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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sulawesi Selatan menjadi salah satu provinsi di Indonesia yang 

terus mengalami perkembangan serta pembangunan yang terus membaik, 

dari tahun ke tahun. Kapasitas sumber daya masyarakat, termasuk 

didalamnya sumber daya manusia aparatur Pemerintah Daerah menjadi 

salah satu penentu pembangunan provinsi Sulawesi Selatan. Pada 

program rancangan pembangunan Provinsi Sulawesi Selatan mulai dari 

tahun 2008 hingga tahun 2028 untuk menjadi Provinsi terkemuka Tahun 

2028 terlebih dahulu provinsi Sulawesi Selatan harus dikelola oleh sumber 

daya manusia atau aparatur pemerintah daerah yang berkualitas, 

kompeten, dan jujur. 

Dalam setiap kegiatan pada organisasi, SDM atau aparatur 

pemerintah daerah merupakan peran penentu. Meskipun di instansi itu 

terdapat sarana dan prasarana namun apabila tidak ada dukungan dari 

SDM pastinya setiap kegiatan organisasi tidak akan memberikan output 

yang terbaik bagi masnyarakat. 

Menurut (Marihot Tua Efendi, 2002), dalam organisasi atau 

perusahaan sumber daya manusia menjadi faktor yang sangat penting. 

Maka untuk meningkatkan efektivitas organisasi SDM harus dikelola 

dengan baik. Paling awal yang dilakukan oleh perusahaan ataupun suatu 

instansi adalah bagaimana melakukan perencanaan SDM seperti hal-hal 
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yang detail dan teknis mengenai pegawai sehingga hal ini akan 

membentuk manajemen SDM yang baik seperti berapa jumlah pegawai, 

karakteristik kebutuhannya maupun perencanaan tentang tugas apa yang 

pegawai itu akan kerjakan.  

Sumber daya manusia aparatur pemerintah daerah dituntut untuk 

berkualitas dan berkompeten karena mereka yang menjadi penentu dalam 

pelaksanaan tupoksi demi terwujudnya visi dan misi dalam organisasi. 

Setiap instansi seharusnya rutin melaksanakan evaluasi pada 

kinerja aparatur sipil negara (ASN) atau pegawainya agar mendapatkan 

pegawai yang berkompeten agar terciptanya pelayanan yang optimal, 

jujur, dan adil berlandaskan UUD 1945. 

Pelaksanaan evaluasi kinerja aparatur sipil negara dapat dimulai 

dengan penilaian prestasi kerja dengan mengukur tingat kehadiran dan 

disiplin kerja pegawai sehingga diharapkan dapat menimbulkan 

peningkatan pada kinerja para aparatur sipil negara. 

Menurut (Gibson, Ivancevich and Donnelly, 1989), kinerja itu 

merujuk pada berhasil dan tercapainya visi dan misi suatu organisasi. 

Pengukuran kinerja suatu organisasi dikatakan baik dan optimal ketika 

tujuan tercapai dengan baik.  

Sehingga untuk menaikkan level motivasi hingga merujuk pada 

peningkatan kinerja kebanyakan perusahaan atau instansi akan 

memberikan kompensasi yang berbanding lurus dengan pekerjaan yang 

pegawai laksanakan. 
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Menurut Handoko (2006), Pada setiap organisasi sebaiknya 

memberikan kompensasi atau imbalan yang memadai bagi karyawannya 

yang mana yaitu imbalan atas respon kerja pegawai yang pada umumnya 

imbalan yang diberikan seimbang dengan pekerjaan ataupun kinerja yang 

mereka berikan kepada organisasi. Sehingga imbalan atapun kompensasi 

menjadi suatu acuan peningkatan kinerja pegawai. 

Menurut Dessler (2015), Insetif itu merupakan pembahan gaji/honor  

yang berikan kepada pegawai pada satu waktu. Insentif biasanya 

diberikan untuk menaikkan produktivitas dan efisiensi organisasi pada 

pegawai yang cenderung bekerja tidak optimal atau tidak disiplin sehingga 

diharapkan dengan pemberian insentif dapat menjadikan kinerja pegawai 

sesuai dengan harapan organisasi. 

Rivai (2004), mengungkapkan bahwa pemberian insentif 

merupakan salah satu cara yang dilakukan berdasarkan dengan kinerja 

karyawan. A. A. A. P. Mangkunegara (2003), juga berpendapat bahwa 

insentif merupakan sebuah bentuk motivasi finansial berdasarkan etos 

kerja atau bentuk penghargaan terhadap kinerja pegawai. 

Menurut A. P. Mangkunegara (2005), iklim kerja, pola komunikasi 

yang efektif, uraian jabatan, target pekerjaan yang sulit dicapai dan 

fasilitas kerja yang memadai harus terpenuhi pada lingkungan kerja. 

lingkungan kerja yaitu 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 
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karyawan bisa aman, nyaman dan jika lingkungan kerja tidak mendukung 

maka karyawan tidak bisa aman dan nyaman. 

(Martoyo, 1994), menjelaskan bahwa kepuasan kerja (job 

satisfaction) merupakan kesenangan atau sentimental pegawai yang 

apabila nilai balas jasa yang diinginkan perusahaan terjadi. 

Pada umumnya kepuasan kerja tercermin pada pekerjaan, tugas 

maupun segala sesuatu yang dihadapinya akan diwujudkan pada kegiatan 

atau sikap-sikap yang positif. Faktor utama untuk mendapatkan hasil kerja 

yang baik adalah kepuasan dalam bekerja sehingga produktitivitas 

meningkat secara optimal. 

(Aryasri, 2008), mengungkapkan bahwa aspek mutu pengawasan, 

hubungan antara karyawan, peluang promosi dan gaji adalah salah satu 

konsep kepuasan kerja. Sementara itu pendapat peneliti ini juga 

merangkum bahwa kepuasan kerja itu meningkat karena adanya 

persentasi kerja yang tinggi dan menimbulkan feedback yang tinggi pula.  

Menurut (Handoko, 2011), kepuasan kerja (job statisfaction) 

merupakan kedaan pegawai dalam memandang pekerjaan mereka ketika 

dapat menimbulkan perasaan emosional yang dapat menyenangkan 

maupun tidak menyenangkan. 

Dinas Perumahan, Kawasan Permukiman dan Pertanahan 

merupakan salah satu organisasi di tingkat provinsi Sulawesi Selatan 

untuk membantu Kepala Daerah dalam bidang perumahan rakyat, 

kawasan permukiman dan pertanahan dengan tujuan untuk meningkatkan 
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kesejahteraan para pegawai, dengan memberikan insentif berupa 

Tunjangan Tambahan Penghasilan Pegawai (TPP) yang diharapkan agar 

menjadi pegawai negeri sipil yang lebih produktif dan memberikan dampak 

positif bagi organisasi. Pemberian Tunjangan Pegawai Pemerintah 

mengacu pada Peraturan Gubernur Sulawesi Selatan Nomor 36 Tahun 

2019 tentang Perubahan ketiga atas Peraturan Gubernur Sulawesi 

Selatan Nomor 130 Tahun 2017.  

 

Jumlah besaran serta jumlah yang diterima para pegawai diukur 

oleh dua dasar pemberian TPP yaitu perilaku dan sasaran kerja, adapun 

indikator penilaian pada perilaku kerja yakni kedisiplinan, komitmen, 

integritas orientasi pelayanan, kepemimpinan dan kerja sama.  
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Pemberian insentif seharusnya dapat meningkatkan kinerja 

pegawai berdasarkan Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) sebagai dasar 

penilaian prestasi kerja sehingga menunjukan tingkat capaian yang cukup 

baik, namun dalam kondisi yang sebenarnya tingkat disiplin pada 

DISPERKIMTAN Prov. Sulsel belum dapat mencapai target yang 

diharapkan.  

Adapun fenomena yang terjadi dilapangan, bahwa kinerja 

DISPERKIMTAN Prov. Sulsel kurang maksimal serta salah satu indikator 

yang dijadikan acuan adalah serapan anggaran yang cukup rendah pada 

tahun 2019. Dimana pada triwulan I serapan anggaran realisasi keuangan 

2,6% dan fisik 7,6%. Pada triwulan II realisasi keuangan 9,66 persen dan 

3,10 persen untuk realisasi fisik. Kemudian pada triwulan III serapan 

anggaran pada Disperkimtan Prov.Sulsel masih 16 %. Realisasi belanja 

masih didominasi pengeluaran rutin, seperti pembayaran gaji dan belanja 

makan minum.  

 Fenomena berikutnya dibuktikan pada sepanjang tahun 2018 

terdata lebih dari 17 orang Pegawai Negeri Sipil dikenakan sanksi 

indisipliner berupa teguran, pemotongan tunjangan hingga penurunan 

pangkat berdasarkan laporan hasil pemeriksaan Inspektorat Provinsi 

Sulawesi Selatan.  

Berdasarkan hal tersebut di atas maka peneliti tertarik untuk 

membahas lebih lanjut bagaimana Insentif dan lingkungan kerja 

mempengaruhi kinerja pegawai negeri dengan menggunakan kepuasan 
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kerja sebagai variabel intervening, dengan judul penelitian “Pengaruh 

Insentif, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil Dan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Disperkimtan Prov. Sulsel” 

1.2  Rumusan Masalah  

Mengacu pada latar belakang diatas, maka yang menjadi rumusan 

masalah adalah sebagai berikut: 

1. Apakah insentif berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada 

pegawai negeri sipil pada Disperkimtan Prov. Sulsel? 

2. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan kerja 

pada Pegawai Negeri Sipil pada Disperkimtan Prov. Sulsel?  

3. Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil pada Disperkimtan Prov. Sulsel?  

4. Apakah insentif berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Negeri 

Sipil? 

5. Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai Negeri Sipil? 

6. Apakah insentif berpengaruh terhadap Kinerja dengan Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Intervening? 

7. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja dengan 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian yang ingin dicapai adalah sebagai berikut  
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1. Untuk menganalisis pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja 

pegawai negeri sipil pada Disperkimtan Prov. Sulsel. 

2. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja pegawai negeri sipil pada Disperkimtan Prov. 

Sulsel. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil pada Disperkimtan Prov. Sulsel. 

4. Untuk menganalisis pengaruh insentif terhadap kinerja pegawai 

negeri sipil. 

5. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil. 

6. Untuk menganalisis pengaruh insentif terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

7. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

1.4  Kegunaan Penelitian 

a) Kegunaan Secara Teoritis 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

informasi kepada organisasi ataupun pihak yang berkepentingan 

terutama bagi peneliti berikutnya. 

b) Kegunaan Praktis 
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Diharapkan hasil penelitian ini menjadi sumbangsi pemikiran 

bagi instansi terkait dalam membuat kebijakan ataupun upaya 

dalam meningkatkan retensi dan kinerja pegawainya. 

1.5  Batasan Masalah 

Terdapat beberapa batasan masalah diantaranya: 

a) Pengambilan data dilakukan di area Dinas Perumahan, kawasan 

permukiman dan pertanahan Prov. Sulsel yang terdapat 

Pegawai Negeri Sipil. 

b) Pengambilan data dilakukan dengan menggunakan Metode 

Kuesioner 

c) Data yang diperoleh kemudian dikumpulkan sebagai bahan 

analisis yang berasal dari Pegawai Negeri Sipil yang ada pada 

Disperkimtan Prov. Sulsel. 

d) Pengujian menggunakan software SPSS (Statictical Package for 

the Social Science) 25. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan disusun berdasaskan: 

1. BAB I: PENDAHULUAN 

Pada Bab ini menguraikan latar belakang masalah yang menjadi 

dasar penting dilakukan penelitian, identifikasi, perumusan 

masalah penelitian, maksud dan tujuan penelitian, kegunaan 

penelitian yang diharapkan, batasan masalah yang diajukan 

serta sistematika penulisan. 
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2. BAB II : TINJAUAN PUSTAKA 

Pada Bab ini menguraikan beberapa teori atau pustaka berupa 

pengertian atau definisi yang didapatkan dari berbaga sumber 

kutipan yang berkaitan dengan penyusunan tesis serta beberapa 

literature review yang berhubungan dengan variabel-variabel 

penelitian. 

3. BAB III :  KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS  

Bab ini berisikan uraian tentang kerangka konseptual yaitu 

hubungan antara konsep yang ingin diteliti dan perancangan Uji 

Hipotesis. 

4. BAB IV : METODE PENELITIAN 

Pada Bab ini menjelaskan tentang metode yang digunakan, serta 

lokasi dan tempat penelitian, Populasi dan Sampel, Teknik 

pengumpulan data dan Teknik Analisis Data yang digunakan. 

5. BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASN 

Pada Bab ini penulis menguraikan hasil dari penelitian yang 

meliputi gambaran objek penelitian, karakteristik responden yang 

menjadi sampel penelitian, distribusi data, pengujian persyaratan 

analisis yang terdiri atas uji validitas dan uji realibilitas instrument 

penelitian, analisis jalur, uji koefisien determinasi dan uji 

hipotesis dengan pendekatan analisis kuantitatif. 

6. BAB VI : PENUTUP 
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Bab ini berisi tentang kesimpulan yang mengacu pada tujuan 

dan hasil yang didapatkan dalam penelitian dan saran serta 

keterbatasan penelitian. 

 

 

 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 

2.1.1 Manajemen Sumer Daya Manusia 

Sumber daya manusia (SDM) adalah komponen utama suatu 

organisasi dibandingkan dengan komponen lain. Menurut (Flippo, 2009), 

manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai 

manajemen personalia yang mana terdapat beberapa tujuan individu 

organisasi dan masyarakat diantaranya pengorganisasian, perencanaan, 

pengawasan kegiatan pengadaan, pemberian pengintegrasian, 

pengarahan, pengembangan, pelepasan sumber daya manusia dan 

pemeliharaan. Sedangkan manajemen sumer daya manusia menurut 

Husein Umar (1998) dalam Unaradjan (2013), adalah untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan perlunya sebuah perencanaan, pengarahan 
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organisasi, pengawasan pengadaan, mengembangkan konpensasi, 

pemeliharaan, pengintegrasian dan pemutusan kerjasama.  

Sedangkan Handoko (2011), mengemukakan bahwa untuk 

mencapai tujuan individu maupun organisai perlunya melakukan seleksi, 

pengembangan perencaan, pengawasan pengadaan, pelepasan sumber 

daya manusia.  

Menurut Hasibuan (2011), sumber daya manusia adalah 

kemampuan individu yang dimiliki berdasarkan daya pikir serta fisik untuk 

memenuhi prestasi kerja dan kepuasan kerja yang diinginkan. 

2.2 Konsep 

2.2.1 Pengertian insentif  

Dalam upaya mencapai tujuan perusahaan dilakukan berbagai cara 

agar pegawai bekerja secara maksimal. Motivasi kerja dapat mendorong 

pegawai untuk melaksanakan pekerjaannya. Setiap orang yang 

melakukan pekerjaan dengan baik pada instansi pemerintah maupun 

perusahaan swasta, berharap mendapatkan insentif.  

Menurut Handoko (2006), salah satu moivasi karyawan agar 

melakukan pekerjaan yang lebih tinggi dari standar yang di tetapkan oleh 

perusahaan/organisai adalah insentif. Sedangkan Menurut Hasibuan 

(2011), prestasi karyawan yang melebihi standar yang ditetapkan 

perusahaan/organisasi akan diberikan insentif. 

Menurut Wibowo (2012), insentif diberikan tidak berdasarkan 

senioritas atau jam kerja melainkan sebagai penghargaan atas kinerja 
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yang dicapainya. Sedangkan menurut Dessler (2015) berpendapat bahwa 

pemberian insentif berdasarkan kinerja individual yang lebih tinggi dari gaji 

pokok sebagai bentuk hadiah atau reward pada karyawan. 

2.2.2 Indikator Insentif 

Sarwoto (2010), mengungkapkan bahwa insentif dapat dibagi 

menjadi dua jenis yaitu: 

 

 

 

a) Insentif material/finansial 

Merupakan suatu pemberian yang bersifat materi selain gaji yang 

didapatkan dalam suatu perusahaan/organisasi dan didalamnya berupa 

pemeliharaan jaminan hari tua, rekreasi, kesehatan dan sebagainya. 

1. Insentif berupa uang yaitu: 

a. Bonus yang biasanya diberikan khusus kepada karyawan 

sebagai tanda balas jasa dari hasil kerja tanpa ada ikatan 

dimasa akan datang. System ini sebagai bentuk penghargaan 

atas prestasi kerjaanya. 

b. Pembayarannya dilakukan dengan berbagai cara atau pola 

yang didalamnya berupa sebagian dari laba bersih yang 

didapatkan. 

c. Kompensasi program balas jasa yang diberikan dikemudian 

hari, antara lain: 



 
 

 
 
 

14 

1. Pensiun merupakan salah satu bentuk yang akan dialami 

semua karyawan, maka nilai insentif adalah salah satu 

kebutuhan pokok karyawan. 

2. Pembayaran kontraktual adalah pembayaran yang dilakukan 

oleh atasan kepada karyawan selama periode tertentu.  

2. Insentif diberikan secara rata dengan bentuk jaminan sosial tanpa 

unsur kompetitif. Insentif jaminan sosial adalah: 

a. Pengobatan secara Cuma-Cuma/gratis. 

b. Fasilitas tempat tinggal 

c. Surat kabar dan majalah  

d. Mendapatkan pembayaran gaji setelah cuti karena sakit. 

e. Biaya pindah 

f. Memberikan beasiswa kepada karyawan guna 

mengembangkan ilmu pengetahuan. 

b) Insentif non material/non finansial 

Insentif non material bisa diberikan dengan beberapa cara, antara 

lain: 

1. Memberikan dengan resmi gelar/title. 

2. Pemberian medali. 

3. Memberikan piagam penghargaan 

4. Memberikan pujian secara resmi atau pribadi 

5. Ucapan terima kasih secara formal atau informal 

6. Pemberian atribut seperti bendera pada mobil dan sebagainya. 
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Sedangkan menurut Sinambela (2012), dalam bukunya 

menunjukkan bahwa insentif diberikan berdasarkan: 

a. Kinerja, Cara ini dapat dijadikan salah satu motivasi bagi karyawan 

yang kurang produktif menjadi produktif pada saat bekerja. Pegawai 

yang bisa bekerja cepat dan mempunyai kemampuan tinggi sangat 

diuntungkan dengan cara ini. Sebaliknya bagi pegawai yang lamban 

dalam bekerja atau usia lanjut sangat tidak favourable untuk dilakukan.  

b. Waktu bekerja, Besarnya insentif ditentukan berdasarkan waktu yang 

digunakan karyawan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan, cara 

perhitungan dapat dilakukan berupa hitungan jam, hari, perminggu 

bahkan perbulan. Cara ini mempunyai kelemahan dan kelebihan di 

antaranya: 

1) Kelemahan 

a. Dapat menurunkan semangat bekerja karyawan. 

b. Pengalaman, kemampuan dan usia pegawai tidak menjadi 

faktor penilaian. 

c. Agar pegawai bekerja dengan sunguh-sungguh perlu 

melakukan pengawasan. 

d. Kinerja pegawai kurang diakui. 

2) Kelebihan 

a. Kompetisi kurang sehat, pilih kasih, dan diskriminasi dapat 

dicegah. 

b. Menjamin kepastian penerimaan insentif secara periodik. 
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c. Pegawai yang lanjut usia tidak dipandang rendah. 

c. Sinioritas, Sistem insentif ini menunjukkan kesetiaan yang tinggi 

pegawai dimana mereka bekerja berdasarkan masa kerja atau 

senioritas pemikiran. Loyalitas pada organisasi diukur berdasarkan 

lama bekerja. Akan tetapi lama bekerja bukan merupakan tolak ukur 

kemampuan seorang pegawai, sehingga terdapat kemungkinan 

pengawai junior yang mempunyai kemampuan tinggi dipimpin oleh 

pegawai senior yang kemampuannya kurang menonjol. Hal ini dapat 

menyebabkan pegawai junior yang energik kaluar dari persuhaan atau 

instansi tersebut. 

d. Kebutuhan, pemberian insentif berdasarkan pada tingkat kebutuhan 

hidup yang layak, namun tidak berlebihan ataupun kekurangan. Cara 

ini dapat membuat pegawai bertahan dalam suatu perusahaan atau 

instansi. 

e. Keadilan dan kelayakan 

1. Keadilan dalam pemberian insentif bukan berarti memberikan 

insentif secara rata tanpa melihat kinerja karyawan. Input dari 

jabatan berdasarkan apa yang harus dilakukan untuk memenuhi 

jabatan tersebut. Output insentif yang didapatkan oleh para 

pegawai dengan adil berdasarkan hasil kinerja. 

2. Kelayakan dalam pemberian insentif dengan membandingkan 

besarnya insentif yang didapatkan para pegawai dengan bidang 

usaha yang sejenis. Menurunnya kinerja pegawai biasanya 
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dipengaruhi rasa ketidakpuasan mengenai insentif karena mereka 

membandingkan insentif yang didapatkan dengan perusahaan 

lain. 

f. Evaluasi jabatan, adalah untuk menyusun ranking dalam penentuan 

insentif berdasarkan jabatan dalam suatu organisasi, dalam arti suatu 

usaha menentukan relative atau tidaknya suatu jabatan. 

2.2.3 Lingkungan Kerja 

2.2.3.1  Pengertian Lingkungan Kerja 

A.P. Mangkunegara (2005), menjelaskan bahwa lingkungan kerja  

dapat dilihat dari Struktur Jabatan, target pencapaian, pola komunikasi 

yang memadai, iklim kerja dan fasilitas kerja. Menurut Sedarmayanti 

(2009), definisi lingkungan kerja adalah seluruh alat atau bahan yang ada 

disekitar seseorang atau kelompok yang sedang bekerja. Sedangkan 

menurut Robbins & Coulter (2010), lingkungan suatu lembaga yang dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi, lingkungan dibagi menjadi dua yaitu 

lingkungan umum dan lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah 

kondisi lingkungan sosial dan teknologi dari luar yang berpotensi 

mempengaruhi organisasi. Sedangkan lingkungan khusus adalah 

pencapaian sasaran sebuah organisasi secara langsung pada lingkungan. 

Herman (2008), mendefinisikan Lingkungan kerja bersumber dari faktor 

internal organisasi yang mempengaruhi kinerja, fungsi dan aktivitas 

sumber daya manusia.  
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2.2.3.2 Faktor Lingkungan Kerja  

Menurut Tyssen (2005), menjelaskan bahwa faktor yang 

mempengaruhi lingkungan kerja adalah: 

a. Fasilitas Kerja 

Lingkungan kerja yang tidak memadai mangakibatkan kinerja menurun, 

seperti alat kurang lengkap, ruangan yang tidak nyaman, dan fentilasi 

tidak stabil. 

b. Gaji dan tunjangan 

Gaji dan tunjangan di bawah standar dapat membuat para pekerja 

mencari lingkungan kerja yang lebih tinggi gaji dan tunjangannya sesuai 

dengan apa yang mereka harapkan. 

c. Hubungan kerja 

Hubungan yang baik dan loyalitas pegawai dapat meningkatkan 

prestasi kerja sesuai yang diharapkan. 

2.2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Suasana kerja merupakan suasana yang terjadi disekitar pegawai 

yang dapat mempengaruhi apa yang dikerjakan. Suasana kerja meliputi 

tempat bekerja, alat dan fasilitas, lingkungan yang bersih, cahaya yang 

memadai, tidak ada gangguan sekitar (Saydam, 1996). 

Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis, kekeluargaan dapat 

menyebabkan karyawan merasa nyaman dalam bekerja, mampu 

meningkatkan kinerja dan tetap loyal dalam perusahaan. 



 
 

 
 
 

19 

2.2.4 Kepuasan Kerja 

2.2.4.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Robbins & Judge (2008), menjelaskan bahwa kepuasan kerja  

adalah salah satu sikap seseorang setelah menyelesaikan pekerjaan. 

Pekerjaan biasanya mewajibkan seseorang untuk melakukan komunikasi 

dengan baik, mematuhi aturan yang berlaku, terpenuhinya standar kinerja, 

berinteraksi dengan lingkungan kerja. Menurut Gibson et al., (1989), 

kepuasan kerja merupakan tingkat kepuasan yang dirasakan seseorang 

dalam melakukan pekerjaan berdasarkan situasi yang dihadapi setiap 

hari.   

2.2.4.2 Faktor Kepuasan Kerja 

Robbins & Coulter (2010), mengemukakan beberapa faktor dalam 

menentukan kepuasan karyawan: 

1. Pekerjaan yang menantang 

Setiap karyawan biasanya merasa senang dengan pekerjaan yang 

dapat melatih keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya, 

menawarkan bantuan kepada rekan kerja, untuk menunjukkan betapa 

baik dalam bekerja. Kebanyakan karyawan memlih kondisi yang sedang 

dalam bekerja agar terciptanya kepuasan dan kesenangan. 

2. Upah Minimum 

Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi 

yang pegawai persepsikan sebagai adil, tidak meragukan dan sesuai 
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dengan harapan pegawai. Apabila upah dilihat berdasarkan tupoksi, 

keahlian seseorang, memungkinkan adanya kepuasan. 

3. Lingkungan kerja  

Lingkungan kerja yang baik dapat memudahkan pegawai dalam 

mengerjakan tugas dengan baik.  

4. Rekan kerja yang mendukung 

Bagi kebanyakan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan 

interaksi sosial. Oleh karena itu, tidak mengejutkan bila mempunyai rekan 

kerja yang ramah dan mendukung mengantar ke kepuasan kerja yang 

meningkat.  

2.2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja 

Standart kepuasan kerja sulit untuk dicari karena setiap kepribadian 

pegawai berbeda tingkat kepuasannya. Menurut Hasibuan (2001), 

indikator kepuasan kerja antara lain: 

1. Kesetiaan  

Menilai kesetiaan karyawan dalam perkerjaan, jabatan dan 

organisasinya dalam arti mampu menjaga organisasi dari gangguan orang 

yang ingin menjatuhkan organisasi tersebut. 

2. Kemampuan  

Menilai kemampuan karyawan berdasarkan hasil kerja yang 

dilakukan. 

3. Kejujuran  
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Menilai kejujuran  karyawan berdasarkan tugas dan fungsi sesuai 

dengan perjanjian terhadap organisasi. 

2.2.5 Kinerja 

2.2.5.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja karyawan adalah pencapaian tugas, dalam bekerja yang 

sesuai dengan program kerja organisasi. Pengertian Kinerja berdasarkan 

beberapa ahli yaitu menurut A. P. Mangkunegara (2005), Kinerja adalah 

hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Sedarmayanti 

(2011), mengemukakan bahwa kinerja merupakan arti dari performance 

yang berarti hasil pekerjaan yang melalui beberapa proses dimana bukti 

hasil kerja tersebut dapat diukur dan dipertangungjawakan. 

2.2.5.2 Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Gibson et al., (2012), menjelaskan penyebab terjadinya kinerja 

yang buruk dapat mempengaruhi kinerja, yaitu:  

a. Rendahnya kemampuan bekerja 

b. Sikap yang kurang baik 

c. Efektivitas  

d. Kurang bertanggung jawab 

e. Kurang disiplin 

f. Inisiatif  

g. Tidak adanya sarana pendukung. 
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Demi terciptanya kinerja yang baik, gaji karyawan salah satu yang 

perlu diperhatikan, memberikan fasilitas untuk mengembangkan kinerja 

seperti pelatihan, lingkungan kerja yang nyaman, memberikan pekerjaan 

sesuai dengan tupoksi karyawan. 

2.2.6 Hubungan Insentif dan Kepuasan Kerja 

Menurut Veithzal (2008), menyatakan Kepuasan merupakan 

gambaran sikap senang atau tidak dalam mencapai pekerjaan yang 

dilakukan. 

Insentif yang diterima merupakan hal pertama yang dinilai setiap 

karyawan terhadap perusahaan. Pemimpin yang bersikap adil, bijaksana, 

dan mempunyai nama baik akan membuat karyawan bertahan dalam 

organisasi (Luthans, 2012). Dengan demikian pemberian insentif dapat 

membuat para pegawai termotivasi dalam meningkatkan produktivitas 

kerja. Hal ini didukung oleh hasil penelitian Adisaksana et al., (2015), yang 

menunjukkan bahwa insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja.  

2.2.7 Hubungan Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja yang meliputi hubungan kerja yang harmonis, 

target yang jelas, iklim kerja yang dinamis, fasilitas kerja yang memadai 

juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan (Mangkunegara, 

2005). 

Penelitian yang dilakukan Aruan & Fakhri (2015), juga 

menunjukkan bahwa temperatur udara, sumber udara dan tingkat 
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keamanan yang ada  dilingkungan kerja dapat mempengaruhi 

peningkatan kepuasan kerja. 

2.2.8 Hubungan Kepuasan kerja dan Kinerja  

Wibowo (2012), mengungkapkan adanya hubungan antara kinerja 

dan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dapat menyebabkan peningkatan 

kinerja seseorang. Sedangkan di sisi lain kepuasan kerja disebabkan oleh 

kinerja atau prestasi kerja sehingga pekerja yang lebih kreatif akan 

mendapatkan kepuasan. 

Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 

Indrawati (2013), yaitu memberikan perhatian khusus terhadap kepuasan 

kerja karyawan mampu meningkatkan kinerjanya. Hal ini menunjukkan 

lingkungan kerja yang kondusif, hubungan yang baik antara karyawan dan 

atasan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

2.2.9 Hubungan Insentif dan Kinerja 

Setiap karyawan yang memberikan kinerja dengan baik pada 

organisasi berhak mendapatkan tambahan insentif. Setiap organisasi 

yang memberikan tambahan insentif dapat membangun hubungan kerja 

yang baik antara karyawan dengan atasan.  

Penelitian Al-Musadieq et al., (2017), menyebutkan bahwa dalam 

pemberian insentif organisasi harus memahami dari awal kebutuhan 

setiap karyawan. Memberikan apa yang dibutuhkan oleh karyawan dapat 

meningkatkan motivasi kerja dalam upaya memenuhi kebutuhannya. 
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2.2.10 Hubungan Lingkungan Kerja dan Kinerja 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai diungkapkan 

oleh Winardi (2004), bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai jika lingkungan kerja yang ada pada instansi tersebut 

sangat baik. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi pegawai dapat 

meningkatkan hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, 

maupun bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang 

memadai yang ada di tempat kerja akan membawa dampak yang positif 

bagi pegawai, sehingga kinerja pegawai dapat meningkat. 

Lingkungan yang baik sangat menentukan kinerja pegawai maupun 

instansi. Jika lingkungan kerja mendapat perhatian dari instansi maka 

keuntungan yang diperoleh tentu sangat besar dan berguna, baik untuk 

masa kini maupun masa yang akan datang, instansi memperoleh 

keuntungan berupa pencapaian tujuan dan produktivitas yang tinggi dan 

bagi pegawai akan memperoleh kinerja yang tinggi. 

Penelitian Sofyan (2013) menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

BAPPEDA Kabupaten X. 
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2.2.11 Tinjauan Empiris 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 
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