
BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Lingkungan Kerja  

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 (2010) 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. Herman Sofyandi 

(2008:38) mendefinisikan “Lingkungan kerja sebagai serangkaian faktor yang 

mempengaruhi kinerja dari fungsi-fungsi/ aktivitas-aktivitas manajemen sumber daya 

manusia yang terdiri dari faktorfaktor internal yang bersumber dari dalam organisasi”.  



Danang Sunyoto (2012:43) mengemukakan “Lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan 

dan lainlain.” 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. 

 

 Menurut Sedarmayati (2009:21) definisi lingkungan kerja adalah sebagai 

berikut : “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok”.  

Menurut Schultz & Schultz (2006) lingkungan kerja diartikan sebagai suatu 

kondisi yang berkaitan dengan ciri-ciri tempat bekerja terhadap perilaku dan sikap 

pegawai dimana hal tersebut berhubungan dengan terjadinya perubahan-perubahan 

psikologis karena hal-hal yang dialami dalam pekerjaannya atau daLam keadaan 

tertentu yang harus terus diperhatikan oleh organisasi yang mencakup kebosanan 

kerja,pekerjaan yang monoton dan kelelahan 



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. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 



Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Sedarmayanti (2009) 

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 berbau 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 (2010) 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.    

b. 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. 

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 pekerjaan 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 yang dibutuhkan 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. 

B. Kinerja  

1. Teori 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 Moeheriono (2012) kinerja atau reformance merupakan gambaran 

mengenai tingkat kecapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi mis organisasi yang dituangkan melalui 

perencnaan strategis organisasi.  

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 Casio 1992 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. Faktor – faktor yang mempengaruhi Kinerja  

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 (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. 

 

 

3. Indikator Kinerja  

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 mencakup 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. 

C. Motivasi Intrinsik  

1. Pengertian Motivasi Intrinsik  



Suwatno (2011:175) menyatakan “motivasi intrinsik adalah motif–motif yang 

menjadi aktif atau berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam diri 

setiap individu sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu”. Sedangkan menurut 

Singgih D. Gunarsa, (2008:50) motivasi intrinsic merupakan dorongan atau kehendak 

yang kuat yang berasal dari dalam diri seseorang. Semakin kuat motivasi intrinsik 

yang dimiliki oleh seseorang, semakin besar kemungkinan ia memperlihatkan tingkah 

laku yang kuat untuk mencapai tujuan.  

Husaini Usman (2009:249) mendefinisikan “motivasi intrinsik adalah motivasi 

yang timbul dari dalam diri sendiri”. Pada hakekatnya motivasi kerja karyawan adalah 

gairah, kesenangan dan ketertarikan. 

2. Faktor-faktor Intrinsik 

Motivasi intrinsik adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk 

berprestasi yang bersumber dalam diri individu tersebut, yang lebih dikenal dengan 

faktor motivasional. Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011 : 160 ), yang 

tergolong sebagai faktor motivasional antara lain ialah: 

1. Achievement (Keberhasilan)  Keberhasilan seorang karyawan dapat dilihat dari 

prestasi kerja yang diraihnya. Agar sesorang karyawan dapat berhasil dalam 

melakasanakan pekerjaannya, maka pemimpin harus memberikan dorongan dan 

peluang agar bawahan dapat meraih prestasi kerja yang baik. Ketika seorang bawahan 

memiliki prestasi kerja yang baik maka atasan harus memberikan penghargaan atas 

prestasi yang dicapai bawahan tersebut.   

2.Recognition (pengakuan/penghargaan) Sebagai lanjutan dari keberhasilan 

pelaksanaan, pimpinan harus memberi pernyataan pengakuan terhadap keberhasilan 

bawahan dapat dilakukan  dengan berbagai cara yaitu: 



 a) Langsung menyatakan keberhasilan di tempat pekerjaannya, lebih baik dilakukan 

sewaktu ada orang lain 

 b) Surat penghargaan  

c) Memberi hadiah berupa uang tunai  

d) Memberikan medali, surat penghargaan dan hadiah uang tunai  

e) Memberikan kenaikan gaji dan promosi jabatan 

 3. Work it self (Pekerjaan itu sendiri) Pimpinan harus membuat kondisi dimana 

bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang dilakukannya dan membuat 

bawahan menghindari kebosanan rutinitas pekerjaan dengan berbagai macam cara, 

serta dapat menempatkan orang yang tepat di waktu yang tepat. 

4. Responsibility (Tanggung jawab) Agar tanggung jawab benar menjadi faktor 

motivator bagi bawahan, pimpinan harus menghindari supervisi yang ketat, dengan 

membiarkan bawahan bekerja sendiri (otonomi) sepanjang pekerjaan itu 

memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipasi. Diterapkannya prinsip partisispasi 

membuat bawahan sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan pekerjaanny 

sehingga diharapkan memiliki kinerja yang positif. 

5. Advencement (Pengembangan) Pengembangan merupakan salah satu faktor 

motivasi bagi bawahan. Faktor pengembangan ini benar-benar berfungsi sebagai 

motivator, maka pemimpin dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk 

pekerjaan yang lebih bertanggung jawab. Bila hal tersebut  sudah dilakukan,  

pemimpin dapat  memberi rekomendasi tentang bawahan yang siap untuk 

pengembangan, pengembangan dapat dilakukan dengan cara mengirim karyawan 

untuk melakukan pelatihan dan promosi kenaikan jabatan. 



D. Motivasi Ekstrinsik  

1. Pengertian Motivasi Ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 

menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan teori 

hygiene factor. 

Motivasi ekstrinsik dinamakan demikian karena tujuan utama individu 

melakukan kegiatan adalah untuk mencapai tujuan yang terletak di luar aktivitas 

belajar itu sendiri, atau tujuan itu tidak terlibat di dalam aktivitas belajar.  

Menurut Singgih D. Gunarsa, (2008:51) yang dimaksud dengan motivasi 

ekstrinsik adalah segala sesuatu yang diperoleh melalui pengamatan sendiri, ataupun 

melalui saran, anjuran atau dorongan dari orang lain.  

Permana (2009) mengutip dari Nawawi menjelaskan motivasi ekstrinsik 

adalah pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu, berupa 

suatu kondisi yang mengharuskan melaksanakan pekerjaan secara maksimal.   

Menurut Manullang (2001) dinyatakan bahwa jika perusahaan menyediakan 

kondisikondisi kerja, upah, tunjangan atau keselamatan kerja yang tidak mencukupi, 

maka ia akan mendapat kesulitan dalam menarik karyawan-karyawan yang baik dan 

perputaran dan kemangkiran akan meningkat. 

Motivasi ekstrinsik adalah motivasi yang bersumber dari luar diri yang turut 

menentukan perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang yang dikenal dengan 

teori hygiene factor. 

2. Factor-Faktor Motivasi Ekstrinsik 



Menurut Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011 : 160 ), yang tergolong 

sebagai hygiene factor antara lain ialah sebagai berikut: 

1. Quality supervisor (Supervisi) Supervisi adalah melakukan pengamatan 

secara langsung dan berkala oleh atasan terhadap pekerjaan yang dilaksanakan 

oleh bawahan untuk kemudian apabila ditemukan masalah, segera diberikan 

petunjuk atau bantuan yang bersifat langsung. Kualitas supervisi 

mempengaruhi motivasi karyawan, dengan kualitas supervisi yang baik dan 

fleksibel maka karyawan akan merasa nyaman dan dapat memberikan kinerja 

yang maksimal. 

 2.Interpersonal relation (Hubungan antar prbadi) Interpersonal relation 

menunjukkan hubungan perseorangan antara bawahan dengan atasannya, 

dimana kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul dengan atasannya. 

Agar tidak menimbulkan kekecewaaan karyawan, maka  minimal ada tiga 

kecakapan harus dimiliki setiap atasan yakni:  

a. Technical skill (kecakapan terknis). Kecakapan ini sangat penting bagi 

pimpinan, kecakapan ini meliputi penggunaan metode dan proses komunikasi 

yang pada umumnya berhubungan dengan kemampuan menggunakan alat. 

 b. Human skill (kecakapan konsektual)  Adalah kemampuan untuk bekerja 

didalam atau dengan kelompok, sehingga dapat membangun kerjasama dan 

mengkoordinasikan berbagai kegiatan. 

c. Conseptual skill (kecakapan konseptual)  Adalah kemampuan memahami 

kerumitan organisasi sehingga dalam berbagai tindakan yang diambil dibawah 



tekanan selalu dalam usaha untuk merealisasikan tujuan organisasi secara 

keseluruhan.  

3. Working condition (Kondisi kerja) Menurut Hezberg seandainya kondisi 

lingkungan yang baik dapat tercipta, prestasi yang tinggi dapat tercipta, 

prestasi tinggi dapat dihasilkan melalui kosentrasi pada kebutuhan-kebutuhan 

atas ego dan perwujudan diri yang lebih tinggi. Kondisi lingkungan kerja yang 

baik dan nyaman akan dapat meningkatkan motivasi kerja pada karyawan 

dibandingkan dengan kondisi kerja yang penuh tekanan dan inferior. 

  4. Wages (Gaji) Gaji merupakan salah satu unsur penting yang memiliki 

pengaruh besar terhadap motivasi karyawan. Oleh karena itu perusahaan harus 

berhati-hati dalam melakukan kebijakan masalah gaji agar dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Kerangka berfikir dan penurunan Hipotesis 

1. Pengaruh Lingkungan kerja terhadap kinerja 

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  

Berdasarkan  hasil penelitian yang dilakukan oleh Emilia Noviani Asta Sari 

(2009) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 



Bagian Produksi PT. Glory Industrial Semarang II” Hasil yang diperoleh dari 

penelitian tersebut terdapat pengaruh positif terhadap karyawan bagian produksi PT. 

Glory Industrial Semarang II. 

 Berdasarkan penelitian dari Yulfita „Aini yang berjudul “ pengaruh Motivasi 

Internal, Motivasi Eksternal dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja karyawan 

Universitas Pasir Pengaraian” Hasil yang diperoleh dari penelitian tersebut terdapat 

pengaruh yang positif terhadap karyawan Universitas Pasir Pengaraian. 

H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan PT. Graha Optimasi Triasindo Yogyakarta. 

2. Pengaruh motivasi intrinsic terhadap kinerja 

Motivasi intrinsik berhubungan langsung dengan sifat sesungguhnya dari 

pekerjaan orang yang melakukan dengan kata lain berhubungan dengan isi pekerjaan. 

Ketika atasan tidak memberikan faktor-faktor motivasi karyawan tidak mengalami 

kepuasan kerja, dengan faktor-faktor motivasi karyawan menikmati kepuasan kerja 

dan memberikan kinerja tinggi 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aditya Kamajaya Putra yang 

berjudul “Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan 

Kerja”  hasil yang diperoleh dari penelitian tersebut terdapat pengaruh positif antara 

motivasi intrinsic terhadap kepuasan kinerja.  

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Laeltul Amanah yang berjudul 

“pengaruh Lingkumgan Kerja, Motivasi dan Perilaku Kepemimpinan terhadap 

Loyalitas Karyawan Yayasan Samudra Ilmu Semarang” hasil yang diperoleh dari 

penelitian tersebut berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan yayasan Samudra 

Ilmu Semarang. 



H2 : Ada pengaruh yang signifikan antara motivasi intrinsic terhadap kinerja karyawan 

PT. Graha Optimasi Triasindo 

3. Pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja  

Pendorong kerja yang bersumber dari luar diri pekerja sebagai individu berupa 

suatu kondisi yang mengharuskannya melaksanakan pekerjaan secara maksimal. 

Misalnya berdedikasi tinggi dalam bekerja karena upah atau gaji yang tinggi, jabatan 

atau posisi yang terhormat atau memiliki kekuasan yang besar, pujian, hukuman. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Aditya Kamajaya Putra yang 

berjudul “Pengaruh Motivasi Intrinsik Dan Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan 

Kerja”  hasil yang diperoleh dari penelitian tersebut terdapat pengaruh positif antara 

motivasi intrinsic terhadap kepuasan kinerja. 

Bredasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sugiatmi yang berjudul “ 

Pengaruh Motivasi, Gaya Kepemimpinan dan Lingkunagn Kerja Terhadap Disiplin 

Kerja beserta Dampaknya terhadap Kinerja Karyawan di PT. San Bina Prima”  hasil 

yang diperoleh dari penelitian tersebut terdapat pengaruh positif. 

H3 : Ada pengaruh yang signifikan antara motivasi ekstrinsik terhadap kinerja 

karyawan PT. Graha Optimasi Triasindo 

 

 

 

 

MODEL PENELITIAN  



Kerangka pemikiran sebagai paradigma penelitian disusun untuk memberikan 

kemudihan dan pengkajian permasalaha yang dibahas. Dari kerangka pemikiran yang ada, 

diddapat variable sebagai berikut : 

Model Penelitian  

 

 

 

 

 

Gambar 1.1 Model Penelitian 
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