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ABSTRAK

Fimbi Hariningtiyas, 18.12.0050 halaman, Pengaruh Lingkungan Kerja,
Disiplin, Motivasi dan Kompensasi Kinerja Karyawan PT. Adi Sarana Armada
Surakarta, 2022

Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan karena itu merupakan
kunci keberhasilan perusahaan. Sama halnya dengan karyawan PT. Adi Sarana
Armada Surakarta, dituntut untuk menjadi perusahaan yang berkualitas serta
mempunyai kualitas, kuantitas dan etos kerja yang tinggi dalam segala bidang.
Sehingga perusahaan berupaya meningkatkan lingkungan kerja, disiplin, motivasi dan
kompensasi yang nantinya akan berdampak pada kinerja karyawan yang tentunya
akan memberikan dampak positif bagi perusahaan.

Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Adi Sarana Armada Surakarta, Disiplin memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. Adi Sarana Armada Surakarta, Motivasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan PT. Adi Sarana Armada Surakarta, Kompensasi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Adi Sarana Armada Surakarta.

Dilihat dari nilai Adjusted R (koefisien determinasi) sebesar 0,638 yang
artinya pengaruh variable independent (X) terhadap variable dependent (YY) sebesar
63,8%, Artinya 36,2% terpengaruh variabel lainnya yang dapat mempengaruhi
Kepuasan pengguna.

Kata kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin, Motivasi dan Kompensasi
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BAB |
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu unsur dari organisasi dan
mempunyai peranan yang penting dalam kegiatan organisasi. Notoatmodjo
(2003) 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.

Organisasi bisa didefinisikan sebagai sekelompok orang (dua atau lebih)
yang bekerjasama dengan terkoordinasi, dengan cara yang terstruktur, untuk
mencapai tujuan tertentu (Hanafi, 2011:4). 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.

Kinerja adalah hasil kerja yang secara kualitas dan kuantitas yang telah

dicapai oleh seorang karyawan dalam mengembangkan tugasnya sesuai dengan



tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. Menurut Mangkunegara
(2003). Yang dimaksud dengan kualitas di sini adalah dilihat dari segi
kebersihan, kehalusan dan Kketelitian dalam menjalankan tugas dan
pekerjaannya. Sedangkan, yang dimaksud dengan kuantitas itu dilihat dari
banyaknya jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh pegawai atau
karyawan tersebut (Mangkunegara 2001). Keberhasilan suatu organisasi atau
perusahaan sangat dipengaruhi oleh kinerja individu karyawannya. Setiap
organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawan, dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan tercapai.
Maka dari itu perusahaan selalu meningkatkan kinerja karyawan dengan
memberikan motivasi, komitmen, serta kedisiplinan yang tinggi dalam bekerja.
Kinerja karyawan akan berjalan dengan efektif dan efisien apabila didukung
dengan adanya lingkungan, disiplin, motivasi dan kompensasi.

Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan tempat melakukan
aktifitas, maka kondisi lingkungan kerja yang baik harus dicapai agar karyawan
merasa betah dan nyaman di dalam ruangan untuk menyelesaikan pekerjaan
sehingga dapat efisiensi yang tinggi.Sedarmayanti (2007). Lingkungan kerja
yang baik akan membawa dampak pada meningkatnya kualitas pekerjaan dan
sebaliknya jika lingkungan kerja yang kurang baik maka akan menyebabkan
menurunnya kualitas pekerjaan karyawan.

Disiplin kerja dimana seseorang atau sekelompok orang harus berkehendak

mematuhi dan menjalankan peraturan-peraturan yang ada didalam organisasi



atau perusahaan tersebut, baik yang tertulis maupun tidak tertulis agar para
karyawan memiliki sikap disiplin yang tinggi dalam bekerja sehingga
produktivitasnya meningkat. (Hasibuan, 2003)

Motivasi kerja adalah faktor dorongan yang menguatkan, menggerakkan
dan memelihara perilaku atau usaha. Motivasi sangat penting dan harus
diberikan kepada karyawan karena akan menjadikan karyawan tersebut menjadi
lebih semangat dalam meningkatkan kinerja sehingga akan mencapai tujuan
perusahaan.

Selain motivasi, untuk meningkatkan kinerja karyawan yaitu memberikan
kompensasi kepada karyawan. Kompensasi adalah suatu bentuk penghargaan
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dalam bentuk penghargaan
yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dalam bentuk uang, barang,
maupun penghargaan lainnya sebagai imbalan dan balas jasa. Kompensasi
sangat penting bagi karyawan karena adanya kompensasi dapat menjadikan nilai
tinggi atau karya lebih yang dimiliki oleh karyawan tersebut diantara karyawan
yang lainnya.

Dari hasil penelitian terdahulu terdapat penelitian yang menunjukkan
research gap, untuk variabel lingkungan kerja penelitian yang dilakukan oleh
Risky Nur Adha dkk (2019) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan menurut Kustiadi
Basuki dkk. (2017) menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara simultan dan

parsial tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



Penelitian yang dilakukan oleh Mutiara Ardha (2017), menunjukkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
tetapi hasil penelitian yang dilakukan oleh Windy dkk. (2015) menunjukkan
bahwa disiplin kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Amin Alhusaini (2020), menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
tetapi hasil penelitian menurut Muhammad Nahdluddin (2015) yang
menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Timoti Hendro (2018), menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dan karyawan,
tetapi hasil penelitian menurut Muhammad Arifin (2017), yang menyatakan
bahwa kompensasi secara simultan tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

PT. Adi Sarana Armada, Tbk adalah perusahaan penyedia solusi
transportasi besar di Indonesia, penyediaan tersebut antara lain yaitu layanan car
rental, logistic, driver services, dan used carselling yang mengedepankan
pelayanan secara maksimal. Saat ini, PT. Adi Sarana Armada, Tbk telah
memiliki lebih dari 24.000 Armada yang tersebar di seluruh Indonesia.

Fenomena di lapangan menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT. Adi
Sarana Armada, Tbk belum mencapai target yang diharapkan. Hal ini dapat
dilihat dari beberapa karyawan antara divisi satu dengan yang lain tidak ada

kecocokan dalam bekerja, kurangnya keharmonisan di lingkungan Kkerja,



pekerjaan yang tidak selesai tepat waktu serta karyawan yang datang terlambat
ke kantor, Kondisi ini disebabkan kurangnya komunikasi yang baik, pemilihan
personil yang tidak sesuai dengan kompetensinya, serta kurang adanya semangat
dalam bekerja (Sumber: PT Adi Sarana Armada, Thk (2021).

Karyawan PT. Adi Sarana Armada, Thk dituntut untuk menjadi perusahaan
yang berkualitas yang harus mempunyai kualitas, kuantitas dan etos kerja yang
tinggi dalam segala bidang. Sehingga perusahaan berupaya meningkatkan
lingkungan kerja, disiplin kerja, motivasi kerja dan kompensasi yang nantinya
akan berdampak pada kinerja karyawan yang tentunya akan memberikan
dampak positif bagi perusahaan.

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka penelitian ini
berjudul : PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN, MOTIVASI
DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.
ADI SARANA ARMADA TBK SURAKARTA.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dirumuskan permasalahan dalam
penelitian ini yaitu :

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Adi Sarana Armada Surakarta ?
2. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Adi Sarana

Armada Surakarta ?



3. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Adi Sarana
Armada Surakarta ?

4. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Adi Sarana
Armada Surakarta ?

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta.

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin terhadap kinerja karyawan pada PT. Adi
Sarana Armada Surakarta.

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Adi Sarana Armada Surakarta.

4. Untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT.
Adi Sarana Armada Surakarta.

Manfaat Penelitian

Setelah mengetahui dari tujuan penelitian, manfaat yang dapat diambil dari
penelitian ini yaitu :

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan ilmu pengetahuan
khusunya di bidang Sumber Daya Manusia dan dapat menjadi reverensi
untuk penelitian selanjutnya terutama pada lingkungan Kkerja, disiplin,

motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan.



2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan untuk memberikan saran dan masukan yang baik,
terutama pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta, dalam mengembangkan
kinerja karyawan sangat dibutuhkan strategi pengambilan keputusan karena

itu sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



A.

BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

Landasan Teori

1.

Kinerja Karyawan

a.

Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan sangat mempengaruhi berkembangnya
perusahaan, apabila kinerja karyawan baik maka perusahan tersebut
akan berkembang dengan baik juga, tetapi jika Kinerjanya tidak baik
maka perusahanaan tersebut tidak akan berkembang, sehingga
diperlukan kerjasama diantara berbagai pihak yang berperan
didalamnya baik dari atasan maupun bawahan di perusahaan tersebut.
Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual
performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai
oleh seseorang). Menurut Mangkunegara (2007:67) kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Oleh karena itu, pencapaian target kerja
seseorang yang dinilai berdasarkan kualitas dan kuantitas menunjukkan
kinerja seseorang. Menurut Hasibuan (2007:94) kinerja adalah hasil

kerja yang dicapai seiring dalam melaksanakan tugas-tugas yang



dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman

dan kesungguhan serta waktu.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, definisi kinerja sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran
dan tugas individu tersebut dalam suatu organisasi yang dihubungkan
dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana

individu bekerja.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Faktor — faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut
Mangkunegara (2007:62) yaitu :
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan karyawan terdiri atas
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan).
Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya.
2) Faktor Motivasi
Terbentuk dari sikap seorang karyawan dalam menghadapi
situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan

karyawan ke arah pencapaian tujuan kerja.



3) Sikap Mental
Kondisi mental yang mendorong seseorang untuk berusaha
mencapai potensi kerja secara maksimal.
Indikator Kinerja
Indikator-Indikator Kinerja Menurut Mangkunegara (2013:75)

menyebutkan indikator dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

1) Kualitas Kerja
a) Meyelesaikan pekerjaan dengan baik dan berkualitas
b) Pemahaman pekerjaan
2) Kuantitas Kerja
a) Kecepatan bekerja
3) Tanggung jawab
a) Tidak menunda pekerjaan
b) Mempertanggung jawabkan hasil pekerjaannya
4) Kerjasama
a) Bekerjasama dalam tim
5) Inisiatif

a) Mengatasi dan menyelesaikan masalah
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2.

Lingkungan Kerja

a.

Pengertian Lingkingan 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 atau sebaliknya, lingkungan Kkerja
yang tidak memadai dapat menurunkan Kinerja karyawan. Kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan 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. Oleh karena itu penentuan dan
penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat menentukan
keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2001:1) lingkungan Kkerja
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagali
kelompok. Lingkungan kerja dapat dilihat dari fasilitas, keamanan,

kebersihan, kerapihan, kebisingan,dan hubungan Kkerja dengan
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karyawan. Lingkungan kerja didalam perusahaan dibagi menjadi dua
bagian yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.

Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan segala
sesuatu yang ada disekitar pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya
dan pekerjaannya pada saat bekerja. Dengan kondisi lingkungan kerja
yang baik, maka karyawan dapat bekerja dengan optimal apabia
lingkungan kerja yang kurang baik akan berpengaruh kinerja karywan
yang menyebabkan penurunan dalam semangat berkerja.

Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Sedarmayanti
(2007:21) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi

lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan,diantaranya:

1) Penerangan / cahaya ditempat kerja
Cahaya/penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai
guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu
diperhatikan adanya penerangan (cahaya yang terang) tetapi tidak
menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan
lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,

sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.
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2) Temperature ditempat kerja

3)

4)

Dalam keadaan normal tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperature berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan kedaan normal, dengan suatu sitem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan
yang terjadi diluar tubuh.

Kelembaban di tempat kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam
udara bisa di tanyakan dalam peresantase ,kelembaban ini
berhubungan atau di pengaruhi oleh temperatur kelembaban,
kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut
akan memperngaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima
atau melepaskan panas dari tubuhnya.

Sikrulasi udara di tempat kerja

Oksigen merupakan gas yang di butukan oleh makhluk hidup
untuk menjaga kelasungan hidup, yaitu untuk proses motebolisme,
udara di sekitar di katakana 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 di sekitar tempat

kerja.
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5) Kebisingan di tempat kerja
Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk
mengatasi kebisingan adalah bunyi yang tidak dikhendaki oleh
telinga karena dalam janka panjang bunyi tersebut dapat
menggangu ketenangan bekerja, merusak pendangaran, dan
menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian,
kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian.
6) Bau tidak sedap
Adanya bau tidak sedap di sekitar tempat kerja dapat dianggap
sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi
bekerja, dan bau yang tidak sedap 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 di sekitar tempat
kerja.
7) Dekorasi di tempat kerja
Dekorasi ada hibungannya dengan tata warna yang baik,
karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja
saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata
warna, perlengkapan dan lainnya untuk bekerja.

8) Musik di tempat kerja
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C.

Menurut para pakar, music 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 di perdengarkan di tempat kerja.

9) Keamanan di tempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap
dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaan
salah satu upayauntuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat
memanfaatkan tenaga satuan petugas keamanan (satpam).

Jenis - Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2009:26) menyatakan bahwa secara garis
besar jenis lingkungan kerja terbagi menjadi lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik, yaitu :
1) Lingkungan Kerja Fisik
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. Lingkungan kerja fisik dibagi menjadi dua
kategori yaitu :
a) Lingkungan Kkerja langsung vyaitu berhubungan dengan

karyawan seperti : pusat kerja, meja, kursi dan lainnya.
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2)

b) Lingkungan kerja perantara/umum yaitu yang mempengaruhi
kondisi manusia seperti : temperatur, kelembapan, sirkulasi
udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik bau tidak
sedap, warna dan lain sebagainya.

Lingkungan Kerja Non Fisik
Menurut Sedarmayanti (2009:26) lingkungan kerja non fisik

adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan

hubungan kerja, baik hubungan antara atasan maupun dengan
sesama rekan kerja, dan hubungan dengan bawahan. Ada beberapa
hubungan kerja non fisik yaitu :

a) Hubungan rekan kerja setingkat
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan
kerja yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama
rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya
hubungan yang harmonis dan kekeluargaan.

b) Hubungan atasan dengan karyawan
Hubungan atasan dengan bawahan atau karyawannya harus di
jaga dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan
dengan bawahan, dengan saling menghargai maka akan

menimbulkan rasa hormat diantara individu masing-masing.
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d.

c) Kerjasama antar karyawan
Kerjasama antara karyawan harus dijaga dengan baik, karena
akan mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika
kerjasama antara karyawan dapat terjalin dengan baik maka
karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan mereka secara

efektif dan efisien.

Indikator Lingkungan Kerja

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Indikator — indikator lingkungan kerja adalah sebagai berikut :
Penerangan

Suhu udara

Suara bising

Ruang gerak

Dekorasi ruangan

Keamanan

Tempat ibadah

Toilet

Kebersihan lingkungan

10) Hubungan dengan karyawan
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3.

Disiplin

a.

Pengertian Disiplin

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para
anggota organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan tersebut.
Disiplin juga merupakan hal yang mempengaruhi kinerja karyawan
karena semakin tinggi disiplin karyawan semakin tinggi prestasi
diraihnya. Disiplin merupakan kepatuhan , kesediaan, kesadaran
karyawan untuk mematuhi peraturan dan norma-norma perusahaan.
Karena dengan disiplin karyawan lebih teratur dalam mencapai tujuan

perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2013:129) mengatakan disiplin kerja
diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh
pedoman-pedoman organisasi. Sedangkan menurut Sutrisno (2010:87)
disiplin adalah sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan
perusahaan, yang ada dalam diri karyawan yang menyebabkan dapat
menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetpan
perusahaan. Dengan demikian pendapat para ahli di atas ditarik
kesimpulan bahwa disiplin adalah suatu kegiatan manajemen untuk
menegakan peraturan-peraturan perusahaan yang berlaku. Peraturan
sangat berlaku memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi karyawan

dalam menciptakan tata tertib yang baik di perusahaan dan dengan tata
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tertib yang baik, semangat kerja, moral kerja, efisiensi dan efektivitas

kerja karyawan akan meningkat. Hal ini sangat mendukung tercapainya

tujuan perusahaan.

Macam — Macam Disiplin

Menurut Mangkunegara (2001:129) mengemukakan bahwa ada 2

(dua) bentuk disiplin kerja yaitu :

1)

2)

Disiplin preventif

Suatu upaya untuk menggerakan pegawai mengikuti dan
mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakan pegawai
berdisiplin diri. Dengan cara preventif pegawai dapat memelihara
dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan.
Disiplin korektif

Suatu upaya menggerakan pegawai dalam menyatukan suatu
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mengatuhi peraturan
sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Pada
disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan
sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian
sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara

peraturan yang berlaku, dan memberikan pelajaran kepada
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pelanggar. Disiplin korektif memerlukan perhatian khusus dan

proses prosedur yang seharusnya.

Faktor-Faktor yang mempengaruhi Disiplin

Menurut Singodimedjo yang dikutip dalam Sutrisno (2009:89)

faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai adalah :

1)

2)

3)

Besar kecilnya pemberian kompensasi.

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya
disiplin. Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang
berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal
dengan jerih payahnya.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar
dalam organisasi, bahkan sangat dominan dibandingkan dengan
semua faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai, karena
pimpinan dalam suatu perusahaan masih menjadi panutan para
pegawai. Para pegawai akan selalu meniru yang dilihatnya setiap
hari. Apapun yang dibuat pimpinannya.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam
organisasi, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat

dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan
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4)

5)

6)

7)

bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang
dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.

Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu
ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai
dengan tingkat pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya
tindakan terhadap pelanggaran disiplin, sesuai dengan sanksi yang
ada, maka semua pegawai akanmerasa terlindungi, dan dalam
hatinya berjanji tidak akan berbuat hal serupa.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dengan adanya pengawasan yang dilakukan pimpinan, maka
sedikit banyak para pegawai akan terbiasa melaksanakan disiplin
kerja.

Ada tidaknya perhatian kepada karyawan

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan
karakter antara yang satu dengan yang lain.

Diciptakan kebiasaan — kebiasaan yang mendukung tegaknya
disiplin

Kebiasaan — kebiasaan positif itu antara lain :

a) Saling menghormati bila bertemu di lingkungan kerja
b) Melntarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya

sehingga karyawan akan turut bangga dengan pujian tersebut
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c) Sering mengikutsertakan karywan dalam pertemuan yang
berhubungan dengan nasib dan pekerjaan mereka

d) Memberitahu tahu bila ingin meninggalkan tempat kerja kepada
rekan sekerja, dengan menginformasikan kemana dan untuk
urusan apa, walaupun kepada bawahan sekalipun

d. Indikator Disiplin

Adapun indikator disiplin kerja yang terbagi menjadi 2 indikator yaitu:

1) Disiplin Preventif

a) Disiplin waktu masuk dan pulang kerja

b) Patuh pada aturan

c) Penggunaan jam Kkerja

d) Ketetapan waktu penyelesaian pekerjaan
2) Disiplin Korektif

a) Kesiapan menerima sanksi

b) Pemberitahuan teguran

4. Motivasi
a. Pengertian Motivasi
Motivasi merupakan elemen dasar yang mendorong seseorang
melakukan sesuatu, termasuk bekerja. Tentunya setiap orang dalam

bekerja selalu memiliki motivasi tersendiri sehingga seseorang mau
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melakukan pekerjaannya. Ada yang memiliki motivasi bekerja untuk
mencari pengalaman, mencari uang, mencari reward maupun mencari
relasi. Banyak faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang.
Salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan adalah terhadap
mengolah sumber daya manusia. Sumber daya manusia ini merupakan
penggerak utama dalam operasional perusahaan, terhadap kata lain
sumber daya manusia ini sangat berperan dalam memajukan
perusahaan. Pihak perusahaan tidak hanya mengharapkan karyawan
yang cekatan dan terampil akan tetapi yang terpenting adalah mereka
mau bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang
optimal. Sehingga pihak manajemen perusahaan perlu memotivasi
karyawan agar karyawan meningkatkan motivasi kerja dan
meningkatkan kepuasan kerjanya.

Menurut Hasibuan (2008:132) motivasi kerja adalah pemberian
daya penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mau
bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upayanya untuk mencapai tujuan.

Menurut Mangkunegara (2014) menjelaskan bahwa motivasi
merupakan kondisi atau energi yang menggerakan diri pegawai yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan.

Menurut Sutrisno (2011: 109) Motivasi adalah suatu faktor yang

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktifitas tertentu, oleh
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b.

karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong

perilaku seseorang.

Jenis-Jenis Motivasi

Menurut Hasibuan (2010:99) ada dua jenis motivasi, Yyaitu

motivasi positif dan motivasi negatif yaitu :

1)

2)

Motivasi Positif

Motivasi  positif ~ maksudnya  manajer  memotivasi
(merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada
mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. Dengan motivasi
positif, semangat kerja bawahan akan meningkat karena pada
umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja.
Motivasi Negatif

Motivasi  negatif maksudnya manajer memotivasi
bawahannya dengan memberikan hukuman kepada mereka yang
pekerjaannya kurang baik (prestasi rendah). Dengan memotivasi
negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka pendek akan
meningkat, karena mereka takut di hukum; tetapi untuk jangka

waktu panjang dapat berakibat kurang baik.
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C.

Tujuan Motivasi

Terdapat beberapa tujuan motivasi menurut Hasibuan (2010:97),

yaitu :

1)
2)
3)
4)

5)

6)
7)
8)
9)

10)

11)

12)

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan perusahaan
Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
karyawan

Mengefektifkan pengadaan karyawan

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnya

Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

Meningkatkan kinerja karyawan

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Motivasi sebagai psikologis dalam diri seseorang dipengaruhi oleh

beberapa faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal (Sutrisno,

2009:116-120) :
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1) Faktor Eksternal (berasal dari luar diri karyawan) yang dapat
mempengaruhi motivasi tersebut mencakup antara lain :
a) Linkungan kerja yang menyenangkan
b) Kompensasi yang memadai
c) Supervisi yang baik
d) Adanya jaminan pekerjaan
e) Status dan tanggung jawab
f)  Peraturan yang fleksibel.

2) Faktor Internal (berasal dari dalam diri karyawan) yang
mempengaruhi pemberian motivasi pada diri seseorang, antara
lain:

a) Keinginan untuk dapat hidup

b) Keinginan untuk dapat memiliki

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan

e) Keinginan untuk berkuasa.
Teori Motivasi

Untuk menjelaskan tentang beberapa teori motivasi, berikut ini

akan dikemukakan teori motivasi yang dikembangkan oleh Maslow

dalam Sutrisno (2011:122) bahwa kebutuhan manusia itu dapat di

klasifikasikan ke dalam lima hierarki kebutuhan, yaitu :

26



1)

2)

3)

4)

Kebutuhan Fisiologis (Physiological)

Kebutuhan untuk mempertahankan hidup dari kematian.Ini
merupakan tingkat paling dasar yang diperkenalkan oleh Maslow.
Kebutuhan ini berupa kebutuhan akan makan, minum, perumahan,
pakaian, yang harus dipenuhi oleh seseorang dalam upayanya
untuk mempertahankan diri dari kelaparan, kehausan, kedinginan,
kepanasan, dan sebagainya.

Kebutuhan Rasa Aman (safety)

Setelah kebutuhan tingkat dasar terpenuhi, maka seseorang
berusaha memenuhi kebutuhannya yang lebih tinggi, yaitu
kebutuhan akan rasa aman dan keselamatan

Kebutuhan Hubungan Sosial (affiliation)

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat ketiga dari
Maslow. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk hidup
bersama dengan orang lain. Kebutuhan ini hanya dapat terpenuhi
bersama masyarakat, karena hanya orang lainlah yang dapat

memenuhinya, bukan diri sendiri.

Kebutuhan Pengakuan (esteem)
Setiap orang yang normal membutuhkan adanya penghargaan

diri dan penghargaan prestise diri dari lingkungannya. Semakin
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5)

tinggi status dan kedudukan seseorang dalam perusahaan, maka
semakin tinggi pula kebutuhan prestige diri yang bersangkutan.
Kebutuhan Aktualisasi Diri (self actualization)

Kebutuhan aktualisasi diri merupakan tingkat kebutuhan yang
paling tinggi. Untuk memenuhi kebutuhan puncak ini biasanya
seseorang bertindak bukan berdasarkan dorongan orang lain, tetapi

karena kesadaran diri sendiri

Prinsip pikiran Abraham Maslow dari kebutuhan manusia yang
disusun secara hierarki fisiologis sampai kebutuhan pemenuhan
diri. Abraham Maslow menekankan perilaku manusia disebabkan
oleh motivasi tertentu yang bergerak secara sistematis demi sebuah
“grows need” atau pemuasan kebutuhan. Hirarki kebutuhan
Abraham H Maslow ditunjukan dengan bentuk piramida pada

gambar 2.1 yaitu :
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Kebutuhan
Penghargaan

/ Kebutuhan Sosial

Kebutuhan Keamanan
dan Keselamatan Kerja
/ Kebutuhan Fisiologis \

Gambar 1. Hierarki Kebutuhan dari Abraham Maslow

f.  Indikator Motivasi Kerja
Motivasi kerja karyawan dipengaruhi oleh kebutuhan fisik,
kebutuhan akan keamanan dan keselamatan, kebutuhan sosial,
kebutuhan akan penghargaan diri, dan kebutuhan aktualisasi diri.
Kemudian dari faktor kebutuhan tersebut diturunkan menjadi

indikator-indikator untuk mengetahui motivasi kerja karyawan yaitu :

1) Fisioligis atau kebutuhan fisik
a) Pemberian bonus dan insentif

b) Penyediaan fasilitas yang memadai
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5.

2) Kebutuhan rasa aman dan keselamatan
a) Perlindungan keamanan dan keselamatan kerja
3) Kebutuhan sosial
a) Dihormati dan dihargai sesama rekan kerja
4) Penghargaan
a) Prestasi Kerja
5) Aktualisasi diri,

a) Pengembangan kemampuan, keterampilan, dan potensi diri

Kompensasi

a.

Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting dalam
manajemen sumber daya manusia (MSDM). Karena kompensasi
merupakan salah satu aspek yang paling sensitive di dalam hubungan
kerja. Kasus yang terjadi dalam hubungan kerja mengandung masalah
kompensasi dan berbagai segi yang terkait, seperti tunjangan, kenaikan
kompensasi, struktur kompensasi, dan skala kompensasi. Pangganbean
(2002), mengemukakan kompensasi dapat didefinisikan sebagai setiap
bentuk penghargaan yang diberikan kepada pegawai sebagai balas jasa
atas kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi.

Tohardi (2002), mengemukakan bahwa kompensasi dihitung
berdasarkan evaluasi pekerjaan, perhitungan kompensasi berdasarkan

evaluasi pekerjaan tersebut dimaksudkan untuk mendapatkan
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pemberian kompensasi yang mendekati kelayakan (worth)dan keadilan
(equity). Karena bila kompensasi dirasakan tidak layak dan tidak adil
oleh para pegawai.

Sedangkan menurut Hasibuan (2012), Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung
yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada
perusahaan Hasibuan (2012:118). Mathis dan Jackson (2000) membagi
kompensasi dalam dua bentuk, yaitu kompensasi langsung dan
kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung menyangkut terkait
gaji dasar (gaji pokok) seperti upah dan gaji, sedangkan kompenasi
tidak langsung berupa tunjangan-tunjangan, misalnya: tunjangan
asuransi, kesehatan, pembarayan saat tidak bekerja, dan kompensasi
pensiun.

Menurut Handoko (1992), yang dimaksud dengan kompensasi
adalah segala sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa
untuk kerja mereka. Kompensasi dapat diberikan dalam berbagai
macam bentuk, seperti: dalam bentuk pemberian uang, pemberian
material dan fasilitas, dan dalam bentuk pemberian kesempatan
berkarier (Singodimedjo, 2000).

Adapun keuntungannya dengan diberikan kompensasi pelengkap

tersebut, yaitu :
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1) Meningkatkan semangat kerja dan kesetiaan para pegawai
terhadap perusahaan.

2) Menurunkan jumlah absensi para karyawan dan adanya perputaran
pegawai (job rotation).

3) Mengurangi adanya intervensi pemerintah dalam rangka
penyelenggaraan kesejahteraan karyawan.
Menurut Penggabean (2002), agar pemberian kompensasi terasa

adil, maka proses yang harus dilakukan adalah :

1) Menyelenggarakan survei kompensasi, yaitu survei mengenai
jumlah kompensasi yang diberikan bagi pekerjaan yang sebanding
di organisasi lain (untuk menjamin keadilan eksternal).

2) Menentukan nilai tiap pekerjaan dakam organisasi melalui
evaluasi pekerjaan (untuk menjamin keadilan internal).

3) Mengelompokkan pekerjaan yang sama/sejenis ke dalam tingkat
kompensasi yang sama pula (untuk menjamin keadilan karyawan).

4) Menyesuaikan tingkat kompensasi dengan peraturan perundang-
undangan yang berlaku (menjamin kompensasi layak dan wajar).

Tujuan Kompensasi
Suatu kegiatan yang dilakukan biasanya ada tujuan yang ingin

dicapai, atau minimal kegiatan tersebut diusahakan

mengarah/mendekati hal yang ingin dicapai. Demikian pula hal

pemberian kompensasi kepada para karyawan menurut Singodimedjo
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(2000), juga mempunyai tujuan, antara lain menjamin sumber nafkah
karyawan beserta keluarganya, meningkatkan prestasi kerja,
meningkatkan harga diri para karyawan, mempererat hubungan kerja
anatar karyawan, mencegah karyawan meninggalkan organisasi,
meningkatkan disiplin kerja, efensiensi tenaga karyawan yang
potensial, perusahaan dapat bersaing dengan tenaga kerja di pasar,
mempermudah perusahaan mencapai tujuan, melaksanakan peraturan
perundang-undangan yang berlaku, dan perusahaan dapat memberikan
teknologi baru.

Ada beberapa tujuan dari kompensasi yang perlu diperhatikan
menurut Notoadmodjo (1992), yaitu:
1) Menghargai prestasi kerja.

Dengan pemberian kompensasi yang memadai adalah suatu
penghargaan organisasi terhadap prestasi kerja para karyawan.
Selanjutnya akan mendorong perilaku-perilaku atau Kkinerja
karyawan sesuai dengan yang diinginkan oleh perusahaan,
misalnya produktivitas yang tinggi.

2) Menjamin keadilan.

Dengan adanya sistem kompensasi yang baik akan menjamin
terjadinya keadilan di antara karyawan dalam organisasi. Masing-
masing pegawai akan memperoleh kompensasi yang sesuai dengan

tugas, fungsi, jabatan, dan prestasi kerja.
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3)

4)

5)

6)

Mempertahankan karyawan.

Dengan sistem kompensasi yang baik, para pegawai akan
lebih survivalbekerja pada organisasi itu. Hal ini berarti mecegah
keluarnya karyawan dari organisasi itu mencari pekerjaan yang
lebih menguntungkan.

Memperoleh karyawan yang bermutu.

Dengan sistem kompensasi yang baik akan menarik lebih
banyak calon karyawan akan lebih banyak pula peluang untuk
memilih karyawan yang terbaik.

Pengendalian biaya.

Dengan sistem pemberian kompensasi yang baik, akan
mengurangi seringnya melakukan rekrutmen, sebagai akibat
semakin seringnya karyawan yang keluar mencari pekerjaan yang
lebih menguntungkan di tempat lain. Hal ini berarti penghematan
biaya untuk rekrutmen dan seleksi calon pegawai baru.
Memenuhi peraturan-peraturan.

Sistem kompensasi yang baik merupakan tuntutan dari
pemerintah. Suatu perusahaan yang baik dituntut adanya sistem
administrasi kompensasi yang baik pula.

Dengan adanya pemberian kompensasi, maka kehidupan dan
status karyawan akan lebih terjamin di tengah-tengah masyarakat,

sehingga yang bersangkutan merasa bahagia diperhatikan. Oleh
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karena itu, pemberian kompensasi kepada para karyawan akan turut
meningkatkan rasa harga diri pada karyawan. Bila hal ini dapat
diciptakan, maka organisasi telah berhasil mencapai salah satu
tujuan dari pemberian kompensasi.

Pemberian kompensasi yang tepat waktu dapat mecegah
karyawan keluar meninggalkan organisasi. Kompensasi yang layak
dan seimbang dengan jasa yang dikorbankan para karyawan.
Adapun kompensasi yang tepat waktu adalah kompensasi yang
diberikan organisasi sesuai dengan waktu yang ditentu organisasi.
Denga pemberian kompensasi tepat waktu diharapkan bisa
meningkatkan disiplin karyawan.

Indikator-Indikator Kompensasi
Indikator kompensasi dibagi menjadi 2 indikaror, yaitu sebagai
berikut :
1) Kompensasi Langsung
a. Gaji Pokok
2) Kompensasi Tidak Langsung
a. Tunjangan Asuransi
b. Tunjangan Kesehatan

c. Kompensasi Pensiun
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B.  Penelitian Terdahulu
Pada penelitian ini, penulis menggunakan penelitian terdahulu untuk acuan
yang berkaitan dengan lingkungan Kerja, disiplin, motivasi dan kompensasi
terhadap kinerja karyawan, berikut penelitian-penelitian terdahulu :
Tabel 1.
Penelitian Terdahulu
NO | Nama Peneliti Judul Penelitian | Variabel Independen | Hasil Penelitian
dan Tahun
1 Risky Nur Adha, | Pengaruh Motivasi | Lingkungan Lingkungan Kerja
Nurul Qomariah, | Kerja, Lingkungan | Motivasi berpengaruh
Achamad Hasan | Kerja, Budaya Kerja | Budaya positif dan
Hafidzi (2019) Terhadap Kinerja signifikan
Karyawan Dinas terhadap kinerja
Sosial Kabupaten karyawan.
Jember
2. | Kustiadi Basuki | Pengaruh Lingkungan Lingkungan Kerja
dan Gery Adhes | Lingkungan Kerja Sistem Reward berpengaruh tidak
Saputra (2017) Dan Sistem Reward signifikan
Terhadap Kinerja terhadap kinerja
Karyawan Di karyawan.
Moderasi Disiplin
Kerja Pada PT.
Mitra Inovasi
Gemilang Jakarta
3. | Mutiara Arda Pengaruh Kepuasan | Disiplin Disiplin Kerja
(2017) Kerja Dan Disiplin | Kepuasan Kerja memiliki
Kerja Terhadap pengaruh positif
Kinerja Karyawan dan signifikan
Pada Bank Rakyat terhadap kinerja
Indonesia Cabang karyawan.
Putri Hijau Medan
4. | Windy J Sumaki, | Pengaruh Disiplin Disiplin Secara Parsial

Rita N Taroreh,

Kerja, Budaya

Budaya Organisasi

Disiplin Kerja
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Djurwati Organisasi Dan Komunikasi berpengaruh tidak
Soepeno (2015) | Komunikasi signifikan
Terhadap Kinerja terhadap kinerja
Karyawan PT.PLN karyawan.
Manado
Amin Alhusaini, | Pengaruh Motivasi | Motivasi Motivasi
Muhammad Kerja dan Disiplin Disiplin berpengaruh
Kristiawan, Kerja terhadap positif dan
Syaiful Eddy Kinerja Guru signifikan
(2020) terhadap kinerja
karyawan.
Muhammad Pengaruh Motivasi | Motivasi Motivasi tidak
Nahdluddin dan | Kerja, Budaya Budaya Organisasi berpengaruh
Ida Maftukhah Organisasi Dan Kualitas Kehidupan signifikan
(2015) Kualitas Kehidupan terhadap kinerja
Kerja Terhadap karyawan.
Kinerja Karywan
PT. Asaputex Jaya
Tegal
Timoti Hendro Pengaruh Kompensasi Kompensasi
(2018) Kompensasi Dan Kepuasan berpengaruh
Kepuasan Kerja signifikan
Terhadap Kinerja terhadap kinerja
Karyawan Tetap karyawan.
CV. Karya
Gemilang
Muhammad Pengaruh Kompensasi Kompensasi
Arifin (2017) Kompensasi Dan Kepuasan Kerja secara simultan
Kepuasan Kerja tidak berpengaruh
Terhadap Kinerja terhadap kinerja
( Studi Terhadap karyawan.

Fakultas Keguruan
Dan llmu
Pendidikan
Universitas MSU)

Sumber Data Skunder di olah 2022
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C. Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran selalu menggambarkan hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen pada penelitian ini memiliki variabel
independen yaitu pengaruh lingkungan kerja, disiplin, motivasi dan
kompensasi, serta memliki variabel dependen yaitu kinerja karyawan

digambarkan seperti gambar di bawah ini :

Lingkungan
Kerja

(X1)

Kinerja
Karyawan

(Y)

Kompensasi

(X4)

Gambar 2.

Kerangka Pemikiran Teoritis
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Hipotesis
Menurut Sugiyono, (2016:64) mengatakan hipotesis adalah jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah
penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.
Berdasarkan teori yang relevan, penelitian terdahulu dan kerangka
penelitian diatas dapat ditarik hipotensis sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Sedarmayanti (2001:1) lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana
seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok.

Dalam penelitian yang dilakukan Risky Nur Adha, Nurul Qomariah,
Achamad Hasan Hafidzi (2019) yang berjudul Pengaruh Motivasi Kerja,
Lingkungan Kerja, Budaya Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Dinas Sosial
Kabupaten Jember. Hasilnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya bahwa ada
pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut :
H1 : Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta.
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2.

Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2013:129) mengatakan “disiplin kerja
diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Mutiara Arda (2017) yang
berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Bank Rakyat Indonesia Cabang Putri Hijau Medan.
Hasilnya menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut :

H2 : Disiplin berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2008:132) motivasi kerja adalah pemberian daya
penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk

mencapai tujuan.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Amin Alhusaini, Muhammad
Kristiawan, Syaiful Eddy (2020) yang berjudul pengaruh Pengaruh

Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Guru. Hasil dari
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penelitiannya menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai

berikut :

H3 : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan

pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2012:118). Kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Timoti Hendro (2018) yang
berjudul Pengaruh Kompensasi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja (
Studi Terhadap Fakultas Keguruan Dan Illmu Pendidikan Universitas
MSU). Hasil dari penelitiannya menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai
berikut:

H4 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. Adi Sarana Armada Surakarta.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Berdasarkan uraian analisis data mengenai pengaruh lingkungan kerja,

disiplin, motivasi dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT Adi

Sarana Armada Tbk Surakarta, sebagaimana telah dijelaskan dalam pembahasan

pada bab sebelumnya maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada
PT. Adi Sarana Armada Tbk Surakarta.

2. Disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Adi
Sarana Armada Tbk Surakarta.

3. Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Adi Sarana Armada Thk Surakarta.

4. Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada

PT. Adi Sarana Armada Thk Surakarta.
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B.

Saran

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan diatas yang telah
diuraikan dan diteliti dari masing-masing variabel, penulis memberikan saran

kepada PT. Adi Sarana Armada Tbk Surakarta sebagai berikut :

. Disiplin kerja di PT. Adi Sarana Armada Thk Surakarta diharapkan dapat

meningkatkan kinerja karyawan, maka dari itu pemimpin perlu menegaskan
kembali mengenai peraturan perusahaan dan tanggung jawab terhadap setiap
karyawan dalam melakukan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan job
description yang sudah ada dan seorang pemimpin harus bisa melihat potensi
atau kemampuan setiap individu secara tepat untuk meningkatkan
produktivitas didalam organisasi.

Lingkungan kerja di PT. Adi Sarana Armada Tbk Surakarta memiliki pengaruh
pada kinerja karyawan oleh karena itu pemimpin perlu meningkatkan
lingkungan kerja dengan memberikan fasilitas kerja yang baik dan nyaman,
serta membangun hubungan kerja yang baik pada setiap karyawan. Karena
lingkungan kerja yang nyaman akan menjamin kelancaran didalam organisasi

sehingga memperoleh hasil kerja yang optimal.
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LAMPIRAN
KUESIONER



Angket Kuesioner

Perkenalkan saya Fimbi Hariningtiyas, mahasiswa Program Studi Manajemen
Sekolah Ilmu Tinggi Ekonomi saat ini sebab menyusun penelitian skripsi dengan topik
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin, Motivasi dan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Adi Sarana Armada Tbk Surakarta” bersama dengan penelitian
ini, mohon bantuan kepada Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk dapat mengisi kuesioner
ini diharapkan diisi dengan sebenarnya. Atas ketersediaan dan kerjasamanya, kami
ucapkan terima kasih.
I. ldentitas Responden

Nomor Hp Responden

Jenis Kelamin : Laki-Laki Perempuan

Usia : < 20 Tahun

20 - 30 Tahun

> 30 Tahun

Status Pekerjaan : <1 Tahun

1 -3 Tahun

3 -5Tahun

> 5 Tahun
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Il. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini dengan jujur.
2. Pilih salah satu jawaban yang sudah tersedia dengan memberikan tanda
cheklist (V') pada kolom disetiap pernyataan dibawah ini yang sesuai dengan

pilihan Bapak/Ibu.

I11. Keterangan Jawaban

STS : Sangat Tidak Setuju (Skor 1)
TS . Tidak Setuju (Skor 2)

N : Netral (Skor 3)

S . Setuju (Skor 4)

SS . Sangat Setuju (Skor 5)

DAFTAR PERNYATAAN

1. Lingkungan Kerja (X1)

STS| TS| N | S

Pernyataan 1 2 3 4

Penerangan ditempat kerja saya sudah

X11 sesuai dengan dengan kebutuhan

Suhu udara ditempat kerja saya sudah

X1.2 cukup baik
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X1.3

Lingkungan kerja saya terbebas dari suara

kebisingan

X1.4

Luas ruangan ditempat kerja saya sudah

sesuai dengan kebutuhan

X15

Dekorasi ruangan di tempat kerja saya

cukup baik dan rapi

X1.6

Keamanan ditempat kerja saya sudah
mampu membuat saya bekerja dengan

nyaman

X1.7

Tempat ibadah di tempat kerja saya cukup

nyaman

X1.8

Kebersihan toilet ditempat kerja saya

cukup bersih

X1.9

Kebersihan dilingkungan kerja saya cukup

bersih

X1.10

Saya menjalin hubungan yang baik dengan
rekan kerja setingkat saya

X111

Saya menjalin hubungan yang baik dengan

atasan maupun bawahan

. Disiplin Kerja (X2)

Pernyataan

STS

TS

SS

X2.1

Dalam bekerja saya selalu masuk dan

pulang kerja sesuai jam kantor
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Dalam bekerja saya selalu patuh pada

X2.2 aturan yang ditetapkan pada perusahaan

Dalam bekerja saya sudah sesuai dengan
X2.3 |. .

jam kerja perusahaan

Dalam bekerja saya selalu menyelesaikan
X2.4 pekerjaan dengan tepat waktu

Saya siap menerima sanksi jika melakukan
X2.5

kesalahan

Saya akan menerima teguran jika
X2.6

melanggar tata tertib

Motivasi (X3)

Pernyataan

STS

TS

SS

Saya mendapatkan bonus dan insentif

X3.1 . .

yang sesuai dengan pekerjaan

Saya mendapatkan fasilitas kerja yang
X3.2 cukup baik

Saya mendapatkan perlindungan keamanan
X33 dan keselamatan kerja

Saya saling menghormati dan menghargai
X3.4 .

antara sesama rekan kerja

Saya saling menghormati dan menghargai
X3.5 :

antara sesama rekan kerja

Saya selalu meningkatkan kemampuan,

keterampilan dan potensi diri saya dalam
X3.6

bekerja
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. Kompensasi (X4)

STS| TS SS
Pernyataan 1 2 5
Saya menerima gaji pokok sesuai dengan
X4.1 kontrak kerja
Saya mendapatkan tunjangan asuransi
X4.2 sesuai dengan kontrak kerja
Saya mendapatkan tunjangan kesehatan
X4.3 sesuai dengan kontrak kerja
Saya mendapatkan kompensasi pensiun
Xa.4 sesuai dengan kontrak kerja
. Kinerja Karyawan (Y)
STS| TS SS
Pernyataan 1 2 5

Y11

Saya mampu meyelesaikan pekerjaan

dengan baik dan berkualitas

Y1.2

Saya mampu memahami semua pekerjaan

saya dengan baik

Y13

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan

dengan tepat waktu

Y14

Saya tidak pernah menunda pekerjaan yang
sudah diberikan

Y1.5

Saya mampu bekerja sama dalam tim

Y1.6

Saya mampu mengatasi dan menyelesaikan

masalah
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