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ABSTRAK 

Dewasa ini tingkat persaingan dalam dunia usaha menjadi semakin tinggi. Untuk 
dapat bertahan dan berkembang dalam kondisi tersebut, suatu perusahaan harus dapat 

mengembangkan dan mengolah berbagai sumber daya yang dimiliki perusahaan seperti 
modal, material dan mesin untuk mencapai tujuan perusahaan.  
Tujuan penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh motivasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan di Direktorat SDM & Pendidikan RSAB Harapan 
KitaPenelitianinidilaksanakandiDirektorat SDM & Pendidikan RSAB Harapan 

Kita.Rancangan penelitianinibersifatkuantitatifdengan,jenispenelitianyang 
digunakanadalah jenispenelitiandeskriptif.Samplingjenuh  adalahdalam  penelitianini  
adalah sampling jenuh.Sampling jenuhadalahteknikpenentuansampelbilasemua anggota 

populasidigunakansebagaisampelpengambilansample pada penelitian ini  dilakukan  
secara Accidental  Sampling yaitu  teknik  pengambilan sample (quota)yang 

diinginkanterpenuhi,instrumentpenelitianmenggunakankuisioner, dengan jumlah 
responden 32 orang.Metode  analisis data yang digunakan adalah Uji validitas, dan uji 
reabilitas.Analisishipotesisyang digunakanadalahAnalisisKorelasiSederhana, Analisis 

Regresi Ganda,Uji Signifikasi PengaruhParsial (Uji t), Uji Signifikansi Simultan (Uji F), 

Koefisien Determinasi (R2). Dan Uji Asumsi klasikyang 

digunakanadalahujiUjiMultikolinearitas, UjiHeteroskedastisitasdanUji Normalitas 
dengan menggunakan SPSSversi 20.Hasil penelitian menunjukan motivasi dan 

lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan Direktorat 
SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta secara 

simultan.Hasil analisis data uji simultan menunjukan bahwa motivasi dan lingkungan 
kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Karena motivasi bila di tunjang dengan  lingkungan kerja yang memadai 

akan memberikan hasil kerja yang positif terhadap kinerja karyawan. Namun secara 
parsial motivasi dan lingkungan kerja tidak memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukan bahwa pemberian motivasi kepada 
karyawan yang tidak di dukung oleh lingkungan kerja yang tidak sesuai dengan 
kebutuhan karyawan atau lingkungan kerja yang tidak nyaman akan memberikan 

penurunan terhadap kinerja karyawan.  

 

KataKunci :Motivasi, lingkungan Kerja dan kinerja karyawan 

 

 

 
 

 
 

 
 
 

 



 

 
 

 
ABSTRACT 

 
 
Today the level of competition in the business world is becoming increasingly high. In 

order to survive and thrive in these conditions, a company should be able to develop 
and cultivate a variety of company-owned resources such as capital, materials and 

machinery to achieve its goals.The purpose of this study to determine the effect of 
motivation and work environment on the performance of employees in the Directorate 
of Human Resources and Education RSAB Harapan Kita. This research was conducted 

at the Directorate of Human Resources and Education RSAB Harapan Kita. The design 
of this study is quantitative, the type of research is descriptive research. Sampling is 

saturated in this study is saturated sampling. Sampling is saturated sampling technique 
when all members of the population used as a sample of the sample in this study is done 
Accidental sampling technique sampling (quota) is desired is fulfilled, the instrument of 

research using questionnaires, with the number of respondents 32 people. Data analysis 
method used was Validity and reliability testing. Analysis hypothesis is Simple 

Correlation Analysis, Multiple Regression Analysis, Significance Test Effect of Partial 
(t test), Simultaneous Significance Test (Test F), coefficient of determination (R2). And 
classical assumption test used is the test Multicollinearity Test, Test and Test Normality 

Heteroskidastity using SPSS version 20.The results showed motivation and working 
environment significantly influence employee performance Directorate of Human 

Resources and Education and Children's Hospital Harapan Kita Jakarta Bunda 
simultaneously. The results of data analysis showed that simultaneous test motivation 
and working environment together have significant influence on employee performance. 

Because motivation when supported with adequate work environment will yield positive 
work on employee performance. 

But partial motivation and work environment does not have a significant influence on 
employee performance. It shows that the motivation to employees that are not supported 
by the work environment does not suit the needs of employees or uncomfortable work 

environment will provide a decrease in the performance of employees. 
 

 
Keywords: Motivation, Work environment and employee performance  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar belakang 

 

Dewasa ini tingkat persaingan dalam dunia usaha menjadi semakin tinggi.Untuk 

dapat bertahan dan berkembang dalam kondisi tersebut, suatu perusahaan harus dapat 

mengembangkan dan mengolah berbagai sumber daya yang dimiliki perusahaan seperti 

modal, material dan mesin untuk mencapai tujuan perusahaan.Perusahaan  juga  

membutuhkan  sumber  daya  manusia  yaitu  para  karyawan. Karyawan merupakan 

sumber daya yang penting bagi perusahaan karena memiliki bakat,  tenaga  dan  

kretifitas  yang  sangat  dibutuhkan  oleh  perusahaan  untuk mencapai tujuannya, 

kinerja  yang dicari oleh Perusahaan adalah  seseorang  yang tergantung  dari  

kemampuan,  motivasi  dan  dukungan  individu  yang  diterima (Mathis and Jakson, 

2002; 89). 

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 

meningkatkan kinerja karyawannya dengan harapan apa yang menjadi tujuan 

perusahaan akan tercapai.  Sumber daya terpenting bagi suatu perusahaan atau 

1 



 

organisasi adalah sumber  daya manusia  yaitu orang  yang telah  memberikan  tenaga,  

bakat,  kreativitas  dan  usaha  mereka  pada  organisasi (Handoko, 2001 : 133). 

Simamora  (2002:  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  Mathis,  Robert  L.  dan  Jackson.  John  H. 

(2006:378)  kinerja  dipengaruhi  beberapa  faktor  diantaranya  adalah  kuantitas 

pekerjaan  yang  dapat  dilakukan  oleh  seseorang  dalam  waktu  satu  hari  kerja, 

kualitas dalam ketaatan dalam prosedur dan disiplin, keandalan dalam melakukan 

pekerjaan  yang  diisyaratkan  dengan  supervisi  minimum,  kehadiran  masuk  kerja 

setiap hari dan sesuai jam kerja, dan kemampuan bekerja sama dengan orang lain dalam  

menyelesaikan  tugas  dan  pekerjaan  yang  telah  ditetapkan  sehingga mencapai daya 

guna yang sebesar-besarnya. 

Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad, 2001:49) kinerja dipengaruhi oleh banyak  

faktor  diantaranya  faktor  individual  dan  faktor  situasional.  Faktor individual  

meliputi  sikap,  sifat-sifat  kepribadian,  sifat  fisik,  keinginan  atau motivasinya, umur, 

jenis kelamin, tingkat pendidikan, latar belakang budaya, dan variabel-variabel  personal  

lainnya.  Faktor  Situasional  meliputi  faktor  sosial  dan organisasi,  faktor  fisik  dan  

pekerjaan.  Faktor  sosial  dan  orgsnisasi  meliputi kebijaksanaan  organisasi,  jenis  

latihan  dan  pengawasan,  sistem  upah  dan lingkungan sosial. Faktor fisik dan 

pekerjaan, meliputi: metode kerja, desain dan kondisi  alat-alat  kerja,  penentuan  ruang  

kerja,  dan  lingkungan  kerja,  Menurut Siagian  dalam  Dhina  Rista  Harpitasari,  

(2010:  12)  bahwa  kinerja  karyawan dipengaruhi  oleh  gaji,  lingkungan  kerja,  



 

budaya  organisasi,  kepemimpinan  dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, 

kepuasan kerja, motivasi. 

Dalam  penelitian  ini  peneliti  meneliti  tentang  motivasi  dan  lingkungan 

kerja. Jika motivasi baik dan lingkungan kerja baik maka kinerja yang dihasilkan juga  

akan  baik.  Motivasi  merupakan  faktor  yang  sangat  menentukan   kinerja (Griffin  

2003:38).  Motivasi  merupakan  dorongan,  keinginan,  hasrat  dan  tenaga penggerak  

yang  berasal  dari  diri  manusia  untuk  berbuat  atau  untuk  melakukan sesuatu  

(Wursanto,  2005:301).  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. 

Alasan peneliti memilih judul penelitian ini adalah mengetahui image kinerja 

Pegawai Negeri Sipil (PNS) dikaitkan dengan Motivasi dan Lingkungan Kerja 

dikarenakan karyawan RSAB Harapan Kita berstatus sebagai Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) 

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. Pada  dasarnya  sudah  ada  motivasi  dan  lingkungan  

kerja  yang  baik  pada Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta,  akan  tetapi  

masih  ditemukan  adanya  presentasi  yang fluktuatif.  Dalam  hal  ini  masih  banyak  

karyawan  yang  datang  terlambat  masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa atau adanya 

surat keterangan. 

Adapun  lingkungan kerja Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta,  

peneliti mengetahui dari observasi  awal,  dalam  kondisi  keamanan  perusahaan  sangat  

memberikan perhatian  khusus  dengan  adanya  pemeriksaan  kepada  setiap  tamu  

yang  datang, mewajibkan  bagi  karyawan  yang  menggunakan  sepeda  motor  

diwajibkan memakai helm ketika memasuki area parkir guna ketertiban dan kesadaran 

akan pentingnya  memakai  helm  ketika  berkendara.  Tersedianya  tempat  parkir 

kendaraan  sehingga  karyawan  bisa  tenang  dalam  bekerja.  Adanya  ventilasi  agar 

sirkulasi udara di ruangan selalu segar.  

Berdasarkan  permasalahan  tersebut  diatas,  maka  penulis  mencoba 

mengangkatnya  kedalam  penulisan  skripsi  dengan  judul  “  ANALISIS PENGARUH 

MOTIVASI   DAN  LINGKUNGAN  KERJA  TERHADAP  KINERJA KARYAWAN  

DIDIREKTORAT SDM DAN PENDIDIKAN RUMAH SAKIT ANAK DAN BUNDA 

HARAPAN KITA JAKARTA ” 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka masalah yang akan 

diteliti dalam penelitian ini adalah : 



 

1. Apakah ada pengaruh Motivasi terhadap Kinerja karyawan Direktorat SDM dan 

Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta ? 

2. Apakah ada pengaruh Linkungan Kerja  terhadap Kinerja karyawan Direktorat 

SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta ?  

3. Apakah ada pengaruh Motivasi dan Linkungan Kerja terhadap Kinerja karyawan 

Direktorat SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita 

Jakarta ? 

1.3Tujuan penelitian 

        Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit 

Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta 

2. Untuk mengetahui pengaruh Linkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta  

3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi dan Linkungan Kerja secara bersamasama 

terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta 

1.4    Manfaat Penelitian 

         Penelitian yang dilakukan ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai 

berikut : 

1. Untuk memperkaya dan memperkuat hasil laporan yang terdahulu tentang 

masalah yang sejenis sehingga dapat dijadikan sebagai referensi penelitian 

selanjutnya. 

2. Bagi penulis, sebagai sarana untuk melatih berfikir secara ilmiah dengan 

berdasar pada disiplin ilmu yang diperoleh dibangku kuliah khususnya lingkup 

manajemen sumber daya manusia serta untuk menambah informasi sumbangan 

pemikiran dan pengetahuan dalam penelitian.  



 

3. Bagi Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta khususnya untuk 

mengetahui sejauh mana motivasi dan lingkungan kerja berdampak pada kinerja 

yang diharapkan perusahaan, dan hasilnya menjadi pertimbangan dalam 

menyusun strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan.  

4. Bagi Pembaca dan peneliti lain, dapat digunakan sebagai referensi khusus nya 

yang tertarik meneliti mengenai motivasi dan lingkunga kerja.  

1.5   Sistematika Penulisan 

Dalam penulisan laposan analisis ini penulis menguraikansecara garis besar kedalam 

lima bab, adapun limabab tersebutialah : 

BAB 1: PENDAHULUAN  

Dalam bab ini penulis menguraikan tentang latar belakang, perumusan masalah, tujuan        

penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.  

BAB 2: TINJAUAN PUSTAKA 

Pada baba ini akan diuraikan teori- teori yang berhubungan dengan topic penelitian yang 

diperoleh dari penelitian kepustakaan. Dalam bab ini peneliti akan menjelaskan 

mengenai pengertian Kinerja, Motivasi Kerja, Lingkungan kerja yang 

digunakan dalam penelitian ini, penelitian terdahulu sebagai referensi menjadi 

dasar dan acuan penelitian ini. Kerangka Pemikiran yang menjadi dasar untuk 

melakukan penelitian, Hipotesis sebagai hasil sementara dugaan penulis atas 

hasil penelitian ini. 

BAB 3: METEDOLOGI PENELITIAN 



 

Bab ini menjabarkan mengenai tempat dan waktu penelitian, disain penelitian, 

operasionalisasi variable, populasi sampel dan metode sampling, metode 

pengumpulan data, instrumentasi variable dan metode analisis dan penguji 

hipotesis. Dilanjutkan dengan teori dan teknik pengolahan data yang sesuai 

dengan maslah yang akan dibahas. 

BAB 4: HASIL DAN PEMBAHASAN  

             Di dalam bab ini penulis akan menjabarkan tentang gambaran pokok obyek 

penelitian dan membahas hasil dari penelitian yang telah dilakukan. 

BAB 5: KESIMPULAN DAN SARAN 

Dalam bab ini penulis memberikan beberapa kesimpulan dan saran dari hasil analisis 

yang telah dilakukan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB 2 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

2.1    Kinerja 

2.1.1    Pengertian Kinerja 

 

Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau organisasi dalam 

mengelola,  mengatur,  memanfaatkan  pegawai  sehingga  dapat  berfungsi  secara 

produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor  

produksi  potensial,  secara  nyata.  Faktor  produksi  manusia  bukan  hanya bekerja 

secara fisik saja akan tetapi juga bekerja secara fikir. Optimalisasi sumber daya  manusia  

menjadi  titik  sentral  perahtian  organisasi  dalam  meningkatkan kinerja pegawai. 

Sehingga dapat dikatakan sumber daya manusia adalah sumber yang sangat penting atau 

faktor kunci untuk mendapakan kinerja yang baik. 

Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil kerja yang  

dicapai  seseorang  dalam  melaksanakan  tugas-tugasnya  atas  kecakapan, usaha dan 

kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah suatu hasil yang dicapai  

seseorang  dalam  melaksanakan  tugas-tugas  yang  didasarkan  atas kecakapan,  

pengalaman  dan  kesungguhan  serta  waktu  menurut  standar  dan kriteria yang telah 

ditetapkan sebelumnya. 



 

Kinerja  karyawan  adalah  hasil  dari  proses  pekerjaan  tertentu  secara 

berencana  pada  waktu  dan  tempat  dari  karyawan  serta  organisasi  bersangkutan 

menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153).  Menurut Stolovitch and Keeps (dalam 

blog Mangkuprawira) Kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk  pada  

tindakan  pencapaian  serta  pelaksanaan  sesuatu  pekerjaan  yang diminta.  

Kinerja  menurut   Faustino  Cardosa  Gomes  (2003:195)  kinerja  karyawan 

sebagai  ungkapan  seperti  output,  efisiensi  serta  efektivitas  sering  dihubungkan 

dengan  produktivitas.  Kinerja  menurut  Simamora  (1997:339)  bahwa  untuk 

mencapai  agar  organisasi  berfungsi  secara  efektif  dan  sesuai  dengan  sasaran 

organisasi,  maka  organisasi  harus  memiliki  kinerja  karyawan  yang  baik  yaitu 

dengan  melaksanakan  tugas-tugasnya  dengan  cara  yang  handal.  Menurut  

Casio1992  dalam  (blog  Mangkuprawira)  Kinerja  adalah  pencapaian  tujuan  

karyawan atas tugas yang diberikan.  

Menurut  Anwar  Prabu  Mangkunegara  (2006:67)  bahwa  kinerja  (prestasi 

kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai  

dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan  tanggung  jawab  yang diberikan  

kepadanya.  Kinerja  menurut  Robert  L.  Mathis  dan  John  H.  Jackson (2006:378) 

adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.  Dari beberapa  pendapat  

ahli  dapat  disimpulkan  bahwa  kinerja  karyawan  adalah  hasil kerja yang dilakukan 

oleh seseorang dalam suatu organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu 

organisasi dan meminimalisir kerugian. 

Dari  beberapa  pendapat  ahli  dapat  disimpulkan  bahwa  kinerja  karyawan 

adalah  hasil  kerja  yang  dilakukan  oleh  seseorang  dalam  suatu  organisasi  agar 

tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan meminimalisir kerugian.  



 

 

2.1.2   Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut  Handoko (2001:193) yaitu faktor- faktor kinerja juga dipengaruhi oleh  

motivasi,  kepuasan  kerja,  tingkat  stres,  kondisi  fisik  pekerjaan,  sistem kompensasi,  

desain  pekerjaan,  komitmen  terhadap  organisasi  dan  aspek-aspek ekonomis, teknis 

serta keperilakuan lainnya.Menurut  Tiffin dan Mc. Cormick (dalam As’ad 2001:49) 

menyatakan ada dua macam faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yaitu: 

1.  Faktor Individual 

Yaitu faktor- faktor  yang meliputi sikap, sifat  kepribadian, sifat fisik, minat dan 

motivasi,  pengalaman,  umur,  jenis  kelamin,  tingkat  pendidikan,  serta  faktor 

individual lainnya. 

2.  Faktor Situasional 

a) Faktor  fisik  pekerjaan,  meliputi:  metode  kerja,  kondisi  dan  desain 

perlengkapan  kerja,  penentuan  ruang,  dan  lingkungan  fisik  

(penyinaran, temperatur dan ventilasi).  

b) Faktor  sosial  dan  organisasi,  meliputi  peraturan  organisasi,  jenis  

latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.Faktor- faktor  

kinerja  juga  dipengaruhi  oleh  motivasi,  kepuasan  kerja, tingkat  stres,  

kondisi  fisik  pekerjaan,  sistem  kompensasi,  desain  pekerjaan, 

komitmen  terhadap  organisasi  dan  aspek-aspek  ekonomis,  teknis  

serta keperilakuan lainnya (Handoko, 2001:193). 

Menurut Siagian dalam Dhina Rista Harpitasari, (2010: 12) bahwa kinerja 

karyawan  dipengaruhi  oleh  gaji,  lingkungan  kerja,  budaya  organisasi, 



 

kepemimpinan  dan  motivasi  kerja  (motivation),  disiplin  kerja,  kepuasan  kerja, 

motivasi. 

Menurut  Bernardin  (dalam  Robbins,  2003:260)  bahwa  kinerja  dapat 

dikatakan baik bila karyawan memenuhi hal sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja, diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan  serta  kesempurnaan  tugas  terhadap  keterampilan  dan  

kemampuan karyawan. 

2. Kuantitas,  diukur  dari  persepsi  karyawan  terhadap  jumlah  aktivitas  yang 

ditugaskan beserta hasilnya. 

3. Waktu produksi (production time), diukur dari persepsi pegawai terhadap suatu 

aktivitas yang diselesaikan dari awal waktu sampai menjadi output.  

4. Efektivitas,  persepsi  karyawan  dalam  menilai  pemanfaatan  waktu  dalam 

menjalankan tugas, efektivitas penyelesaian tugas dibebankan organisasi.  

5. Kemandirian, tingkat dimana karyawan dapat melakukan fungsi kerjanya tanpa 

meminta  bantuan  atau  bimbingan  dari  orang  lain,  diukur  dari  persepsi 

karyawan  dalam  melakukan  fungsi  kerjanya  masing-masing  sesuai  dengan 

tanggung jawabnya. 

6. Komitmen kerja, tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan 

instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.  

 

2.1.3   Indikator-indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja karyawan menurut Robert L. Mathis dan John H. Jackson  

(2006:378) adalah sebagai berikut: 



 

1.  Kuantitas 

     Kuantitas  merupakan  jumlah  yang  dihasilkan  dinyatakan  dalam  istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yang 

diukur  dari  persepsi  pegawai  terhadap  jumlah  aktivitas  yang  ditugaskan 

beserta hasilnya. 

2.  Kualitas 

      Kualitas  adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat dimana 

hasil  aktivitas  yang  dikehendaki  mendekati  sempurna  dalam  arti 

menyesuaikan  beberapa  cara  ideal  dari  penampilan  aktivitas,  maupun 

memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja 

diukur  dari  persepsi  pegawai  terhadap  kualitas  pekerjaan  yang  dihasilkan 

serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai.  

3.  Keandalan 

     Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang disyaratkan 

dengan  supervisi  minimum.  Menurut  Zeithaml  &  Berry  dalam  Journal  of 

Marketing  (  dalam  Sudarmanto,  2009:14)  kehandalan  yakni  mencakp 

konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan; akurat, benar dan tepat. 

4.  Kehadiran 

     Kehadiran  adalah  keyakinan  akan  masuk  kerja  setiap  hari  dan  sesuai  

dengan jam kerja.  

5.  Kemampuan bekerja sama 



 

     Kemampuan  bekerja  sama  adalah  kemampuan  seorang  tenaga  kerja  

untuk bekerja  bersama  dengan  orang  lain  dalam  menyelesaikan  suatu  tugas  

dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya guna dan  hasil 

guna yang sebesar-besarnya. 

 

2.2   Motivasi Kerja 

2.2.1   Pengertian Motivasi Kerja 

 

Motivasi  berasal  dari  kata  latin  “movere”  yang  berarti  “dorongan”  atau 

daya  penggerak.  Motivasi  adalah  daya  pendorong  yang  mengakibatkakn seseorang  

anggota  organisasi  mau  dan  rela  untuk  mengerahkan  kemampuan dalam  bentuk  

keahlian  atau  ketrampilan  tenaga  dan  waktunya  untuk menyelenggarakan  berbagai  

kegiatan  yang  menjadi  tanggung  jawabnya  dan menunaikan kewajibannya, dalam 

rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi  yang  telah  ditentukan  

sebelumnya  (Sondang  Siagian,  2003:138).  

Motivasi  merupakan  hasrat  di  dalam  seseorang  yang  menyebabakan  orang 

tersebut melakukan tindakan (Robert L. Mathis dan John H. Jackson, 2006 : 89). 

Motivasi  adalah  sekelompok  faktor  yang  menyebabkan  individu berperilaku  dalam  

cara-cara  tertentu  (Grifin,  2003:38).  Motivasi  merujuk  pada kekuatan-kekuatan  

internal  dan  eksternal  seseorang  yang  membangkitkan antusiasme  dan  perlawanan  

untuk  melakukan  serangkaian  tindakan  tertentu.  

Motivasi  karyawan  mempengaruhi  kinerja,  dan  sebagian  tugas  seorang  

manajer adalah menyalurkan motivasi menuju pencapaian tujuan-tujuan organisasional. 



 

Motivasi  mempersoalkan  bagaimana  caranya  mendorong  gairah  kerja bawahan, agar 

mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya 

untuk mewujudkan tujuan perusahaan. Sedangkan motivasi tersebut adalah daya 

pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela waktunya 

untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung  jawabnya  dan  

menunaikan  kewajibannya  dalam  angka  pencapaian tujuan  dan  berbagai  sasaran  

organisasi  yang  ditentukan  sebelumnya  (Sondang Siagian, 2003:138).  

Menurut Hasibuan (2003:95) bahwa motivasi kerja adalah pemberian daya 

penggerak  yang  menciptakan  kegairahan  kerja  seseorang  agar  mereka  mau bekerja 

sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai  

kepuasan.  Faktor  pendorong  penting  yang  menyebabkan  manusia bekerja adalah 

adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.  

Dari  pendapat  para  ahli  diambil  kesimpulan  motivasi  adalah  berbagai usaha  

yang  dilakukan  oleh  manusia  tentunya  untuk  memenuhi  keinginan  dan 

kebutuhannya. Namun, agar keinginan dan kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah 

mudah  didapatkan  apabila  tanpa  usaha  yang  maksimal.  Dalam  pemenuhan 

kebutuhannya,  seseorang  akan  berperilaku  sesuai  dengan   dorongan  seseorang akan 

berperilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya.  

 

2.2.2   Teori Motivasi Kerja 

Kebutuhan  merupakan  keinginan  psikologis  atau  keinginan  psikologis yang 

tidak terpenuhi dalam diri seorang individu.  

1.  Teori “ERG” 



 

     Alderfer dalam Siagian (2004:166) mengungkapkan teori kebutuhan yang 

disebut teori ERG, tiga kelompok teori kebutuhan tersebut adalah: 

a.  Existence (Keberadaan) 

b.  Relatednees (Keterikatan) 

c.  Growth (Pertunbuhan) 

     Teori ERG juga mengungkapkan bahwa sebagai tambahan terhadap proses 

kemajuan  pemuasan  juga  proses  pengurangan  keputusan.  Yaitu,  jika  

seseorang terus-menerus  terhambat  dalam  usahanya  untuk  memenuhi  

kebutuhan menyebabkan  individu  tersebut  mengarahkan  pada  upaya  

pengurangan  karena menimbulkan usaha untuk memenuhi kebutuhan yang lebih 

rendah. Penjelasan  tentang  teori  ERG  Aldefer  menyediakan  sarana  yang  

penting bagi manajer tentang perilaku. Jika diketahui bahwa tingkat kebutuhan 

yang lebih tinggi  dari  seseorang  bawahan  misalnya,  pertumbuhan  nampak  

terkendali, mungkin karena kebijaksanaan perusahaan, maka hal ini harus 

menjadi perhatian utama  manajer  untuk  mencoba  mengarahkan  kembali  

upaya  bawahan  yang bersangkutan  memenuhi  kebutuhan  akan  keterkaitan  

atau  kebutuhan  eksistensi. Teori  ERG  Aldefer  mengisyaratkan  bahwa  

individu  akan  termotivasi  untuk melakukan sesuatu guna memenuhi salah satu 

dari ketiga perangkat kebutuhan. 

2.  Teori “Tiga Kebutuhan” 

     Dikemukakan oleh David McCleland dalam Siagian (2004 :  167) inti teori ini 

terletak pada pendapat yang mengatakan bahwa pemahaman tentang motivasi 



 

akan  semakin  mendalam  apabila  disadari  bahwa  setiap  orang  mempunyai  

tiga jenis kebutuhan, yaitu: 

a.  Kebutuhan akan berprestasi (Need for Achievement) 

b.  Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power) 

c.  Kebutuhan afiliasi (Need for Affiliation) 

 

2.2.3   Indikator Motivasi Kerja 

Dalam  penelitian  ini  peneliti  menggunakan  indikator  motivasi  dari  teori 

Maslow.  Teori  hirarki  kebutuhan  dari  Abraham  Maslow  menurut  Sofyandi  dan 

Garniwa (2007 : 102). terdiri dari: 

1.  Kebutuhan fisiologis (Physiological-need) 

    Kebutuhan  Fisiologis  Kebutuhan  fisiologis  merupakan  hirarki  kebutuhan 

manusia  yang  paling  dasar  yang  merupakan  kebutuhan  untuk  dapat  hidup 

seperti makan, minum, perumahan, oksigen, tidur dan sebagainya.  

2.  Kebutuhan rasa aman (Safety-need) 

     Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpuaskan, maka muncul 

kebutuhan yang  kedua  yaitu  kebutuhan  akan  rasa  aman.  Kebutuhan  akan  

rasa  aman  ini meliputi  keamanan  akan  perlindungan  dari  bahaya  kecelakaan  

kerja,  jaminan akan  kelangsungan  pekerjaannya  dan  jaminan  akan  hari  

tuanya  pada  saat mereka tidak lagi bekerja.   

3.  Kebutuhan sosial (Social-need) 



 

     Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman telah terpuaskan secara minimal, 

maka akan  muncul  kebutuhan  sosial,  yaitu  kebutuhan  untuk  persahabatan,  

afiliasi dana  interaksi  yang  lebih  erat  dengan  orang  lain.  Dalam  organisasi  

akan berkaitan  dengan  kebutuhan  akan  adanya  kelompok  kerja  yang  

kompak, supervisi yang baik, rekreasi bersama dan sebagainya.  

4.  Kebutuhan penghargaan (Esteem-need) 

     Kebutuhan  ini  meliputi  kebutuhan  keinginan  untuk  dihormati,  dihargai  

atas prestasi  seseorang,  pengakuan  atas  kemampuan  dan  keahlian  seseorang  

serta efektifitas kerja seseorang.  

5.  Kebutuhan aktualisasi diri (Self-actualization need) 

      Aktualisasi diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang paling 

tinggi. Aktualisasi  diri  berkaitan  dengan  proses  pengembangan  potensi  yang 

sesungguhnya  dari  seseorang.  Kebutuhan  untuk  menunjukkan  kemampuan, 

keahlian  dan  potensi  yang  dimiliki  seseorang.  Malahan  kebutuhan  akan 

aktualisasi  diri  ada  kecenderungan  potensinya  yang  meningkat  karena  orang 

mengaktualisasikan  perilakunya.  Seseorang  yang  didominasi  oleh  kebutuhan 

akan aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menantang kemampuan dan 

keahliannya. 

 

2.3   Lingkungan Kerja 

2.3.1   Pengertian Lingkungan Kerja 

 



 

Lingkungan  kerja  dalam  suatu  perusahaan  perlu  diperhatikan,  hal  ini 

disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para 

karyawan.  Lingkungan  kerja  yang  kondusif  dapat   meningkatkan  kinerja karyawan  

dan  sebaliknya,  lingkungan  kerja  yang  tidak   memadai  akan  dapat menurunkan 

kinerja karyawan.  Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia  dapat  

melaksanakan  kegiatan  secara  optimal,  sehat,  aman  dan  nyaman. Kesesuaian  

lingkungan  kerja  dapat  dilihat  akibatnya  dalam  jangka  waktu  yang lama. 

Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang  lebih  

banyak  dan  tidak  mendukung  diperolehnya  rancangan  sistem  kerja yang efisien.  

Menurut  Robbins  (2003:86)  lingkungan  adalah  lembaga-lembaga  atau 

kekuatan-kekuatan  diluar  yang  berpotensi  mempengaruhi  kinerja  organisasi, 

lingkungan  dirumuskan  menjadi  dua  yaitu  lingkungan  umum  dan  lingkungan 

khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar organisasi yang memilki 

potensi untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan 

teknologi.  Sedangkan  lingkungan  khusus  adalah  bagian  lingkungan  yang  secara 

langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah organisasi.Menurut 

Basuki dan Susilowati (2005:40) lingkungan kerja adalah segala sesuatu  yang  berada  

di  lingkungan  yang  dapat  mempengaruhi  baik  secara langsung  maupun  tidak  

langsung  seseorang  atau  sekelompok  orang  di  dalam melaksanakan aktivitasnya. 

Menurut  Anwar  Prabu  Mangkunegara  (2005:17)  lingkungan  kerja  yang 

dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi  kerja  yang  efektif,  iklim  kerja  dan  fasilitas  kerja  yang  relatif  

memadai.  Alex  S.  Nitisemito  (1992:183)  menyatakan  bahwa  lingkungan  kerja 

adalah  segala  sesuatu  yang  ada  disekitar  para  pekerja  dan  yang  dapat 



 

mempengaruhi  dirinya  dalam  menjalankan  tugas-tugas  yang  dibebankan. 

Lingkungan  kerja  terdiri  dari  lingkungan  fisik  dan  nonfisik  yang  melekat  pada 

karyawan  sehingga  tidak  dapa  dipisahkan  untuk  mendapatkan  kinerja  karyawan 

yang  baik. Menurut Sedarmayanti (2009:31) lingkungan kerja fisik adalah semua 

keadaan  berbentuk  fisik  yang  terdapat  di  sekitar  tempat  kerja  yang  dapat 

mempengaruhi  karyawan  baik  secara  langsung  maupun  secara  tidak  langsung.  

Sedangkan  lingkungan  kerja  nonfisik  adalah  semua  keadaan  yang  terjadi 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun dengan rekan 

kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.Masalah lingkungan kerja dalam suatu 

organisasi sangatlah penting, dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun 

penataan faktor- faktor lingkungan kerja  dalam  penyelenggaraan  aktivitas  organisasi.  

Sesuai  dengan  Keputusan Menteri  Kesehatan  No.  261/MENKES/SK/II/1998  

Tentang  :  Persyaratan Kesehatan Lingkungan Kerja bahwa lingkungan kerja 

perkantoran meliputi semua ruangan,  halaman  dan  area  sekelilingnya  yang  

merupakan  bagian  atau  yang berhubungan  dengan  tempat  kerja  untuk  kegiatan  

perkantoran.  Persyaratan kesehatan  lingkungan  kerja  dalam  keputusan  ini  

diberlakukan  baik  terhadap kantor yang berdiri sendiri maupun yang berkelompok.   

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala  

sesuatu  yang  ada  disekitar  karyawan  pada  saat  bekerja  baik  berupa  fisik maupun  

nonfisik  yang  dapat  mempengaruhi  karyawan  saat  bekerja.  Jika lingkungan  kerja  

yang  kondusif  maka  karyawan  bisa  aman,  nyaman  dan  jika lingkungan kerja tidak 

mendukung maka karyawan tidak bisa aman dan nyaman.  

 

2.3.2   Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 



 

Faktor-faktor  lingkungan  kerja  yang  diuraikan  oleh  Alex  S.  Nitisemito 

(1992:184)  yang  dapat  mempengaruhi  terbentuknya  suatu  kondisi  lingkungan kerja 

dikaitkan dengan kemampuan karyawan,diantaranya: 

1. Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi kerja para 

pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa mereka. Dengan 

memakai  warna  yang  tepat  pada  dinding  ruangan  dan  alat-alat  lainnya, 

kegembiraan dan ketenangan bekerja para pegawai akan terpelihara.  

2. Kebersihan  lingkungan  kerja  secara  tidak  langsung  dapat  mempengaruhi 

seseorang  dalam  bekerja,  karena  apabila  lingkungan  kerja  bersih  maka 

karyawan  akan  merasa  nyaman  dalam  melakukan  pekerjaannya.  Kebersihan 

lingkungan bukan hanya berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi jauh 

lebih  luas  dari  pada  itu  misalnya  kamar  kecil  yang  berb au  tidak  enak  

akan menimbulkan  rasa  yang  kurang  menyenangkan  bagi  para  karyawan  

yang menggunakannya,  untuk  menjaga  kebersihan  ini  pada  umumnya  

diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya juga harus dipertimbangkan 

disini. 

3. Penerangan  dalam  hal  ini  bukan  terbatas  pada  penerangan  listrik  saja,  

tetapi juga  penerangan  sinar  matahari.  Dalam  melaksanakan  tugas  karyawan 

membutuhkan  penerangan  yang  cukup,  apabila  pekerjaan  yang  dilakukan 

tersebut menuntut ketelitian. 

4. Pertukaran  udara  yang  cukup  akan  meningkatkan  kesegaran  fisik  para 

karyawan,  karena  apabila  ventilasinya  cukup  maka  kesehatan  para  

karyawan akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat berpengaruh 

pula pada pertukaran  udara.  Misalnya  gedung  yang  mempunyai  plafond  

tinggi  akan menimbulkan  pertukaran  udara  yang  banyak  dari  pada  gedung  



 

yang mempunyai  plafond  rendah  selain  itu  luas  ruangan  apabila  

dibandingkan dengan  jumlah  karyawan  yang  bekerja  akan  mempengaruhi  

pula  pertukan udara yang ada. 

5. Jaminan  terhadap  keamanan  menimbulkan  ketenangan.  Keamanan  akan 

keselamatan  diri  sendiri  sering  ditafsirkan  terbatas  pada  keselamatan  kerja, 

padahal  lebih  luas  dari  itu  termasuk  disini  keamanan  milik  pribadi  

karyawan dan  juga  konstruksi  gedung  tempat  mereka  bekerja.  Sehingga  

akan menimbulkan ketenangan yang akan mendorong karyawan dalam bekerja.  

6. Kebisingan  merupakan  suatu  gangguan  terhadap  seseorang  karena  adanya 

kebisingan,  maka  konsentrasi  dalam  bekerja  akan  terganggu.  Dengan 

terganggunya  konsentrasi  ini  maka  pekerjaan  yang  dilakukan  akan  banyak 

menimbulkan  kesalahan  atau  kerusakan.  Hal  ini  jelas  akan  menimbulkan 

kerugian.  Kebisingan  yang  terus  menerus  mungkin  akan  menimbulkan 

kebosanan.  

7. Tata  ruang  merupakan  penataan  yang  ada  di  dalam  ruang  kerja  yang  

biasa mempengaruhi kenyamanan karyawan dalam bekerja.  

Menurut Robbins-Coulter (1999:93) lingkungan dirumuskan menjadi dua, 

meliputi lingkungan umum dan lingkungan khusus.  

1.  Lingkungan Umum 

     Segala  sesuatu  diluar  organisasi  yang  memiliki  potensi  untuk  

mempengaruhi organisasi.  Lingkungan  ini  berupa  kondisi  sosial  dan  kondisi  

teknologi  yang meliputi: 

a. Fasilitas kerja adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai, ditempati, 

dan dinikmati oleh karyawan, baik dalam hubungan langsung dengan 



 

pekerjaan maupun  kelancaran  pekerjaan  sehingga  dapat  

meningkatkan  produktivitas atau prestasi kerja. 

1)  Fasilitas alat kerja 

     Seseorang karyawan atau pekerja tidak akan dapat melakukan pekerjaan tanpa 

disertai alat kerja. 

2)  Fasilitas perlengkapan kerja 

     Semua  benda  yang  digunakan  dalam  pekerjaan  tetapi  tidak  langsung 

berproduksi, melainkan sebagai pelancar dan penyegar dalam pekerjaan.  

3)  Fasilitas sosial 

     Fasilitas  yang digunakan oleh karyawan  yang berfungsi sosial meliputi, 

penyediaan kendaraan bermotor, musholla dan fasilitas pengobatan.  

a. Teknologi  adalah  alat  kerja  operasional  yaitu  semua  benda  atau 

barang  yang berfungsi sebagai alat canggih  yang langsung dgunakan 

dalam produksi seperti komputer, mesin pengganda, mesin hitung.  

 

 

 

2.  Lingkungan Khusus 

     Lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung berkaitan 

dengan  pencapaian  sasaran-sasaran  sebuah  organsasi  yang  dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 



 

 

2.3.3   Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator  lingkungan  kerja  oleh  Nitisemito  (1992,159)  yaitu 

sebagai berikut: 

1.  Suasana kerja 

     Suasana  kerja  adalah  kondisi  yang  ada  disekitar  karyawan  yang  sedang 

melakukan  pekerjaan  yang  dapat  mempengaruhi  pelaksanaan  peker jaan  itu 

sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 

pekerjaan,  kebersihan,  pencahayaan,  ketenangan  termasuk  juga  hubungan 

kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut (Saydam, 1996:381).  

2.  Hubungan dengan rekan kerja 

     Hubungan  dengan rekan kerja  yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis 

dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang  

dapat  mempengaruhi  karyawan  tetap  tinggal  dalam  satu  organisasi adalah 

adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis  

dan  kekeluargaan  merupakan  salah  satu  faktor  yang  dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan. 

3.  Tersedianya fasilitas kerja 

     Hal  ini  dimaksudkan  bahwa  peralatan  yang  digunakan  untuk  mendukung 

kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 

walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja.  



 

Sedangkan  menurut  Sedarmayanti  (2009:28)  indikator-indikator lingkungan 

kerja yaitu sebagai berikut: 

1.  Penerangan/cahaya di tempat kerja 

     Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna 

mendapat keselamatan  dan  kelancaran  kerja,  oleh  sebab  itu  perlu  

diperhatikan  adanya penerangan  (cahaya)  yang  terang  tetapi  tidak  

menyilaukan.  Cahaya  yang kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan 

penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga  pekerjaan  akan  lambat,  banyak  

mengalami  kesalahan,  dan  pada akhirnya  menyebabkan  kurang  efisien  

dalam  melaksanakan  pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.  

2.  Sirkulasi udara ditempat kerja 

     Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga 

kelangsungan  hidup,  yaitu  untuk  proses  metabolisme.  Udara  di  sekitar 

dikatakan  kotor  apabila  kadar  oksigen  dalam  udara  tersebut  telah  berkurang 

dan  telah  bercampur  dengan  gas  atau  bau-bauan  yang  berbahaya  bagi 

kesehatan  tubuh.  Sumber  utama  adanya  udara  segar  adalah  adanya  tanaman 

disekitar  tempat  kerja.  Tanaman  merupakan  penghasil  oksigen  

yangdibutuhkan oleh manusia. 

3.  Kebisingan di tempat kerja 

     Salah  satu  polusi  yang  cukup  menyibukkan  para  pakar  untuk  

mengatasinya adalah  kebisingan,  yaitu  bunyi  yang  tidak  dikehendaki  oleh  

telinga.  Tidak dikehendaki,  karena  terutama  dalam  jangka  panjang  bunyi  

tersebut  dapat mengganggu  ketenangan  bekerja,  merusak  pendengaran,  dan  



 

menimbulkan kesalahan  komunikasi,  bahkan  menurut  penelitian,  kebisingan  

yang  serius dapat menyebabkan kematian.  

4.  Bau tidak sedap di tempat kerja 

     Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, karena  dapat  mengganggu  konsentrasi  bekerja,  dan  bau-bauan  

yang  terjadi terus-menerus  dapat  mempengaruhi  kepekaan  penciuman.  

Pemakaian  “air condition” yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat 

digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat 

kerja. 

5.  Keamanan di tempat kerja 

     Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan 

aman maka  perlu  diperhatikan  adanya  keamanan  dalam  bekerja.  Oleh  

karena  itu faktor  keamanan  perlu  diwujudkan  keberadaannya.  Salah  satu  

upaya  untuk menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga 

Satuan Petugas Pengaman (SATPAM). 

Dari  dua  pendapat  yang  berbeda  yaitu  dari  Nitisemito  (1992:159)  dan 

Sedarmayanti  (2009:28)  tentang  lingkungan  kerja  diharapkan  terciptanya lingkungan  

kerja  yang  kondusif  sehingga  karyawan  akan  betah  dalam  bekerja.  

Dari  dua  pendapat  berbeda  peneliti  mengambil  indikator  yaitu   suasana  

kerja, hubungan  dengan  rekan  kerja,  tersedianya  fasilitas  kerja,  penerangan,  

sirkulasi udara, kebisingan, bau tidak sedap, dan keamanan.  

 



 

2.4   Penelitian Terdahulu 

Beberapa penelitian yang mengkaji tentang motivasi dan lingkungan kerja telah banyak 

dilakukan oleh para peneliti terdahulu. Diantaranya sebagai berikut:  

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Hasil Penelitian 

1 Rodi 

Ahmad 

Ginanjar 

(2013) 

Pengaruh Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada Dinas Pendidikan, 

Pemuda, dan Olahraga 

Kabupaten Sleman 

Terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara 

lingkungan kerja dengan 

kinerja karyawan pada 

Dinas Pendidikan, Pemuda 

dan Olahraga Kabupaten 

Sleman dengan koefisienan 

korelasi (R) sebesar 0,643 

dan koefisienan determinasi 

(R2 ) sebesar 0,413.  

2 Linda 

Firnidia 

(2008) 

Pengaruh  Motivasi Terhadap  

Kinerja Pegawai  Dinas 

Pendidikan  dan Kebudayaan 

Kabupaten Jepara. 

 

Didalam  penelitian tersebut  

ada  pengaruh positif  antara  

Motivasi terhadap  Kinerja  

pada pegawai  Dinas 

pendidikan  dan kebudayaan  

kabupaten Jepara  dengan  



 

koefisien parsial sebesar 

31,3%. 

3 Emilia 

Noviani 

Asta Sari 

 (2009) 

Pengaruh Lingkungan  Kerja 

Terhadap  Kinerja Karyawan   

Bagian Produksi  PT.  Glory 

Industrial  Semarang II 

 

Didalam  penelitian  

tersebut  ada  pengaruh  

positif antara lingkungan  

kerja  terhadap  kinerja  

karyawan  bagian 

produksi  PT.  Glory  

Industrial  Semarang  II  

dengan  koefisien  parsial  

sebesar 18,49%. 

4 Endah 

Kurniawati 

(2011) 

PengaruuhKompensasiTerhadap 

Komitmen dan 

KinerjaKaryawan PT. 

GudangGaram Tbk. 

Kediri. 

Kompensasiberpengaruh 

baik 

secara simultanmaupun 

parsial 

terhadapkomitmen 

organisasi dengan 

nilai F hitung 

sebesar 80.64 

dengan R2 sebesar55.90. 



 

5 Novita 

Rahmawati 

(2014) 

Analisis Pengaruh Lingkungan 

Kerja Dan Motivasi Terhadap 

Kinerja Karyawan Di Pku 

Aisyiyah Boyolali. 

Dari hasil penelitian ini 

dapat disimpulkan semakin 

tinggi motivasi karyawan 

maka kinerja karyawan 

semakin baik. Secara 

bersama-sama (simultan) 

variabel lingkungan kerja 

dan motivasi kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Dan diperoleh hasil 

Koefisien Determinasi (R2) 

48,6 %. 

 

 

2.5   Kerangka Pemikiran 

Sumber  daya  manusia  merupakan  hal  yang  paling  utama  dalam perusahaan,  

karena  manusia  selalu  ada  dalam  suatu  organisasi  atau  perusahaan. Sumber  daya  

manusia  merupakan  tantangan  tersendiri  bagi  manajer  karena keberhasilan  manajer  

tergantung  pada  kualitas  sumber  daya  manusia.  Apabila masing-masing individu 

dalam perusahaan dapat berjalan efektif dengan kata lain, kelangsungan perusahaan 

tergantung pada kinerja karyawan.  Dalam usaha untuk mencapai  tujuan,  perusahaan  

sangat  mengharapkan  adanya  kinerja  yang  tinggi dari  setiap  karyawannya.  



 

Peningkatan  kinerja  dapat  dipengaruhi  dengan memberikan motivasi kerja pada 

karyawan dan lingkungan kerja yang memadai.  

Dalam  kinerja karyawan agar seseorang lebih semangat lagi perlu  adanya 

motivasi  dalam  bekerja.  Tetapi  motivasi  bukan  merupakan  satu-satunya  agar 

kinerja karyawan baik. Dengan adanya motivasi, maka terjadilah kemauan kerja dan 

dengan adanya kemauan untuk bekerja serta dengan adanya kerja sama, maka kinerja  

akan  meningkat.  Dengan  adanya  motivasi  yang  mendukung  seperti tercukupinya  

kebutuhan  fisiologis  karyawan  seperti  makan  atau  minum  atau sandang  pangan,  

adanya  rasa  aman  dari  perusahaan  yang  berupa  asuransi keselamatan  atau  

kesehatan,  adanya  rasa  sosial  seperti  tidak  membedakan karyawan  satu  dengan  

karyawan  lain,  adanya  rasa  penghargaan  diri  dengan adanya  bonus  atau  adanya  

pujian  dari  pimpinan,  adanya  kebebasan menyampaikan  pendapat,  maka  karyawan  

dalam  bekerja  semakin  semangat sehingga kinerja karyawan akan baik.  

Selain  motivasi, lingkungan kerja juga mempengaruhi peningkatan kinerja 

karyawan. Dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung seperti  kebersihan di  

perusahan  membuat  suasana  kerja  yang  menyenangkan,  hubungan  dengan rekan  

kerja  yang  harmonis,  tersedianya  fasilitas  kerja  yang  memadai, penerangan/cahaya  

yang  cukup  diruangan,  sirkulasi  udara  yang  bersih,  tidak adanya  bunyi  yang  tidak  

dikehendaki/kebisingan,  bau  tidak  sedap,  dan terjaminnya    keamanan  seperti  

adanya  satpam  bisa  menjaga  di  lingkungan  luar gedung diharapkan  menunjang 

proses dalam bekerja sehingga dapat meningatkan kinerja. Sehingga  hubungan  faktor-

faktor  tersebut  dapat  digambarkan  sebagai berikut: 

 

Gambar 2.1 
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1. Hubungan Motivasi dengan Kinerja 

Banyak variable yang mempengaruhi kinerjadiantaranya adalah motivasi kerja. 

Menurut Hendry Simamora (dalam mangkunegara, 2005:14) menyatakan bahwa 

terdapat hubungan antara motivasi kerja terhadap kinerja.  

Teori pengharapan dari Victor Vroom (Robbins, 2006:238) memberikan suatu 

pernyataan tentang adanya suatu hubungan antara motivasi dan kinerja, 

pernyataan tersebut sebagai berikut: “Bahwa seseorang karyawan akan bersedia 

melakukan upaya yang lebih besar apabila diyakinkan bahwa upaya itu akan 

berakibat pada penilaian kinerja yang baik, dan bahwa penilaian kinerja yang 

baik akan berakibat pada kenaikan gaji serta promosi, dan kesemuanya itu 

memungkinkan yang bersangkutan untuk mencapai tujuan pribadinya”. 

2. Hubungan lingkungan kerja dengan kinerja 

           Menurut Mangkunegara (2004:68) lingkungan kerja mempunyai 

hubungan yang sangat erat terhadap kinerja karyawan, motif berprestasi yang 

perlu dimiliki oleh karyawan harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari 
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lingkungan kerja, karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri 

sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja 

turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah.  

           Menurut Nititsemito (2000:17-173), perusahaan hendaknya harus dapat 

mencerminkan kondisi lingkungan kerja yang dapat mendukung kinerja 

karyawan dan kerja sama antar tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki 

status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya diciptakan 

adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan pengendalian diri.  

Menurut IndraLvin yang mengutip pernyataan Prof. Myon Woo Lee    sang 

pencetus teori W dalam ilmu manajemen sumber daya manusia, bahwa pihak 

manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim dan suasana kerja 

yang bias membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan bersama. 

Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu mendorong inisiatif dan 

kreatifitas. 

 

3. Hubungan motivasi dan lingkungan kerja dengan kinerja  

Tujuan Motivasi 

(Malayu Hasibuan, 2009:149) membagi tujuan motivasi sebagai berikut: 

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

b. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan 

c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 

e. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

g. Meningkatkan loyalitas, kreativitas  dan partisipasi karyawan  



 

h. Meningkatkan kesejahteraan karyawan 

i. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

j. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku 

 

 

2.6   Hipotesis Penelitian 

Hipotesis  adalah  suatu  jawaban  yang  bersifat  sementara  terhadap 

permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul (Arikunto, 2006  :  

71).  Suatu  hipotesis  akan  diterima  apabila  data  yang  d ikumpulkan mendukung  

pernyataan.  Hipotesis  merupakan  anggapan  dasar  yang  kemudian membuat  suatu  

teori  yang  masih  harus  diuji  kebenarannya.  Jadi  hipotesis merupakan  jawaban  

sementara  pernyataan-pernyataan  yang  dikemukakan  dalam perumusan  masalah.  

Dalam  kaitannya  dengan  pengaruh  motivasi  kerja  dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan diatas, maka rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H1  : Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Direktorat 

SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta.  

H2  :  Ada  pengaruh  lingkungan  kerja  terhadap  kinerja  karyawan  pada 

Direktorat SDM dan PendidikanRumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita 

Jakarta 

H3  :  Ada  pengaruh  motovasi  kerja,  dan  lingkungan  kerja  terhadap kinerja 

karyawan padaDirektorat SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda 

Harapan Kita Jakarta. 



 

BAB 3 

 

METEDOLOGI PENELITIAN 

 

 

3.1   Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta 

(RSAB Harapan Kita) yang berlokasi di Jl.Letjen S.Parman Kav. 87, Jakarta Barat. 

Waktu penelitian dibagi kedalam empat tahap, yaitu: 

Tabel 3.1 

Jadwal Penelitian 

 

No. Kegiatan 

Oktober 2016 November 2016 Desember 2016 

I II IIII IIV I II IIII IIV I II IIII IIV 

              1 Penelitian 

Pendahuluan 

                        

2 Penyusunan 

Proposal 
                        

3 
Pengumpulan Data 

                        

4 Analisis Data 

           

  

5 Penyusunan 

Laporan 

                        

 

 

 



 

3.2   Desain Penelitian 

Menurut Emory (jusuf Soewardji, 2012:189) mengatakan bahwa, “desain 

penelitian sebagai rencana, strategi atau cetak biru, dan rancangan jadwal serta biaya”. 

Sedangkan menurut Moh, Nazir (2003:84), “desain penelitian adalah semua proses 

yang diperlukan dalam perencanaan dan pelaksanaan penelitian.” Adapun desain 

penelitian yang penulis pakai dalam penelitian ini, yaitu metode deskriptif verifikatif.  

Menurut Sugiyono (2009:3), “metode penelitian dapat diartikan sebagai cara 

ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu”. Dalam penelitian 

ini, metode yang digunakan oleh penyusun adalah penelitian deskriptif verifikatif. 

Menurut Sugiyono (2008:11) penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan 

untukmengetahui nilai variabel mandiri, baik satu variabel maupun lebih (independen) 

tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan antara satu variabel dengan variabel 

yang lain.  

Menurut Hasan (2009: 11), “metode verifikatif yaitu menguji kebenaran sesuatu 

(pengetahuan) dalam bidang yang telah ada dan digunakan untuk menguji hipotesis 

yang menggunakan perhitungan statistik”.  

Dengan menggunakan penelitian deskriptif verifikatif ini, diharapkan dapat 

memberikan gambaran yang akurat dan jelas mengenai variabel-variabel yang diteliti.  

 

 

 

Gambar 3.1 

DesainPenelitian 
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Keterangan gambar : 

Variabel yang terdapat dalam penelitian ini adalah : 

1. Motivasi (X1)adalah independent variable 

2. Lingkungan Kerja (X2) adalah independent variable 

3. Kinerja Karyawan (Y) adalah dependent variable 

 

3.3 Operasionalisasi Variabel 

3.3.1 Definisi  Operasionalisasi Variabel 

 

Agar penelitianinidapatdilaksanakansesuaidengan yang diharapkan, 

makaperludipahamiberbagaiunsur-unsur yang menjadidasardarisuatupenelitianilmiah 

yang termuatdalamoperasionalisasivariabel penelitian.Secaralebihrinci, 

operasionalisasivariabelpenelitianadalahsebagaiberikut : 

Tabel 3.2 

Tabel Operasionalisasi Variabel 

Variabel Konsep Indikator Skala 

Y 

X2 



 

Motivasi 

Kerja (X1)  

Motivasi kerja adalah 

pemberian daya penggerak  

yang  menciptakan  

kegairahan  kerja  seseorang  

agar  mereka  mau bekerja 

sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala 

daya upayanya untuk 

mencapai  kepuasan. 

a. Kebutuhan 

fisiologis 

(physiological-

need) 

b.Kebutuhan rasa 

aman (safety-

need) 

c. Kebutuhan sosial 

(social-need) 

d.Kebutuhan 

penghargaan 

(esteem-need) 

e. Kebutuhan 

aktualisasi diri 

(self 

actualization-

need) 

Rasio 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

 

Lingkungan kerja adalah 

segala  sesuatu  yang  ada  

disekitar  karyawan  pada  

saat  bekerja  baik  berupa  

fisik maupun  nonfisik  yang  

dapat  mempengaruhi  

karyawan  saat  bekerja 

a. Suasana kerja 

b. Hubungan 

dengan rekan 

kerja 

c. Tersedianya 

fasilitas kerja  

d. Penerangan/caha

ya 

Rasio 



 

e. Sirkulasi udara 

f. Kebisingan 

g. Bau tidak sedap 

h. Keamanan 

Kinerja (Y) Kinerja  adalah  hasil  kerja  

yang  dilakukan  oleh  

seseorang  dalam  suatu  

organisasi  agar tercapai tujuan 

yang diiginkan suatu 

organisasi dan meminimalisir 

kerugian. 

a. Kuantitas 

b. Kualitas 

c. Keandalan 

d. Kehadiran 

e. Kemampuan 

bekerjasama 

Rasio 

 

 

 

3.3.2 Variabel Penelitian 

3.3.2.1   Variabel Independen : 

 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel bebas dalam 

penelitian ini adalah : 

1.  Motivasi (X1) 

Motivasi kerja adalah faktor- faktor  yang ada di dalam maupun di sekitar pegawai 

Direktorat SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita 



 

Jakarta,yang  mempengaruhi  dalam  pekerjaan. Indikatornya motivasi kerja dari teori 

hierarki kebutuhan diukur dari teori hirarki kebutuhan  dari  Abraham  Maslow  menurut  

Sofyandi  dan  Garniwa  (2007  :  102) terdiri dari :  

a) Kebutuhan fisiologis (physiological-need) 

b) Kebutuhan rasa aman (safety-need) 

c) Kebutuhan sosial (social-need) 

d) Kebutuhan penghargaan (esteem-need) 

e) Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization-need) 

2.  Lingkungan Kerja (X2) 

Lingkungan kerja  merupakan segala sesuatu  yang ada di sekitar pegawai  

DirektoratSDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta  

pada saat bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik yang dapat 

mempengaruhi dirinya dan pekerjaanya saat bekerja. Lingkungan kerja di ukur dari 

Nitisemito (1992:159) dan Sedarmayanti (2009:28) terdiri dari: 

 

a) Suasana kerja 

b) Hubungan dengan rekan kerja 

c) Tersedianya fasilitas kerja  

d) Penerangan/cahaya 

e) Sirkulasi udara 

f) Kebisingan 

g) Bau tidak sedap 

h) Keamanan 

 



 

3.3.2.2  Variabel Dependent 

Variabel  dependent  adalah  variabel  yang  dipengaruhi  oleh  variabel  bebas. 

Variabel dependent dalam penelitian ini adalah : Kinerja (Y), adalah hasil kerja yang 

telah  dicapai  oleh  karyawan Direktorat SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan 

Bunda Harapan Kita Jakarta  di  dalam  melaksanakan pekerjaannya. Indikator kinerja 

karyawan menurut Robert L. Mathis dan  John H. Jackson (2006:378) adalah: 

a) Kuantitas 

b) Kualitas 

c) Keandalan 

d) Kehadiran 

e) Kemampuan Bekerjasama 

 

 

3.4   Populasi, Sampel dan Metode Sampling 

Sugiono (2008: 115), menyatakan bahwa: “Populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek maupun subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemud ian ditarik kesimpulannya”.  

Sedangkan sampel adalah bagian populasi yang diteliti.Sampel juga merupakan 

atau sejumlah cuplikan tetentu yang diambil dari suatu populasi dan diteliti secara rinci. 

Tujuan pengambilan sampel adalah supaya sampel yang  diambil  dapat  memberikan  

informasi  yang  cukup  untuk  dapat mengestimasi  jumlah  populasinya. Dalam 

penulisan skripsi ini analisa yang akan dijadikan responden adalah karyawan Direktorat 

SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta yaitu 

sebanyak 32 karyawan.  



 

Penelitian yang menggunakan seluruh anggota polpulasinya disebut sampel total 

(total sampling) atau sensus. Penggunaan metode ini berlaku jika anggota populasi 

relatif kecil (mudah dijangkau). Dalam penelitian ini, karena jumlah populasi relatif 

kecil dan relatif mudah dijangkau, maka penulis menggunakan metode total sampling. 

Dengan metode pengambilan sampel ini diharapkan hasilnya dapat cenderung lebih 

mendekati nilai sesungguhnya dan diharapkan dapat memperkecil pula terjadinya 

kesalahan/penyimpangan terhadap nilai populasi (Usman & Akbar, 2008).  

 

3.5   Metode Pengumpulan Data 

3.5.1   Jenis Data 

 

Jenis data dalam penelitian ini yaitu : 

1.  Data Primer  

Data  primer  adalah  data  yang  diperoleh  dari  sumber  pertama  baik  dari individu  

maupun  perseorangan.  Data  ini  berupa  hasil  dari  pengisian kuesioner  mengenai  

Motivasi,  Lingkungan  kerja,  dan  kinerja  yang  diisi oleh karyawan Direktorat SDM 

dan PendidikanRumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta. 

2.  Data Sekunder 

Data  sekunder  digunakan  untuk  melengkapi  data  yang  dibutuhkan.  Data sekunder  

yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  berupa  struktur organisasi karyawan 

Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita Jakarta. 

 



 

3.5.2   Jenis Penelitian 

Menurut Sugiyono (2003:11) penelitian berdasarkan tingkat 

eksplantasinya (tingkat kejelasan) dapat digolongkan sebagai berikut: 

1. Penelitian Deskriptif  

Penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui 

nilai variabel mandiri, baik satu variabel atau lebih (independen) tanpa 

membuat perbandingan, atau menghubungkan dengan variabel yang lain. 

2. Penelitian Asosiatif 

Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh ataupun juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian 

ini mempunyai tingkatan tertinggi dibandingkan dengan deskriptif dan 

komparatif karena dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang 

dapat berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu 

gejala. 

Menurut Sugiyono (2003:14) Penelitian Kuantitatif, adalah penelitian 

dengan memperoleh data yang berbentuk angka atau data kualitatif yang 

diangkakan. 

Berdasarkan teori tersebut diatas, maka penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif kuantitatif, data yang diperoleh dari sampel populasi 

penelitian dianalisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan kemudian 

diinterprestasikan. 

 

3.5.3   Sumber Data  



 

        Sumber data  yang digunakan dalam penelitian ini hanyalah sumber data internal.  

Sumber  data  internal  adalah  sumber  data  yang  didapat  dari  dalam perusahaan  atau  

organisasi  dimana  penelitian  dilakukan.  Dalam  penelitian  ini sumber  data  

internalnya  adalah  karyawan  Direktorat SDM dan Pendidikan Rumah Sakit Anak dan 

Bunda Harapan Kita Jakarta.  Data  internal berupa  data  poin  penilaian  hasil  karya  

karyawan,  profil  dan  stuktur  organisasi Rumah Sakit Anak dan Bunda Harapan Kita 

Jakarta dan jawaban hasil pengisian kuesioner.  

 

3.6   Instrumentasi Variabel Penelitian 

Menurut Sugiyono (2011:97) instrumen peneltian adalah suatu alat yang 

digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik 

semua fenomena ini disebut variabel penelitian.  

Pengertian instrumen dikemukakan oleh Irawan, (1999:73) sebagai berikut : 

   “alat untuk mengumpulkan data. Instrumen mudah dibayangkan bila apa yang diukur 

bersifat jelas (tangible). Instrumen sulit dibayangkan bila apa yang diukur bersifat tidak 

jelas (intangible) seperti popularitas merek”.  

Instrumen kuesioner yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan 

menggunakan angket yang memakai skala likert. Sebagaimana dikemukakan oleh 

Sevilla, (1993:225-226) sebagai berikut : 

“Skala Likert menggunakan metode penilaian terakhir, pernyataan, pendapat, 

disajikan kepada responden yang memberikan indikasi pernyataan setuju atau tidak 

setuju. Silahkan beri tanda dari setiap pernyataan dibawah ini pada ruang didepan setiap 



 

soal, sejauh mana kita setuju atau tidak setuju dengan pernyataan tersebut. Gunakan 

penilaian sebagai berikut ; (5) sangat setuju, (4) setuju, (3) ragu-ragu, (2) tidak setuju, 

(1) sangat tidak setuju”.  

 Dengan kata lain, dalam kuesioner ini penulis memberi lima alternatif jawaba n 

kepada responden sebagai ukuran dengan skore masing-masing : 

SS = Sangat setuju, mempunyai bobot nilai  5 

S = Setuju, mempunyai bobot nilai   4 

KS = Ragu-ragu, mempunyai bobot nilai  3 

TS = Tidak setuju, mempunyai bobot nilai 2 

STS = Sangat tidak setuju, mempunyai bobot nilai           1 

Hasil jawaban responden menunjukkan tanggapan responden terhadap 

pertanyaan yang ada sebagaimana ditunjukkan dalam bentuk tabel-tabel. 

 

3.7 Metode Analisis dan Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan  latar  belakang  masalah  pokok  dan  hipotesis  yang dikemukakan  

sebelumnya,  maka  metode  analisis  yang  digunakan untuk pengujian  dan  

pembuktian  hipotesis  adalah   Analisis  Kuantitatif dengan mengumpulkan  data-data  

dan  menyatakan  variabel-variabel  yang menggambarkan  persepsi  para  karyawan/i  

terhadap  Motivasi dan kinerja mereka itu sendiri. Yang pada akhirnya akan menjadi 

total skor dari  pengisian  kuesioner  responden.  Pengisisan kuesioner  

menggunakanskala  likert  dengan  ukuran  interval.  Skala Likert  adalah  cara  



 

pengukuran dimana  seorang  responden  diberikan  pertanyaan  dan  kemudian  memilih 

salah satu jawaban dari pilihan jawaban yang telah disediakan dengan bobot (skor) 

tertentu untuk setiap jawaban pertanyaan tersebut.  

 

 

3.7.1    Statistik Deskriptif 

Untuk memberikan gambaran mengenai demografi responden (umur, jenis  

kelamin,  jabatan,  tingkat  pendidikan,  lama  bekerja)  dan  deskripsi mengenai  

variabel  penelitian.  Penulis  menggunakan  tabel distribusifrekuensi  yang  

menunjukkan  nilai  distribusi  data  penelitian  yang  memiliki kesamaan  kategori  

dengan  menggunakan  tabel  distribusi  frekuensi  absolut yang menunjukkan rata-rata, 

median, dan deviasi standar. 

 

3.7.2     Uji Kualitas Data 

Menurut  Ghozali  (2011) kualitas  data  yang  dihasilkan  dari penggunaan 

instrumen penelitian dapat dievaluasi melalui uji reliabilitas dan validitas.  Uji  tersebut  

masing-masing  untuk  mengetahui  konsistensi  dan akurasi data yang dikumpulkan dari 

penggunaan instrumen. Ada 2 prosedur yang dilakukan untuk mengukur reliabilitas dan 

validitas data, yaitu: (1) Uji konsistensi  internal  dengan  koefisien  (Cronbach)  alpha,  

(2)  Uji  validitas konstruk dengan cara mengkorelasikan antara skor masing-masing 

item dan skor totalnya. Keterangan dari kedua uji kualitas data  adalah Uji Validitas dan 

Uji Reliabilitas.  



 

Pada setiap pengukuran selalu diharapkan diperoleh hasil ukur yang akurat dan 

objektif. Salah satu upaya untuk mencapainya adalah alat ukur yang digunakan harus 

valid atau sahih dan reliabel atau andal (Simamora,  Bilson  :  2002:  58).   Uji   validitas   

digunakan   untuk mendapatkan validitas yang tinggi dari instrumen penelitian sehingga 

bisa memenuhi persyaratan. Sedangkan uji reliabilitas dilakukan guna memperoleh  

gambaran   yang   tetap   mengenai   apa   yang   diukur.   Uji validitas   dan   reabilitas   

ini   dengan  menggunakan   koefisien   korelasiPearson  Product  Moment  yang  

diperoleh  melalui  analisa  data  dengan menggunakan SPSS version 20 for windows. 

Item yang memiliki daya beda cukup tinggi akan dihitung reliabilitasnya dengan 

menggunakan reliabilitas   koefisien   alpha   yang  diperolehmelalui  analisis  data  

dengan menggunakan SPSS. Item-item dalam skala yang memiliki validitas yang baik 

dan reliabelakan digunakan untuk mengukur.  

Ada  2  prosedur  yang  dilakukan  untuk  mengukur  reliabilitas  dan validitas  

data,  yaitu:  (1)  Uji  konsistensi  internal  dengan  koefisien (Cronbach)  alpha,  (2)  Uji  

validitas  konstruk  dengan  cara  mengkorelasikan antara skor masing-masing item dan 

skor totalnya. Keterangan dari kedua uji kualitas data adalah sebagai berikut: 

1. Uji  Validitas  dengan  uji Pearson  correlation antara  skor  masingmasing  item 

pertanyaan  dengan  total  skor  pertanyaan.  Pengujian  ini digunakan  untuk  

melihat validitas  konstruk  data  variabel  motivasi dan lingkungan kerja serta 

Kinerja karyawan. 

2. Uji Reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuisioner yang 

merupakan  indikator  dari  variabel  atau  konstruk.  Suatu  kuisioner dikatakan  

reliable  atau  handal  jika  jawaban  seseorang  terhadap pertanyaan  konsisten  

atau  stabil  dari  waktu  ke  waktu.  SPSS memberikan  fasilitas  untuk  

mengukur  reliabilitas  dengan  uji  statistic Cronbach  Alpha (α).  



 

Suatu  variabel  dikatakan  reliabel  jika memberikan nilai α > 0,60 (Imam 

Ghozali, 2005: 4). 

 

3.7.3. Uji Hipotesis 

Sebelum  pengujian  hipotesis  dilakukan,  terlebih  dahulu  perlu dilakukan  uji  

normalitas  data.  Model  regresi  yang  baik  adalah  memiliki distribusi  data  normal  

atau  mendekati  normal  (Ghozali,  2011).  Model regresi  yang  baik  juga  harus  bebas 

dari  asumsi  klasik  (multicollinearity, autocorrelation, dan heterokedasticity). Oleh  

karena  itu,  perlu  dilakukan pengujian untuk mendeteksi ada atau tidaknya  asumsi 

klasik tersebut. Jika terdapat asumsi klasik maka perlu dilakukan treatment sehingga 

data  yang digunakan  dalam  pengujian  hipotesis  bebas  dari  asumsi  klasik  (Ghozali, 

2011).   

Karakteristik  data  seperti  itu  akan  menghasilkan  kesimpulan penelitian yang 

tepat dan objektif. 

 

3.7.3.1.    Analisis Korelasi Sederhana 

Analisis  korelasi  sederhana  digunakan  untuk mengetahui  keeratan hubungan  

antara  dua  variabel  dan  untuk  mengetahui  arah  hubungan yang  terjadi.  Koefisien  

korelasi  sederhana  yang  terjadi  antara  duavariabel.  Yaitu  untuk  mengetahui  

keeratan  hubungan  antara  kedua variabel  yang  dianalisis,  dimana  hubungan 

dinyatakan  oleh  besarnya angka  koefisien  korelasi  dan  arah  dinyatakan  oleh  tanda  

positif  atau negative. Apabila r = + 1 atau mendekati + 1, maka korelasi antara dua 

variabel  dikatakan  positif,  sangat  kuat  dan  bersifat  searah,  artinyakenaikan atau 



 

penurunan nilai X terjadi bersama dengan kenaikan atau penurunan nilai Y. 

 Apabila  r  =  0  atau  mendekati,  maka  hubungan  antara  dua variabel  (X  dan  

Y)  sangat  lemah  atau  tidak  terdapat  hubungan sama sekali.  

 Apabila  r  = - 1  atau  mendekai - 1,  maka  korelasi  dikatakan negatif, dan 

bersifat tidak searah bahwa kenaikan nilai X terjadi bersama-sama penurunan 

nilai Y demikian pula sebaliknya. 

Koefisiensi Korelasi Interprestasi Hubungan 

0,001 – 0,199 Sangat Rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang / Cukup 

0,600 – 0,799 Kuat 

0,800 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiono, 2004 

 

3.7.3.2   Analisis Regresi Ganda 

Analisis  regresi berganda  digunakan  untuk  mengetahui  pengaruh variable 

independen terhadap variable dependen. Model pengaruh nilai pelanggan  dengan  

variabel-variabel  tersebut  dapat  disusun  dalam fungsi  atau  persamaan  sebagai  

berikut  (Ghozali,  2005:82)  : Metode Analisis  Regresi  Linier  berganda  Analisis  

Regresi  linear  berganda yaitu  analisis  yang  digunakan  untuk  menghitung  pengaruh  

variabel independen (X1 dan X2) terhadap variabel dependen (Y) Rumus yang 



 

digunakan adalah: 

Y = a+ b1. X1+ b2. X2 

Dimana : 

Y = Kinerja Karyawan 

a  = Koefisien regresi konstan 

X1 = Variabel independen pertama (Motivasi) 

X2 = Variabel independen kedua (lingkungan kerja) 

b1 = Koefisien regresi independen pertama 

b2= koefisien regresi independen kedua 

 

3.7.3.2.1 Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat siginifikansi  

pengaruh  variabel-variabel  independen  secara bersama-sama  (simultan)  terhadap  

variabel  dependen  (Ghozali, 2005:84). Uji  F  dugunakan  untuk  menguji  semua  

variable independen  (Motivasi dan lingkungan kerja)  secara  bersama  atau 

simultan  sehingga  dapat  diketahui  apakah  secara  bersama variable  independen  

berpengaruh  terhadap  variable dependen (kinerja karyawan). Atau  apabila  

menggunakan  angka probabilitas signifikansi maka kriteria pengujian, yaitu: 

a) Apabila Nilai F hitung > F tabel atau Nilai Sig < 0.05, maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. 

b) Apabila Nilai F hitung < F tabel atau Nilai Sig > 0.05, maka Ho 



 

diterima dan Ha ditolak. 

Dalam kalimat Kriteria hipotesis dinyatakan sebagai berikut : 

a) Ho : Tidak  terdapat  pengaruh  yang signifikan  variable motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

b) Ha  :  Terdapat  Pengaruh  yang  signifikan  variable motivasi dan lingkungan 

kerjaterhadap kinerja karyawan. 

 

3.7.3.2.2 Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji t)  

Uji  t  digunakan  untuk  menguji  signifikansi pengaruh  antara variabel  X  

dan  Y,  apakah  variabel  X1,  X2, (Motivasi dan Lingkungan  Kerja)  benar-

benar  berpengaruh  terhadap   variabel  Y (Kinerja  Karyawan)  secara  terpisah  

atau  parsial  (Ghozali, 2005:84). Dasar  pengambilan  keputusan  (Ghozali,  

2005:84) adalah  dengan  menggunakan  angka  probabilitas  signifikansi, yaitu :  

a) Apabila Nilai t hitung > t tabel atau Nilai Sig < 0.05, maka Ho ditolak 

dan Ha diterima. 

b) Apabila Nilai t hitung < t tabel atau Nilai Sig > 0.05, maka Ho diterima 

dan Ha ditolak. 

Dalam bentuk kalimat kriteria hipotesis masing-masing variable dinyatakan 

sebagai berikut : 

a) Variabel Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Ho  :  Tidak  terdapat  pengaruh  yang  signifikan  antara variabel 

Motivasi (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 

Ha :  Terdapat  pengaruh  yang  signifikan  antara antara variabel 

Motivasi (X1) terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 



 

b) Variabel Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Ho  :  Tidak  terdapat  pengaruh  yang  signifikan  antara variabel  

Lingkungan Kerja (X2)  terhadap  variabel kinerja  karyawan (Y). 

Ha  :  Terdapat  pengaruh  yang  signifikan  antara  antara variabel  

Lingkungan Kerja (X2)  terhadap  variabel  kinerja  karyawan (Y). 

 

3.7.3.3 Koefisien Determinasi (R2)  

Koefisien  determinasi  (r2),  digunakan  untuk  melihat  besarnya pengaruh  

variabel  X  terhadap Y. Koefisien  determinasi  (R2) dimaksudkan  untuk  

mengetahui  tingkat  ketepatan  paling  baik dalam analisa regresi dimana hal 

yang ditunjukan oleh besarnya koefisien  determinasi  (R2)  antara  0(nol)  dan  

1(satu).  Koefsien determinasi  (R2)  nol  variabel   independen sama  sekali  

tidak berpengaruh  terhadap  variabel  dependen.  Apabila  koefisien determinasi  

semakin  mendekati  satu,  maka  dapat  dikatakan bahwa  variabel  independen  

berpengaruh  terhadap  variabel dependen,  Selain  itu  koefisien  determinasi  

(R2)  dipergunakan untuk mengetahui prosentase perubahan variabel tidak bebas 

(Y) yang disebabkan oleh variabelbebas (X).  

 

3.7.4     Uji Asumsi Klasik 

3.7.4.1Uji Multikolinearitas  

 

Uji  multikolonieritas  bertujuan  untuk  menguji  apakah  dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Model regresi  yang  baik  seharusnya  



 

tidak  terjadi  korelasi  diantara  variabelbebas.  Jika  variabel  bebas  saling  berkorelasi,  

maka  variabel-variabel ini  tidak  ortogonal  adalah  variabel  bebas  yang  nilai  korelasi  

antar sesama variabel bebas sama dengan nol (Ghozali, 2005: 91). Multikolonieritas  

dideteksi  dengan  menggunakan  nilai tolerance dan variance  inflation  factor (VIF). 

Tolerance mengukur variabilitas  variabel  bebas  yang  terpilih  yang  tidak  dapat  

dijelaskan oleh  variabel  bebas  lainnya.  Jadi  nilai tolerance yang  rendah  sama 

dengan  nilai  VIF  yang  tinggi  (karena  VIF=1/tolerance)  dan menunjukkan adanya 

kolinearitas yang tinggi. Nilai cutoff yang umum dipakai  adalah  nilai tolerance 0,10  

atau  sama  dengan  nilai  VIF dibawah 10 (Ghozali, 2005: 92). 

 

3.7.4.2 Uji Heteroskedastisitas 

Uji  heteroskedastisitas  bertujuan  untuk  mengetahui  apakah dalam  model  

regresi  terjadi  ketidaksamaan  varian  dari  suatu  residual pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Salah satu cara untuk mendekati heteroskedastisitas  adalah  dengan  melihat  

grafik scatter  plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya 

(SRESID). Jika  ada  titik-titik  membentuk  pola  tertentu  yang  teratur  seperti 

bergelombang,  melebar,  kemudian  menyempit  maka  telah  terjadi heteroskedastisitas.  

Jika  titik-titik  menyebar  di  atas  dan  di  bawah angka  0  pada  sumbu  Y  tanpa  

membentuk  pola  tertentu  maka  tidakterjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005: 105).  

 

3.7.4.3  Uji Normalitas 

Bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah  model regresi, variabel  

dependen,  variabel  independen,  atau  keduanya  mempunyai distribusi  normal  atau  



 

tidak.  Model  regresi  yang  baik  adalah berdistribusi  normal  atau  mendekati  normal. 

Suatu  data  dikatakan mengikuti distribusi normal dilihat dari penyebaran data pada 

sumbu diagonal dari grafik (Ghozali, 2005:110).  

Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 

 Jika  data  menyebar  disekitar  garis  diagonal  dan  mengikuti  arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi normalitas.  

 Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arah  garis  

diagonal,  maka  model  regresi  tidak  memenuhi normalitas. 
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