal.

4. Tujuan personel, peranan pimpinan disini untuk membantu para pegawai
untuk mencapai tujuan — tujuan pribadinya dalam rangka mewujudkan tujuan
organisasi.

Kemudian Dessler (2018:4) terdapat lima fungsi manejemen antara lain

perencanaan, pengorganisasian, penyususnan staf, kepemimpinan dan



pengendalian. Sedangkan menurut Notoatmojo (2015:89), fungsi manajerial
dikelompokkan menjadi dua yaitu:

1. Fungsi-fungsi manajerial yaitu perencanaan (planning), pengorganisasian
(organizing), pengarahan (directing), pengendalian (controlling)

2. Fungsi-fungsi operasional, pengadaan sumber daya manusia (recruitment);
pengembangan (development), kompensasi (compensation), integrasi
(integration), pemeliharaan (maintenance) dan pemutusan hubungan kerja
(separation)

Menurut Edison, dkk (2020:10), MSDM ini sendiri didefinisikan sebagal
proses mengelola, memotivast, dan membangun sumber daya manusia untuk
dapat menunjang aktivitas organisasi secara efektif dan efisien sesuai dengan
tujuan strategis organisasi, dengan fungsi-fungsi diantaranya adalah:

1. Data kepegawaian

Menyediakan data kepegawaian, di mana isinya menyajikan nama, jabatan,

pendidikan, tanggal masuk, status, jumlah keluarga, alamat, nomor telepon,

pengalaman, pelatihan-pelatihan, kompetensi, catatan perilaku, prestasi, catatan
sanksi, upah, serta penyakit yang pernah dialami, dan waktu masa pensiun.
2. Perencanaan dan pengemabangan

Merencanakan kebutuhan, dan mengembangkan kompetensi pegawai, serta

mempersiapkan perencanaan karier yang jelas dan tepat sesuai dengan tujuan

organisasi.



3. Rekruitmen
Melakukan proses rekrutmen dengan menggunakan standar yang baik. Sebab,
salah satu faktor rendahnya kinerja pegawai berawal dari sistem rekruitmen
yang dilakukan asal-asalan dan dinilai oleh penilai yang ticdak kompeten.

4. Kompensasi dan Kesejahteraan
Membangun sistem kompensasi yang baik dan adil. Terkait dengan hal ini,
manajemen perlu mengevaluasi kinerja pegawai dan memberikan kompensasi
yang layak dan adil atas pengabdian dan Kinerjanya, serta memperhatikan
kesejahteraan pegawai secara keseluruhan.

5. Kedisiplinan dan aturan
Mengatur dan membangun kedisiplinan dan perilaku pegawai melalui budaya
organisasi dan peraturan organisasi yang tidak menyimpang dari perundang-
undangan yang berlaku.

6. Penilaian dan penghargaan
Melakukan penilaian secara berkala dan memberikan penghargaan atas prestasi
yang telah dicapai. Ini adalah proses untuk menilai dan menghargai usaha-
usaha yang telah dicapai dan pada saat bersarmaan untuk mendapatkan umpan
balik dari hasil-hasil penilaian tersebuut.

7. Memotivasi
Memberikan motivasi dan semangat kerja kepada pegawai. Ini adalah proses
penting yang harus dilakukan oleh pimpinan sesuai wilayahnya. Dalan

beberapa kasus terjadi sebaliknya pemimpin sering kali memberi ancaman,



bahkan bentuk ketidaksukaan terhadap bawahan yang berimplikasi
menurunnya kinerja individu. Pendekatan model ini sudah tidak efektif.
8. Pemeliharaan

Memelihara pegawai sebab dengan timeover yang tinggi mengindikasikan ada
sistem pemeliharaan yang salah. Namun hal ini memiliki beberapa dampak,
yaitu: (1) kerugian, jika yang keluar adalah pegawai potensial sebab
memerlukan pengganti, pelatihan dan penyesuaian ulang (2) keuntungan, jika
yang keluar adalah pegawai bermasalah dalam konteks perilaku dan

kompetensi yang bersangkutan.

2.1.2 Motivasi
2.1.2.1 Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku manusia,
motivasi disebut juga sebagai pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan-
kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termot ivasi untuk
mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan
berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal.
Motivasi berasal dari kata latin (movemore) yang berarti dorongan atau
menggerakkan. Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada
sumber daya manusia pada umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi
mempersoalkan bagai mana cara mengarahkan daya potensi bawahan, agar mau
bekerja sama produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah

ditentukan (Hasibuan, 2021:141)



Menurut Mangkunegara (2018:61) motivasi terbentuk dari sikap (attitute)
pegawai dalam menghadapi stuasi kerja diorganisasi (situation). Motivasi
merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau
tertuju untuk mencapai tujuan organisasi organisasi. Menurut Umam (2017 : 159).
Pengertian dari motivasi tercaakup berbagai aspek tingkah atau perilaku manusia
yang dapat mendorong seseorang untuk berperilaku atau tidak berperilaku.
Namun dalam istilah berikut ini, motivasi adalah dorongan manusia untuk
bertindak dan berperilaku. Sedangkan pengertian motivasi di kehidupan sehari-
hari, motivasi dapat diartikan sebagai proses yang dapat memberikan dorongan
atau rasangan kepada pegawai sehingga mereka bersedia bekerja dengan ikhlas
dan tidak terbebani menurut Saydam (2018: 326).

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi pada dasarnya adalah
kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan (action atau
activities) dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapaian

kebutuhan, memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidak seimbangan.

2.1.2.2Tujuan Motivasi

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas dan
disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang yang
dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi harus
mengenal dan memahami benar- benar latar belakang kehidupan, kebutuhan, dan
kepribadian orang yang akan dimotivasi. Tujuan Menejer dalam memotivasi harus

menyadari bahwa orang akan mau bekerja keras dengan harapan ia akan dapat



memenuhi kebutuhan dan keinginan- keinginannya dari hasil pekerjaannya

Hasibuan, (2021:97) :

a.

b.

Mendorong gairah dan semangat kerja

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja

Meningkatkan produktifitas kerja

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai

Meningkatkan ke disiplinan dan menurunkan tingkat absensi pegawai
Mengefektifkan pengadaan pegawai

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan kretifitas dan partisipasi pegawai

. Meningkatkan kesejahteraan pegawai

. Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-tugasnya

Mendrong untuk berprestasi dan peraihan peluang karir.

2.1.2.3 Metode Motivasi

Untuk melaksanakan motivasi yang baik, manajemen sumber daya

manusia (MSDM) memiliki metode-metode untuk memotivasi pegawainya.

Menurut Malayu S.P Hasibuan (2021:100) metode-metode motivasi adalah

sebagai berikut:

1.

Metode langsung (direct motivation), adalah motivasi (material dan non
material) yang diberikan secara langsung kepada setiap pegawai untuk
memenuhi kebutuhan dan kepuasannya, jadi sifatnya khusus seperti

memberikan pujian penghargaan, bonus, piagam, dan lain sebagainya.



Motivasi tidak langsung (indirect motivation), adalah motivasi yang diberikan
hanya merupakan fasilitas-fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah
kerja atau kelancaran tugas, sehingga para pegawai betah dan bersemangat
melakukan pekerjaannya. Motivasi tidak langsung ini besar pengaruhnya
untuk merangsang semangat bekerja pegawai, sehingga produktifitas kerja

meningkat

2.1.2.4 Prinsip-Prinsip dalam Motivasi

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja pegawai menurut

Mangkunegara (2018:100) diantaranya yaitu :

1.

Prinsip Partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan ikut
berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin.
Prinsip Komunikasi

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan denga usaha
pencapaian tugas, informasi yang jelas, pegawai akan lebih mudah di motivasi
kerjanya.

Prinsip mengakui andil bawahan

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil didalam
usaha pencapian tujuam. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih
mudah di motivasi kerjanya.

Prinsip pendelegasian wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan

untuk sewaktu-waktu dapat mengambil keptusan terhadap pekerjaan yang



dilakukannya, akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi termotivasi
untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin.

Prinsip pemberi perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang akan diinginkan pegawai
bawahanya, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang diharapkan oleh
pemimpin

Berdasarkan penjelasan terebut motivasi menunjuk kepada semua gejala

yang tekandung dalam stimulasi tindakaan ke arah tujuan tertentu di mana

sebelumnya tidak ada gerakan menuju ke arah tujuan tersebut.

2.1.2.4 Indikator Motivasi

Menurut Teori Maslow dalam Busro (2018:58), indikator motivasi adalah

sebagai berikut:

1.

Kebutuhan fisik/fisologi (physiological needs)

Sebagai kebutuhan utama individu dalam mempertahankan hidupnya yang
meliputi kebutuhan akan makan dan minum, pakaian, serta tempat unggal.
Kebutuhan keselamatan dan rasa aman (safety and security needs)

Kebutuhan akan keselamatan dan rasa aman akan bertindak sebagai
motivator, apabila kebutuhan fisiologi setelah terpuaskan secara minimal.
Kebutuhan ini antara lain kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,
pertentangan, dan lainnya.

Kebutuhan sosial (social needs)

Kebutuhan setelah dua kebutuhan sebelumnya terpenuhi, seperti

persahabatan, afiliasi, serta berinteraksi dengan orang lain.



4. Kebutuhan akan ego/kehormatan (ego or self esteem neeas).
Kebutuhan ego, status, dan penghargaan merupakan kebutuhan tingkat
berikutnya yang meliputi kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh orang
lain.

5. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization needs)
Kebutuhan yang paling tinggi dalam hierarki kebutuhan, yang meliput
kebutuhan untuk memantaatkan kemampuan, keterampilan, dan potensi yang

dimiliki secara maksimal.

2.1.3. Lingkungan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayati (2018:97) lingkungan kerja merupakan keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan
nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu
yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang kurang baik dapat
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien

Menurut Sunyoto (2013:10), kondisi kerja merupakan keadaan tenaga
kerja sebagai akibat dari kebijaksanaan yang diambil atau dilakukan oleh
organisasi demi untuk kesejahteraan tenaga kerja organisasi tersebut. Selanjutnya

menurut Busro (2017:301), lingkungan kerja termasuk segala sesuatu yang



berkaitan dengan pekerjaan, baik langsung maupun tidak langsung yang masih
dalam lingkup organisasi meskipun tidak menyatu dengan lingkungan fisik
organisasi, misalnya seperti website persahaan, laboratorium alam, laboratorium
di bawah laut, laboratorium angkasa, dan tempat-tempat lain yang terkait erat
dengan core business organisasi. Menurut Siagian (2014:56) mengemukakan
bahwa lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan
pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang
sangat penting ketika pegawai melakukan aktivitas bekerja.

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karywan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan
diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut
terdapat fasilitas kerja yang mendukung pegawai dalam penyelesaian tugas yang
bebankan kepada pegawai guna meningkatkan kerja pegawai dalam suatu

organisasi.

2.1.3.2 Jenis Lingkungan Kerja
Secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua, yaitu
(Sedarmayanti, 2018:26):
1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan Kkerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat
disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi

dua kategori yaitu:



a. Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan pegawai seperti
pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya.

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia misalnya
temparatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran
mekanik, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan, maupun hubungan

dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan dengan bawahan.
Menururt Busro (2017: 312), jenis dari lingkungan Kkerja yaitu:
1. Lingkungan fisik

Lingkungan Fisik adalah lingkungan kerja yang disiapkan oleh organisasi

sebagai tempat kerja pegawai baik indoor (di dalam gedung) maupun outdoor.

Ruangan yang berada di indoor seperti ruang pimpinan, ruang tamu, ruang

kerja, ruang rapat, ruarng shalat, ruang sekretaris, dan lainnya. Ruangan

outdoor seperti halaman kantor, halaman parkir, taman, tempat pembuangan
sampah, dan fasilitas lainya.
2. Lingkungan sosial
a. Lingkungan sosial yang bersifat fisik. Lingkungan sosial yang bersitat fisik
dapat berupa komunikasi interpersonal dalam organisasi, dan berbagai
lingkungan yang bisa berfungsi sebagai wadah seluruh pegawai membangun

komunikasi Sosial.



b. Lingkungan sosial yang abstrak, karena berada pada posisi tidak tampak
sebagai lingkungan sosial, tetapi lebih sebagai wadah yang tidak ril karena
menggunakan berbagai saluran media

Berdasarkan penjelasan tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja adalah suatu lingkungan dimana pegawai bekerja, sedangkan

kondisi kerja merupakan kondisi dimana pegawai tersebut bekerja.

2.1.3.3 Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang
harus diperhatikan yaitu (Siagian, 2016:63) :

1. Bangunan tempat kerja

2. Ruang kerja yang lega

3. Ventilasi pertukaran udara

4. Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan

5. Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk pegawai

Menurut Suwatno dan Priansa (2011:163), secara umum lingkunga kerja
terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis.

1. Faktor Lingkungan Fisik Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang
berada disekitar pekerja itu sndiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai yang meliputi:

a. Rencana Ruang Kerja
Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja, hal ini

berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan kerja pegawai.



b.

Rancangan Pekerjaan

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau metode kerja, peralatan
kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan mempengaruhi
kesehatan hasil kerja pegawai.

Kondisi Lingkungan Kerja

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan kenyamanan
para pekerja dalam bekerja. Sirkulasi udara, suhu ruangan dan
penerangan yang sesuai sangat mempengaruhi kondisi seseorang dalam
menjalankan tugasnya.

Tingkat Visual Pripacy dan Acoustical Privacy

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang dapat
memberi privasi bagi pegawainya. Yang dimaksud privasi disini adalah
sebagai “ keleluasan pribadi “ terhadapa hal-hal yang menyangkut
dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi berhubungan

dengan pendengaran.

Faktor Lingkungan Psikis

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan hubungan

sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi kepuasan kerja

pegawai adalah:

a.

Pekerjaan Yang Berlebihan
Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau mendesak

dalam penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan



ketegangan terhadap pegawai, sehingga hasil yang didapat kurang
maksimal.

Sistem Pengawasan Yang Buruk

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulkan
ketidak puasaan lainnya, seperti ketidakstabilan suasana politik dan
kurangnya umpan balik prestasi kerja.

Frustasi

Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha pencapaian tujuan,
misalnya harapan organisasi tidak sesuai dengan harapan pegawai,
apanbila hal ini berlangsung terus menerus akan menimbulkan frustasi
bagi pegawai.

Perubahan-Perubahan Dalam Segala Bentuk

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

Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama
dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan ini dapat
berdampak negatif yaitu terjadinya peselisihan dalam berkomunikasi,
kurangnya kekompakan dan kerjasama. Sedangkan dampak positifnya
adalah adanya usaha positif untuk mengatasi perselisihan ditempat kerja,

diantaranya: persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu.



Lingkunga kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya dalam
sebuah organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa dipisahkan. Apabila
sebuah organisasi hanya mengutamakan satu jenis lingkungan kerja saja, tidak
akan tercipta lingkungan kerja yang baik, dan lingkungan kerja yang kurang baik
dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien dan akan menyebabkan

organisasi tersebut mengalami penurunan produktivitas kerja.

2.1.3.4 Aspek Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja dapat dibagi menjadi beberapa bagian atau bisa disebut
juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa diuraikan sebagai
berikut (Simanjuntak, 2013:39):
1. Pelayanan kerja
Pelayanan pegawai merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan oleh
setiap organisasi terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari organisasi
akan membuat pegawai lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa
tanggungjawab dalam menyelesaikan pekerjaannnya, serta dapat terus
menjaga nama baik organisasi melalui produktivitas kerjanya dan tingkah
lakuknya. Pada umumnya pelayanan pegawai meliputi beberapa haln yakni :
a. Pelayanan makan dan minum.
b. Pelayanan kesehatan .

c. Pelayanan kamar kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan sebagainya.



2. 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, runag gerak yang
diperlukan dan keamanan kerja pegawai.

3. 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 antar sesama pegawai dalam bekerja, ketidak serasian hubungan
antara pegawai dapat menurunkan motivasi dan kegairahan yang akibatnya
akan dapat menurunkan produktivitas kerja.

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan
dengan tepat. Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam
skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh individu yang
bersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta

semangat juangnya akan tinggi.



2.1.3.5 Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2018:28) indikator-indikator lingkungan Kkerja

yaitu sebagai berikut:

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat
keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya
penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang
kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas,
sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada
akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,
sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.

2. Sirkulasi udara ditempat kerja
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga
kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar
dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang
dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman
disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan penghasil oksigen yang
dibutuhkan oleh manusia.

3. Kebisingan di tempat kerja
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya
adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak

dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat



mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan
kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius
dapat menyebabkan kematian.

4. Bau tidak sedap di tempat kerja
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran,
karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi
terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “Air
Condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk
menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja.

5. Keamanan di tempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman
maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu
faktor keamanan perlu diwujudkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk
menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas

Pengaman (SATPAM).

2.1.4. Kinerja
2.1.4.1 Pengertian Kinerja

Kinerja pegawai dengan kata lain adalah sumber daya manusia,
merupakan istilah yang berasal dari kata Job Performance atau Actual
Performance, yaitu suatu prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya akan
dicapai oleh pegawai.

Hasil pekerjaan baik secara kualitas maupun kuantitas yang dapat dicapai

dan dilakukan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan mengemban



tanggung jawab vyang diberikan oleh atasan disebut Kkinerja pegawai
(Mangkunegara, 2016: 67). Pendapat lain dikemukakan oleh Dessler (2011: 67)
bahwa Kinerja (prestasi kerja) pegawai adalah prestasi aktual pegawai
dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari pegawai. Menurut Hasibuan
(2010: 96), mengemukakan bahwa: “prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
atas dasar kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.

Sedangkan menurut W. Smith yang dikutip oleh Sedarmayanti (2011: 50)
adalah sebagai berikut: “Kinerja adalah merupakan hasil atau keluaran dari suatu
proses”. Menurut Wirawan (2010: 5), Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan
oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjan atau suatu profesi dalam
waktu tertentu. Kemudian menurut Fahmi (2011: 2), mengemukakan Kinerja
sebagai hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat
profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu perode waktu.
kemudian menurut Edison, dkk (2021: 45) Kinerja merupakan suatu kondisi yang
harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui
tingkat pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban
suatu organisasi atau perusahaan serta mengetahui dampak positif dan negatif dari
suatu kebijakan operasional.

Berdasarkan keseluruhan definisi di atas dapat dilihat bahwa Kkinerja
pegawai merupakan hasil kerja pegawai baik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai ole  h pegawai dalam periode tertentu sesuai dengan tanggung jawab

yang diberikan.



2.1.4.2 Tujuan Penilaian Kinerja

Didalam Mangkunegara (2000:10), secara spesifik, tujuan penilaian

Kinerja sebagai berikut:

C.

Meningkatkan saling pengertian antara pegawai tentang persyaratan Kinerja.
2) Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang pegawai, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.

Memberikan perluang kepada pegawai untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karier atau pekerjaan yang
diembannya sekarang.

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian menyetujui

rencana itu jika tidak ada hal-hak yang perlu diubah.

2.1.4.3 Aspek-Aspek Kinerja Pegawai

Menurut Wirawan (2019:105) menjelaskan bahwa secara umum aspek-

aspek kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis yang dalamnya terkandung

indikator-indikator dari kinerja, yaitu adalah sebagai berikut:

a.

Hasil kerja
Hasil kerja adalah hal yang dihasilkan dari apa yang telah dikerjakan
(keluaran hasil atau keluaran jasa), dapat berupa barang dan jasa yang

dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya. Kualitas kerja yang merupakan



kemapuan pegawai menunjukkan kualitas hasil kerja yang ditinjau dari segi
ketelitian dan kerapian. Kuantitas kerja yang merupakan kemampuan pegawai
dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas pada setiap harinya.

Perilaku kerja

Dalam kesehariannya di tempat kerja, seorang pegawai akan menghasilkan
dua bentuk perilaku kerja, yaitu: 1) Perilaku pribadi adalah perilaku yang
tidak ada hubungannya dengan pekerjaan, contohnya cara berjalan, cara
makan siang, dll. 2) Perilaku kerja adalah perilaku pegawai Yyang
berhubungan dengan pekerjaannya, contohnya disiplin kerja, perilaku yang
disyaratkan dalam prosedur kerja dan kerja sama, komitmen terhadap tugas,
ramah pada pelanggan, dll. Perilaku kerja juga bisa meliputi inisiatif yang
dihasilkan untuk memecahkan permasalahan kerja, seperti ide atau tindakan
yang dihasilkan, serta mampu untuk membuat alternatif solusi demi
memperlancar pekerjaan, agar dapat menghasilkan kinerja tinggi. Disiplin
kerja merupakan suatu sikap dan perilaku yang berniat untuk menaati segala
peraturan organisasi yang didasari atas kesadaran diri untuk menyesuaikan
diri dengan peraturan organisasi atau perusahan. Kerja sama (team work)
adalah keinginan untuk bekerja sama dengan orang lain secara kooperatif dan
menjadi bagian dari kelompok.

Sifat pribadi

Sifat pribadi adalah sifat yang dimiliki oleh setiap pegawai. Sifat pribadi
pegawai yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebagai seorang

manusia biasa, seorang pegawai memiliki banyak sekali sifat bawaan, artinya



sifat yang memang sudah dibawa sejak lahir atau watak. Sifat bawaan yang
diperoleh sejak lahir ini akan diperkuat oleh pengalaman-pengalaman yang
diperoleh pada saat manusia beranjak dewasa. Untuk dapat menunjang
pekerjaan agar dapat terlaksana dengan baik maka seorang pegawai
memerlukan sifat pribadi tertentu seperti kemampuan beradaptasi yang
merupakan kemampuan seseorang dalam menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerjanya, kesabaran yang merupakan menunggu, bertahan, atau
menghindari respon buruk dalam bekerja untuk beberapa saat sampai dapat
merasa tenang dan pikiran dapat berfungsi kembali dengan baik, dan
kejujuran dalam bekerja merupakan menceritakan informasi, fenomena yang
ada dan sesuai dengan realitas tanpa ada perubahan dalam menyelesaikan

pekerjaan

2.1.4.4 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Pekerjaan dengah hasil yang tinggi harus dicapai oleh pegawai.

Mangkunegara (2018: 67) menyatakan faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu:

1.

Kualitas kerja, yaitu kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan
tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas kerja yang
baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyeleseian suatu pekerjaan
serta produktivitas kerja yang dihasilkan bermanfaat bagi organisasi.

Kuantitas Kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal.
Kuantitas kerja menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan
dalam satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana sesuai

dengan tujuan organisasi.



Tangung jawab, vyaitu menunjukkan seberapa besar pegawai dapat
mempertanggungjawabkan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang
dipergunakan serta perilaku kerjanya.

Inisiatif, yaitu menunjukkan seberapa besar kemampuan pegawai untuk
menganalisis, menilai, menciptakan dan membuat keputusan terhadap
penyelesaian masalah yang dihadapinya.

Kerja sama, yaitu merupakan kesediaan pegawai untuk berpartisipasi dan
bekerja sama dengan pegawai lain secara vertical atau horizontal didalam
maupun diluar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan semakin baik.

Ketaatan, yaitu merupakan kesediaan pegawai dalam mematuhi peraturan-
peraturan yang melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang

diberikan kepada pegawai.

2.1.4.5 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Robbins dalam Sopiah dan Sangadji (2018: 351) indikator untuk

mengukur Kinerja pegawai secara individu, yaitu:

1.

Kualitas.

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
pegawai.

Kuantitas.

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah

unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.



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.

5. Kemandirian.
Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat menjalankan
fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana pegawai
mempunyai komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab pegawai

terhadap kantor.

2.1.5 Hubungan antar Motivasi dan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja
2.1.5.1 Hubungan Motivasi dan Kinerja Pegawai

Cara kerja motivasi dimulai dari seseorang yang secara sadar mengakui
adanya suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan. Kebutuhan tersebut dapat
menciptakan suatu tujuan dan suatu tindakan yang diharapkan dapat menjadi
sarana untuk mencapai tujuan. Apabila tujuan tercapai, maka kebutuhan akan
terpuaskan, sehingga tindakan yang sama akan cenderung diulang apabila
kebutuhan serupa muncul (Sunarto, 2005:10). Oleh karena itu motivasi dapat

dikatakan sebagai bentuk dorongan, dorongan tersebut bertujuan untuk



memberikan semangat yang dapat meningkatkan suatu Kinerja seseorang,
sehingga untuk kedepannya dapat memiliki tingkat kinerja yang tinggi dan dapat
membawa perusahaan atau organisasi pada suatu tujuan yang baik. Motivasi
seseorang dalam bekerja biasanya merupakan hal yang rumit, karena motivasi
meliputi faktor-faktor individual dan faktor-faktor organisasi.

Adapun yang tergolong faktor individual yaitu: kebutuhan (needs), tujuan-
tujuan (goals), sikap (attitude), dan kemampuan (abbilities). Sedangkan yang
tergolong faktorfaktor yang berasal dari organisasi meliputi: gaji (pay), keamanan
pekerjaan (job security), sesama pekerja (co workers), pengawasan (supervision),
pujian (praise), dan pekerjaan itu sendiri (job itself). Pegawai yang termotivasi
atau terdorong untuk melakukan suatu pekerjaan maka pegawai tersebut akan
memiliki semangat untuk mengerjakan tugasnya, dengan demikian pegawai akan
dapat mencapai kinerja. Tinggi rendahnya motivasi yang diberikan pimpinan
terhadap pegawai juga akan mempengaruhi tinggi tendahnya Kkinerja yang
diperoleh pegawai, dimana pegawai yang mendapatkan motivasi tinggi maka
kinerja akan tinggi pula. Begitu juga sebaliknya, apabila motivasi yang diberikan

kepada pegawai rendah maka kinerja juga akan berkurang.

2.1.5.2 Hubungan Lingkungan Kerja dengan Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja merupakan tempat pegawai dalam bekerja yang tidak
kalah pentingnya di dalam meningkatkan kinerja pegawai. Maka dari itu
organisasi harus menyediakan lingkungan kerja yang memadai seperti lingkungan

fisik meliputi tata ruang kantor yang nyaman, lingkungan yang bersih, pertukaran



udara yang baik, warna, penerangan yang cukup maupun musik yang merdu.
Menurut Busro (2017:305 bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh yang
sangat besar bagi kinerja pegawai dan kinerja organisasi. Pengaruh tersebut dapat
bersifat signifikan baik langsung terhadap kinerja maupun melalui motivasi kerja.
Logika berfikirnya, ketika lingkungan kerja baik maka motivasi kerja juga akan
meningkat yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai.

Sebagaimana diketahui bahwa kinerja para pegawai dalam melaksanakan
tugas-tugasnya dipengaruhi oleh banyak faktor. Salah satu diantaranya adalah
lingkungan kerja. Faktor lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat penting
oleh karena itu lingkungan kerja harus diusahakan sedemikian rupa sehingga
mempunyai pengaruh yang positif. Menurut pendapat Sedarmayanti (2018:54),
dalam bidang manusia personalia yang paling penting adalah pemeliharaan
keamanan dan kesehatan tenaga kerja. Sehingga pengembangan dan pengelolaan
program-program kesehatan di seluruh organisasi dan memperhatikan pengaturan
kelembaban dan suhu udara, penerangan, ventilasi dan kebersihan lingkungan.
Penciptaan lingkungan kerja yang baik untuk menjaga kesehatan tenaga kerja
dalam gangguan-gangguan penglihatan, pendengaran, dan kecelakaan. Dengan
adanya pencegahan dari lingkungan kerja yang buruk, maka lingkungan kerja

yang sehat atau bersih akan mempertahankan atau meningkatkan kinerja pegawai.

2.2  Penelitian Sebelumnya
Penelitian sebelumnya bertujuan untuk mendapatkan bahan perbandingan
dan acuan. selain itu untuk menghindari anggapan kesamaan dalam penelitian ini.

Berikut table penelitian terdahulu.



Tabel 2.1

Penelitian Sebelumnya

No Nama Judul Variabel yang Resume Penelitian
Peneliti Penelitian, Diteliti, Alat Persamaan Perbedaan
Jurnal, Volume, Analisis, Hasil
Nomor,Tahun Penelitian
1 Aldo Pengaruh Variable X1 1. Variabel X Lokasi
Herlambang | Motivasi Kerja Motivasi Kerja dan. penelitian
Gardjito, Dan Lingkungan | Variabel X2  : | 2. Teknik . Waktu
dkk (2014). | Kerja Terhadap Lingkungan Kerja analisis penelitian
Kinerja Pegawai | Variabel Y : Kinerja yang . Objek
(Studi pada Hasil Motivasi digunakan Penelitian,
Pegawai Bagian | kerja  berpengaruh sama yaitu (4. Teori yang
Produksi PT. signifikan terhadap regresi linier digunakan,
Karmand Mitra Kinerja pegawai PT. berganda . Jumlah
Andalan Karmand Mitra | 3. Jenis reponden
Surabaya). Jurnal | Andalan Surabaya. Penelitian yang
Adminitrasi Lingkungan  kerja| yang digunakan
Bisnis. Vol 13, berpengaruh digunakan
No 1. Gardjito, signifikan terhadap
2014 Kinerja pegawai PT.
Karmand Mitra
Andalan Surabaya.
Motivasi kerja dan
lingkungan kerja
secara simultan
berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja pegawai PT.
Karmand Mitra
Andalan Surabaya.
2 Septian, dkk | Pengaruh Variable X1 1. Variabel X Lokasi
(2019) Motivasi Dan | Motivasi Kerja dan. penelitian
Lingkungan Variabel X2 2. Teknik . waktu
Kerja Terhadap | Lingkungan Kerja analisis penelitian,
Kinerja Pegawai | Variabel Y : Kinerja yang . Objek
Dinas Pendidikan | Hasil Kinerja digunakan Penelitian,
Kabupaten pegawai Dinas sama yaitu | 4. Teori yang
Indramayu. Pendidikan oleh regresi digunakan
Jurnal  Investasi | pimpinan tergolong linier . Analisis
Vol (5) No (2), | kategori sangat baik, berganda statistik
2019 Motivasi yang | 3. Jenis deskriptif
diterima  pegawai Penelitian dan
dikategorikan baik, yang inferensial



http://administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id/index.php/jab/issue/view/30
http://administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id/index.php/jab/issue/view/30
http://administrasibisnis.studentjournal.ub.ac.id/index.php/jab/article/view/531/0

Lingkungan  Kerja digunakan |6. Jumlah
disekitar ~ pegawai reponden
sangat baik. yang
digunakan
Agus Pengaruh Variable X1 |1, Variabel X Lokasi
Wijaya Motivasi dan | Motivasi Kerja dan. penelitian
(2017) Lingkungan Variabel X2  :|2. Jenis . Waktu
Kerja Terhadap | Lingkungan Kerja Penelitian penelitian
Kinerja Pegawai | Variabel Y : Kinerja yang . Objek
Rumah Sakit | Hasil : digunakan Penelitian
Umum  Daerah | 1) Motivasi kerja . Teori yang
Lamaddukkelleng | dan lingkungan digunakan
Kabupaten Wajo. | kerja  berpengaruh . Analisis
Skripsi secara simultan statistik
Universitas Islam | terhadap kinerja deskriptif
Negeri Alauddin | pegawai. 2) Secara dan
Makassar. parsial motivasi inferensial
kerja  berpengaruh . Jumlah
secara positif dan reponden
signifikan terhadap yang
Kinerja pegawai. 3) digunakan
Lingkungan  Kerja . Teknik
berpengaruh positif analisis
dan signifikan yang
terhadap kinerja digunakan
pegawai. yaitu
korelasi
berganda

2.3 Kerangka Pemikiran

Berdasarkan kerangka pemikiran yang peneliti bahas mengenai variabel

motivasi, lingkungan kerja dan kinerja maka peneliti akan memanfaatkan sebagai

acuan membuat angket yang nantinya akan disebar kepada responden, kemudian

setelah penyebaran dilakukan maka peneliti akan mencari uji validitas, uji

reliabilitas, uji asumsi klasik, reliabilitas guna menentukan layak atau tidaknya

angket tersebut diteliti, setelah diperoleh hasil maka peneliti menggunakan alat

analisis yaitu analisis regresi, uji hipotesis untuk menentukan seberapa jauh




pengaruh satu variabel dengan variabel lainnya kemudian analisis koefisien
determinasi. Berikut ini adalah gambaran kerangka pemikiran dapat lebih jelas

dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 2.1
Kerangka Pemikiran

2.4 Hipotesis Penelitian

Menurut Arikunto (2017:110) hipotesis didefinisikan sebagai sebagai
suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai
terbukti melalui data terkumpul. Hipotesis dalam penelitian ini adalah diduga ada

pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Lingkungan Hidup Kabupaten OKU Selatan baik secara parsial maupun simultan.



