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BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

A. Peneliti Terdahulu 

Penelitian terkait pengaruh motivasi (X1), prestasi kerja (X2), lingkungan kerja 

(X3), dan kepemimpinan (X4) terhadap kepuasan kerja karyawan (Y) telah dilakukan 

oleh beberapa peneliti yang dapat dijadikan referensi teori terkait dengan topik yang 

dipilih dalam penelitian ini, antara lain: 

Muhammad Al Hafizah dan Arif Hartono (2022) dalam penelitiannya yang berjudul 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan yang Dimeidiasi 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening pada Perusahaan CV. Tiga Berlian 

mengemukakan bahwa berdasarkan uji data yang dilakukan, motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan nilai t-hitung sebesar 4,431 

dan nilai signifikansi 0,000, dapat disimpulkan bahwa hipotesis alternatif (Ha) diterima. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi dalam perusahaan, semakin baik 

kepuasan kerja karyawan. 

Suwantoi (2019), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Disiplin Kerja dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Rumah Sakit Umum Tangerang Selatan, 

menggunakan 57 responden dan mengaplikasikan teknik pengumpulan data melalui 

wawancara, kuesioner, dokumentasi, dan studi pustaka. Berdasarkan analisis data, 

ditemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan t-hitung 7,524 > 1,673, sementara motivasi kerja juga memiliki pengaruh positif 

dengan t-hitung 9,879. Hasil regresi menunjukkan hubungan kuat antara keduanya, 

dengan nilai R 0,809 (kategori kuat). 
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Riyan Kurnia Putra (2021) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Indomarco Prismatama Cabang Bogor 

dengan 46 responden, menggunakan analisis koefisien korelasi, koefisien determinasi, 

dan regresi linear. Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan 

yang cukup baik dengan kinerja karyawan dengan koefisien korelasi 0,470. Nilai 

koefisien determinasi sebesar 22,1% menunjukkan bahwa variabel motivasi menjelaskan 

sebagian dari variabel kinerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

Rahyoni & Apip Alansoiri (2021) dalam penelitian mereka yang berjudul Pengaruh 

Kepemimpinan dan Komunikasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Yayasan Baitul Jannah 

Bandar Lampung menguji 120 responden dan menggunakan korelasi product moment. 

Hasilnya menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai rhitung 0,810 yang lebih besar dari rtabel 0,207, 

yang berarti hipotesis pertama diterima. Selain itu, komunikasi yang baik juga 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, dan semakin baik komunikasi yang terjalin, 

semakin meningkat pula kinerja karyawan. 

B. Moitivasi Keirja 

1. Peingeirtian Moitivasi Keirja 

Secara umum, motivasi dapat dipahami sebagai dorongan atau keinginan yang 

muncul untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Dorongan ini menjadi kekuatan utama yang 

mendorong seseorang untuk berusaha mewujudkan apa yang diinginkannya, baik itu 

bersifat positif maupun negatif. Afandi dalam Tarigan B & Priyanto A. A (2021: 3) 

menyatakan bahwa motivasi merupakan keinginan yang tumbuh dari dalam diri individu 

karena adanya inspirasi, semangat, dan dorongan untuk melakukan suatu kegiatan dengan 
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penuh keikhlasan, kesenangan, serta kesungguhan, sehingga aktivitas yang dijalankan 

menghasilkan sesuatu yang bernilai dan berkualitas. 

Sementara itu, menurut Supartha & Sintaasih dalam Poitu et al. (2021: 388), 

motivasi adalah kekuatan yang menggerakkan seseorang untuk melakukan tindakan demi 

mencapai hasil yang diinginkan. Selanjutnya, Muhammad Busroi dalam Kurniawan et al. 

(2021: 389) mendefinisikan motivasi kerja sebagai suatu proses yang menjelaskan 

intensitas, arah, dan konsistensi usaha seseorang dalam mencapai tujuan, serta kesediaan 

untuk memberikan usaha maksimal demi kepentingan organisasi. 

Dalam pandangan Priansa yang dikutip oleh Zinni Z et al. (2021: 670), motivasi 

kerja dipandang sebagai tindakan atau faktor yang mendorong karyawan untuk 

memberikan kinerja sesuai dengan tugasnya. Hal senada juga disampaikan oleh Maruli 

(2020), yang mengungkapkan bahwa motivasi kerja merupakan segala bentuk dorongan 

yang berasal dari keinginan seseorang, yang kemudian memengaruhi, mengarahkan, dan 

menjaga perilaku agar tetap fokus pada pencapaian tujuan. 

Paais & Pattiruhu (2020) menambahkan bahwa motivasi kerja adalah rangkaian 

kekuatan yang berasal dari dalam maupun luar diri individu, yang mendorong mereka 

untuk bertindak dan bergerak menuju hasil yang ditargetkan. Sedangkan menurut Sitorus 

(2020), motivasi adalah salah satu faktor penting dalam memengaruhi perilaku manusia, 

berfungsi sebagai dorongan, keinginan, serta pemacu semangat yang mampu 

mengarahkan tindakan seseorang pada jalur yang tepat demi pencapaian yang optimal. 

Dari berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah faktor 

pendorong yang memengaruhi perilaku individu agar memiliki semangat dan kesenangan 

dalam bekerja, sehingga mampu mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. 
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2. Jeinis-Jeinis Moitivasi Keirja 

Meinurut Malayu S.P Hasibuan (2017: 150), meingatakan bahwa jeinis-jeinis moitivasi 

adalah seibagai beirikut 

1. Moitivasi poisitif adalah Manajeir meimoitivasi (meirangsang) bawahan deingan 

meimbeirikan hadiah keipada meireika yang beirpreistasi di atas preistasi standar. 

2. Moitivasi neigatif adalah Manajeir meimoitivasi bawahan deingan standar meireika akan 

meindapatkan hukuman. Deingan moitivasi neigatif ini seimangat beikeirja bawahan 

dalam waktu peindeik akan meiningkat kareina meireika takut dihukum, teitapi untuk 

jangka panjang dapat beirakibat kurang baik. 

3. Faktoir-Faktoir yang Meimpeirngaruhi Moitivasi Keirja 

Menurut Prabu Mangkuneagara (2020: 104), secara umum faktor-faktor yang 

memengaruhi motivasi dapat diklasifikasikan menjadi dua kelompok utama, yaitu faktor 

internal dan faktor eksternal. Dalam penelitian ini, motivasi dibahas berdasarkan dua 

aspek tersebut. 

1. Faktoir Intrinsik 

Faktor intrinsik merupakan dorongan yang berasal dari dalam diri seorang pegawai 

yang dapat memotivasi mereka dalam bekerja. Beberapa bentuk faktor intrinsik di 

antaranya: 

1. Pengakuan, Setiap individu memiliki kebutuhan untuk diakui keberadaannya, 

terutama dalam lingkungan kerja. Pengakuan yang diberikan oleh atasan terhadap 

karyawan bisa berbentuk berbagai cara, seperti: memberikan apresiasi secara 

langsung atas pencapaian yang diraih, menyampaikan pujian di hadapan rekan 

kerja lainnya, memberikan surat penghargaan, hadiah berupa uang tunai, medali, 
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hingga promosi jabatan atau kenaikan gaji. Semua bentuk pengakuan ini dapat 

meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi karyawan. 

2. Tanggung Jawab, Tanggung jawab diartikan sebagai kemampuan seorang 

pegawai dalam menyelesaikan tugas yang diberikan sesuai dengan aturan serta 

arahan yang ada. Semakin tinggi posisi atau jabatan seseorang dalam organisasi, 

maka semakin besar pula tanggung jawab yang diemban. Namun, tanggung jawab 

yang diberikan juga bisa menjadi pemicu bagi pegawai untuk menjalankan 

tugasnya dengan maksimal. 

3. Pengembangan Potensi Individu, Pengembangan potensi merupakan kesempatan 

bagi pegawai untuk berkembang dan menyeimbangkan kemampuan kerja mereka, 

misalnya melalui kenaikan jabatan atau promosi. Dalam era teknologi seperti 

sekarang, pengembangan potensi juga mencakup kemampuan dalam 

mengoperasikan teknologi informasi. Kesadaran akan pentingnya pengembangan 

diri menjadi salah satu kunci dalam meningkatkan performa kerja pegawai. 

2. Faktoir Ekstrinsik 

Faktor ekstrinsik merupakan aspek-aspek yang berasal dari luar diri individu dan 

mampu memengaruhi tingkat motivasi kerja seseorang. Beberapa contoh dari faktor 

ekstrinsik ini antara lain: 

1. Gaji adalah bentuk kompensasi dalam bentuk uang yang diberikan kepada 

pegawai sebagai imbalan atas kinerja yang telah dicapai. Pemberian gaji yang 

ideal sebaiknya disesuaikan dengan beban kerja masing-masing pegawai. Fungsi 

gaji tidak hanya sebagai alat pemenuhan kebutuhan fisik dasar, tetapi juga untuk 

memenuhi kebutuhan hidup minimal. Di dalam sebuah organisasi, motivasi kerja 

juga dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan. Pemimpin memiliki peran sentral 
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dalam menentukan keberhasilan atau kegagalan pencapaian tujuan organisasi. 

Ungkapan yang menyatakan bahwa keberhasilan atau kegagalan organisasi sangat 

ditentukan oleh pemimpinnya, menempatkan peran pemimpin dalam posisi yang 

strategis. Selain itu, kepuasan kerja menjadi ukuran penting dalam menilai 

perasaan atau sikap pegawai terhadap pekerjaan mereka. Faktor ini melibatkan 

berbagai aspek seperti lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, relasi 

antarpegawai, serta interaksi sosial di tempat kerja. Dengan kata lain, kepuasan 

kerja mencerminkan tercapainya keinginan dan kebutuhan karyawan melalui 

aktivitas kerjanya. Kebutuhan juga merupakan unsur penting dalam membentuk 

motivasi kerja, karena setiap individu memiliki kebutuhan primer maupun 

sekunder. Ketika kebutuhan pegawai terpenuhi, maka akan muncul perasaan puas 

dalam bekerja yang berdampak positif terhadap peningkatan produktivitas. 

2. Kondisi kerja mencakup berbagai hal yang dirasakan pegawai dalam lingkungan 

tempat mereka bekerja, baik secara fisik, psikologis, maupun dari sisi peraturan 

yang berlaku. Lingkungan kerja yang baik turut memengaruhi tingkat kepuasan 

dan kinerja pegawai. Selain itu, tingkat kehadiran juga merupakan indikator 

semangat kerja. Pegawai yang memiliki semangat tinggi cenderung hadir secara 

konsisten dan menyelesaikan pekerjaan lebih cepat serta lebih efektif. 

3. Supervisi yang efektif berperan penting dalam memberikan arahan serta 

bimbingan kerja yang tepat bagi pegawai, agar mereka dapat menjalankan tugas 

dengan baik dan sesuai tujuan. Oleh karena itu, hubungan antara atasan dan 

pegawai harus terjalin dengan baik. Supervisor perlu memberikan perhatian yang 

konsisten terhadap pelaksanaan tugas harian pegawai guna memastikan 

kelancaran dan efektivitas kerja. 
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4. Indikatoir Moitivasi Keirja 

Meinurut Abraham Masloiw yang dikutip dalam Sutrisnoi (2017: 122), Indikatoir 

moitivasi keirja teirdiri dari: 

1. Keibutuhan Fisioiloigis (Physioiloigical-neieid) 

 

Keibutuhan fisioiloigis meirupakan keibutuhan paling dasar dan keibutuhan poikoik 

manusia untuk beirtahan hidup yang meiliputi sandang, pangan, papan dan keiseijahteiraan 

individu. 

2. Keibutuhan Rasa Aman (SafeityNeieids) 

 

Keibutuhan rasa aman meirupakan keibutuhan yang tidak hanya diartikan dalam arti 

keiamanan fisik saja teitapi juga keiamanan psikoiloigis seirta peirlakuan yang adil dalam 

peikeirjaan. 

3. Keibutuhan Soisial (SoicialNeieids) 

Apabila keibutuhan rasa aman teilah teirpuaskan, maka muncul keibutuhan keitiga 

yaitu keibutuhan soisial. Seibagai makhluk soisial, manusia tidak dapat meimeinuhi 

keibutuhannya seindiri untuk beirinteiraksi deingan oirang lain. 

4. Keibutuhan Peinghargaan (Esteieim-neieid) 

Keibutuhan peinghargaan diri meiliputi keibutuhan akan harga diri, keibutuhan 

dihoirmati dan dihargai oirang lain, peingakuan atas keimampuan dan keiahlian seiseioirang 

seirta eifeiktifitas keirja seiseioirang. 

5. Keibutuhan Aktualisasi Diri (seilf-actualizatioin neieid)  

 

Keibutuhan aktualisasi diri meirupakan keibutuhan yang  beirkaitan deingan  proiseis 

peingeimbangan  poiteinsiyang seibeinarnya untuk meinunjukkan keimampuan, keiahlian dan 

poiteinsi yang dimiliki seiseioirang. 
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C. Preistasi Keirja 

1. Peingeirtian Preistasi Keirja 

Meinurut Beirnardin (2017:159) preistasi adalah catatan teintang hasil-hasil yang 

dipeiroileih dari fungsi-fungsi peikeirjaan teirteintu atau keigiatan teirteintu seilama kurun waktu 

teirteintu. Meinurut Badriyah (2018:136), preistasi keirja adalah hasil keirja yang dicapai 

seiseioirang dalam meilaksanakan tugas-tugas yang dibeibankan keipadanya, yang 

didasarkan atas keicakapan, peingalaman, dan keisungguhan seirta waktu. 

 Dharma (2018:1) meindeifinisikan “Preistasi keirja adalah proiseis peinampilan keirja 

atau peincapaian hasil keirja yang dibeirikan oileih seiseioirang atau seikeiloimpoik oirang.” 

Untuk meincapai tujuan oirganisasi seicara eifeiktif dan eifisiein maka teirgantung pada 

keiahlian dan keimampuan para peigawai dalam hal meilaksanakan peikeirjaannya dan 

meindukung keimauan para peigawainya seihingga dapat meiningkatkan preistasi keirja 

peigawai teirseibut. Keibeirhasilan suatu oirganisasi dapat dicapai oileih salah satu faktanya 

yaitu kualitas daripara peigawainya, deingan adanya kualitas yang baik dari pihak peigawai 

diharapkan pula teircapainya suatu tingkat preistasi keirja yang dapat meindoiroing teirhadap 

keibeirhasilan suatu oirganisasi dalam meincapai tujuannya. 

Meinurut Badriyah (2018:136) faktoir-faktoir preistasi keirja yang peirlu dinilai adalah 

seibagai beirikut:  

1) Kuantitas keirja, yaitu banyaknya hasil keirja seisuai deingan waktu keirja yang ada. 

2) Kualitas keirja, yaitu mutu hasil keirja yang didasarkan pada standar yang diteitapkan.  

Biasanya diukur meilalui keiteipatan, keiteilitian, keiteirampilan, dan keibeirsihan hasil 

keirja. Keiandalan, yaitu keimampuan meimeinuhi atau meingikuti instruksi, inisiatif, 

keirajinan, dan keirja sama.Inisiatif, yaitu keimampuan meingeinali masalah dan meingambil 

tindakan koireiktif, meimbeirikan saran-saran untuk peiningkatan dan meineirima tanggung 
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jawab meinyeileisaikan.Keirajinan,yaitu keiseidiaan meilakukan tugas tanpa adanya paksaan 

dan yang beirsifat rutin.Sikap, yaitu peirilaku karyawan teirhadap peirusahaan, atasan, atau 

teiman keirja. 

2. Manfaat Preistasi Keirja 

Kinerja pegawai memiliki peran krusial dalam mendukung pencapaian sasaran 

suatu organisasi maupun perusahaan. Evaluasi terhadap kinerja menjadi bentuk umpan 

balik yang penting bagi individu, karena hasil penilaian tersebut berkaitan langsung 

dengan output kerja yang telah dicapai. Menurut Panggabeian (2016:153), penilaian 

kinerja merupakan suatu proses formal yang dilakukan secara berkala untuk meninjau 

serta mengevaluasi hasil kerja seseorang. Tujuan dari penilaian ini adalah untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih menyeluruh tentang kualitas kinerja individu, 

melalui serangkaian kegiatan seperti identifikasi, pengamatan, pengukuran, serta 

penyeimbangan hasil kerja pegawai dalam sebuah organisasi. 

Sementara itu, Sunyoto (2019:201) menjelaskan bahwa penilaian kinerja 

merupakan proses yang digunakan oleh organisasi dalam mengevaluasi serta menilai 

hasil kerja dari karyawannya. Penilaian ini memiliki berbagai manfaat, antara lain: 

1. Peningkatan Kinerja Karyawan – Umpan balik dari hasil penilaian dapat 

dimanfaatkan oleh karyawan, manajer, maupun bagian personalia untuk 

melakukan perbaikan terhadap aktivitas kerja yang sedang dijalankan. 

2. Penyesuaian Kompensasi – Penilaian kinerja juga berguna sebagai acuan dalam 

menentukan pemberian imbalan atau kompensasi, membantu pengambil 

keputusan dalam menetapkan besaran gaji atau upah yang sesuai dengan 

kontribusi pegawai. 
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D. Lingkungan Keirja 

1. Peingeirtian Lingkungan Keirja 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap terbentuknya 

perilaku karyawan. Dalam konteks sistem pengendalian manajemen terpadu, lingkungan 

kerja menempati posisi penting karena mencakup berbagai unsur, seperti tenaga kerja, 

peralatan, kondisi tempat kerja, gaya kepemimpinan dalam organisasi, serta kebijakan 

yang diterapkan. Lingkungan kerja sendiri dapat berupa kondisi fisik maupun non-fisik 

yang ada di sekitar area kerja, yang mampu menciptakan rasa aman, nyaman, tenang, dan 

menumbuhkan betah saat bekerja (Bahri, 2018). 

Rahmawati et al., (2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala hal 

yang ada di sekitar karyawan selama bekerja, baik yang bersifat fisik maupun non-fisik, 

dan semuanya dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja serta pelaksanaan tugas 

sehari-hari. 

Menurut Leiwa dan Subowo dalam Leistari (2021), perancangan lingkungan kerja 

dilakukan agar dapat membangun keterikatan antara karyawan dan kondisi lingkungan 

sekitarnya. Lingkungan kerja yang dirancang dengan baik akan memungkinkan pekerja 

untuk menjalankan aktivitasnya secara optimal, dalam kondisi sehat, aman, dan 

menyenangkan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat menyebabkan 

pekerjaan menjadi lebih berat, memakan waktu lebih lama, dan menghambat efektivitas 

sistem kerja yang diterapkan. 

Lingkungan keirja dapat dibeidakan meinjadi dua jeinis (Seidarmayani dalam Leistari, 

2021), yaitu: 
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1. Lingkungan keirja noin fisik meiliputi hubungan keirja yang dibina dalam peirusahaan. 

Seiseioirang yang beikeirja di suatu peirusahaan tidak seindirian, dan dalam meinjalankan 

aktivitasnya ia juga meimbutuhkan bantuan oirang lain. 

2. Lingkungan keirja fisik adalah seipeirangkat koindisi fisik yang ada di seikitar teimpat 

keirja di mana seiseioirang dapat langsung dan tidak langsung meimpeingaruhi 

karyawan. Lingkungan keirja fisik dapat dibagi meinjadi dua kateigoiri, yaitu: 

1) Lingkungan yang beirhubungan langsung deingan karyawan (seipeirti meija keirja, 

kursi, meija, dll). 

2) Lingkungan meineingah atau lingkungan umum juga dapat diseibutlingkungan 

keirja yang meimpeingaruhi koindisi manusia, misalnya suhu, keileimbaban, 

sirkulasi udara, peineirangan, keibisingan, geitaran meikanis, bau yang tidak seidap, 

warna dan lain-lain. 

2. Faktoir-Faktoir yang MeimpeingaruhiLingkunganKeirja 

Beibeirapa factoir dapat meimpeingaruhi teirbeintuknya suatu koindisi lingkungan keirja 

yang beirhubungan deingan kapasitas peigawai. Seidar mayanti dalam Leistari, (2021) 

meinunjukkan bahwa ada beibeirapa faktoir yang meineintukan lingkungan keirja, yaitu: 

1) Peincahayaan teimpat keirja. Peincahayaan yang pas dapat meinciptakan keiamanan dan 

keinyamanan dalam beikeirja. Oleih kareina itu peirlu dipeirhatikan adanya peincahayaan 

yang cukup namun tidak meinyilaukan. 

2) Suhu teimpat keirja. Tubuh manusia seilalu meinjaga keiadaan noirmal, deingan sisteim 

tubuh yang seimpurna, seihingga dapat beiradaptasi deingan peirubahan-peirubahan yang 

teirjadi di luar tubuh. Namun, keimampuan beiradaptasi meimiliki batasnya. 

3) Keileimbaban diteimpat keirja.Keileimbaban ini beirkaitan atau dipeingaruhi oileih suhu 

udara,dan beirsama-sama antara suhu,keileimbaban dan keiceipatan udara seirta radiasi 
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panas akan meimpeingaruhi keiadaan tubuh manusia saat meineirima atau meileipaskan 

panas tubuh. 

4) Sirkulasi udara di teimpat keirja. Oksigein adalah gas yang dibutuhkan makhluk hidup 

untuk beirtahan hidup, teirutama untuk proiseis meitaboilismei. Udara ambiein dikatakan 

koitoir jika kadar oiksigein di udara meingalami peinurunan dan beircampur deingan gas 

atau bau yang beirbahaya bagi keiseihatan oirganismei. 

5) Keibisingan di teimpat keirja. Poilusi yang cukup meingganggu yaitu poilusi suara yang 

tidak diinginkan masuk kei teilinga. Teirutama dalam jangka panjang, kareina suara 

dapat meingganggu keiteinangan keirja, meirusak peindeingaran dan meinyeibabkan 

keisalahan koimunikasi 

6) Musik di teimpat keirja. Meinurut para ahli, musik yang nada leimbut seisuai deingan 

suasana hati, waktu dan teimpat dapat meimbangkitkan dan meirangsang karyawan 

untuk beikeirja. Oleih kareina itu, lagu harus dipilih seicara seileiktif untukdinyanyikan 

di teimpat keirja. Musik yang tidak seisuai untuk teimpat keirja justru akan meirusak 

koinseintrasi dalam beikeirja. 

7) Keiamanan di teimpat keirja. Deingan meinjaga teimpat dan keiadaan lingkungan keirja 

teitap dalam keiadaan aman, peirlu meimpeirhatikan upaya meinjaga keiseilamatan keirja; 

tidak hanya aspeik keiseilamatan dari bahaya gangguan pidana, teitapi juga aspeik 

keiseilamatan peikeirja dalam meilaksanakan peikeirjaannya deingan meinitikbeiratkan 

pada aspeik peilaksanaan K3 (Keiseihatan dan keiseilamatan keirja). 

3. Indikatoir Lingkungan Keirja 

Dalam suatu instansi, aspek lingkungan kerja menjadi faktor penting yang perlu 

mendapatkan perhatian dari pihak manajemen. Hal ini dikarenakan suasana kerja yang 

kondusif dapat mendukung peningkatan efisiensi kerja di dalam perusahaan. Oleh karena 
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itu, perencanaan terhadap lingkungan kerja perlu dilakukan dengan mempertimbangkan 

berbagai elemen yang menyusunnya (Rahmawati et al., 2020). Adapun beberapa 

indikator penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang ideal antara lain: 

1. Adanya pemandangan di sekitar gedung yang enak dipandang serta memberikan 

kesan nyaman bagi karyawan saat bekerja. Selain itu, ketersediaan alat kerja yang 

sesuai juga sangat diperlukan, karena dapat menunjang kelancaran pelaksanaan 

tugas. 

2. Disediakannya ruang istirahat yang memadai dan nyaman, baik di dalam 

perusahaan maupun area sekitarnya, sehingga karyawan dapat bersantai sejenak 

untuk memulihkan energi. 

3. Tersedianya fasilitas ibadah seperti masjid atau mushola sebagai bentuk dukungan 

terhadap kebutuhan spiritual karyawan. 

4. Akses transportasi yang mudah dijangkau, baik kendaraan pribadi maupun 

angkutan umum, yang terjangkau dan nyaman bagi seluruh pegawai. 

5. Terjalinnya hubungan sosial yang baik antar rekan kerja, tanpa adanya konflik 

atau persaingan tidak sehat di dalam lingkungan tim. 

6. Hubungan antara atasan dan bawahan juga harus dipelihara dengan sikap saling 

menghargai, sehingga tercipta komunikasi yang efektif dan suasana kerja yang 

harmonis. 

4. Koilaboirasi Antar Karyawan 

Hubungan kerja yang solid antar karyawan perlu terus dibina secara positif, karena 

hal tersebut sangat berpengaruh terhadap kelancaran serta efektivitas tugas yang mereka 

jalankan. Kerjasama tim yang harmonis akan menciptakan lingkungan kerja yang 

produktif dan mendukung pencapaian tujuan bersama. 
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E. Keipeimimpinan 

1. PeingeirtianKeipeimimpinan 

Menurut Simarmata et al. (2021), kepemimpinan dapat diartikan sebagai suatu 

proses dalam memengaruhi individu, baik dari segi pemikiran, emosi, maupun tindakan, 

guna mengarahkan seluruh sumber daya agar dapat bekerja menuju tujuan yang telah 

disepakati bersama. 

Sementara itu, Munajat (2021) menjelaskan bahwa kepemimpinan merupakan 

suatu bentuk upaya yang dilakukan oleh seorang pemimpin dalam rangka mewujudkan 

tujuan baik secara pribadi maupun organisasi. Oleh sebab itu, pemimpin diharapkan 

mampu memberi dorongan, dukungan, serta motivasi kepada para pengikutnya agar 

mereka dapat melaksanakan tugas dengan penuh semangat demi tercapainya tujuan yang 

telah ditetapkan. Di sisi lain, pemimpin juga perlu mampu menciptakan keseimbangan 

antara kebutuhan individu dan kepentingan organisasi. 

Kepemimpinan juga dapat dimaknai sebagai kemampuan seseorang dalam 

mempengaruhi pihak lain agar bersedia bekerja sama, mengambil tindakan, serta 

membuat keputusan demi meraih sasaran bersama. Proses ini tidak hanya mencakup 

pengawasan dan pengarahan, tetapi juga membangun kerja sama serta memberikan 

keteladanan dalam tindakan (Suparman, 2019). 

Menurut Suparman (2019), kepala sekolah adalah seorang pendidik (guru) yang 

diberikan amanah tambahan sebagai pengelola dan pemimpin di lembaga pendidikan 

formal. Penunjukannya dilakukan oleh pemerintah atau lembaga penyelenggara 

pendidikan yang memiliki kewenangan. Pada masa lalu, kepala sekolah dikenal dengan 

istilah “Mantri Guru,” yang berarti pemimpin para guru di sekolah. Peran ini berkembang, 
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di mana kepala sekolah tidak hanya bertindak sebagai pemimpin, tetapi juga sebagai 

manajer yang bertanggung jawab atas kinerja dan pengelolaan lembaga pendidikan. 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

kepala sekolah merupakan sebuah proses memengaruhi, membimbing, dan mengarahkan 

bawahannya guna meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan pendidikan yang telah 

ditentukan bersama. 

2. Teioiri Keipeimimpinan 

Meinurut Moioirheiad dan Griffin dalam Fattah (2017) Path-goial theioiry oif leiadeirship 

meiunjukkan bahwa peimimpin yang eifeiktif meimpeirjeilas jalan (peirilaku) yang akan 

meingarah keipada peinghargaan yang diinginkan (goil). Seilanjutnya, Moioirheiad dan Griffin 

meinunjukkan dalam gambar 2.1. 

 

Gambar2.1. Thei Path-Goal Theory of Leadership 

Pada gambar 2.1 di atas, meimpeirlihatkan bahwa peirilaku peimimpin meimeingaruhi 

bawahan (suboirdinat) dalam peimoitivasian untuk kineirja, namun teirgantung juga factoir 

situasioinal (variablei moideiratoir situasioinal) yang meiliputi karakteir peirsoinal bawahan dan 

karakteiristik lingkungan. 
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Meinurut Mc Shaneidan Glinoiw, Path-goial leiadeirship thei oiry adalah teioiri 

kointingeinsi dari keipeimimpinan beirdasarkan teioiri harapan moitivasi yang 

beirhubungan deingan beibeirapa gaya keipeimimpinan karyawan teirteintu dan situasioinal. 

Meiurut Roibbins dan Judgei, path-goial theioiry oif leiadeirship diilustrasikan seipeirti gambar 

2.2 di bawah ini. 

  

Gambar2.2. PathGoialTheioiry 

Peindapat McShanei dan Glinoiw deingan Roibbins dan Judgei meimpunyai keimiripan, 

namun teirdapat peirbeidaan pada oiutcoimeis (keiluarannya). Teioiri path-goial meingeimukakan 

dua keilas variable isituasi atau kointingeinsi yang meilunakkan hubungan peirilaku 

keipeimimpinan hasil: variabeil-variabeil dalam lingkungan yang beirada diluar keindali 

bawahan (struktur tugas, systeim keiweinangan foirmal, dan keiloimpoik keirja) dan variabeil 

yang meirupakan bagian dari karakteiristik pribadi bawahan (loikusi keindali peingalaman 

dan keimampuan peimahaman). 

Faktoir-faktoir lingkungan meineintukan tipe ipeirilaku peimimpin yang disyaratkan 

seibagai peileingkap agar keiluaran bawahan maksimal, seimeitara karakteiristik pribadi 
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bawahan meineintukan cara meinafsirkan lingkungan dan peirilaku peimimpin itu. Oleih 

kareina itu, teioiri teirseibut meingeimukakan bahwa peirilaku peimimpin akan tidak-eifeiktif. 

F. KeipuasanKeirja 

1. PeingeirtianKeipuasanKeirja 

Menurut Moihtar (2019), kepuasan kerja merupakan bentuk sikap positif karyawan 

yang mencerminkan sejauh mana mereka mampu menyesuaikan diri secara sehat 

terhadap lingkungan kerja. Hal ini mencakup berbagai aspek, seperti gaji, interaksi sosial 

di tempat kerja, kondisi fisik lingkungan kerja, serta aspek psikologis yang dirasakan oleh 

individu dalam menjalankan tugasnya. 

Sementara itu, Bahri (2018) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

perasaan atau respons positif yang timbul dari persepsi seseorang terhadap pekerjaannya, 

yang dianggap sebagai sesuatu yang bernilai dan penting. Kepuasan kerja ini merupakan 

hasil dari perpaduan antara kepuasan kognitif dan afektif individu di dalam perusahaan. 

Kepuasan afektif bersumber dari penilaian emosional yang menyenangkan terhadap 

pekerjaan yang dijalani, dan sangat dipengaruhi oleh suasana hati karyawan di tempat 

kerja. Sedangkan kepuasan kognitif lebih mengacu pada evaluasi rasional dan logis yang 

dilakukan oleh individu terhadap peluang kerja yang tersedia dan hasil yang diperoleh 

(“outcome”). 

Tingkat kinerja seseorang dapat memengaruhi rasa puas yang dirasakannya 

terhadap pekerjaan. Rasa puas tersebut muncul sebagai bentuk penilaian individu 

terhadap seberapa jauh hasil kerjanya mampu memenuhi kebutuhan dan harapan 

pribadinya. Faktor-faktor personal seperti kontrol diri, status sosial, senioritas, kecocokan 

dengan minat pribadi, serta tingkat kepuasan hidup secara umum juga turut memengaruhi 

kepuasan kerja yang dirasakan (Mukhtar et al., 2017). 
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2. Teioiri KeipuasanKeirja 

Menurut Riva’i dan Sagala dalam Bahri (2018), terdapat tiga pendekatan teori yang 

dikenal luas dalam menjelaskan kepuasan kerja, yaitu: 

1. Teori Ketidaksesuaian (Discrepancy Theory), Teori ini menjelaskan bahwa 

tingkat kepuasan kerja seseorang ditentukan oleh perbedaan antara harapan dan 

kenyataan yang diterimanya. Apabila kenyataan melebihi harapan, maka individu 

cenderung merasa puas. Dengan kata lain, semakin besar perbedaan positif antara 

apa yang diharapkan dengan apa yang diperoleh, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasannya. 

2. Teori Keadilan (Equity Theory), Dalam teori ini, kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

persepsi individu terhadap keadilan dalam lingkungan kerjanya. Pegawai akan 

menilai apakah perlakuan dan hasil kerja yang diperoleh sudah adil jika 

dibandingkan dengan kontribusi yang diberikan serta hasil yang diterima oleh 

rekan kerja lainnya. Bila individu merasa bahwa perbandingan tersebut adil, maka 

ia akan merasa puas. Sebaliknya, ketidakseimbangan dalam persepsi keadilan bisa 

menimbulkan rasa ketidakpuasan, meskipun ketidakseimbangan itu mungkin 

menguntungkannya. 

3. Teori Dua Faktor (Two-Factor Theory), Teori ini memisahkan faktor-faktor yang 

memengaruhi kepuasan kerja menjadi dua kelompok, yaitu faktor yang dapat 

menimbulkan kepuasan (motivator) dan faktor yang jika tidak terpenuhi dapat 

menyebabkan ketidakpuasan (hygiene factors). Faktor-faktor pemicu kepuasan 

biasanya mencakup pekerjaan yang menantang, kesempatan berkembang, dan 

pengakuan atas prestasi. Sementara itu, ketiadaan faktor-faktor tersebut tidak 
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serta-merta menimbulkan ketidakpuasan, namun bisa mengurangi semangat kerja 

karyawan secara signifikan. 

G. Keirangka Koinseiptual 

Kerangka konseptual merupakan representasi pemikiran yang dirancang untuk 

memberikan arah dalam proses penyelesaian suatu permasalahan penelitian. Kerangka ini 

umumnya disusun berdasarkan pendekatan ilmiah yang sistematis dan logis, serta 

digunakan untuk mengidentifikasi, mengorganisasi, dan menjelaskan hubungan antara 

variabel-variabel yang terlibat dalam studi. Melalui kerangka konseptual, peneliti dapat 

menjabarkan bagaimana setiap variabel saling berinteraksi dan memengaruhi satu sama 

lain, baik secara langsung maupun tidak langsung. Selain itu, kerangka ini juga menjadi 

dasar dalam menentukan indikator-indikator yang relevan serta sebagai panduan dalam 

proses pengumpulan dan analisis data. Dengan adanya kerangka konseptual yang jelas, 

penelitian menjadi lebih terarah dan fokus pada hubungan-hubungan yang dianggap 

signifikan terhadap tujuan penelitian yang ingin dicapai. Oleh karena itu, penyusunan 

kerangka konseptual yang tepat sangat penting untuk memastikan bahwa penelitian 

berjalan sesuai dengan rumusan masalah dan hipotesis yang telah ditetapkan. 

Adapun keirangka koinseiptual yang peinulis gambarkan didalam peineilitian ini seipeirti 

gambar di bawahini: 

Gambar 2.1. Keirangka Koinseiptual 
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H. Hipoiteisis 

Beirdasarkan peirumusan masalah dan keirangka koinseiptual maka peineiliti 

meineitapkan hipoiteisis di dalam peineilitian ini yaitu: 

H1 : Moitivasi (X1) beirpeingaruhpoisitif dan signifikan seicara parsial teirhadap 

Keipuasan Keirja (Y) pada PT. INDAKO COY CIKAMPAK. 

H2 : Preiastasi Keirja (X2) beirpeingaruh poisitif dan signifikan seicara parsial 

teirhadap Keipuasan Keirja (Y) pada PT. INDAKO COY CIKAMPAK. 

H3 : LingkunganKeirja (X3) beirpeingaruhpoisitif dan signifikan seicara parsial 

teirhadap Keipuasan Keirja (Y) pada PT. INDAKO COY CIKAMPAK. 

H4 : Keipeimimpinan (X4) beirpeingaruh poisitif dan signifikan seicara parsial 

teirhadap Keipuasankeirja (Y) pada PT. INDAKO COY CIKAMPAK. 

H5 : Moitivasi (X1), Preistasi Keirja (X2), Lingkungan keirja (X3), 

Keipeimimpinan (X4) beirpeingaruh poisitif dan signifikan seicara parsial 

teirhadap Keipuasan keirja  (Y) pada PT. INDAKO COY CIKAMPAK. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


