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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Berkembangannya persaingan perusahaan seperti saat ini, bukan 

hanya  produksi dan pemasaran yang merupakan hal terpenting bagi suatu  

perusahaan. Akan tetapi sumber daya manusia juga merupakan suatu hal 

penting yang harus diperhatikan secara ketat oleh setiap organisasi. Setiap 

perusahaan yang memiliki sumber daya manusia dengan kinerja yang baik 

akan berhasil menguasai pangsa pasar yang dibidiknya. Sumber daya 

manusia merupakan salah satu unsur dari organisasi dan mempunyai 

peranan yang penting dalam kegiatan organisasi. Notoatmodjo (2012:3) 

mengemukakan bahwa manusia sebagai salah satu komponen organisasi 

merupakan sumber daya penentu tercapainya visi dan misi organisasi. Oleh 

sebab itu sumber daya manusia harus dikelola sedemikian rupa sehingga 

berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi dan tujuan organisasi. 

Dalam kondisi saat ini, perubahan lingkungan bisnis, baik teknologi, 

politik, ekonomi, sangat berpengaruh pada perusahaan-perusahaan besar 

khususnya dalam menghadapi persaingan. Pada umumnya perusahaan 

yang tidak mampu menghadapi persaingan memiliki kinerja dan kualitas 

produk yang rendah. Untuk mampu membawa organisasi perusahaan dalam 

memasuki lingkungan bisnis, manajer harus bertanggung jawab untuk 

merencanakan dan memiliki kompetensi untuk melakukan perubahan sesuai 

dengan yang diharapkan. Kesuksesan suatu organisasi dalam mengelola 

sumber daya manusia yang dimiliki sangat menentukan keberhasilan 

pencapaian tujuan organisasi. Setiap organisasi akan selalu berusaha untuk 
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meningkatkan kinerja karyawannya, dengan harapan apa yang menjadi 

tujuan perusahaan akan tercapai.  Sumber daya terpenting bagi suatu 

perusahaan atau organisasi adalah sumber daya manusia yaitu orang yang 

telah memberikan tenaga, bakat, kreativitas dan usaha mereka pada 

organisasi (Handoko, 2012:133). 

Organisasi merupakan suatu sistem, yaitu rangkaian dan hubungan 

antar bagian komponen yang bekerja sama secara keseluruhan. Dimana 

setiap komponen merupakan sub sistem yang memiliki kekayaan sistem 

bagi dirinya. Terdapat hubungan yang erat antara kinerja perseorangan 

dengan kinerja organisasi. Dengan kata lain bila kinerja karyawan baik maka 

kemungkinan besar kinerja organisasi juga baik. Oleh karena itu organisasi 

harus benar-benar memperhatikan faktor sumber daya manusianya. 

Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah 

mengenai kinerja pegawai. Kinerja pegawai menurut Mangkunegara 

(2012:22) adalah sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dapat dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Agar kinerja karyawan 

selalu konsisten maka setidak-tidaknya organisasi selalu memperhatikan 

lingkungan kerja, profesionalisme kerja dan motivasi kerja. 

Faktor pertama yang mempengaruhi kinerja yaitu lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan. Menurut Sedarmayanti (2012:21), lingkungan kerja secara garis 

besar dapat dibagi dua jenis antara lain lingkungan kerja fisik dan non fisik. 

Faktor-faktor lingkungan kerja fisik adalah  pewarnaan, penerangan, udara, 

suara bising, ruang gerak, keamanan dan kebersihan. Sedangkan 

lingkungan non fisik adalah struktur kerja, tangung jawab kerja, perhatian 
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dan dukungan pimpinan, kerja sama antar kelompok dan kelancaran 

komunikasi. Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang 

mengikat antara orang-orang yang ada didalam lingkungannya. Oleh karena 

itu, hendaknya diusahakan agar lingkungan kerja harus baik dan kondusif 

karena lingkungan kerja yang baik dan kondusif menjadikan karyawan 

merasa betah berada di ruangan dan merasa senang serta bersemangat 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya sehingga kepuasan kerja akan 

terbentuk dan dari kepuasan kerja karyawan tersebut maka kinerja karyawan 

juga akan meningkat. 

Selain itu, faktor kedua adalah profesionalisme kerja. Profesionalisme 

menurut Sedarmayanti (2012:96) adalah pilar yang akan menempatkan 

birokrasi sebagai mesin efektif bagi pemerintah dan sebagai parameter 

kecakapan aparatur dalam bekerja secara baik. Ukuran profesionalisme 

adalah kompetensi, efektivitas, dan efisiensi serta bertanggung jawab. 

Motivasi kerja pegawai sangat dibutuhkan dalam peningkatan kinerjanya. 

Selanjutnya yakni motivasi. Rivai (2012:455), mengatakan bahwa 

pengertian motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan 

tujuan individu. Motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau 

dorongan kerja, sehingga kuat atau lemahnya motivasi kerja pegawai ikut 

menentukan kinerja karena kinerja seseorang tergantung pada kekuatan 

motifnya. Motif yang dimaksud disini adalah keinginan dan dorongan atau 

gerak yang ada dalam diri setiap individu untuk mencapai suatu sasaran. 

Seseorang yang mempunyai motivasi tinggi, ia akan bekerja keras, 

mempertahankan langkah kerja keras, dan memiliki perilaku yang dapat 

dikendalikan sendiri ke arah sasaran- sasaran penting. Dengan demikian 

motivasi tinggi yang dimiliki seorang pegawai dalam bekerja akan 
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menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Jadi pada dasarnya apabila 

perusahaan ingin meraih kinerja yang optimal sesuai dengan target yang 

telah di tentukan maka perusahaan haruslah memberikan motivasi pada 

karyawan agar karyawan mau dan rela mencurahkan tenaga dan pikiran 

yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan dalam memotivasi karyawan tidak 

mudah karena dalam diri karyawan terdapat keinginan, kebutuhan dan 

harapan yang berbeda antara satu karyawan dengan karyawan lain. Jadi 

apabila manajemen dapat memahami persoalan motivasi dan mengatasinya 

maka perusahaan akan mendapatkan kinerja karyawan yang optimal sesuai 

dengan standar yang di tentukan. 

Menurut Rivai (2012:2) kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi atau memberi contoh kepada pengikut-pengikutnya melalui 

proses komunikasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi. Seorang 

pemimpin dalam organisasi atau perusahaan harus dapat menciptakan 

integritas yang serasi dengan para bawahannya juga termasuk dalam 

membina kerja sama, mengarah dan mendorong para bawahan sehingga 

tercipta motivasi positif yang akan menimbulkan niat dan usaha (kinerja) 

yang maksimal juga didukung oleh lingkungan kerja untuk mencapai sasaran 

organisasi. Dimana sebagai seorang pemimpin sebagai salah satu bagian 

dari manajemen memainkan peran yang penting untuk mempengaruhi dan 

memberikan sikap serta perilaku individu dan kelompok, sehingga 

membentuk gaya kepemimpinan yang yang pemimpin terapkan. Maka dapat 

dipastikan bahwa perilaku seorang pemimpin adalah pengaruh yang akan 

menimbulkan pemahaman tersendiri dan berpengaruh terhadap kondisi 

psikologis bawahan. Apabila perilaku kepemimpinan yang ditampilkan 

atasan dirasakan sebagai sesuatu yang diharapkan bawahan maka akan 

memiliki dampak yang lebih baik terhadap kinerja karyawan, sebaliknya 
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apabila perilaku yang ditampilkan atasan sebagai sesuatu yang tidak sesuai 

dengan harapan karyawan maka akan berpengaruh kurang baik terhadap 

kinerja karyawan. 

Simamora (2012:21) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing masing, dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Menurut Siagian 

dalam Dhina Rista Harpitasari (2013:12), bahwa kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan 

dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan kerja. Dari 

penjabaran tersebut, maka faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah lingkungan kerja, profesionalisme kerja, dan motivasi. 

PT. Catur Daya Sukses Surabaya adalah salah satu perusahaan yang 

bergerak pada aktivitas bisnis sumber daya manusia, di mana merupakan 

agen tenaga kerja terpercaya. Perusahaan tersebut bertempat di jalan 

Kedungdoro 74-76 Blok B-11 Surabaya 60251. Dalam perkembangan 

usahanya juga menginginkan adanya peningkatan terhadap kinerja 

karyawannya. 

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis berkeinginan mengambil judul 

“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, PROFESIONALISME KERJA, 

MOTIVASI DAN KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. 

CATUR DAYA SUKSES SURABAYA”. 
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1.2 Rumusan Masalah 

Dalam membatasi masalah yang akan dibahas dari uraian latar 

belakang penelitian tersebut, penelitian ini mengidentifikasi masalah sebagai 

berikut: 

1. Apakah lingkungan kerja, profesionalisme kerja, motivasi, dan 

kepemimpinan berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan 

PT. Catur Daya Sukses Surabaya? 

2. Apakah lingkungan kerja, profesionalisme kerja, motivasi, dan 

kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PT. 

Catur Daya Sukses Surabaya? 

3. Diantara variabel lingkungan kerja, profesionalisme kerja, motivasi, dan 

kepemimpinan manakah yang berpengaruh paling dominan terhadap 

kinerja karyawan PT. Catur Daya Sukses Surabaya? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian dalam skripsi ini 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan lingkungan kerja, 

profesionalisme kerja, motivasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan PT. Catur Daya Sukses Surabaya. 

2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial lingkungan kerja, 

profesionalisme kerja, motivasi, dan kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan PT. Catur Daya Sukses Surabaya. 

3. Untuk mengetahui variabel yang berpengaruh paling dominan terhadap 

kinerja karyawan PT. Catur Daya Sukses Surabaya. 
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1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian yang dilakukan adalah: 

1. Bagi Akademis 

Sebagai bahan refrensi untuk penelitian di bidang kinerja karyawan di 

masa yang akan datang dan sebagai bahan untuk menambah khasanah 

pustaka di bidang manajemen sumber daya manusia berdasarkan 

penerapan yang ada dalam kenyataan. 

2. Bagi PT. Catur Daya Sukses Surabaya 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat membantu pihak PT. Catur Daya 

Sukses Surabaya dalam meningkatkan kualitas dan nilai-nilai dalam 

perusahaan, terutama yang berkaitan dengan lingkungan kerja, 

profesionalisme kerja, motivasi, dan kepemimpinan untuk hasil kinerja 

karyawan, sehingga dapat lebih baik dari sebelumnya. 

3. Bagi pembaca dan peneliti selanjutnya  

Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat menambah pengetahuan dan 

wawasan bagi kemajuan ilmu pengetahuan dalam bidang Manajemen 

Sumber Daya Manusia, khususnya mengenai hubungan antara 

lingkungan kerja, profesionalisme kerja, motivasi, dan kepemimpinan juga 

dapat digunakan menjadi bahan untuk peneliti selanjutnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1.1 Pengertian Manajemen 

Manajemen merupakan suatu proses yang kompleks, menantang 

dan menarik. Perusahaan yang ingin cepat tumbuh dalam lingkungan 

usaha mengharuskan manajer untuk mengikuti kesempatan bisnis dan tren 

yang terjadi. 

Menurut Peter (1977) dalam Edison (2016:4) mengatakan bahwa 

manajemen ialah suatu praktik bukan ilmu, sebab yang dituntut dari 

manajemen adalah prestasi bukan pengetahuan. Menurut Hasibuan 

(2012:1) manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu.  

Menurut Choliq (2015:2), manajemen adalah proses 

mengintegrasikan sumber-sumber yang tidak berhubungan menjadi sistem 

total untuk menyelesaikan suatu tujuan. Menurut Liang Lee (2014:16), 

manajemen adalah seni dan ilmu, dalam manajemen terdapat strategi 

memanfaatkan tenaga dan pikiran orang lain untuk melaksanakan suatu 

aktivitas yang diarahkan pada pencapaian tujuan yang telah ditentukan 

sebelumnya. Dalam manajemen terdapat teknik-teknik yang kaya dengan 

nilai-nilai estetika kepemimpinan dalam mengarahkan, mempengaruhi, 

mengawasi, mengorganisasikan semua komponen yang saling menunjang 

untuk tercapainya tujuan yang dimaksudkan. 

 

8 



9 
 

Berdasarkan pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen merupakan ilmu yang mempelajari bagaimana cara mencapai 

suatu tujuan dengan efektif dan efisien dengan bantuan orang lain. 

2.1.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Sofyandi (2014:6), manajemen sumber daya manusia 

didefinisikan sebagai suatu strategi dalam menerapkan fungsi-fungsi 

manajemen yaitu planning, organizing, leading & controlling, dalam setiap 

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

pelatihan dan pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi 

& transfer, penilaian kinerja, pemberian kompensasi, hubungan industrial, 

hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan bagi peningkatan 

kontribusi produktif dari SDM organisasi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi secara lebih efektif dan efisien. 

Menurut Edwin B. Flippo dalam buku Suwatno dan Donni Juni 

Priansa (2015:29), manajemen sumber daya manusia adalah 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian dari 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, dan 

pemberhentian karyawan, dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaan 

individu, karyawan, dan masyarakat. 

Menurut Hasibuan (2012:10) mendefinisikan manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu dan seni yang megatur hubungan dan peranan 

tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 

perusahaan, karyawan dan masyarakat. Menurut Noe et. al., (2015:5), 

human resources management (HRM) mengacu pada kebijakan-kebijakan, 

praktik-praktik, serta sistem-sistem yang mempengaruhi perilaku, sikap, 

dan kinerja karyawan. 
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Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah suatu cara mencapai suatu 

tujuan dengan cara menggerakkan orang lain melalui perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengendalian yang baik, juga disertai 

dengan berbagai cara dalam menjaga, memelihara, dan mengembangkan 

sumber daya manusia. 

2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan (2015:21), fungsi-fungsi manajemen sumber daya 

manusia meliputi fungsi manajerial, yaitu : 

1. Fungsi manajerial 

a. Perencanaan 

Perencanaan adalah merencanakan tenaga kerja secara efektif dan 

efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 

membantu terwujudnya tujuan. Perencanaan dilakukan dengan 

menetapkan program kepegawaian. Program kepegawaian meliputi 

pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengadaan, 

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 

kedisiplinan dan pemberhentian karyawan. Program kepegawaian 

yang baik akan membantu tercapainya tujuan perusahaan, 

karyawan, dan masyarakat. 

b. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, intergrasi dan koordinasi dalam bagan 

organisasi. Organisasi hanya merupakan alat untuk mencapai 
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tujuan. Dengan organisasi yang baik aka membantu terwujudnya 

tujuan secara efektif. 

c. Pengarahan 

Pengarahan adalah kegiatan mengarahkan semua karyawan, agar 

mau bekerja sama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam 

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Pengarahan dilakukan pemimpin dengan menugaskan 

bawahan agar menugaskan tugasnya dengan baik. 

d. Pengendalian 

Pengendalian adalah kegiatan mengendalikan semua karyawan, 

agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai 

rencana. Apabila terdapat kesalahan atau penyimpangan, diadakan 

tindakan perbaikan dan penyempurnaan rencana. Pengendalian 

karyawan meliputi kehadiran, kedisiplinan, perilaku, kerjasama, 

pelaksanaan pekerjaan, dan menjaga situasi lingkungan pekerjaan. 

2. Fungsi-fungsi operasional 

a. Pengadaan 

Pengadaan adalah proses penarikan, seleksi, penempatan orientasi 

dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai dengan 

kebutuhan perusahaan. Pengadaan yang baik akan membantu 

terwujudnya tujuan. 

b. Pengembangan 

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan 

pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan pekerja 

masa kini maupun masa depan. 

c. Kompensasi 
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Kompensasi adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan 

tidak langsung (indirect) uang atau barang kepada karyawan 

sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Prinsip 

kompensasi adalah adil dan layak. Adil diartikan sesuai dengan 

prestasi kerjanya, layak diartikan dapat memenuhi kebutuhan 

primernya serta berpedoman pada batas upah minimum pemerintah 

berdasarkan internal dan eksternal konsistensi. 

d. Pengintegrasian 

Pengintegrasian adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta 

kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan. Perusahaan 

memperoleh laba, karyawan dapat memenuhi kebutuhan dari hasil 

pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting dan 

sulit dalam manajemen sumber daya manusia, karena 

mempersatukan dengan kepentingan yang bertolak belakang. 

e. Pemeliharaan 

Pemeliharaan adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan, agar 

mereka tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan 

yang baik akan dilakukan dengan program kesejahteraan yang 

berdasarkan kebutuhan sebagian besar karyawan serta 

berpedoman kepada internal dan eksternal konsistensi. 

f. Pemberhentian 

Pemberhentian adalah putusnya hubunga seseorang dari suatu 

perusahaan. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan 

karyawan, keinginan perusahaan, kontrak kerja berakhir, pensiun, 

dan sebab-sebab lainnya. 
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2.1.2 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 lansung terhadap para karyawan yang 

melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana 

dimana karyawan melakukan aktivitas setiapharinya. Lingkungan kerja 

yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk 

dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenagi 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. 

 

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melakukan 

aktivitas setiap harinya. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 

aman dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan 

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut 

akan betah di tempat kerjanya, melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 

dipergunakan secara efektif.  Lingkungan kerja itu mencakup hubungan 

kerja yang terbentuk antara sesama karyawan dan hubungan kerja antara 

bawahan dan atasan serta lingkungan fisik tempat karyawan bekerja. 

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

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi 
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dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan 

adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. 

Sedangkan menurut Mardiana (2012:78), lingkungan kerja adalah 

lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Menurut 

Simanjuntak (2012:39), 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. 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, 2012:134) 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja yang kondusif akan dapat memberikan rasa aman dan 

memungkinkan para karyawan/pegawai untuk dapat berkerja optimal. 

Dimana lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. Jika 

karyawan/pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 

karyawan/pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk 

melakukan aktivitas sehingga waktu kerja yang dipergunakan secara efektif 

dan optimis akan menciptakan prestasi kerja karyawan atau pegawai yang 

tinggi. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor yang Memengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut (Suwatno dan Priansa, 2012:163) secara umum lingkungan 

kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis. 

1. Faktor Lingkungan Fisik 
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Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja itu 

sndiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan yang meliputi: 

a. Rencana Ruang Kerja. Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata 

letak peralatan kerja, hal ini berpengaruh besar terhadap 

kenyamanan dan tampilan kerja karyawan. 

b. Rancangan Pekerjaan. Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja 

atau metode kerja, peralatan kerja yang tidak sesuai dengan 

pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan hasil kerja karywan. 

c. 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. 

d. Tingkat Visual Pripacy dan Acoustical Privacy. Dalam tingkat 

pekerjaan tertentu membutuhkan  tempat kerja yang dapat 

mdemberi privasi bagi karyawannya. Yang dimaksud privasi disini 

adalah sebagai “keleluasan pribadi“ terhadapa hal-hal yang 

menyangkut dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical 

privasi berhubungan dengan pendengaran. 

2. Faktor Lingkungan Psikis 

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan 

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah: 

a. Pekerjaan Yang Berlebihan. Pekerjaan yang berlebihan dengan 

waktu yang terbatas atau mendesak dalam penyelesaian suatu 
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pekerjaan akan menimbulkan penekanan dan ketegangan 

terhadap karyawan, sehingga hasil yang didapat kurang maksimal. 

b. Sistem Pengawasan Yang Buruk. Sistem pengawasan yang buruk 

dan tidak efisien dapat menimbulkan ketidak puasaan lainnya, 

seperti ketidak stabilan suasana politik dan kurangnya umpan balik 

prestasi kerja. 

c. Frustasi. Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha 

pencapaian tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak sesuai 

dengan harapan karyawan, apanbila hal ini berlangsung terus 

menerus akan menimbulkan frustasi bagi karyawan. 

d. 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 perusahaan. 

e. Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok. Hal ini terjadi apabila 

kedua belah pihak mempunyai tujuan yang sama dan bersaing 

untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan inin dapat 

berdampak negatif yaitu terjadinya peselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerjasama. 

Sedangkan dampak positifnya adalah adanya usaha positif untuk 

mengatasiperselisihan ditempat kerja, diantaranya: persaingan, 

masalah status dan perbedaan antara individu. 

Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya 

dalam sebuah organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa dipisahkan. 

Apabila sebuah perusahaan hanya mengutamakan satu jenis lingkungan 

kerja saja, tidak akan tercipta lingkungan kerja yang baik, dan lingkungan 
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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 perusahaan tersebut mengalami 

penurunan produktivitas kerja. 

Untuk dapat menciptakan lingkungan kerja yang efektif dalam 

perusahaan ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan (Gie dalam 

Nuraini: 2013:103): 

a. 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, 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, dan lain-lain. Pada ruang khusus, 

sehongga tidak mengganggu pekerja lainnya dalam melaksanakan 

tugasnya. 
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2.1.2.3 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, 2012:39) yaitu : 

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 mennjaga nama baik 

perusahaan melalui produktivitas kerjanya dan tingkah lakuknya. Pada 

umumnya pelayanan karyawan meliputi beberapa haln yakni : a) 

Pelayanan makan dan minum, b) Pelayanan kesehatan, c) Pelayanan 

kamar kecil/ kamar mandi di tempat 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 ddapat dikendalikan, 

pengaruh warna, ruang gerak yang diperlukan dan keamanan kerja 

karyawan. 

3. Hubungan karyawan. Hubungan karyawan akan sangat menentukan 

dalam menghasilkan produktivitas kerja. Hala 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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2.1.2.4 Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut Ishak dan Tanjung (2012:26), manfaat lingkungan kerja 

adalah menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja 

meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan 

orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan 

tepat. Yang artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standard yang benar dan 

dalam skala waktu yang ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh 

individu yang bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak 

pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi. 

 

2.1.2.5 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2012:28) menyatakan indikator lingkungan 

kerja yakni: 

1. Penerangan atau cahaya di tempat kerja. Hal ini sangat bermanfaat 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 mengakibatkan 

pengihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, 

banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang 

efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi atau 

perusahaan sulit tercapai. 

2. Temperatur atau suhu udara di tempat kerja. Apabila temperatur udara 

terlampau panas akibat konveksi dan radiasi yang jauh lebih besar dari 

kemampuan tubuh untuk mendinginkan diri melalui sistem 

penguapannya, menyebabkan temperatur tubuh menjadi ikut naik 

melebihi tingginya temperatur udara. Temperatur yang terlampau dingin 
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akan mengakibatkan cepat timbul kelelahan tubuh dan dalam bekerja 

cenderung membuat banyak kesalahan.  

3. Kelembaban di tempat kerja. Kelembaban ini berhubungan atau 

dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara 

temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas 

dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada 

saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja. Oksigen merupakan gas yang 

dibutuhkan oleh makhuk 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. Kotornya udara dapat dirasakan dengan sesak napas, dan ini 

tidak boleh dibiarkan berlangsung terlalu lama, karena akan 

mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses 

kelelahan. 

5. 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 bisa 

menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, 

maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan 

dapat dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas keja meningkat. 

6. Getaran mekanis di tempat kerja. Getaran mekanis artinya getaran yang 

ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke 
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tubuh pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. 

Secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal: 

konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa penyakit, 

di antaranya karen agangguan terhadap mata, syaraf, peredaran darah, 

otot, tulang dan lain-lain. 

7. Bau-bauan di tempat kerja. Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja 

dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu 

konsentrasi bekerja, dan jika terjadi secara berkelanjutan dapat 

mempengaruhi kepekaan penciuman. 

8. Tata warna di tempat kerja. Menata warna di tempat kerja perlu 

dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataan 

tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini 

dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap 

perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa 

senang, sedih dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat 

merangsang perasaan manusia. 

9. Dekorasi di tempat kerja. Dekorasi berkaitan dengan tata warna yang 

baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang 

kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata 

warna, perlengkapan dan lainnya untuk bekerja. 

10. Musik di tempat kerja. Musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 

selektif untuk diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu 

konsentrasi kerja. 

11. Keamanan di tempat kerja. Guna menjaga tempat dan kondisi 

lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan 



22 
 

adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan 

perlu diwujudkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga 

keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas 

pengamanan. 

 

2.1.3 Profesionalisme kerja 

Profesionalisme berasal dari kata bahasa inggris professionalism 

yang secara leksikal berarti sifat profesional. Orang yang profesinonal 

memiliki sikap-sikap yang berbeda dengan orang yang tidak professional 

meskipun dalam pekerjaan yang sama atau katakanlah berada pada satu 

ruangan kerja. Sifat profesional berbeda dengan sifat para profesional atau 

tidak profesional sama sekali. Sifat yang dimaksud adalah seperti yang 

dapat ditampilkan dalam perbuatan, bukan yang dikemas dalam kata-kata 

yang diklaim oleh pelaku secara individual. 

2.1.3.1 Pengertian Profesionalisme Kerja 

Menurut Muhammad (dalam Yuwono 2012:9), profesionalisme kerja 

adalah bekerja dengan menekuni bidang tertentu berdasarkan keahlian 

khusus yang dilakukan secara bertanggung jawab, dengan tujuan 

memperoleh penghasilan. Abeng  (dalam Moeljono 2012:107), menyatakan 

bahwa profesionalisme terdiri dari atas tigas unsur, yaitu: knowledge, skill, 

integrity, dan selanjutnya ketiga unsur tersebut harus dilandasi dengan 

iman yang teguh, pandai bersyukur, serta kesediaan untuk belajar terus-

menerus jadi dapat dikatakan bahwa profesionalisme kerja adalah suatu 

kemampuan dan keterampilan seseorang dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan bidang dan tingkatan masing-masing secara tepat waktu 

dan cermat. Profesionalisme menyangkut kecocokan antara kemampuan 

yang dimiliki oleh birokrasi dengan kebutuhan tugas.artinya keahlian yang 
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dimiliki dan kemampuan aparat merefleksikan arah dan tujuan yang ingin 

dicapai oleh organisasi. 

Profesionalisme kerja menurut Sedarmayanti (2012:96) adalah pilar 

yang akan menempatkan birokrasi sebagai mesin efektif bagi pemerintah 

dan sebagai parameter kecakapan aparatur dalam bekerja secara baik. 

Ukuran profesionalisme adalah kompetensi, efektivitas, dan efisiensi serta 

bertanggung jawab. Pandangan lain seperti Siagian (2012:163) 

menyatakan bahwa yang dimaksud dengan profesionalisme kerja adalah 

keandalan dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksana dengan mutu 

tinggi, waktu yang tepat, cermat, dan dengan prosedur yang mudah 

dipahami dan diikuti oleh pelanggan. 

Dari beberapa pendapat tersebut, profesionalisme kerja sangat 

ditentukan oleh tingkat kemampuan pegawai yang tercermin melalui 

perilakunya sehari-hari dalam organisasi. Tingkat kemampuan pegawai 

yang tinggi akan lebih cepat mengarah kepada pencapaian tujuan 

organisasi yang telah direncanakan sebelumnya, sebaliknya apabila tingkat 

kemampuan pegawai rendah kecenderungan tujuan organisasi yang akan 

dicapai akan lambat bahkan menyimpang dari rencana semula. Istilah 

kemampuan menunjukkan potensi untuk melaksanakan tugas yang 

mungkin dan tidak mungkin dilakukan. Kalau disebut potensi, maka 

kemampuan disini baru merupakan kekuatan yang ada di dalam diri 

seseorang. 

 

2.1.3.2 Ciri-Ciri Profesionalisme Kerja 

Menurut Suhrawardi (2012:10) menyatakan bahwa, “Profesionalisme 

biasanya dipahami sebagai kualitas yang wajib dimiliki untuk meningkatkan 
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kualitas pelayanan, maka pegawai perlu memiliki ciri-ciri profesional antara 

lain adalah : 

1. Punya keterampilan tinggi dalam satu bidang, serta kemahiran dalam 

mempergunakan peralatan tertentu yang diperlukan dalam pelaksanaan 

tugas yang bersangkutan dengan bidangnya. 

2. Punya ilmu dan pengetahuan serta kecerdasan dalam menganalisa 

suatu masalah dan peka didalam membaca situasi, cepat dan tepat 

serta cermat dalam mengambil keputusan terbaik atas dasar kepekaan. 

3. Punya sikap berorientasi ke hari depan, sehingga punya kemampuan 

mengantisipasi perkembangan lingkungan yang terentang 

dihadapannya. 

4. Punya sikap mandiri berdasarkan keyakinan akan kemampuan pribadi 

serta terbuka menyimak dan menghargai pendapat orang lain, namun 

cermat dalam memilih yang terbaik bagi dirinya dan perkembangan 

pribadinya. 

Berdasarkan ciri-ciri diatas dapat diketahui bahwa profesionalisme 

pegawai sangat berpengaruh terhadap kualitas pelayanan pegawai. 

2.1.3.3 Karakteristik Profesionalisme Kerja 

Menurut Mertin (dalam Kurniawan 2012:74) menyatakan bahwa 

karakteristik profesionalisme aparatur sesuai dengan tuntutan good 

governance, diantaranya adalah : 

1. Equality, Perlakuan yang sama atas pelayanan yang diberikan.  

2. Equity, Perlakuan yang sama kepada masyarakat secara adil dan 

adanya kesetaraan. 

3. Loyality, Kesetiaan diberikan kepada konstitusi, hukum, pimpinan, 

bawahan, rekan kerja. Berbagai jenis kesetiaan tersebut terkait satu 
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sama lain dan tidak ada kesetiaan yang mutlak diberikan kepada satu 

jenis kesetiaan tertentu dengan mengabaikan yang lain. 

4. Accountability, setiap aparat pemerintah harus siap menerima tanggung 

jawab atas apapun yang ia kerjakan dan harus menghindar kan diri dari 

sindroma “saya sekedar melaksanakan perintah atasan”.  

Berdasarkan karakteristik diatas dapat diketahui bahwa 

profesionalisme pegawai sangat ditentukan oleh tingkat kemampuan 

pegawai yang tercermin melalui sikap dan perilakunya sehari-hari dalam 

organisasi. 

 

2.1.3.4 Aspek-Aspek Profesionalisme Kerja 

Hamalik (2012:7) dapat menambah pemahaman mengenai 

profesionalime pegawai atau tenaga kerja. Ia mengemukakan bahwa 

tenaga kerja pada hakikatnya mengandung aspek-aspek sebagai berikut: 

1. Aspek Potensial, bahwa setiap tenaga kerja memiliki potensi-potensi 

yang bersifat dinamis, yang terus berkembang dan dapat 

dikembangkan. Potensi-potensi itu antara lain: daya mengingat, daya 

berpikir, daya berkehendak, daya perasaan, bakat, minat, motivasi, dan 

potensi-potensi lainnya. 

2. Aspek Profesionalisme dan vokasional, bahwa setiap tenaga kerja 

memiliki kemampuan dan keterampilan kerja atau kejujuran dalam 

bidang tertentu, dengan kemampuan dan keterampilan itu, dia dapat 

mengabdikan dirinya dalam lapangan kerja tertentu dan menciptakan 

hasil yang baik secara optimal. 

3. Aspek Fungsional, bahwa setiap tenaga kerja melaksanakan 

pekerjaannya secara tepat guna, artinya dia bekerja sesuia dengan 
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tugas dan fungsinya dalam bidang yang sesuai pula, misalnya seorang 

tenaga kerja yang memiliki keterampilan dalam bidang elektronik. 

4. Aspek Operasional, bahwa setiap tenaga kerja dapat mendayagunakan 

kemampuan dan keterampilanya dalam proses dan prosedur 

pelaksanaan kegiatan kerja yang sedang ditekuninya. 

5. Aspek Personal, bahwa setiap kerja harus memilki sifat-sifat kebribadian 

yang menunjang pekerjaannya, misalnya: sikap mandiri dan tangguh, 

bertanggung jawab, tekun dan rajin. 

6. Aspek Produktivitas, bahwa setiap tenaga kerja harus memilki motif 

berprestasi, berupaya agar berhasil dan memberikan hasil dari 

pekarjaannya, baik kuantitas maupun kualitas. 

 

2.1.3.5 Indikator Profesionalisme Kerja 

Menurut Mertin (dalam Kurniawan 2012:74) indikator profesionalisme 

kerja yaitu : 

1. Equality, Perlakuan yang sama atas pelayanan yang diberikan.  

2. Equity, Perlakuan yang sama kepada masyarakat secara adil dan 

adanya kesetaraan. 

3. Loyality, Kesetiaan diberikan kepada konstitusi, hukum, pimpinan, 

bawahan, rekan kerja. Berbagai jenis kesetiaan tersebut terkait satu 

sama lain dan tidak ada kesetiaan yang mutlak diberikan kepada satu 

jenis kesetiaan tertentu dengan mengabaikan yang lain. 

4. Accountability, setiap aparat pemerintah harus siap menerima tanggung 

jawab atas apapun yang ia kerjakan dan harus menghindar kan diri dari 

sindroma “saya sekedar melaksanakan perintah atasan”. 
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2.1.4 Motivasi 

2.1.4.1 Pengertian Motivasi 

Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin yakni movere, 

yang berarti ‘menggerakkan” (to move). Menurut McDonald yang dikutip 

oleh Hamalik (2012:158) “motivation is an energy change within the person 

characterized by affective arousal and anticipatory goal reaction”. “Motivasi 

adalah perubahan energi dalam diri (pribadi) seseorang yang ditandai 

dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai tujuan”.  

Menurut Hilgard yang dikutip oleh Wina Sanjaya (2013:29) yakni 

“Motivasi adalah suatu keadaan yang terdapat dalam diri seseorang yang 

menyebabkan seseorang melakukan kegiatan tertentu untuk mencapai 

tujuan tertentu”. Jadi motivasi kerja merupakan suatu dorongan yang dapat 

menyebabkan seseorang melakukan kegiatan atau bekerja untuk 

mencapai tujuan.  

Menurut Sardiman (2012:73) “Motivasi berpangkal dari kata “motif” 

yang diartikan daya penggerak yang ada di dalam diri seseorang untuk 

melakukan aktivitas-aktivitas tertentu demi tercapainya suatu tujuan”. 

Menurut Moorhead dan Griffin (2013:270), saat ini, secara virtual 

semua orang praktisi dan sarjana punya definisi motivasi tersendiri. 

Biasanya kata-kata berikut ini dimasukkan dalam definisi: hasrat, 

keinginan, harapan, tujuan, sasaran, kebutuhan, dorongan, motivasi, dan 

insentif. 

Menurut Sherman (dalam Edison, 2016:174) motivasi berkaitan 

dengan tiga faktor: apa yang memberikan energi perilaku, apa yang 

mengarahkan atau saluran perilaku seperti itu, dan bagaimana perilaku ini 

dipertahankan atau berkelanjutan. 



28 
 

Menurut Abraham Maslow (dalam Edison, 2016:174) Setiap manusia 

mempunyai needs (kebutuhan, dorongan, intrinsic dan extrinsic factor), 

yang pemunculannya sangat tergantung dari kepentingan individu. Dengan 

kenyataan ini, kemudian A. Maslow membuat needs hierarchy theory untuk 

menjawab tentang tingkatan kebutuhan manusia tersebut. Kebutuhan 

manusia diklasifikasi menjadi lima hierarki kebutuhan yaitu : 

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs). Perwujudan dari kebutuhan 

fisiologis adalah kebutuhan pokok manusia yaitu sandang, pangan, 

papan, dan kesejahteraan individu. Kebutuhan ini dipandang sebagai 

kebutuhan yang paling mendasar, karena tanpa pemenuhan kebutuhan 

tersebut, seseorang tidak dapat dikatakan hidup normal. Meningkatnya 

kemampuan seseorang cenderung mereka berusaha meningkatkan 

pemuas kebutuhan dengan pergeseran dari kuntitatif ke kualitatif. 

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan yang amat primer, karena 

kebutuhan ini telah ada dan terasa sejak manusia dilahirkan. Misalnya 

dalam hal sandang. Apabila tingkat kemampuan seseorang masih 

rendah, kebutuhan akan sandang akan dipuaskan sekedarnya saja. 

Jumlahnya terbatas dan mutunya pun belum mendapat perhatian utama 

karena kemampuan untuk itu memang masih terbatas. Akan tetapi bila 

kemampuan seseorang meningkat, pemuas akan kebutuhan sandang 

pun akan ditingkatkan, baik sisi jumlah maupun mutunya. 

2. Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs). Kebutuhan keamanan harus 

dilihat dalam arti luas, tidak hanya diartikan dalam arti keamanan fisik 

semata, tetapi juga keamanan psikologis dan perlakuan yang adil dalam 

pekerjaan.Karena pemuas kebutuhan ini terutama dikaitkan dengan 

kekaryaan seseorang, artinya keamanan dalam arti fisik termasuk 
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keamanan seseorang di daerah tempat tinggal, dalam perjalanan 

menuju ke tempat bekerja, dan keamanan di tempat kerja. 

3. Kebutuhan Sosial (Social Needs). Manusia pada hakekatnya adalah 

makhluk sosial, tidak dapat memenuhi kebutuhan sendiri dan pasti 

memerlukan bantuan orang lain, sehingga mereka harus berinteraksi 

dalam memenuhi kebutuhan tersebut. Kebutuhan sosial tercermin dalam 

empat bentuk perasaan yaitu: a) Kebutuhan akan perasaaan diterima 

orang lain dengan siapa ia bergaul dan berinteraksi dalam organisasi 

dan demikian ia memiliki sense of belonging yang tinggi. b) Harus 

diterima sebagai kenyataan bahwa setiap orang mempunyai jati diri 

yang khas dengan segala kelebihan dan kekurangannya. Dengan jati 

dirinya itu, setiap manusia merasa dirinya penting, artinya ia memiliki 

sense of importance. c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak akan 

gagal sering disebut sense of accomplishment. Tidak ada orang yang 

merasa senang apabila ia menemui kegagalan, sebaliknya, ia senang 

apabila ia menemui keberhasilan. d) Kebutuhan akan perasaan 

diikutsertakan (sense of participation). Kebutuhan ini sangat terasa 

dalam hal pengambilan keputusan yang menyangkut diri dan tugas 

sendiri. Sudah barang tentu bentuk dari partisipasi itu dapat beraneka 

ragam seperti dikonsultasikan, diminta memberikan informasi, didorong 

memberikan saran. 

Berdasarkan definisi di atas, dalam penelitian ini motivasi kerja 

didefinisikan sebagai suatu yang mendorong seseorang untuk bekerja dan 

mencapai tujuan tertentu. Sebagaimana motivasi kerja guru adalah sesuatu 

yang mendorong seorang guru untuk melaksanakan atau melakukan 

tindakan serta menyelesaikan tugas-tugas dengan baik yang merupakan 
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tanggung jawabnya sebagai guru di sekolah demi mencapai suatu tujuan 

tertentu. 

 

2.1.4.2 Tujuan Motivasi 

Menurut Hasibuan (2012:146) tujuan-tujuan motivasi yaitu : 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan. 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan. 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan. 

5. Mengefektifkan pengadaaan karyawan. 

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan. 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-

tugasnya. 

10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

 

2.1.4.3 Prinsip-Prinsip dalam Motivasi 

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja karyawan  

menurut Mangkunegara (2012:100) diantaranya yaitu: 

1. Prinsip partisipasi. Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu 

diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan 

yang akan dicapai oleh pemimpin. 

2. Prinsip komunikasi. Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu 

yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi 

yang jelas, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 
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3. Prinsip mengakui andil bawahan. Pemimpin mengakui bahwa 

bawahan (pegawai) mempunyai andil di dalam usaha pencapaian 

tujuan. Dengan pengakuan tersebut, pegawai akan lebih mudah 

dimotivasi kerjanya. 

4. Prinsip pendelegasian wewenang. Pemimpin yang memberikan 

otoritas atau wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-

waktu dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang 

dilakukannya, akan membuat pegawai bersangkutan menjadi 

termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. 

5. Prinsip memberi perhatian. Pemimpin memberikan perhatian terhadap 

apa yang diinginkan pegawai atau karyawan sehingga dapat 

memotivasi para pegawai bekerja sesuai dengan yang diharapkan oleh 

pemimpin. 

 

2.1.4.4 Metode-Metode Motivasi 

Terdapat dua metode dalam motivasi, metode tersebut adalah 

metode langsung dan metode tidak langsung, menurut Hasibuan 

(2012:100). Kedua metode motivasi tersebut dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Metode Langsung (Direct Motivation), merupakan motivasi materiil 

atau non materiil yang diberikan secara langsung kepada seseorang 

untuk pemenuhan kebutuhan dan kepuasannya. Motivasi ini dapat 

diwujudkan misalnya dengan memberikan pujian, penghargaan, bonus 

dan piagam. 

2. Metode Tidak Langsung (Indirect Motivation),merupakan motivasi yang 

berupa fasilitas dengan maksud untuk mendukung serta menunjang 

gairah kerja dan kelancaran tugas. Contohnya adalah dengan 
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pemberian ruangan kerja yang nyaman, penciptaan suasana dan 

kondisi kerja yang baik. 

 

2.1.4.5 Bentuk-Bentuk Motivasi 

Bagi setiap individu memiliki motivasi yang mampu menjadi spirit 

dalam memacu dan menumbuhkan semangat kerja dalam bekerja. Spirit 

yang dimiliki oleh seseorang tersebut dapat bersumber dari dirinya sendiri 

maupun dari luar, di mana kedua bentuk tersebut akan lebih baik jika 

keduanya bersama-sama ikut menjadi pendorong motivasi seseorang. 

Menurut Fahmi (2016:100) motivasi muncul dalam dua bentuk dasar, yaitu: 

1. Motivasi ekstrinsik (dari luar) 

Motivasi ini mucul dari luar diri seseorang, kemudian selanjutnya 

mendorong orang tersebut untuk membangun dan menumbuhkan 

semangat motivasi pada diri orang tersebut untuk mengubah seluruh 

sikap yang dimiliki olehnya saat ini ke arah yang lebih baik. 

2. Motivasi intrinsik (dari dalam diri seseorang/kelompok) 

Motivasi yang muncul dan tumbuh serta berkembang dalam diri orang 

tersebut, yang selanjutnya mempengaruhi dia dalam melakukan sesuatu 

secara bernilai dan berarti. 

2.1.4.6 Indikator Motivasi 

Indikator motivasi menurut Edison (2016:182) adalah: 

1. Pengaruh pemimpin. Dalam melakukan upaya memotivasi, peran 

pemimpin sangat berpengaruh untuk menciptakan suasana yang lebih 

baik, misalnya mau mendengar, menghargai, memberi harapan dna 

dorongan, serta tidak diskriminatif. 

2. Budaya organisasi. Di mana budaya organisasi yang kuat menciptakan 

suasana yang nyaman dan rasa bangga pada organisasi, budaya 
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memengaruhi cara anggota bertindak. Ini menggambarkan bahwa 

mereka yang bekerja dalam budaya organisasi yang kuat memiliki 

kenyamanan dan kebebasan dalam bertindak dalam arti yang sangat 

positif, tentunya ini akan menimbulkan kepuasan, komitmen dan 

motivasi yang lebih tinggi. 

3. Kompensasi, bahwa kompensasi yang terpenuhi akan mengurangi 

konsentrasi lain di luar pekerjaan. 

4. Kompetensi, seseorang yang tidak memenuhi kompetensi untuk 

mengerjakan sesuatu pekerjaan akan menimbulkan tekanan tersendiri, 

yang pada akhirnya dapat menimbulkan rendahnya motivasi karen 

atidak percaya diri pada kemampuan yang dimiliki. 

 

2.1.5 Kepemimpinan 

2.1.5.1 Pengertian Kepemimpinan 

Dalam kenyataannya para pemimpin dapat mempengaruhi moral dan 

kepuasan kerja, kualitas kehidupan kerja dan terutama tingkat prestasi 

suatu organisasi. Untuk mencapai semua itu seorang pemimpin harus 

mempunyai kemampuan dan ketrampilan kepemimpinan dalam melakukan 

pengarahan kepada bawahannya untuk mencapai tujuan suatu organisasi. 

Menurut Hasibuan (2013:170) kepemimpinan adalah cara seorang 

pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerjasama dan 

bekerja secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi.  

Menurut Rivai (2012:2) kepemimpinan (leadership) adalah proses 

mempengaruhi atau memberi contoh kepada pengikut-pengikutnya lewat 

proses komunikasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi.  

Sedangkan menurut Heidjrachman (2012:217) pemimpin adalah 

seseorang yang mempunyai wewenang untuk memerintah orang lain dan 
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di dalam mengerjakan pekerjaannya untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan dengan bantuan orang lain.  

Menurut Sudarmanto (2012:133) Kepemimpinan adalah cara 

mengajak karyawan agar bertindak benar, mencapai komitmen dan 

memotivasi mereka untuk mencapai tujuan bersama. 

Berdasarkan beberapa definisi kepemimpinan di atas dapat diambil 

kesimpulan bahwa kepemimpinan merupakan suatu proses pengarahan 

yang diberikan seorang pemimpin yang dapat memberikan pengaruh baik 

ataupun buruk terhadap bawahan-bawahannya dalam melakukan 

pekerjaan dengan antusias untuk mencapai tujuan yang telah ditetepkan 

organisasi dalam situasi tertentu. 

2.1.5.2 Ciri-Ciri Kepemimpinan 

Menurut Davis yang dikutip oleh Handoko (2012:290) ciri-ciri utama 

yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin adalah: 

1. Kecerdasan (Intelligence) 

Penelitian pada umumnya menunjukkan bahwa seorang pemimpin yang 

mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi daripada pengikutnya, 

tetapi tidak sangat berbeda, akan dapat memberikan pengaruh baik 

terhadap bawahannya. 

2. Kedewasaan, sosial, dan hubungan sosial yang luas (Social Maturity 

and Breadht) 

Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau 

matang, serta mempunyai kegiatan dan perhatian yang luas. 

3. Motivasi diri dan dorongan berprestasi 

Pemimpin secara relatif mempunyai motivasi dan dorongan berprestasi 

yang tinggi, mereka bekerja keras lebih untuk nilai intrinsik. 

4. Sikap-sikap hubungan manusiawi 
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Seorang pemimpin yang sukses akan mengakui harga diri dan martabat 

pengikut-pengikutnya, mempunyai perhatian yang lebih tinggi dan 

berorientasi pada bawahannya. 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa seorang 

pemimpin harus mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi daripada 

bawahannya dan mempunyai motivasi serta dorongan berprestasi yang 

tinggi pula. 

2.1.5.3 Tipe Kepemimpinan 

Menurut Siagian (2012:27) menyatakan bahwa terdapat lima tipe 

kepemimpinan yang mempunyai ciri masing-masing, yaitu: 

1. Tipe Otokratik 

Kepemimpinan otokratik adalah seorang pemimpin yang memiliki ciri-ciri 

yang pada umumnya negatif, mempunyai sifat egois yang besar 

sehingga akan memutarbalikan kenyataan dan kebenaran sehingga 

sesuatu yang subyektif akan diinterpretasikan sebagai kenyataan dan 

atau sebaliknya. Tipe kepemimpinan ini segalanya akan diputuskan 

sendiri, serta memiliki anggapan bahwa bawahanya tidak mampu 

memutuskan sesuatu. 

2. Tipe Paternalistik 

Kepemimpinan paternalistik adalah seorang pemimpin yang mempunyai 

ciri menggabungkan antara ciri negatif dan positif, ciri-cirinya adalah: 

a. Bersikap selalu melindungi 

b. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil 

keputusan sendiri 

c. Tidak memberikan kesempatan kepada bawahan untuk berinisiatif, 

mengembangkan imajinasi dan daya kreativitas mereka sendiri 



36 
 

d. Sering menonjolkan sikap paling mengetahui.Melakukan 

pengawasan yang ketat 

3. Tipe Kharismatik 

Tipe kepemimpinan kharismatik memiliki kekuatan energi, daya tarik dan 

wibawa yang luar biasauntuk mempengaruhi orang lain, sehingga orang 

lain itu bersedia untuk mengikutinya tanpa selalu bisa menjelaskan apa 

penyebab kesediaan itu. Pemimpin yang kharismatik biasanya 

dipandang sebagai orang yang mempunyai kemampuan atau kualitas 

supernatural dan mempunyai daya yang istimewa. Kemampuan ini tidak 

dimiliki oleh orang biasa karena kemampuan ini bersumber dari illahi, 

dan berdasarkan hal ini seseorang kemudian dianggap sebagai seorang 

pemimpin. Pemimpin kharismatik mempunyai banyak cara untuk 

memperoleh simpati dari karyawannya yaitu dengan menggunakan 

pernyataan visi  untuk menanamkan tujuan dan sasaran kepada 

karyawannya, kemudian mengkomunikasikan ekspektasi kinerja yang 

tinggi dan meyakini dengan meningkatkan ras percaya diri bahwa 

bawahan bisa mencapainya, kemudian pemimpin memberikan contoh 

melalui kata-kata dan tindakan, serta memberikan teladan supaya ditiru 

para bawahannya. 

4. Tipe Demokratik 

Kepemimpinan demokratik adalah kepemimpinan yang selalu 

mendelegasikan wewenangnya yang praktis dan realistik tanpa 

kehilangan kendali organisasional dan melibatkan bawahannya secara 

aktif dalam menentukan nasib sendiri melalui peran sertanya dalam 

proses pengambilan keputusan serta memperlakukan bawahan sebagai 

makhluk politik, ekonomi, sosial, dan sebagai individu dengan 

karakteristik dan jati diri. Pemimpin ini dihormati dan disegani, bukan 
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ditakuti karena perilakunya dalam kehidupan organisasional mendorong 

para bawahannya menumbuhkan dan mengembangkan daya inovasi 

dan kreatifitasnya. 

2.1.5.4 Fungsi-Fungsi Kepemimpinan 

Fungsi kepemimpinan berhubungan dengan situasi sosial dalam 

kehidupan kelompok atau organisasi dimana fungsi kepemimpinan harus 

diwujudkan dalam interaksi antar individu. Menurut Rivai (2012:53) secara 

operasional fungsi pokok kepemimpinan dapat dibedakan sebagai berikut: 

1. Fungsi Instruktif. Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin 

sebagai komunikator merupakan pihak yang menentukan apa, 

bagaimana, bilamana, dan dimana perintah itu dikerjakan agar 

keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Kepemimpinan yang 

efektif memerlukan kemampuan untuk menggerakkan dan memotivasi 

orang lain agar mau melaksanakan perintah. 

2. Fungsi konsultatif. Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Konsultasi itu 

dimaksudkan untuk memperoleh masukan berupa umpan balik untuk 

memperbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang telah 

ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan menjalankan fungsi konsultatif 

dapat diharapkan keputusan-keputusan pimpinan akan mendapat 

dukungan dan lebih mudah menginstruksikannya sehingga 

kepemimpinan berlangsung efektif. 

3. Fungsi Partisipasi. Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha 

mengaktifkan orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam keikutsertaan 

mengambil keputusan maupun dalam melaksanakannya. Partisipasi 

tidak berarti bebas berbuat semaunya, tetapi dilakukan secara terkendali 

dan terarah berupa kerjasama dengan tidak mencampuri atau 
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mengambil tugas pokok orang lain. Keikutsertaan pemimpin harus tetap 

dalam fungsi sebagai pemimpin dan bukan pelaksana. 

4. Fungsi Delegasi. Fungsi ini dilaksanakan dengan memerikan 

pelimpahan wewenang membuat atau menetapkan keputusan, baik 

melalui persetujuan maupun tanpa persetujuan dari pimpinan. Fungsi 

delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. Orang-orang penerima 

delegasi itu harus diyakini merupakan pembantu pemimpin yang 

mempunyai kesamaan prinsip, persepsi, dan aspirasi. 

5. Fungsi Pengendalian. Fungsi pengendalian bermaksud bahwa 

kepemimpinan yang sukses atau efektif mampu mengatur aktivitas 

anggotanya secara terarah dan dalam koordinasi yang efektif sehingga 

memungkinkan tercipnya tujuan bersama secara maksimal. Fungsi 

pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan bimbingan, 

pengarahan, koordinasi, dan pengawasan. 

2.1.5.5 Indikator-Indikator Kepemimpinan 

Menurut Wahjosumidjo (2012:154) secara garis besar indikator 

kepemimpinan adalah sebagai berikut: 

1. Bersifat adil 

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan di antara para 

anggota adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya 

merupakan pencerminan dari pada kesepakatan antara para bawahan 

maupun antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

2. Memberi sugesti 

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka 

kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang 

mampu menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan 
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yang sangat penting di dalam memelihara dan membina harga diri serta 

rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara para 

bawahan. 

3. Mendukung tujuan 

Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, 

melainkan harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, 

agar setiap organisasi dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu 

disesuaikan dengan keadaan organisasi serta memungkinkan para 

bawahan untuk bekerja sama. 

4. Katalisator 

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila 

pemimpin itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia 

yang ada, berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat 

dan daya kerja cepat semaksimal mungkin. 

5. Menciptakan rasa aman 

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para 

bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap 

pemimpin mampu memelihara hal-hal yang positif, sikap optimisme di 

dalam menghadapi segala permasalahan, sehingga dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya, bawahan merasa aman, bebas dari 

segala perasaan gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh jaminan 

keamanan dari pimpinan. 

6. Sebagai wakil organisasi 

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu 

memandang atasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam 

segala bidang kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip 
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keteladanan atau panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala-

segalanya, oleh karena itu segala perilaku, perbuatan, dan kata-katanya 

akan selalu memberikan kesan-kesan tertentu terhadap organisasinya. 

7. Sumber inspirasi 

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para 

bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat 

membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima 

dan memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara 

efektif ke arah tercapainya tujuan organisasi. 

8. Bersikap menghargai 

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan 

penghargaan diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam 

organisasi memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari 

atasan. Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk 

mau memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk apapun 

kepada bawahannya. 

Berdasarkan uraian-uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan adalah proses mempengaruhi, menggerakkan, 

mengarahkan, mendorong, dan mengajak orang lain untuk bekerja sama 

dan mau bekerja secara produktif guna pencapaian tujuan tertentu, 

sehingga indikator yang digunakan dalam variabel kepemimpinan adalah 

menggunakan teori dari Wahjosumidjo yaitu: bersifat adil, memberi sugesti, 

mendukung tercapainya tujuan, sebagai katalisator, menciptakan rasa 

aman, sebagai wakil organisasi, sumber inspirasi, dan bersikap 

menghargai. 
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2.1.6 Kinerja Karyawan 

2.1.6.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur 

selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan 

yang telah ditetapkan sebelumnya (Edison, 2016:190). Sedangkan menurut 

Baron, (dalam Fahmi, 2016:176) kinerja karyawan adalah hasil yang 

diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit 

oriented atau non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode 

waktu. Indra Bastian (dalam Fahmi, 2016:176) menyatakan bahwa kinerja 

karyawan adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

suatu kegiatan/ program/ kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, 

tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema 

strategis suatu organisasi. 

Dalam Sinambela (2016:481) mengemukakan beberapa definisi dari 

beberapa ahli, sebagai berikut : 

1. Kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada 

tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu yang diminta 

(Stolovitch, 1992). 

2. Kinerja merupakan salah satu kumpulan total dri kerja yang ada pada 

diri pekerja (Griffin, 1987). 

3. Kinerja dipengaruhi oleh tujuan (Mondy, 1993). 

4. Kinerja merupakan suatu fungsi dar motivasi dan kemampuan. Untuk 

menyelesaikan tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan 

keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan 

sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan 

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya (Hersey, 1993). 
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5. Kinerja merujuk pada pencapaian tujuan pegawai atau tugas yang 

diberikan kepadanya (Casio, 1992). 

6. Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, 

baik yang dilakukan oleh individu, kelompok, maupun organisasi (Hunt, 

1991). 

Dari pendapat tersebut, maka kinerja karyawan adalah suatu ilmu 

yang memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep 

manajemen yang memiliki tingkat fleksibilitas yang representatif dan 

aspiratif guna mewujudkan visi dan misi perusahaan dengan cara 

mempergunakan orang yang ada di organisasi atau perusahaan tersebut 

secara maksimal. 

 

2.1.6.2 Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Fahmi (2016:204) manfaat dari penilaian kinerja karyawan 

adalah: 

1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui 

pemotivasian karyawan secara maksimum. 

2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan 

karyawan, seperti: promosi, transfer, dan pemberhentian. 

3. Mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan 

dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan 

karyawan. 

4. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. 

 

2.1.6.3 Alasan Diperlukannya Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Fahmi (2016:204) di mana penilaian kinerja memiliki 

berbagai alasan, yaitu: 
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1. Penilaian kinerja karyawan memberikan informasi bagi pertimbangan 

pemberian promosi dan penetapan gaji. 

2. Penilaian kinerja karyawan memberikan umpan balik bagi para manager 

maupun karyawan untuk melakukan introspeksi dan meninjau kembali 

perilaku selama ini, baik yang positif maupun negatif. 

3. Untuk pertimbangan pelatihan dan pelatihan kembali serta 

pengembangan. 

4. Penilaian kinerja karyawan dewasa ini bagi setiap organisasi atau 

perusahaan merupakan suatu keharusan karena sebagai pengukur 

persaingan antar perusahaan. 

5. Hasil penilaian kinerja karyawan lebih jauh akan menjadi bahan 

masukan bagi pemerintah dalam melihat bagaimana kondisi perusahaan 

tersebut.  

 

2.1.6.4 Metode Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Griffin (dalam Fahmi, 2016:206) metode dalam penilaian 

kinerja karyawan adalah: 

1. Metode objektif, menyangkut dengan sejauh mana seseorang bisa 

bekerja dan menujukkan bukti kemampuan ia bekerja sesuai dengan 

kemampuan yang dimilikinya. 

2. Metode pertimbangan, berdasarkan nilai rangking yang dimiliki oleh 

seorang karyawan, jika ia memiliki nilai rangking yang tinggi maka 

artinya ia memiliki kualitas kinerja yang bagus, dan begitu pula 

sebaliknya.  

2.1.6.5 Indikator Kinerja Karyawan 

Untuk mencapai atau menilai kinerja karyawan, ada beberapa hal 

yang harus diperhatikan, menurut Miner (dalam Edison, 2016:195) yaitu: 
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1. Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

2. Kuantitas, yaitu: jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, 

keterlambatan, waktu kerja efektif/ jam kerja hilang. 

4. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

  

2.2 Penelitian Terdahulu 

Sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian ini dicantumkan 

penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh peneliti lain. Diantaranya 

adalah dapat dilihat pada tabel 2.1. 

Tabel 2.1 

Tinjauan Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Penelitian Metode 
Analisis 

Hasil Penelitian 

1 Iskandar (2012) Pengaruh Motivasi  
dan Lingkungan 
Kerja Terhadap 
Kinerja Guru SMA 
Negeri Se-
Kabupaten  
Kendal 

Regresi linier 
berganda 

Kesimpulan dari 
penelitian ini bahwa 
motivasi dan 
lingkungan kerja guru 
berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
kinerja guru secara 
simultan maupun  
parsial. 

2 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ardityo 
Wirawan (2013) 
 
 
 
 
 
 

Pengaruh 
pelatihan dan  
motivasi kerja 
terhadap kinerja 
karyawan pada PT. 
Pos Sub  
Direktorat SDM 
Bandung 
 

Regresi Linier 
berganda 
 
 
 
 
 
 
 

Hasil dari penelitian ini  
menyimpulkan bahwa 
motivasi mempunyai 
hubungan yang positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
 
 

3 Isdiana (2013) Pengaruh 
Kepemimpinan 
Kepala Sekolah 
dan 
Profesionalisme 
Guru terhadap 
Kinerja Guru SMP 
Negeri di 
kecamatan Batang 

Regresi Linier 
berganda 

Hasil dari penelitian ini 
menyimpulkan bahwa 
kepemimpinan dan 
profesionalisme 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 

4 Imam Fauzi 
(2014) 

Pengaruh 
Kepemimpinan dan 

Regresi Linier 
berganda 

Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa 
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Motivasi terhadap 
Kinerja Karyawan 
pada unit SKT 
Brak BL 53 PT. 
Djarum Kudus 

terdapat pengaruh 
yang positif, signifikan 
kepemimpinan dan 
motivasi terhadap 
kinerja karyawan baik 
secara parsial maupun 
simultan. 

5 Susetyo 
Darmanto 
(2015) 

Pengaruh 
Kompetensi, 
Motivasi dan 
Lingkungan Kerja 
terhadap Kinerja 
Penyuluh 
Lapangan Program 
Keluarga 
Berencana (PLKB) 
di Kabupaten 
Pemalang 

Regresi Linier 
Berganda 

Kompetensi, Motivasi 
dan Lingkungan kerja 
berpengaruh positif 
terhadap kinerja. 

 

 

2.3 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         : pengaruh parsial 

                         : pengaruh simultan 

Gambar 2.1 

Hubungan Antar Variabel Penelitian 
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Profesionalisme Kerja 

(X2) 

Motivasi (X3) 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 
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Kepemimpinan (X4) 
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2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka konseptual maka dapat dikembangkan hipotesis 

sebagai berikut : 

1. Lingkungan Kerja, Profesionalisme Kerja, Motivasi dan Kepemimpinan 

berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan PT. Catur 

Daya Sukses Surabaya. 

2. Lingkungan Kerja, Profesionalisme Kerja, Motivasi dan Kepemimpinan 

berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PT. Catur Daya 

Sukses Surabaya. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh paling dominan terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Catur Daya Sukses Surabaya. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis 

penelitian penjelasan (explanatory research) yaitu kausalitas menjelaskan 

suatu hubungan antara variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. 

Jenis penelitian ini dipilih mengingat tujuan yang hendak dicapai 

mencakup usaha-usaha untuk menjelaskan hubungan dan pengaruh yang 

terjadi antar kuesioner sebagai alat pengumpul data primer. 

Adapun metode yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 

survey yang bertujuan untuk mengumpulkan data sederhana dalam rangka 

menguji hubungan – hubungan variabel yang terlebih dahulu dihipotesiskan. 

Sedangkan jenis penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian kausal 

komparatif. Penelitian kausal komparatif adalah penelitian yang berupaya 

untuk menciptakan hubungan sebab-akibat (Sugiyono, 2015:29). 

Pemilihan jenis penelitian kuantitatif ini dikarenakan fokus masalah 

penelitian ini mengukur Pengaruh Lingkungan Kerja, Profesionalisme Kerja, 

Motivasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan PT. Catur Daya 

Sukses Surabaya. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu (Sugiyono, 2015:90). Populasi 

dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT.Catur Daya Sukses Surabaya 

yang berjumlah 38 orang. 

47 



48 
 

3.2.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2015:91). Teknik sampling yang akan digunakan 

pada penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi di gunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan 

bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang 

ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. Istilah lain 

sampel jenuh adalah sensus dimana semua anggota populasi dijadikan 

sampel (Sugiyono, 2015:96). Untuk itu, responden dalam penelitian ini adalah 

keseluruhan dari populasi yaitu sejumlah 38 orang. 

 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian adalah apapun yang dapat membedakan atau membawa 

variasi pada nilai  (Sekaran, 2015:115). Penelitian ini menggunakan dua 

variabel yaitu : 

a. Variabel Dependen (dependent variable) atau variabel terikat yaitu 

variabel yang menjadi pusat perhatian utama peneliti. Hakekat sebuah 

masalah mudah terlihat dengan mengenali beberapa variabel dependen 

yang digunakan dalam sebuah model (Ferdinand, 2015:26). Dalam 

penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah Kinerja Karyawan (Y). 

b. Variabel Independen (independent variable) atau variabel bebas yaitu 

variabel yang mempengaruhi variabel dependen, baik yang pengaruhnya 

positif maupun yang pengaruhnya negatif (Ferdinand, 2015:26). Variabel 

independen dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja (X1), 

Profesionalisme Kerja (X2), Motivasi (X3), dan Kepemimpinan (X4). 

31 
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2. Lingkungan Kerja 

Menurut (Nitisemito dalam Nuraini 2013:97) linkungan 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. 

Menurut Sedarmayanti (2012:28) menyatakan indikator lingkungan kerja 

yakni: 

a. Penerangan atau cahaya di tempat kerja. Hal ini sangat bermanfaat 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 mengakibatkan pengihatan 

menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak 

mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien 

dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi atau 

perusahaan sulit tercapai. 

b. Temperatur atau suhu udara di tempat kerja. Apabila temperatur udara 

terlampau panas akibat konveksi dan radiasi yang jauh lebih besar dari 

kemampuan tubuh untuk mendinginkan diri melalui sistem 

penguapannya, menyebabkan temperatur tubuh menjadi ikut naik 

melebihi tingginya temperatur udara. Temperatur yang terlampau dingin 

akan mengakibatkan cepat timbul kelelahan tubuh dan dalam bekerja 

cenderung membuat banyak kesalahan.  

c. Kelembaban di tempat kerja. Kelembaban ini berhubungan atau 

dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara 

temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas 

dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada 

saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 
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d. Sirkulasi udara di tempat kerja. Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan 

oleh makhuk 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. 

Kotornya udara dapat dirasakan dengan sesak napas, dan ini tidak boleh 

dibiarkan berlangsung terlalu lama, karena akan mempengaruhi 

kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses kelelahan. 

e. 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 bisa menyebabkan kematian. 

Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising 

hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan 

dengan efisien sehingga produktivitas keja meningkat. 

f. Getaran mekanis di tempat kerja. Getaran mekanis artinya getaran yang 

ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke 

tubuh pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. 

Secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam hal: 

konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa penyakit, 

di antaranya karen agangguan terhadap mata, syaraf, peredaran darah, 

otot, tulang dan lain-lain. 

g. Bau-bauan di tempat kerja. Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja 

dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu 
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konsentrasi bekerja, dan jika terjadi secara berkelanjutan dapat 

mempengaruhi kepekaan penciuman. 

h. Tata warna di tempat kerja. Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari 

dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataan tata warna 

tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat 

dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, 

sedih dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang 

perasaan manusia. 

i. Dekorasi di tempat kerja. Dekorasi berkaitan dengan tata warna yang 

baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja 

saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan dan lainnya untuk bekerja. 

j. Musik di tempat kerja. Musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 

selektif untuk diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu 

konsentrasi kerja. 

k. 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 

di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga satuan petugas 

pengamanan. 

3. Profesionalisme Kerja 

Profesionalisme kerja menurut Sedarmayanti (2012:96) adalah pilar yang 

akan menempatkan birokrasi sebagai mesin efektif bagi pemerintah dan 
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sebagai parameter kecakapan aparatur dalam bekerja secara baik. Ukuran 

profesionalisme adalah kompetensi, efektivitas, dan efisiensi serta 

bertanggung jawab. 

Menurut Mertin (dalam Kurniawan 2012:74) indikator profesionalisme kerja 

yaitu : 

a. Equality, Perlakuan yang sama atas pelayanan yang diberikan.  

b. Equity, Perlakuan yang sama kepada masyarakat secara adil dan 

adanya kesetaraan. 

c. Loyality, Kesetiaan diberikan kepada konstitusi, hukum, pimpinan, 

bawahan, rekan kerja. Berbagai jenis kesetiaan tersebut terkait satu 

sama lain dan tidak ada kesetiaan yang mutlak diberikan kepada satu 

jenis kesetiaan tertentu dengan mengabaikan yang lain. 

d. Accountability, setiap aparat pemerintah harus siap menerima tanggung 

jawab atas apapun yang ia kerjakan dan harus menghindar kan diri dari 

sindroma “saya sekedar melaksanakan perintah atasan”. 

4. Motivasi 

Menurut Sherman (dalam Edison, 2016:174) motivasi berkaitan dengan tiga 

faktor: apa yang memberikan energi perilaku, apa yang mengarahkan atau 

saluran perilaku seperti itu, dan bagaimana perilaku ini dipertahankan atau 

berkelanjutan. 

Indikator motivasi menurut Edison (2016:182) adalah: 

a. Pengaruh pemimpin. Dalam melakukan upaya memotivasi, peran 

pemimpin sangat berpengaruh untuk menciptakan suasana yang lebih 

baik, misalnya mau mendengar, menghargai, memberi harapan dna 

dorongan, serta tidak diskriminatif. 

b. Budaya organisasi. Di mana budaya organisasi yang kuat menciptakan 

suasana yang nyaman dan rasa bangga pada organisasi, budaya 
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memengaruhi cara anggota bertindak. Ini menggambarkan bahwa mereka 

yang bekerja dalam budaya organisasi yang kuat memiliki kenyamanan 

dan kebebasan dalam bertindak dalam arti yang sangat positif, tentunya 

ini akan menimbulkan kepuasan, komitmen dan motivasi yang lebih tinggi. 

c. Kompensasi, bahwa kompensasi yang terpenuhi akan mengurangi 

konsentrasi lain di luar pekerjaan. 

d. Kompetensi, seseorang yang tidak memenuhi kompetensi untuk 

mengerjakan sesuatu pekerjaan akan menimbulkan tekanan tersendiri, 

yang pada akhirnya dapat menimbulkan rendahnya motivasi karena tidak 

percaya diri pada kemampuan yang dimiliki. 

5. Kepemimpinan 

Hasibuan (2013:170) kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin 

mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerjasama dan bekerja 

secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Wahjosumidjo 

(2012:154) secara garis besar indikator kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 

a. Bersifat adil 

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan di antara para 

anggota adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya 

merupakan pencerminan dari pada kesepakatan antara para bawahan 

maupun antara pemimpin dengan bawahan dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

b. Memberi sugesti 

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka 

kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh dan sebagainya, yang 

mampu menggerakkan hati orang lain dan sugesti mempunyai peranan 

yang sangat penting di dalam memelihara dan membina harga diri serta 
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rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa kebersamaan diantara para 

bawahan. 

c. Mendukung tujuan 

Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, 

melainkan harus didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, 

agar setiap organisasi dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan, maka setiap tujuan yang ingin dicapai perlu 

disesuaikan dengan keadaan organisasi serta memungkinkan para 

bawahan untuk bekerja sama. 

d. Katalisator 

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila 

pemimpin itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia 

yang ada, berusaha memberikan reaksi yang menimbulkan semangat 

dan daya kerja cepat semaksimal mungkin. 

e. Menciptakan rasa aman 

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para 

bawahannya. Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap pemimpin 

mampu memelihara hal-hal yang positif, sikap optimisme di dalam 

menghadapi segala permasalahan, sehingga dalam melaksanakan 

tugas-tugasnya, bawahan merasa aman, bebas dari segala perasaan 

gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh jaminan keamanan dari 

pimpinan. 

f. Sebagai wakil organisasi 

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu 

memandang atasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam 

segala bidang kegiatan, lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip 

keteladanan atau panutan-panutan. Seorang pemimpin adalah segala-
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segalanya, oleh karena itu segala perilaku, perbuatan, dan kata-katanya 

akan selalu memberikan kesan-kesan tertentu terhadap organisasinya. 

g. Sumber inspirasi 

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para 

bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat 

membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima 

dan memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara 

efektif ke arah tercapainya tujuan organisasi. 

h. Bersikap menghargai 

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan 

penghargaan diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam 

organisasi memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari 

atasan. Oleh karena itu, menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk 

mau memberikan penghargaan atau pengakuan dalam bentuk apapun 

kepada bawahannya. 

6. Kinerja Karyawan 

Indra Bastian (dalam Fahmi, 2016:176) menyatakan bahwa kinerja karyawan 

adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ 

program/ kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis suatu 

organisasi. 

Untuk mencapai atau menilai kinerja karyawan, ada beberapa hal yang 

harus diperhatikan, menurut Miner (dalam Edison, 2016:195) yaitu: 

a. Kualitas, yaitu: tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

b. Kuantitas, yaitu: jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 

c. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, 

keterlambatan, waktu kerja efektif/ jam kerja hilang. 
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d. Kerja sama dengan orang lain dalam bekerja. 

 

3.4 Sumber dan Pengumpulan Data 

Menurut sumber datanya, data yang digunakan oleh penulis dalam 

penelitian ini adalah : 

1. Data primer 

Merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari 

sumber asli (tidak melalui media perantara). Menurut Sugiyono (2015:137) 

sumber data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data 

kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini, data tersebut diperoleh secara 

langsung dari PT.Catur Daya Sukses Surabaya dengan cara wawancara 

dengan pihak-pihak manajemen PT.Catur Daya Sukses Surabaya yang terkait 

dengan penelitian ini. 

2. Data sekunder 

Menurut Sugiyono (2015:137) sumber data sekunder adalah sumber data 

yang tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data 

sekunder umumnya berupa bukti, catatan atau laporan historis yang telah 

tersusun dalam arsip (data dokumenter) yang dipublikasikan dan yang tidak 

dipublikasikan. Data sekunder pada penelitian ini adalah dokumen-dokumen 

perusahaan dan buku-buku literatur yang memberikan informasi tentang 

pelatihan manajemen prestasi kerja pegawai. 

 
 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data 

sebagai berikut :  

1. Kuesioner 
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Kuesioner merupakan cara pengumpulan data dengan menyebarkan 

suatu daftar yang berisi serangkaian pertanyaan tertulis yang disusun secara 

sistematis, yang diserahkan langsung kepada responden yang akan diteliti 

untuk diisi. Responden adalah orang yang memberikan tanggapan atau 

respon, menjawab pertanyaan – pertanyaan yang diajukan. Sehubungan 

dengan penelitian ini, peneliti menyebarkan kuesioner kepada pegawai 

PT.Catur Daya Sukses Surabaya sebanyak 38 orang. Pengukuran variabel 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner secara personal. 

Pertanyaan – pertanyaan dalam kuesioner ini dibuat dengan menggunakan 

skala 1-5. 

2. Dokumentasi 

Dokumentasi adalah data yang dikumpulkan dengan melihat dokumen 

atau catatan – catatan yang relevan dengan masalah. Dalam penelitian ini 

dilakukan dengan melihat majalah, brosur dan internet yang berhubungan 

dengan lingkungan kerja, profesionalisme kerja, dan motivasi untuk 

memperoleh landasan teori dan mendapatkan data yang dapat menunjang 

penelitian. 

3. Wawancara (Interview) 

Wawancara merupakan suatu cara pengumpulan data dengan sebuah 

dialog yang dilakukan oleh peneliti langsung kepada informan atau pihak yang 

berkompeten dalam suatu permasalahan. Teknik pengumpulan data dengan 

mengajukan pertanyaan langsung oleh pewawancara kepada responden, dan 

jawaban – jawaban responden dicatat atau direkam. Dalam penelitian ini 

dialog yang dilakukan peneliti bertujuan untuk memperoleh informasi yang 

didapatkan dari pihak-pihak yang terkait dalam perusahaan. 

4. Instrumen Penelitian 
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Dalam penelitian ini, kuesioner yang digunakan adalah kuesioner tertutup 

dan langsung sehingga responden tinggal memilih jawaban yang telah 

tersedia untuk mendapatkan informasi dan kuesioner diberikan secara 

langsung kepada responden. Pertanyaan tertutup merupakan jawaban dari 

jenis pertanyaan tertutup yang sudah disediakan lebih dulu oleh peneliti, 

responden tinggal memilih jawabannya. Penelitian ini menggunakan skala 

likert, skala ini mengukur persetujuan atau ketidaksetujuan responden 

terhadap serangkaian pernyataan yang mengukur suatu obyek, yang nantinya 

dapat menggunakan scoring/nilai perbutir, dari jawaban berkisar antara : 

Keterangan Nilai 

Sangat tidak setuju 1 

Tidak setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

Sangat setuju 5 

Tabel 3.1 

Bobot penilaian setiap jawaban 

 

3.6 Analisis Data 

Analisis data merupakan bagian yang sangat penting dalam metode 

ilmiah, karena dengan analisis data tersebut dapat diberi arti dan makna yang 

berguna dalam memecahkan masalah penelitian. Untuk memudahkan analisis 

data, maka data yang diperoleh harus disederhanakan terlebih dahulu. Ini 

berarti bahwa data yang diperoleh dari penelitian harus disusun sedemikian 

rupa menjadi data yang teratur. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

antara variabel – variabel yang diteliti, yaitu lingkungan kerja, profesionalisme 

kerja, motivasi dan kepemimpinan pada karyawan PT.Catur Daya Sukses 
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Surabaya, maka dalam penelitian ini digunakan analisis data kuantitatif 

dengan analisis regresi linier berganda. Adapun analisis data dari data – data 

yang sudah diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Uji Validitas 

Untuk mendukung analisis regresi dilakukan uji validitas. Uji validitas 

dalam penelitian ini digunakan untuk menguji kevalidan kuesioner. Validitas 

menunjukkan sejauh mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam 

melakukan fungsi alat ukurnya. Uji validitas digunakan untuk mengetahui valid 

atau tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan suatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2015:52). Jika hasil menunjukkan nilai yang 

signifikan maka masing-masing indikator pertanyaan adalah valid.  Pada 

penelitian ini uji validitas dilakukan dengan bantuan program SPSS (Statistical 

Package for Social Sciences) version 17.0. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2015:47). Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Adapun cara yang 

digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner dalam penelitian ini adalah 

mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha. Untuk mengetahui 

kuesioner tersebut sudah reliabel akan dilakukan pengujian reliabilitas 

kuesioner dengan bantuan program SPSS. Kriteria penilaian uji reliabilitas 

adalah apabila hasil koefisien alpha lebih besar dari taraf signifikansi 60% 

atau 0,6, maka kuesioner tersebut reliabel. Sebaliknya, apabila hasil koefisien 

alpha lebih kecil dari taraf signifikansi 60% atau 0,6, maka kuesioner tersebut 

tidak reliabel. 

36 
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3. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui kondisi data yang 

dipergunakan dalam penelitian. Hal tersebut dilakukan agar diperoleh model 

analisis yang tepat. Model analisis regresi penelitian ini mensyaratkan uji 

asumsi terhadap data yang meliputi : 

a. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen) 

(Ghozali, 2015:103). Hasil yang diharapkan dalam pengujian adalah tidak 

terjadinya korelasi antar variabel independen. Ada beberapa cara untuk 

menguji ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi. Dalam 

pengujian ini, peneliti menggunakan analisa matrik korelasi antar variabel 

independen dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor 

(VIF). Jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 atau sama dengan nilai VIF 

kurang dari 10, hal ini berarti tidak terjadi multikolinearitas dalam model 

regresi. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu 

pengamatan satu ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2015:134). Jika 

varians dari residu atau dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap, maka disebut homokedastisitas. Dan jika varians berbeda maka 

disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

Homoskesdatisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 

2015:134). Salah satu cara untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah 

dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) 

yaitu ZPRED dan nilai residualnya SRESID. 

37 
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c. Uji Normalitas 

Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2015:154). 

Untuk menguji apakah data-data yang dikumpulkan berdistribusi normal 

atau tidak dapat dilakukan dengan metode sebagai berikut : 

a) Metode grafik 

Metode grafik yang handal adalah dengan melihat normal probability 

plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal 

(Ghozali, 2015:154). Distribusi normal akan membentuk satu garis 

lurus diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan 

garis diagonal. Jika data menyebar disekitar garis diagonal, maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh 

dari diagonal atau mengikuti garis diagonal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. 

b) Metode Statistik 

Metode statistik sederhana yang sering digunakan untuk menguji 

asumsi normalitas adalah dengan menggunakan uji normalitas dari 

Kolmogorov Smirnov. Metode pengujian normal tidaknya distribusi 

data dilakukan dengan melihat nilai signifikansi variabel, jika 

signifikan lebih besar dari alpha 5% maka menunjukkan distribusi 

data normal. 

4. Analisis Regresi Berganda 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh dua atau 

lebih variabel bebas dengan secara bersama – sama terhadap satu variabel 

terikat. Besarnya pengaruh ditunjukkan dengan koefisien regresi (Ghozali, 

2015:139).  

38 
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Untuk menentukan ketepatan prediksi apakah ada hubungan kuat antara 

variabel terikat (Y) kinerja karyawan dengan variabel bebas lingkungan kerja 

(X1), profesionalisme kerja (X2), motivasi (X3), dan kepemimpinan (X4), maka 

dalam penelitian ini menggunakan rumus regresi berganda, karena lebih dari 

satu variabel. Rumusnya dapat dilihat sebagai berikut : 

Y = a+b1x1+b2x2+b3x3+b4x4 

Keterangan : 

Y : Kinerja Karyawan 

a : Intercept atau konstanta, yaitu nilai Y pada saat  X=0 

b1 : Koefisien regresi dari variabel X1 

b2 : Koefisien regresi dari variabel X2 

b3 : Koefisien regresi dari variabel X3 

b4 : Koefisien regresi dari variabel X4 

X1 : Lingkungan Kerja 

X2 : Profesionalisme Kerja 

X3 : Motivasi 

X4 : Kepemimpinan 

 

3.7 Pengujian Hipotesis 

3.7.1 Uji t (Uji Parsial) 

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X dan 

Y. Apakah variabel X1, X2, X3, dan X4 (lingkungan kerja, profesionalisme kerja, 

motivasi, dan kepemimpinan) benar – benar berpengaruh terhadap variabel Y 

(kinerja karyawan) secara terpisah atau parsial. Hipotesis yang digunakan 

dalam pengujian ini adalah : 

 Ho : variabel – variabel bebas (lingkungan kerja, profesionalisme kerja, 

motivasi, dan kepemimpinan) tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 
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 Ha : variabel – variabel bebas (lingkungan kerja, profesionalisme kerja, 

motivasi, dan kepemimpinan) mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). 

Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 

probabilitas signifikansi, yaitu : 

a. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

3.7.2 Uji F (Uji Simultan) 

Dalam penelitian ini uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi 

pengaruh variabel – variabel independen secara bersama – sama (simultan) 

terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini hipotesis yang digunakan 

adalah: 

 Ho : variabel bebas yaitu lingkungan kerja, profesionalisme kerja, 

motivasi, dan kepemimpinan tidak mempunyai pengaruh yang signifikan 

secara bersama – sama terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja 

karyawan. 

 Ha : variabel bebas lingkungan kerja, profesionalisme kerja, motivasi, dan 

kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama – 

sama terhadap variabel terikatnya yaitu kinerja karyawan. 

Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 

probabilitas signifikansi, yaitu : 

a. Apabila probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b. Apabila probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
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