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BAB II 

LANDASAN TEORI 

Penelitian terdahulu berfungsi sebagai pendukung dan untuk mencari 

perbandingan untuk selanjutnya peneliti dapat menemukan ispirasi baru dalam 

penelitiannya . Pada bagian ini peneliti mencantumkan berbagai hasil penelitian 

terdahulu terkait penelitian yang hendak dilakukan. 

Berikut ini merupakan penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian 

yang ingin di kaji oleh penulis. 

Penelitian widianto, dkk (2021) dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, Dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” . Dalam 

penelitian ini metode yang digunakan adalah melalui pendekatan kuantitatif 

dengan metode analisis yang digunakan adalah analisis jalur. Sampel yang 

digunakan berjumlah 82 dari jumlah populasi 116 orang. Hasil penelitian 

menunjukkan secara parsial nilai pengaruh Motivasi kerja, Lingkungan kerja dan 

Budaya kerja terhadap Kinerja. Sebesar 0,325 atau 32,5%. Artinya bahwa 

kontribusi variabel Motivasi kerja, Lingkungan kerja dan Budaya kerja terhadap 

Kinerja sebesar 32,5%, sedangkan sisanya sebesar 67,5% dipengaruhi faktor lain 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Dan berdasarkan hasil uji hipotesis 

menunjukan bahwa nilai sig. (0,000) < α (0,05) dan fhitung (53,935) > ftabel 

(2,72) maka H0 ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja, lingkungan kerja dan budaya kerja berpengaruh simultan terhadap kinerja 

karena motivasi kerja, lingkungan kerja dan budaya kerja merupakan bagian yang 

sangat tak terpisahkan dalam peningkatan kinerja. Hasil ini didukung oleh hasil 

penelitian Hardiyono, Nurjanah dan Ria (2017), dimana hasil penelitiannya 

menunjukan bahwa secara bersamaan Motivasi kerja, Lingkungan kerja dan 

Budaya kerja mempengaruhi Kinerja. Didukung oleh penelitian yang dilakukan 

oleh Mariati dan Hanif, (2018) dimana hasilnya menunjukan bahwa Motivasi 

kerja, Lingkungan kerja dan Budaya kerja secara simultan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Perusahaan Listrik Negara (PLN) 

area Makasar Selatan. 
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Penelitian Risky Nur Adha,dkk (20190 dengan judul “ Pengaruh Motivasi 

Kerja, Lingkungan Kerja, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dinas 

Sosial Kabupaten Jember”. 

Populasi dari penelitian ini adalah karyawan Dinas Sosial Kabupaten Jember 

yang berjumlah 32 orang. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, uji 

T, uji F dan uji R2. Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa 

tidak ada pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan dengan tingkat signifikasi sebesar 0.549 (p>0,05). Hipotesis kedua (H2) 

menunjukan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikasi sebesar 0,009 (p<0,05). 

Hipotesis ketiga (H3) menunjukan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap turnover intention dengan tingkat signifikasi sebesar 

0,005 (p<0,05). Hasil penelitian bahwa lingkungan kerja dan budaya kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkan 

motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian Muhammad Zhaki Khaifi (2022) dengan judul “Pengaruh Motivasi 

dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di PT Pertamina RU II 

SungaiPakning”. Sampel penelitian ini sebanyak 57 responden dengan 

menggunakan metode penarikan sampel menggunakan metode quota sampling. 

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh melalui kuesioner. 

Analisis data menggunakan regresi linier berganda yang terdiri analisis uji 

kualitas data, statistik deskriptif, uji asumsi klasik, dan uji hipotesis. Berdasarkan 

hasil regresi linier berganda, secara parsial variabel motivasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikan sebesar 0,007 < 0,05 dan nilai 

t-hitung 2,811 > 2,005. Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai signifikan sebesar 0,011 < 0,05 dan nilai t-hitung 

2,647 > 2,005. Secara simultan variabel motivasi, dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikan sebesar 

0,000 < 0,05. Nilai koefisien determinasi pada penelitian ini sebesar 31,1%, 

sisanya 68,9% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak digunakan pada 

penelitian ini. 



9 

 

  

2.1 Uraian Teori 

2.1.1 Motivasi Kerja 

1. Pengertian Motivasi 

Motivasi adalah sesuatu yang terdapat dalam diri manusia untuk 

mengerjakan suatu kegiatan ataupun pekerjaan. Namun motivasi ini terbagi 

menjadi dua yaitu motivasi yang mucul dari dalam diri sendiri maupun yang dari 

luar individu itu sendiri. Kompri (2015, hlm.3) mengatakan bahwa motivasi dapat 

juga diartikan sebagai kekuatan atau (energi) seseorang yang dapat menimbulkan 

tingkat persistensi dan antusiasmenya untuk melakukan suatu kegiatan baik dalam 

diri individu itu sendiri (motivasi intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi 

ekstrinsik). 

Menurut Andika (2019) Motivasi merupakan salah satu hal yang 

mempengaruhi prilaku manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong, 

keinginan, pendukung atau kebutuhan - kebutuhan yang dapat membuat seseorang 

bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri 

sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang 

akan membawa ke arah yang optimal. Motivasi sangat berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Karena pada umumnya pegawai akan memiliki produktivitas 

kerja yang tinggi apabila perusahaan mendukung pelaksanaan tugas mereka. 

Hafidzi dkk (2019 : 52) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka 

mampu bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan. Motivasi adalah suatu yang pokok yang 

menjadikan dorongan bagi seseorang untuk bekerja. Menurut Sedarmayanti 

(2017, p.154) motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu tindakan atau tidak yang pada hakikatnya ada secara internal dan 

eksternal posotif atau negarif, motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan 

dorongan/semangat kerja/pendorong semangat kerja. Wilson Bangun (2012, 

p.312) Motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang menyebabkan orang 

tersebut melakukan suatu tindakan. Seseorang melakukan tindakan untuk sesuatu 

hal dalam mencapai tujuan. Oleh karena itu, motivasi merupakan penggerak yang 

mengarahkan pada tujuan dan itu jarang muncul dengan sia-sia. Setiap organisasi 
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tentu ingin mencapai tujuan. Untuk mencapai tujuan tersebut, peranan manusia 

yang terlibat didalamnya sangat penting. Untuk menggerakkan manusia agar 

sesuai dengan yang di kehendaki organisasi, maka haruslah dipahami motivasi 

manusia yang bekerja didalam organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang 

menentukan perilaku orang–orang untuk bekerja, atau dengan kata lain prilaku 

merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. 

Sedangkan menurut Menurut Sunyoto (2018), motivasi membicarakan 

tentang bagaimana cara mendorong semangat kerja seseorang, agar mau bekerja 

dengan memberikan kemampuan dan keahliannya secara optimal guna mencapai 

tujuan organisasi. Motivasi menjadi penting karena dengan motivasi diharapkan 

setiap karyawan mau bekerja keras dan antusias untuk mencapai produktifitas 

kerja yang tinggi. Perilaku seseorang dipengaruhi dan dirangsang oleh keinginan, 

pemenuhan kebutuhan serta tujuan dan kepuasannya. Rangsangan timbul dari 

dalam dan dari luar. Rangsangan ini akan menciptakan dorongan pada seseorang 

untuk melakukan aktifitas. 

Dari defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu 

dorongan atau kekuatan yang ada pada diri individu untuk melakukan aktivitas 

dengan ditandai dengan munculnya rasa keinginan dalam melakukan suatu 

pekerjaan tersebut sehingga dapat mempengaruhi perilaku untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

2. Indikator Motivasi 

Indikator motivasi kerja menurut Hasibuan (dalam Febrianti, N.R 2019) 

ada 5 indikator motivasi yaitu : Kebutuhan Fisik, Kebutuhan Rasa Aman, 

Kebutuhan Sosial, Kebutuhan Akan Penghargaan, dan Kebutuha Perwujudan Diri. 

Upaya perusahaan dalam memperbaiki kualitas kehidupan kerja yaitu: 

a) Kebutuhan fisik Contohnya dengan pemberian gaji yang layak kepada 

pegawai, pemberian bonus pencapaian, uang makan, uang transport dan 

lain sebaginya. 

b) Kebutuhan rasa aman dan keselamatan Contohnya dengan memberikan 

fasilitas keamanan dan keselamatan kerja agar para tenaga kerja tidak 

khawatir saat bekerja seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, dana 

pensiun dan perlengkapan keselamatan lainnya. 
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c) Kebutuhan sosial Contohnya dengan membuat tim kecil dalam setiap sub- 

divisi, tujuannya untuk menjalin hubungan kerja yang harmonis, dan 

penyelesaian masalah secara berkelompok. kebutuhan untuk diterima 

dalam kelompok dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 

d) Kebutuhan akan penghargaan Contohnya yaitu perusahaan memberikan 

bonus kinerja, menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan, karyawan 

tersebut akan mengarahkan, kemampuan, keterampilan dan potensinya. 

Dengan demikian para karyawan akan merasa dihargai kemampuannya. 

 

3. Tujuan Motivasi 

Tujuan motivasi atau motivasi sumber daya manusia adalah 

membantumemastikan bahwa organisasi mempunyai orang-orang ahli dan 

berpengetahuan yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan. Motivasi 

bertujuan untukmendorong karyawan untuk memproleh tingkat kinerja yang 

diinginkanperusahaan. Menurut Hasibuan dalam Nugroho et.al (2019) terdapat 

beberapatujuan motivasi sebagai berikut: 

a) Mendorong semangat dan gairah kerja karyawan. 

b) Meningkatkan moral dan keputusan kerja karyawan. 

c) Meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

d) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan. 

e) Meningkatkan disiplin dan menunrunkan tingkat absensi karyawan. 

f) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya. 

g) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

h) Mengefektifkan pengadaa karyawan. 

i) Meningkatkan kesejahteraan karyawan. 

j) Meningkatkan kinerja karyawan. 

k) Meningkatkan efesien penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

Sedangkan menurut Wahjosumidjo dalam Sunyoto (2018:12) faktor-faktor 

motivasi yakni: 

a) Promosi 

b) Prestasi kerja 

c) Pekerjaan itu sendiri 
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d) Penghargaan 

e) Tanggung jawab 

f) Pengakuan 

g) Keberhasilan dalam bekerja 

 

 

2.1.2 Lingkungan Kerja 

1. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk diperhatikan 

manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi 

dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 

terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan 

kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas setiap harinya. 

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan 

karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenangi lingkungan 

kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, 

melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 

karyawan. Beberapa ahli mendifinisikan lingkungan kerja antara lain sebagai 

berikut: 

Menurut (Simanjuntak, 2003:39) lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 

keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang 

bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan 

maupun sebagai kelompok. 

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

sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan 

tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), 

penerangan yang memadai dan sebagainya. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang 

ada di lingkungan para pekerja yang dapat mempegaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, 

kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan 

kerja.(Isyandi, 2004:134). Sedangkan menurut (Mardiana, 2005:78) lingkungan 

kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. 
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Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan 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 karyawan dalam 

penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja 

karyawan dalam suatu perusahaan. 

2. Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang 

harus diperhatikan yaitu (Siagian, 2006:63) : 

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 karyawan 

nyaman dan mudah 

Menurut (Sedarmayanti dalam Wulan, 2011:21) Menyatakan bahwa secara 

garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua faktor yaitu faktor 

lingkungan kerja fisik dan faktor lingkungan kerja non fisik. 

1. Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

a) Pewarnaan 

b) Penerangan 

c) Udara 

d) Suara bising 

e) Ruang gerak 

f) Keamanan 

g) Kebersihan 

2. Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik 

a) Struktur kerja 

b) Tanggung jawab kerja 

c) Perhatian dan dukungan pemimpin 

d) Kerja sama antar kelompok 
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e) Kelancaran komunikasi 

3. 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, 2003:39): 

1. Pelayanan kerja 

Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan oleh 

setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik dari perusahaan 

akan membuat karyawan lebih bergairah dalam bekerja, mempunyai rasa 

tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannnya, serta dapat terus menjaga 

nama baik perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah lakunya. Pada 

umumnya pelayanan karyawan meliputi beberapa hal yakni : 

a) Pelayanan makan dan minum. 

b) Pelayanan kesehatan . 

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

 

 

2. Kondisi Kerja 

Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen perusahaan 

sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk karyawannya, kondisi 

kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu udara yang tepat, kebisingan yang 

dapat dikendalikan, pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan keamanan 

kerja karyawan. 

 

3. Hubungan karyawan 

Karyawan 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 karyawan dalam 

bekerja, ketidak serasian hubungan antara karyawan dapat menurunkan motivasi 

dan kegairahan yang akibatnya akan dapat menurunkan produktivitas kerja. 
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4. Indikator Lingkungan Kerja 

Adapun indikator lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti: 2004:46) 

adalah sebagai berikut: 

a) Penerangan/cahaya ditempat kerja 

b) Temperatur/suhu udara ditempat kerja 

c) Kelembapan udara ditempat kerja 

d) Sirkulasi udara ditempat kerja 

e) Getaran mekanis ditempat kerja 

f) Bau tidak sedap ditempat kerja 

g) Tata warna ditempat kerja 

h) Dekorasi ditempat kerja 

i) Musik ditempat kerja 

j) Keamanan ditempat kerja 

 

 

Untuk dapat menciptakan lingkungan kerja yang efektif dalam perusahaan 

ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan (Gie dalam Nuraini: 2013:103): 

a. Cahaya 

Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 

menambah efisiensi kerja para karyawan/pegawai, karna mereka dapat bekerja 

dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak lekas 

menjadi lelah. 

b. Warna 

Warna merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar 

efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa 

mereka dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat 

lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan terpelihara. 

c. Udara 

Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan 

banyaknya uap air pada udara itu. 

d. Suara 

Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alat-alat 

yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik ,pesawat telpon, parkir motor, 



16 

 

  

dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehongga tidak mengganggu pekerja lainnya 

dalam melaksanakan tugasnya. 

5. Manfaat Lingkungan 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.(Arep, 2003:103). 

 

2.1.3 Budaya Kerja 

Menurut Triguno dalam Ruliyansa (2018 : 83) Budaya kerja merupakan 

hal yang perlu diperhatikan dalam kegiatan perusahaan atau organisasi dalam 

membangun prestasi dan produktivitas kerja para pegawai sehingga mengarahkan 

perusahaan kepada keberhasilan yang dilakukan dengan kesadaran masing-masing 

individu, sedangkan kesadaran adalah merupakan sikap seseorang yang secara 

sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. 

Budaya kerja adalah Cara kerja sehari-hari yang bermutu dan selalu 

mendasari nilai-nilai yang penuh makna, sehingga menjadi motivasi, memberi 

inspirasi, untuk senantiasa bekerja lebih baik, dan memuaskan bagi masyarakat 

yang dilayani (Ruliyansa, 2018 : 83). 

Menurut Moeljono (2005: 90) budaya mempunyai suatu dampak yang 

sangat kuat dan semakin besar pada prestasi kerja organisasi, yaitu: 

a) Budaya korporat dapat mempunyai dampak signifikan pada prestasi kerja 

ekonomi organisasi dalam jangka panjang. 

b) Budaya korporat bahkan mungkin merupakan faktor yang lebih penting 

dalam menentukan sukses atau kegagalan suatu organisasi dalam masa 

mendatang. 

c) Budaya korporat yang menghambat prestasi keuangan yang kokoh dalam 

jangka panjang adalah tidak jarang, dan budaya itu berkembang dengan 
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mudah, bahkan dalam organisasi yang penuh dengan orang yang bijaksana 

dan pandai. 

d) Walaupun sulit diubah, budaya korporat dapat dibuat untuk lebih 

meningkatkan prestasi. 

 

Dari beberapa pendapat diatas, maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

kerja merupakan hal yang erat kaitannya terhadap motivari karyawan dalam 

melakukan pekerjaan disebuah perusahaan dengan lingkungan yang baik yang 

dapat membantu karyawan dalam beradaptasi di lingkungan perusahaan sehingga 

hal tersebut dapat membantu tercapainya tujuan perusahaan. 

1. Fungsi dan Manfaat Budaya Kerja 

Budaya kerja merupakan hal yang sangat penting bagi karyawan dalan 

menciptakan lingkungan yang baik yang membuat kegiatan pekerjaan di suatu 

perusahaan dapat lebih efektif untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Menurut Robbins (2015 : 82) menjelasakan mengenai fungsi budaya dan 

manfaat dari terlaksananya budaya kerja yaitu sebagai berikut : 

a. Mempunyai boundrary-difining roles, yaitu menciptakan perbedaan 

antara organisasi yang satu dengan lainnya. 

b. Menyampaikan rasa indentitas untuk anggota organisasi. 

c. Budaya memfasilitasi bangkitnya komitmen pasa sesuatu yang lebih 

besar daripada kepetingan diri individual. 

d. Meningkatkan stabilitas sistem sosial. Budaya adalah perekat sosial 

yang membantu menghimpun organisasi bersama dengan memberikan 

standar yang cocok atas apa yang dikatakan dan dilakukan pekerja. 

e. Budaya melayani sebagai sense-making dan mekanisme kontrol yang 

membimbing dan membentuk sikap dan perilaku karyawan. 

Budaya kerja dapat diartikan yang sangat dalam karena akan mengubah 

sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas kerja yang 

lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan. Manfaat yang dapat 

diperoleh yaitu menjamin hasil kerja kualitas yang lebih baik, membuka jaringan 

komunikasi, keterbukaan, kebersamaan, bergotong-royong, kekeluargaan, 

menemukan kesalahan dan cepat memperbaiki kesalahan, cepat menyesuaikan diri 
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dengan perkembangan dari luar (faktor eksternal) organisasi, serta mengurangi 

laporan berupa data-data dan informasi yang salah dan palsu. Selain itu, terdapat 

beberapa manfaat lain dari budaya kerja, seperti kepuasan kerja meningkat, 

pergaulan yang lebih akrab, disiplin yang meningkat, pengawasan fungsional 

berkurang, pemborosan yang bekurang, tingkat kehadiran menurun, adanya 

keinginan belajar terus, keinginan memberikan yang terbaik bagi organisasi, dan 

lain-lain (Pujiani, 2014). 

2. Nilai-nilai Budaya Kerja 

Pada dasarnya, budaya kerja adalah suatu nilai dan kebiasaan seseorang 

untuk menentukan bagaimana kualitas seseorang dalam pekerjaannya. Nilai yang 

dimaksud adalah adat kebiasaan, ajaran agama, dan norma-norma yang berlaku 

didalam masyarakat, sebuah organisasi dan perusahaan. Seseorang yang memiliki 

sikap disiplin, budi pekerti, dan taat terhadap aturan agama akan memiliki kinerja 

yang baik, bekerja keras, jujur serta selalu mengevaluasi setiap pekerjaan yang 

telah dilakukan dengan tujuan selalu memperbaiki dan meningkatkan kualitas 

hasil kinerja demi kemajuan sebuah organisasi dan perusahaan. 

3. Indikator Budaya Kerja 

Budaya kerja merupakan sejumlah pikiran dasar atau program mental yang 

dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efektivitas kerja dan kerjasama manusia 

yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat. Serta membagi budaya kerja 

menjadi dua unsur yaitu (Sulaeman, 2014). 

a. Sikap terhadap pekerjaan yakni kesuksesan akan kerja dibandingkan 

dengan kegiatan lain, seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh 

kepuasan dari kesibukan pekerjaannya sendiri, atau merasa terpaksa 

melakukan sesuatu hanya untuk kelangsungan hidupnya. 

b. Perilaku pada waktu bekerja, yaitu seperti rajin, berdedikasi, tanggung 

jawab, berhati-hati, teliti, cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari 

tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama karyawan atau 

sebaliknya. 
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Budaya kerja saat ini diteraapkan oleh setiap perusahaan terutama pada 

perbankan. Dengan adanya budaya kerja setiap kebijakan-kebijakan dan nilai- 

nilai yang dijalankan oleh perusahaan maupun organisasi membuat nilai disiplin 

menjadi semakin tinggi dengan mematuhi setiap aturan-aturan yang ada dalam 

perusahaan. 

Taliziduhu Ndraha (2003:25) menaytakan bahwa, indikator-indikator 

budaya kerja dapat dikategorikan tiga yaitu : 

a. Kebiasaan. 

Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari cara pembentukan 

perilaku berorganisasi pegawai, yaitu perilaku berdasarkan kesadaran akan 

hak dan kewajiban, kebebasan atau kewenangan dan tanggung jawab baik 

pribadi maupun kelompok di dalam ruang lingkup lingkungan pekerjaan. 

Adapun istilah lain yang dapat dianggap lebih kuat ketimbang sikap, yaitu 

pendirian (position), jika sikap bisa berubah pendiriannya diharapkan tidak 

berdasarkan keteguhan atau kekuatannya. Maka dapat diartikan bahwa 

sikap merupakan cermin pola tingkah laku atau sikap yang sering 

dilakukan baik dalam keadaan sadar ataupun dalam keadaan tidak disadar, 

kebiasaan biasanya sulit diperbaiki secara cepat dikarenakan sifat yang 

dibawa dari lahiriyah, namun dapat diatasi dengan adanya aturan-aturan 

yang tegas baik dari organisasi ataupun perusahaan. 

b. Peraturan. 

Untuk memberikan ketertiban dan kenyamanan dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan pegawai, maka dibutuhkan adanya peraturan karena peraturan 

merupakan bentuk ketegasan dan bagian terpenting untuk mewujudkan 

pegawai disiplin dalam mematuhi segala bentuk peraturanperaturan yang 

berlaku di lembaga pendidikan. Sehinggadiharapkan pegawai memiliki 

tingkat kesadaran yang tinggi sesuai dengan konsekwensi terhadap 

peraturan yang berlaku baik dalam organisasi perusahaan maupun di 

lembaga pendidikan. 
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c. Nilai-nilai. 

Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang lebih penting 

atau kurang penting, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa yang 

lebih benar atau kurang benar. Untuk dapat berperan nilai harus 

menampakkan diri melalui media atau encoder tertentu. Nilai bersifat 

abstrak, hanya dapat diamati atau dirasakan jika terekam atau termuat pada 

suatu wahana atau budaya kerja. Jadi nilai dan budaya kerja tidak dapat 

dipisahkan dan keduanya harus ada keselarasan dengan budaya kerja 

searah, keserasian dan keseimbangan. Maka penilaian dirasakan sangat 

penting untuk memberikan evaluasi terhadap kinerja pegawai agar dapat 

memberikan nilai baik secara kualitas maupun kuantitas (Taliziduhu 

Ndraha, 2003) 

Menurut Wibowo (2013: 81) Warna budaya kerja adalah produktivitas, 

yang berupa perilaku kerja yang tercermin antara lain: kerja keras, ulet, disiplin, 

produktif, tanggung jawab, motivasi, manfaat, kreatif, dinamik, konsekuen, 

konsisten, responsive, mandiri, makin lebih baik, dan lain-lain. Dimensi budaya 

kerja yang harus dimiliki oleh setiap organisasi, yaitu : 

a. Profesionalisme adalah kompeten dibidangnya dan senantiasa 

mengembangkan diri sehingga menghasilkan kinerja terbaik serta 

memberikan nilai tambah bagi perusahaan. 

b. Kerjasama adalah membangun hubungan yang tulus dan terbuka 

dengan semua karyawan dan semua pihak yang dilandasi sikap saling 

percaya dan menghargai untuk mencapai tujuan bersama. 

c. Pelayanan Prima adalah memberikan pelayanan yang melebihi harapan 

pelanggan (internal dan eksternal). 

d. Inovasi adalah senantiasa mengembangkan gagasan baru dan 

penyempurnaan berkelanjutan yang bernilai tambah bagi perusahaan. 

e. Keteladanan adalah mulai dari diri sendiri menjadi suri tauladan dalam 

berperilaku yang mencerminkan nilai-nilai budaya kerja suatu 

organisasi atau perusahaan. (Wibowo, 2013). 
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Dari poin-poin diatas, penulis menyimpulkan bahwa sebuah program 

budaya kerja dapat menjadi kenyataan melalui proses dan waktu yang panjang 

dengan perubahan nilai-nilai dari yang lama ke nilai-nilai yang baru untuk 

menciptakan budaya kerja serta kebiasaan yang baik disuatu organisasi maupun 

perusahaan. 

 

2.1.4 Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 

kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Akan 

tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi karyawan dan mengembangkan 

satu rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat dihindari. 

Perkembangan dan kemajuan suatu organisasi tidak dapat dipungkiri jika 

faktor kualitas manajemen kinerja memberi pengaruh sebagai driven force 

(kekuatan pendorong) yang mampu memberi percepatan kearah sana. Berikut 

beberapa pendapat ahli mengenai kinerja karyawan. 

Menurut Mathis dan Jackson dalam Masram (2017:138) juga menyebutkan 

“Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. 

Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 

meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing- 

masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut”. 

Menurut Kasmir (2016:182) menyebutkan: “Kinerja merupakan hasil kerja 

dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan 

tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu”. 

Adhari (2020:77) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil yang 

diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan – kegiatan pada pekerjaan 

tertentu selama periode waktu tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan 

kuantitas dari pekerjaan tersebut. 

Menurut Rivai & Basri dalam Masram (2017:138) menyatakan: “Kinerja 

adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu  dalam  melaksanakan  tugas  dibandingkan  dengan  berbagai 
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kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama”. 

Sedangkan menurut Hamdiyah (2016:5) mengatakan bahwa kinerja 

karyawan merupakan prestasi kerja yang mencerminkan perbandingan antara hasil 

kerja dengan standar yang telah ditetapkan. Untuk mencapai kinerja karyawan 

yang optimal maka perlu dilakukan pengelolaan sumber daya manusia yang 

berkaitan dengan kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja sumber daya manusia 

adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai 

karyawan mada periode tertentu. 

2. Manfaat dan Tujuan Kinerja karyawan 

Perusahaan yang sehat tentu memiliki manajemen yang baik pula dan 

manajemen yang baik dapat dinilai dari kinerja karyawan yang optimal. Kinerja 

karyawan yang baik tersebut memiliki beberapa manfaat. Seperti sebagaimana 

menurut pendapat para ahli dibawah ini: Menurut Wibowo dalam Rozarie 

(2017:66) penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk kepentingan yang lebih 

luas, seperti: 

a. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran 

memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan 

tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang. 

b. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai 

dengan rencana dicari apa penyebabnya. 

c. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan 

yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang 

diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau 

kegagalan. 

d. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala 

dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan 

seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan 

hubungan antar manusia dalam organisasi. 
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e. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah 

dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah 

berjalan dengan benar serta apakah metode sudah tepat. 

f. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan 

dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari. 

Menurut Greenberg & Baron dalam Rozarie (2017:64) menjelaskan bahwa 

“Penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk sejumlah kepentingan organisasi. 

Manajemen menggunakan evaluasi untuk mengambil keputusan tentang sumber 

daya manusia. Penilaian memberikan masukan untuk kepentingan penting seperti 

promosi, mutase dan pemberhentian”. Kemudian menurut Kreitner & Kinicki 

dalam Rozarie (2017:66) tujuan dari penilaian kinerja dapat dipergunakan untuk: 

a. Administrasi penggajian 

b. Umpan balik kinerja 

c. Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu 

d. Mendokumentasi keputusan kepegawaian 

e. Penghargaan terhadap kinerja individu 

f. Mengidentifikasi kinerja buruk 

g. Membantu dalam mengidentifikasi tujuan 

h. Menetapkan keputusan promosi 

i. Pemberhentian pegawai 

j. Mengevaluasi pencapaian tujuan 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat dilihat bahwa manfaat dan 

tujuan dari kinerja karyawan sangat penting bagi internal maupun eksternal 

karyawan itu sendiri. 

3. Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Para pimpinan organisasi sangat menyadari perbedaan kinerja antara satu 

karyawan denga karyawan lainnya. Walupun karyawan tersebut bekerja 

ditempat yang sama, maka tetap memiliki kinerja yang berbeda jika berbeda di 

tempat yang berbeda pula. Menurut Rismawati, (2018:3) faktor – faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain : 
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1. Faktor kemampuan secara psikologis kemapuan (ability) pegawai terdiri dari 

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

perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya 

2. Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 

dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

mengerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja. Sikap mental 

merupakan kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha mencapai 

potensi kerja yang maksimal. Menurut Adhari (2020:89) menyebutkan bahwa 

faktor – faktor yag mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut : 

a) Kemampuan mereka 

Merupakan kemampuan yang diperoleh secara formal, misalnya 

pendidikan yang diperoleh dibangku sekolah atau diperguruan tinggi dapat 

mempengaruhi secara langsung kinerja karyawan itu sendiri 

b) Motivasi 

Motivasi (materiil dan non materiil) yang diberikan secara langsung 

kepada setiap individu karyawan untuk memenuhi kebutuhan dan 

kepuasannya. Jadi sifatnya khusus memberikan pujian penghargaan, 

bonus, piagam, dan lain sebagainya. Motivasi yang diberikan hanya 

merupakan fasilitas –fasilitas yang mendukung serta menunjang gairah 

kerja/kelancaran tugas, sehingga kinerja karyawan lebih meningkat dalam 

melakukan pekerjaan. 

c) Dukungan yang diterima 

Fasilitas – fasilitas yang mendukung dalam pelaksaan pekerjaan yang 

diperlukan dalam pencapaian kinerja secara tidak langsung fasilitas – 

fasilitas yang terpenuhi tersebut dapat membantu kinerja karyawan dalam 

melaksanakan pekerjaannya tersebut 

d) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan 

Dengan keberadaan pekerjaan yang perusahaan berikan kepada karyawan 

sehingga dapat ikut mempengaruhi kinerja karyawan, karena karyawan 

akan merasa puas dan akan timbul kecintaan karyawan terhadap 

perusahaan dan pekerjaannya, maka kinerja mereka akan baik pula. 
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e) Hubungan mereka dengan organisasi 

Hubungan tempat kerja karyawan juga akan mempengaruhi kinerja 

karyawan secara tidak langsung karena hubungan mereka dengan 

organisasi kerja yang nyaman dan hubungan yang harmonis antara 

karyawan yang satu dengan yang lainnya maka akan timbul semanggat 

kerja karyawan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja karyawan. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi 

oleh kemampuan dan motivasi. Hal ini sesuai dengan pendapat dari Rismawati, 

(2018) yang mengatakan bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah 

kemampuan dan motivasi. 

4. Indikator kinerja 

Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif maupun kualitatif untuk 

menggambarkan tingkat pencapaian sasaran dan tujuan organisasi, baik pada 

tahap perencanaan, tahap pelaksanaan maupun tahap setelah kegiatan selesai. 

Selain itu indikator kinerja juga digunakan untuk menyakinkan bahwa kinerja hari 

demi hari menunjukkan kemajuan dalam rangka menuju tercapaianya sasaran 

maupun tujuan organisasi yang bersangkutan. Menurut Yulianto (2020:9) ada 

lima indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja seorang karyawan, 

indikator tersebut diantaranya : 

a. Kualitas, yaitu kualitas kerja karyawan diukur melalui persepsi 

karyawan terhadap kualitas/kesempurnaan yang mengambarkan 

keterampilan dan kemampuan karyawan 

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah, unit, jumlah siklus aktivitas yang 

diselesaikan 

c. 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 

d. Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) 
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e. Kemandirian, merupakan kemampuan karyawan dalam 

menjalankan fungsi kerjanya. 

 

2.5 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran menurut Sugiyono (2019:95), merupakan model 

konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang 

telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji pengaruh Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial 

Kabupaten Labuhanbatu. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.5 . Kerangka Pemikiran 
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2.6 Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah ditetapkan maka dirumuskan 

hipotesis berikut ini : 

1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Sosial Kabupaten Labuhanbatu 

2. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas Sosial Kabupaten Labuhanbatu 

3. Budaya Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Sosial Kabupaten Labuhanbatu 

4. Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja.dan Budaya Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kabupaten 

Labuhanbatu.


