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RINGKASAN

Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dengan
Motivasi Kerja sebagai Variabel intervening pada PT. Perkebunan Nusantara XII
bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember; Nurul Khoiriah,
120810201057; 2017; 83 Halaman; Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi,
Universitas Jember.

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja karyawan dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Intervening
pada PT. Perkebunan Nusantara XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater
Jember”. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja dengan motivasi kerja sebagai variabel
intervening pada PT. Perkebunan Nusantara XII bagian pengolahan karet kebun
Kotta Blater Jember. Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan PT
Perkebunan Nusantara XII bagian pengolahan karet kebun Kotta Blater Jember.
Metode sampling yang digunakan adalah sampel jenuh atau sensus dengan jumlah
responden sebanyak 34 orang. Variabel yang digunakan yaitu sebanyak 4
variabel. Alat analisis yang digunakan adalah Analisis Jalur. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa : 1) Kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap motivasi kerja di PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember; 2)
Kompensasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan di PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember, dan; 3) Motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN XII Kebun Kotta
Blater Jember.

Kata kunci : Kompensasi, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja
Karyawan
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SUMMARY

The Influence of Compensation and Work Environment to Employee’s
Performance with Work Motivation as an Intervening Variable in PT. Perkebunan
Nusantara XII Rubber Processing Department Plantation Kotta Blater Jember;
Nurul Khoiriah, 120810201057; 2017; 81 page; of management, the faculty of
economics, University Jember .

This research entitled "The Influence of Compensation and Work
Environment to employee’s Performance with work motivation as an intervening
variable in PT. Perkebunan Nusantara XII Rubber Processing Department
Plantation Kotta Blater Jember Jember ". This study aimed to analyze the
influence of compensation and work environment to employee’s performance
with work motivation as an intervening variable in PT. Perkebunan Nusantara XII
rubber processing department plantation Kotta Blater Jember. The population in
this research were all employees of PT Perkebunan Nusantara XII rubber
processing department plantation Kotta Blater Jember. The sampling method used
is saturated sample or census with the number of respondents as many as 34
people. Variables used as many as 4 variables. The analysis tool used is Path
Analysis. The results showed that: 1) Compensation and work environment have a
significant influence on work motivation in PTPN XII Plantation Kotta Blater
Jember; 2) Compensation and work environment have a significant influence on
the employee’s Performance in PTPN XII Plantation Kotta Blater Jember, and; 3)
Motivation significant influence on the employee’s Performance in PTPN XII
Plantation Kotta Blater Jember.

Keywords: Compensation, Work Environment, Work Motivation and Employee
Performance
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dalam sebuah perusahaan maupun organisasi, sumber daya manusia (SDM)

merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping

faktor yang lain seperti modal. Oleh karena itu SDM harus dikelola dengan baik

untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi organisasi (Hariandja, 2002:2). Hal

penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan maupun organisasi untuk mencapai

tujuan yang diinginkan salah satunya mengelola SDM dengan baik yang nantinya

akan meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja seorang karyawan berperan penting

bagi perusahaan maupun organisasi karena member kontribusi untuk tercapainya

tujuan perusahaan. Setiap karyawan yang masuk dalam sebuah organisasi pasti

memiliki tujuan tersendiri. Kebanyakan karyawan bekerja untuk mendapatkan

kompensasi yang layak, merasa nyaman dengan lingkungan tempat karyawan bekerja

dan mendapat motivasi dalam bekerja. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja

karyawan adalah kompensasi.

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas

jasa atas kerja mereka, dan kompensasi itu sendiri dapat dibagi menjadi dua yaitu

kompensasi langsung dan tak langsung. Kompensasi langsung merupakan imbalan

jasa kepada pegawai yang diterima secara langsung, rutin atau periodic karena yang

bersangkutan telah memberikan bantuan/sumbangan untuk mencapai tujuan

organisasi (Ruky,2001:10), dan kompensasi langsung meliputi gaji, bonus / insentif,

komisi, selain kompensasi langsung, kompensasi tak langsung juga mempunyai

peranan yang tak kalah pentingnya untuk meningkatkan kinerja karyawan, dan

kompensasi tak langsung meliputi tunjangan hari raya dan tunjangan kesehatan.

Pemberian kompensasi pada karyawan merupakan hal yang perlu diperhatikan

oleh perusahaan maupun organisasi, karena dengan adanya pemberian kompensasi

yang tinggi tentu akan mempengaruhi karyawan untuk termotivasi dalam bekerja dan
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akan berdampak pada kualitas kinerja karyawan. Pemberian kompensasi ini

diharapkan dapat menambah kontribusi karyawan kepada organisasi sehingga tujuan

organisasi dapat tercapai. Selain untuk kepentingan tujuan organisasi, pemberian

kompensasi ini diharapkan karyawan dapat memenuhi semua kebutuhan pribadinya

dan dapat meningkatkan kesejahteran hidupnya.

Kompensasi merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah

lingkungan kerja. Menurut Parlinda (2003 : 138) lingkungan kerja adalah keadaan

dimana tempat kerja yang baik meliputi fisik atau nonfisik yang dapat memberikan

kesan menyenangkan, aman, tentram dan lain sebagainya. Apabila kondisi kerja baik

maka hal tersebut dapat memacu timbulnya rasa puas dalam diri karyawan yang pada

akhirnya dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan, begitu

sebaliknya, apabila kondisi kerja buruk maka karyawan tidak akan mempunyai

kepuasan dalam bekerja.

Motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab

seseorang melakukan suatu pekerjaan atau perbuatan (Nawawi, 2003: 351). Hal ini

menunjukan bahwa seseoang harus memiliki hal yang mendorong dirinya untuk

melakukan sesuatu dengan baik, hal ini di tunjukan dengan adanya pemberian

kompensasi yang tinggi bagi karyawan pada suatu organisasi. Dengan adanya

pemberian kompensasi tinggi ini tentu seorang karyawan akan termotivasi dalam

mengerjakan tugasnya dengan lebih baik lagi.

Kinerja karyawan ini sering kali menjadi permasalahan yang ada dalam

organisasi, dimana seorang karyawan terkadang tidak memberikan kinerjanya secara

maksimal begitu saja, hal ini bisa di pengaruhi karena tidak terpenuhinya keinginan

karyawan. Keinginan itu bisa berupa pemberian kompensasi secara layak, lingkungan

kerja yang nyaman, dan memiliki motivasi kerja. Proses belajar harus menjadi

budaya perusahaan sehingga keterampilan para karyawan dapat dipelihara, bahkan

dapat ditingkatkan dalam kaitannya dengan kinerja karyawan.
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Faktor kompensasi dan lingkungan kerja merupakan faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja karyawan dan motivasi, namun dibalik semua itu terdapat

kelemahan yang harus ditinjau oleh pemimpin misalnya semakin tingginya

persaingan sehingga para karyawan dipacu sedemikian rupa sampai melampaui

kemampuan fisik dan mental. Hal ini dikarenakan system kompensasi yang baik

adalah sistem yang mampu menjamin kepuasan para anggota organisasi yang pada

gilirannya memungkinkan organisasi memperoleh, memlihara dan mempekerjakan

sejumlah orang dengan berbagai sikap dan perilaku positif bekerja dengan produktif

bagi kepentingan organisasi (Siagian, 2011:253).

Kompensasi berupa gaji yang diberikan oleh PT. Perkebunan Nusantara XII

dirasa masih kurang cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari para karyawan.

Hal ini sangat berbanding terbalik dengan pekerjaan yang dilakukan oleh para

karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang kurang memadai dan bau tidak sedap dari

getah karet yang akan diolah sangat menganggu proses kerja karyawan. Sehingga hal

tersebut berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII.

Setelah dilakukan wawancara dengan salah satu karyawan kantor bagian produksi

karet, diketahui bahwa terjadi penurunan jumlah produksi karet pada tahun 2015. Hal

ini sangat janggal mengetahui bahwa produksi karet dari tahun 2012 sampai 2014

selalu mengalami kenaikan. Uraian diatas sangat menarik untuk diteliti sehingga

penulis akan meneliti penelitian yang berjudul pengaruh kompensasi dan lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel intervening

pada PT. Perkebunan Nusantara XII bagian pengolahan karet kebun kotta blater

Jember.
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1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka dapat dirumuskan
berbagai rumusan masalah sebagai berikut.

a. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PTPN XII

bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember?

b. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan

PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember?

c. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN XII bagian

Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember?

d. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN XII

bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember?

e. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN XII

bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian yang dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara XII adalah
sebagai berikut.

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap motivasi

kerja karyawan PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater

Jember.

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap

motivasi kerja karyawan PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta

Blater Jember.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja

karyawan PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember.
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d. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap

kinerja karyawan PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater

Jember.

e. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan PTPN XII bagian Pengolahan Karet Kebun Kotta Blater Jember.

1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian, maka penelitian ini diharapkan memberikan

manfaat secara langsung dan tidak langsung bagi.

a. Pihak perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan bahan pertimbangan

berkaitan dengan kompensasi, lingkungan kerja dan motivasi kerja untuk

menigkatkan kinerja karyawan.

b. Pihak akademis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan

pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya dalam

bidang manajemen sumber daya manusia serta dapat menjadi tambahan

rujukan bagi penelitian selanjutnya.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Kompensasi

Menurut Dessler (2007:46) kompensasi adalah semua bentuk pembayaran

atau hadiah yang dibeikan kepada karyawan dan muncul dari pekerjaan

mereka.Sedangkan menurut Hasibuan (2012:118) kompensasi adalah semua

pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima

karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.Berdasarkan

definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompensasi adalah segala sesuatu yang

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan, sebagai balas jasa atau imbalan atas

kinerja yang dihasilkan oleh karyawan untuk kepentingan perusahaan.

Menurut Sofyandi (2008: 160) kompensasi pada umumnya bisa dibedakan

menjadi dua jenis, yaitu.

a. Kompensasi Langsung (Direct compensation)

Kompensasi langsung adalah kompensasi yang diberikan kepada karyawan

sebagai imbalan atas pekerjaan yang dia lakukan untuk perusahaan.

Contohnya: gaji, insentif, bonus, tunjangan jabatan.

b. Kompensasi Tidak Langsung (Indirect Compensation)

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian kompensasi kepada karyawan

sebagai upaya perusahaan untuk meningkatkan kesejahteraan

karyawan.Tentunya pemberian kompensasi ini tidak berkaitan langsung

dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan tersebut. Contohnya:

tunjangan, fasilitas, dan pelayanan yang diberikan perusahaan.
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A. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi

Menurut Hasibuan (2012: 127-129) bahwa factor-faktor yang mempengaruhi

kompensasi adalah sebagai berikut.

1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja

Jika pencarian kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan pekerjaan

(permintaan) maka kompensasi relative kecil. Sebaliknya jika pencarian kerja

lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka kompensasi semakin relative

besar.

2. Kemampuan dan kesediaan karyawan

Bila kemampuan dan kesediaan karyawan untuk membayar semakin baik,

maka tingkat kompensasi akan semakin besar, tetapi sebaliknya jika

kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka tingkat

kompensasi relatif kecil.

3. Serikat buruh atau organisasi karyawan

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh, maka tingkat kompensasi

semakin besar, sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan kurang

berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil.

4. Produktifitas kerja karyawan

Jika produktifitas kerja karyawan baik dan tinggi, maka kompensasi akan

semakin besar, sebaliknya apabila produktifitas keerjanya buuk serta rendah,

kompensasinya kecil.

5. Pemerintah dengan Undang-Undang dan Kepres

Pemerintah dengan Undang-Undang Kepres besarnya batas upah/balas jasa

minimum.Penetapan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha jangan

sewenang-wenang menetapkan besarnya balas jasa bagi karyawan karena

pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakan sewenang-

wenang.
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6. Biaya hidup / Cost of Living

Bila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat kompensasi atau upah

semakin tinggi.Tetapi sebaliknya karyawan yang biaya hidup didaerah itu

rendah, maka tingkat kompensasi atau upah relatif kecil.

7. Posisi Jabatan Karyawan

Karyawan yang mempunyai jabatan tinggi maka akan menerima kompensasi

atau gaji yang lebih besar. Sebaliknya karyawan yang jabatannya lebih rendah

akan memperoleh kompensasi atau gaji yang lebih kecil. Hal ini sangatlah

wajar karena seseorang yang mendapatkan kewenangan dan tanggung jawab

lebih besar harus mendapatkan kompensasi atau gaji yang lebih besar pula.

8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja

Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja lebih lama maka gaji atau

balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan dan keterampilannya

lebih baik. Sebaliknya karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman

kerja yang kurang maka tingkat gaji atau kompensasinya lebih kecil.

9. Kondisi Perekonomian Nasional

Bila kondisi perekonomian sedang maju (Boom) maka tingkat upah atau

kompensasi semakin besar, karena akan mendekati full employment.

Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju (depresi) maka tingkat

upah atau kompensasi akan semakin kecil, karena terdapat pengangguran

(Disquieted unemployment).

10. Jenis dan Sifat Pekerjaan

Jika jenis dan sifat pekerjaan termasuk sulit/sukar dan mempunyai resiko

(financial, keselamatannya) besar, maka tingkat upah/balas jasanya semakin

besar, karena meminta kecakapan serta keahlian untuk mengerjakannya.Tetapi

jika jenis dan sifat pekerjaan relatif mudah dan resikonya kecil, maka tingkat

upah/balas jasanya relatif kecil.
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B. Tujuan Kompensasi

Hasibuan (2012:121) mengemukakan beberapa tujuan kompensasi yaitu.

a. Ikatan kerja sama

Kompensasi adalah salah satu syarat terjalinnya ikatan kerja sama formal

antara pengusaha dan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya

dengan baik, sedangkan pengusaha wajib membayar kompensasi sesuai

dengan perjanjian yang disepakati.

b. Kepuasan kerja

Balas jasa memungkinkan karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan-

kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan

kerja dari jabatannya.

c. Pengadaan efektif

Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.

d. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan lebih mudah

memotivasi bawahannya.

e. Stabilitas karyawan

Program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal konsistensi

yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin karena turnover

relatif kecil.

f. Disiplin

Pemberian balas jasa yang cukup besar akan membuat disiplin karyawan

menjadi lebih baik. Mereka menyadari serta mentaati peraturan-peraturan

yang berlaku.

g. Pengaruh serikat buruh

Program kompensasi yang baik, akan mengurangi pengaruh serikat buruh dan

karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya.
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h. Pengaruh pemerintah

Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan yang

berlaku (seperti batas upah minimum) maka intervensi pemerintah akan dapat

dihindari.

C. Sistem Pemberian Kompensasi

Menurut Hasibuan (2012: 123-124) ada beberapa patokan umum yang

dijadikan pedoman dalam praktek sistem kompensasi, yaitu.

1. Sistem Waktu

Dalam sistem waktu, kompensasi itubesarnya ditetapkan berdasarkan standar

waktu seperti jam, hari, waktu, bulan.Sistem waktu ini administrasi

pengupahannya relatif mudah serta dapat diterapkan kepada karyawan tetap

maupun pekerja harian.

2. Sistem Hasil

Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi ditetapkan atas kesatuan unit yang

dihailkan pekerja seperti perpotong, meter, liter, dan kilogram.Dalam sistem

hasil, besarnya kompensasi dibayar selalu didasarkan kepada banyaknya hasil

yang dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.Sistem hasil

ini tidak bisa diterapkan pada karyawan tetap dan jenis pekerjaannya yang

tidak mempunyai standar fisik seperti bagi karyawan administrasi.

3. Sistem Borongan

Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang penetapan besarnya jasa

didasarkan atas volume pekerjaannya dan lama mengerjakannya. Penetapan

besarnya balas jasa berdasarkan sistem borongan ini cukup rumit, lama

mengerjakannya serta berapa banyak alat yang diperlukan untuk

menyelesaikannya.
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D. Indikator Kompensasi

Setiap perusahaan memiliki indikator yang berbeda-beda dalam proses

pemberian kompensasi untuk karyawan. Umar (2007 : 16) mengemukakan bahwa

secara umum ada beberapa indikator kompensasi, yaitu.

1. Gaji

Gaji adalah imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai,

yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan walaupun tidak

masuk kerja maka gaji akan tetap diterima secara penuh.

2. Insentif

Insentif adalah penghargaan atau ganjaran yang diberikan untuk memotivasi

para pekerja agar produktifitasnya tinggi, sifatnya tidak tetap atau sewaktu-

waktu.

3. Bonus

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena mmenuhi sasaran

kinerja.

4. Asuransi

Asuransi merupakan penanggulangan resiko atas kerugian, kehilangan

manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul dari

peristiwa yang tidak pasti.

5. Tunjangan

Tunjangan merupakan semua pembayaran keuangan tidak langsung yang

diterima oleh karyawan untuk melanjutkan pekerjaannya dengan perusahaan.

2.1.2 Lingkungan Kerja

A. Pengertian Lingkungan Kerja

Nitisemito (2002:183) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan

segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.Lingkungan kerja merupakan suatu

lingkup atau ruang yang ada ditempat seseorang tersebut bekerja dan secara
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langsungdapat mempengaruhi kondisi fisik dan mental karyawan dalam

bekerja.Selanjutnya menurut sedarmayanti (2001: 1) lingkungan kerja merupakan

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana

seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai

perseorangan maupun sebagai kelompok.

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai 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 (sedarmayanti,

2001: 12). Jika pegawai menyukai lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka

pegawai tersebut akan betah ditempat kerjanya dan melakukan aktivitasnya sehingga

waktu kerja digunakan secara efektif. Dengan demikian, produktivitas akan tinggi

dan otomatis prestasi kerja pegawai juga tinggi.

Lingkungan kerja mencakup hubungan kerja antara bawahan dan atasan serta

lingkungan fisik tempat pegawai bekerja.Sihombing (2004:134) menyatakan bahwa

lingkungan kerja adalah faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun nonfisik

dalam suatu organisasi.Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu di tempat

kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, dan luas ruang kerja.Sedangkan nonfisik

mencakup hubungan kerja yang terbentuk di instansi antara atasan dan bawahan serta

antara sesama karyawan.
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B. Jenis Lingkungan Kerja

Sedarmayati (2001:21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis

lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni. (a) lingkungan kerja fisik, dan (b)

lingkungan kerja nonfisik.

a. Lingkungan Kerja Fisik

Menurut Sedarmayati (2001:21), lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan

yang berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat

mempengaruhikaryawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Lingkungan

kerja fisik dapat dibagi menjadi dua kategori, yakni.

1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan, seperti.pusat

kerja, kursi, meja dan sebagainya.

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia,

misalnya.temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan,

kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap karyawan, maka

langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai fisik atau tingkah

lakunya, kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan lingkungan fisik yang

sesuai.

b. Lingkungan Kerja Nonfisik

Menurut Sedarmayati (2001: 31), lingkungan kerja nonfisik adalah semua

keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan

atasan maupun hubungan sesame rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.

Lingkungan kerja nonfisik ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak

bisa diabaikan. Menurut Nitisemito (2002: 19-21) perusahaan hendaknya dapat

mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan

maupun yang memiliki status jabatan yang sama diperusahaan. Kondisi yang

hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan

pengendalian diri.
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C. Manfaat Lingkungan Kerja

Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga

produktifitas kerja meningkat.Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena bekerja

dengan orang-orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat terselesaikan dengan

cepat dan tepat.Artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam

skala waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh individu

yangbersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta

semangat juangnya akan tinggi (Ishak dan Tanjung, 2003: 26).

Menurut Prawirosentono (2002:109) terdapat banyak manfaat dari penciptaan

lingkungan kerja yaitu.

1. Menimumkan kemungkingan terjadinya kecelakaan kerja yang

mengakibatkan kerugian.

2. Mengoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih produktif

dan efisien.

3. Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahaan kerja,

sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. Karena produktifitasnya meningkat

dan naiknya efisiensi berarti menjamin kelangsungan proses produksi dan

usaha bisnis.

4. Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim kerja yang

sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang kelancaran oprasi suatu

bisnis.

D. Indikator Lingkungan Kerja

Indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayati (2009: 28) adalah 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 tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang
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kurang jelas (kurang cukup) mngakibatkan penglihatan kurang jelas, sehingga

pekerjaan akan lambat, banyak megalami kesalahan, dan pada akhirnya

menyebabkab kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan

organisasi sulit tercapai.

2. Sirkulasi udara di tempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga

kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara disekitar

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 dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat menganggu

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 ditempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, karena

dapat menganggu kosentrasi 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 yang menganggu 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
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menjaga keamanan di tempat kerja adalah dengan memanfaatkan tenaga

Satuan Petugas Pengamanan (SATPAM).

2.1.3 Motivasi Karyawan

A. Pengertian Motivasi Karyawan

Motivasi (Kamus Besar Bahasa Indonesia, 2008) adalah dorongan yang

timbul pada diri seseorang, sadar atau tidak untuk melakukan suatu tindakan dengan

tujuan tertentu, atau motivasi adalah usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau

kelompok orang tertentu yang tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai

tujuan yang dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan

perbuatannya.Sedangkan menurut Mulyasa (2003:112) motivasi adalah tenaga

pendorong atau penarik yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan

tertentu.Perilaku manusia dilmulai dengan adanya motivasi.Agar perilaku manusia

sesuai dengan tujuan organisasi, maka motivasi sangat penting dan dibutuhkan.

Motivasi pada dasarnya adalah proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar

melakukan sesuatu yang kita inginkan. Dengan kata lain adalah dorongan dari luar

terhadap seseorang agar mau melaksanakan sesuatu. Menurut Marihot Tua E.H.

(2009:320) motivasi adalah sebagai faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong

perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan yang dinyatakan

dalam bentuk usaha keras atau lemah. Menurut Wibowo (2010:379) mengemukakan

bahwa motivasi merupakan dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia

pada pencapaian tujuan, sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi

unsur membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intesitas, bersifat terus

menerus dan adanya tujuan.

Motivasi dapat disimpulkn menjadi suatu dorongan kebutuhan dan keinginan

individu yang diarahkan pada tujuan untuk memperoleh kepuasan dari apa yang

dibutuhkannya. Moivasi karyawan sangat dibutuhkan oleh perusahaan karena

motivasi adalah hal yang menyebabkan dan mendukung perilaku karyawan dalam

melaksanakan tugas serta mampu meningkatkan kinerja karyawan. Akan tetapi
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motivasi yang paling baik adalah motivasi yang datang dari diri individu itu sendiri,

karena dilakukan tanpa paksaan dan setiap individu memiliki motivasi yang berbeda-

beda untuk mencapai tujuannya.

B. Teori Motivasi

Teori motivasi sebenarnya banyak pembahasan dan penjelasannya, seperti

halnya dengan teorteori yang ada pada subbab sebelumnya.Namun ada beberapa teori

yang terkenal dan sering diterapkan dalam organisasi ataupun perusahaan. Teori-teori

tersebut antara lain sebagai berikut.

1. Teori Motivasi Kebutuhan Maslow

Motivasi secara mutlak menunjukkan perwujudan diri sebagai pemenuhan

kebutuhan yang bercirikan pengembangan dan pertumbuhan individu.Doronan yang

dirangsang ataupun tidak, harus tumbuh sebgai subjek yang memenuhi kebutuhannya

masing-masing yang harus dicapainya dan sekaligus sebagai subyek yang mencapai

hasil untuk sasaran organisasi.

Penjelasan mengenai konsep teori kebutuhan Maslow (Robbins, 2008:214),

mengacu pada lima kebutuhan pokok yang disusun secara hierarkis. Terdapat lima

tingkatan motivasi secara hierarkis ini adalah sebagai berikut.

a. Kebutuhan yang bersifat fisiologis (Physiological needing)

Kebutuhan manusia yang paling dasar mencakup dalam tiga hal pokok, yaitu

pangan, sandang, dan papan. Bagi karyawan, kebutuhan akan gaji, uang

lembur, bonus, dan fasilitas lainnya seperti, rumah, kendaraan, dan lain-lain

menjadi motif dasar bagi seseorang untuk bekerja menjadi efektif dan

dapatmemberikan produkifitas yang tinggi bagi organisasi.

b. Kebutuhan keamanan dan keselamatan (Safety Needing)

Kebutuhan ini mengarah pada rasa kemanan, ketentraman dan jaminan

seseorang dalam kedudukannya, jabatan, wewenangnya dan tanggung

jawabnya sebagai karyawan.Dia dapat bekerja dengan antusias dan penuh
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produktifitas bila dirasakan ada jaminan formal atas kedudukan dan

wewenangnya.

c. Kebutuhan social (social needing)

Kebutuhan akan kasih sayang dan kerjasama dalam kelompok kerja atau antar

kelompok. Kebutuhan akan diikutsertakan, meningkatkan relasi denganpihak-

pihak yang diperlukan dan tumbuhnya rasa kebersamaan termasuk adanya

sense of belonging dalam organisasi.

d. Kebutuhan Penghargaan (Esteem Needing)

Kebutuhan penghargaan meliputi perlunya pujian akan sebuah prestasi,

otonomi, hadiah. Hal ini diakibatkan adanya faktor penghormatan diri seperti

seperti harga diri, otonomi, dan prestasi serta adanya faktor penghormatan

dari luar seperti status, pengakuan dan perhatian

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needing)

Kebutuahan ini merupakan puncak dari kebutuhan manusia setelah semua

kebutuhannya dapat dipenuhi dan mendapatkan suatu kemapanan.Kebutuhan

ini berupa adanya dorongan untuk menjadi seseorang/sesuatu sesuai

ambisinya, yang mencakup pertumbuhan, pencapauin potensi dan pemenuhan

kebutuhan diri.

Teori Maslow ini beranggapan bahwa orang akan memuaskan kebutuhan yang

mendasar terlebih dahulu sebelum mengarahkan perilaku dalam memuaskan

kebutuhan yang lebih tinggi, sehingga seorang manajer yang ingin memotivasi

karyawan harus mengetahui berada dimana kebutuhan yang sudah terpuaskan.

Karena kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memotivasi seseorang.
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2. Teori ERG

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Alderfer (Sopiah, 2008:173) yang

berargumen bahwa ada 3 kelompok kebutuhan inti, yaitu.

a. Existence (Eksistensi)

Kelompok dari eksistensi memperhatikan tentang pemberian persyaratan

keberadaan materil dasar yang mencakup butir-butir yang oleh maslow

dianggap sebagai kebutuhan psikologis dan keamanan.

b. Relatedness (Keterhubungan)

Hasrat yang dimiliki untuk memelihara hubungan antara pribadi yang

penting. Hasrat sosial dan status menuntut terpenuhinya interaksi dengan

orang-orang lain.

c. Growth (Pertumbuhan)

Kebutuhan yang mendorong seseorang untuk memiliki pengaruh yang

kreatif dan produktif terhadap diri sendiri atau lingkungan. Realisasi dari

kebutuhan penghargaan dan perwujudan diri dari maslow.

3. Teori Kebutuhan McClelland

Teori kebutuhan McClelland adalah salah satu dari teori motivasi

kontemporer.Teori kontemporer bukanlah teori yang dikembangkan baru-baru ini,

melainkan teori yang menggambarkan kondisi pemikiran saat ini dalam menjelaskan

motivasi karyawan (Robbins, 2008:223).Teori kebutuhan McClelland ini berfokus

pada tiga kebutuhan yang didefinisikan sebagai berikut.

a. Kebutuhan berprestasi

Suatu dorongan atau keinginan untuk melebihi, mencapai standart-standart

dan berusaha keras untuk berhasil mencapai tujuan.

b. Kebutuhan berkuasa

Suatu keinginan untuk berpengaruh dalam lingkungannya, memiliki karakter

yang kuat untuk memimpin dan memiliki ide-ide untuk menang ataupun

untuk meningkatkan status dan prestise pribadi.

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


20

c. Kebutuhan berafiliasi

Suatu hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab, serta

berinteraksi sosial dengan sesame demi menciptakan suatu tujuan.

4. Teori Pengharapan

Sejauh ini, salah satu dari penjelasan yang paling diterima secara luas

mengenai motivasi adalah teori pengharapan (ekspektasi) dari Victor Vroom

(Robbins, 2008:238). Teori ini berargumen bahwa karyawan dimotivasi

untukmelakukan upaya lebih keras bila ia meyakini upaya itu akan menghasilkan

penilaian kinerja yang lebih baik. Teori ini berfokus pada 3 hubungan.

a. Hubungan upaya – kinerja

Individu yang mengeluarkan sejumlah upaya terentu itu akan memotivasi

dalam meningkatkan kinerja.

b. Hubungan kinerja – imbalan

Sampai sejauh mana individu itu meyakini bahwa berkinerja pada tingkat

tertentu akan mendorong tercapainya output yang diinginkan.

c. Hubungan imbalan – sasran pribadi

Sampai sejauh mana imbalan-imbalan organisasi memenuhi sasaran atau

kebutuhan pribadi individu serta potensi daya tarik imbalan tersebut bagi

individu tersebut.

C. Tujuan Motivasi

Menurut Hasibuan (2012:146) tujuan motivasi antara lain.

a. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.

b. Meningkatkan produktifitas karyawan.

c. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.

d. Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

e. Mengefektifkan pengadaan karyawan.

f. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
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g. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi karyawan.

h. Meningkatkan kesejahteraan karyawan.

i. Mempertinggi rasa tanggungjawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.

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

Pemberian motivasi pada dasarnya adalah memberikan kepuasan kerja kepada

karyawan dengan harapan karyawan akan bekerja dan mempunyai produktifitas yang

lebih baik lagi didalam bekerja ynag pada akhirnya kinerja perusahaan juga akan

semakin baik. Menurut Hughes (2009:390) motivasi merupakan keadaan jiwa

yangmendorong, mengaktifkan, menggerakkan usaha dan menyalurkan perilaku,

sikap dan tindak tanduk dengan kemauan keras bagi seseorang untuk berbuat sesuatu

yang selalu terkait dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan

pribadi dari masing-masing anggota.

Menurut Robbins (2008:17), motivasi sebagai suatu proses yang menjelaskan

intensitas, arah dan ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuan. Dimana

dimensi dari motivasi kerja tersebut meliputi.

a. Cara baru dan kreatif

b. Menanggung resiko

c. Memanfaatkan peluang

d. Kerja sama

e. Tanggungjawab

f. Kemauan

g. Program kerja dan

h. Jabatan
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D. Indikator Motivasi Kerja

Menurut Maslow (2002: 8) terdapat lima kebutuhan pokok yang menjadi

indikator-indikator untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada karyawan, yaitu.

1. Kebutuhan fisik, ditunjukkan dengan.kebutuhan untuk makan, minum,

perlindungan fisik, bernafas, seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan

tingkat terendah atau disebut pula dengan kebutuhan paling dasar.

2. Kebutuhan rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,

bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik semata,

akan tetapi juga mental, psikologi dan intelektual.

3. Kebutuhan sosial, yakni kebutuhan untuk merasa meiliki yaitu kebutuhan

untuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk

mencintai dan dicintai.

4. Kebutuhan akan prestasi, yaitu kebutuhan sesorang untuk mendapatkan

penghargaan dari lingkungan sekitar. Misalnya kebutuhan akan kedudukan

dan promosi dibidang kepegawaian.

5. Kebutuhan aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan,

skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat dengan menggunakan ide-ide,

memberikan penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

2.1.4 Kinerja Karyawan

A. Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara (2006:67) pengertian kinerja adalah hasil kerja secara

kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya

sesuai tanggungjawab yang diberikan kepadanya.Rivai (2005: 14) mengemukakan

bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan

selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.Sedangkan menurut
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Simamora (2004: 339) lebih tegas menyebutkan bahwakinerja (performance)

mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan

karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan

sebuah pekerjaan.

Menurut Rita Swietenia (2009) manfaat kinerja pegawai antara lain adalah

untuk menganalisa dan mendorong efisiensi produksi, untuk menentukan target atau

sasaran yang nyata, lalu untuk pertukaran informasi antara tenaga kerja dan

manajemen yang berhubungan terhadap masalah-masalah yang berkaitan.

B. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Gibson (2002:56), mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja karyawan adalah sebagai berikut.

1. Atribut individu

Dengan adanya berbagai atribut individu yang melekat pada individu dan dapat

membedakan individu yang satu dengan yang lainnya.Faktor ini merupakan

kecakapan individu untuk menyelesaikan tugas-tugas yang telah ditentukan,

terdiri dari.

a. Karakteristik demografi. Misalnya.umur, jenis kelamin, dan lain-lain.

b. Katarketristik kompetensi. Misalnya.bakat, kecerdasan, kemampuan,

keterampilan, dan sebagainya.

c. Karakteristik psikologi. Misalnya.nilai-nilai yang dianut seperti sikap dan

perilaku.

2. Kemauan untuk bekerja

Dengan berbagai atribut yang melekat pada individu untuk menunjukkan adanya

kesempatan yang sama untuk mencapai suatu prestasi. Untuk mencapai kinerja

yang baik diperlukan usaha dan kemauan untuk bekerja keras, karena kemauan

merupakan suatu kekuatan pada individu yang memicu usaha kerja yang lebih

terarah dalam melakukan suatu pekerjaan.
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3. Dukungan organisasi

Dalam mencapai tujuan karyawan yang tinggi diperlukan adanya dukungan atas

kesempatan dari organisasi/perusahaan.Hal ini untuk mengantisipasi keterbatasan

baik dari karyawan maupun dari perusahaan.Misalnya.perlengkapan peralatan dan

kelengkapan kejelasan dalam memberikan informasi.

C. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan yang sangat

penting dalam peningkatan motivasi ditempat kerja.Karyawan menginginkan dan

memerlukan umpan balik berkenaan dengan prestasi mereka dan

penilaianmenyediakan kesempatan untuk memberikan umpan balik kepada

mereka.Jika kinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian memberikan

kesempatan untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk menyusun rencana

peningkatan kinerja. Menurut Simamora (2004:340), penilaian kinerja (performance

appraisal) adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi

pelaksanaan kerja individu karyawan. Dalam penilaian kinerja dinilai kontribusi

karyawan kepada organisasi selama periode waktu tertentu.

Didalam organisasi modern, penilaian kinerja merupakan mekanisme penting

bagi manajemen untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja dan

memotivasi kinerja individu diwaktu berikutnya. Penilaian kinerja menjadi basis bagi

keputusan-keputusan yang mempengaruhi gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan,

transfer dan kondisi kepegawaian lainnya. Menurut Handoko (2001: 235), penilaian

prestasi kerja (performance appraisal) adalah proses melalui mana organisasi-

organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat

memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada

para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.Kinerja karyawan pada dasarnya

adalah hasil kerja karyawan selama periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan

dengan target atau sasaran yang telah disepakati bersama, tentunya dalam peilaian
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tetap mempertimbangkan berbagai keadaan dan perkembangan yang mempengaruhi

kinerja tersebut.

Handoko (2001:238) menyebutkan bahwa penilaian kineja terdiri dari 3

kriteria, yaitu.

a. Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target-

target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur.

b. Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang

berkaiatan dengan pekerjaan.

c. Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas

pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan

danketrampilan, kreatifitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan,

integritas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan

tugas.

D. Indikator Kinerja

Menurut Mangkuprawira (2003:223) beberapa indikator kinerja antara lain

adalah sebagai berikut.

1. Kualitas kerja, yaitu mengacu pada akurasi dan tingat kesalahan meliputi

keakuratan dan ketepatan.

2. Kuantitas kerja, yaitu mengacu pada jumlah produksi atau hasil, meliputi

penyelesaian beban kerja sebagaimana ditugaskan.

3. Ketepatan waktu, yaitu mengacu pada penyelesaian tugas, dalam wkatu

yang diperkenankan, meliputi penyelesaian pekerjaan pada waktunya;

penyelesaian tugas sebelum batas wkatu.

4. Kehadiran, yaitu mengacu pada ketaatan pada jadwal kerja sebagaimana

yang ditugaskan, meliputi kehadiran dan ketepatan waktu dalam kegiatan-

kegiatan yang berkaitan pekerjaan.
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5. Tanggungjawab, yaitu mengacu pada penyelesaian tugas, menerima tugas

atau pekerjaan meliputi tanggungjawab dalam menyelesaikan tugas yang

didelegasikan dengan senang hati.

6. Kerjasama, yaitu mengacu pada kerjasama dan komunikasi antara atasan

dan rekan kerja, meliputi penawaran bantuan ataupun partisipasi dalam

tim kerja.

2.2 Penelitian Terdahulu

Farlen (2011) melakukan penelitian dengan tujuan menganalisis pengaruh

motivasi kerja dan kemampuan kerja secara simultan dan parsial terhadap kinerja

karyawan PT. United Tractors, Tbk Samarinda.Adapun populasi dalam penelitian ini

adalah seluruh karyawan PT. United Tractors, Tbk Samarinda berjumlah

71karyawan.Sampel dalam penelitian ini sebanyak 42 karyawan menggunakan rumus

slovin dengan teknik sampling yang digunakan adalah Probability sampling dan

metode yang digunakan adalah simple random sampling.Alat analisis dalam

penelitian ini adalah regresi linier berganda.Hasil menunjukkan adanya pengaruh dari

motivasi kerja dan kemampuan kerja baik secara simultan maupun parsial.

Ansaruddin (2012) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mengetahui

bagaimana pengaruh stress kerja dan lingkungan kerja terhadap motivasi kerja bagian

frontliner PT. Bank Mandiri (Persero) tbk Cab.Makassar Kartini dan Cab.Makassar

Slamet Riyadi.Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan bagian frontliner PT.

Bank Mandiri Cab.Makassar Kartini dan Cab.Makassar Slamet Riyadi.Sampel pada

penelitian ini adalah 32 orang karyawan dengan menggunakan sampling

jenuh.Metode analisis yang digunakan yaitu analisis koefisien determinasi (R2) dan

analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stress kerja dan

lingkungan kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan

terhadap motivasi kerja dengan variabel stress kerja yang merupakan variabel yang

paling dominan mempengaruhi.
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Ramadhani (2013) melakukan penelitian dengan tujuan untuk mengetahui

gambaran mengenai kompensasi serta motivasi kerja karyawan dan sejauh mana

pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Pos Indonesia

(Persero) Bandung.Aspek yang ditelitimeliputi dua hal yaitu kompensasi dan

motivasi kerja karyawan.Penelitian ini menggunakan metode deskriptif dan verifikatif

dengan populasi berjumlah 37 orang responden. Teknik analisis yang digunakan

adalah koefisien korelasi pearson dan analisis regresi sederhana. Hasil penelitian

menunjukan bahwa kompensasi dan motivasi kerja karyawan di PT. Pos Indonesia

(Persero) Bandung berada pada kategori sedang.Hasil perhitungan korelasi sebesar

0,696artinya terdapat hubungan yang cukup tinggi antara kompensasi dengan

motivasi kerja karyawan. Hasil perhitungan analisis regresi sederhana didapat

persamaan Y= 10,713 + 0,789X dan KD= 48,44 artinya pengaruh kompensasi

terhadap motivasi kerja karyawan sebesar 48,44% sedangkan

sisanya51,56%dipengaruhi faktor yang tidak diteliti. Saran yang diberikan sebaiknya

perusahaan lebih memperhatikan pemberian kompensasi untuk meningkatkan

motivasi kerja karyawan karena kompensasi memiliki pengaruh terhadap peningkatan

motivasi kerja.

Prasetyo (2013) melakukan penelitian dengan tujuan untuk menganalisis

pengaruh bagaimana pengaruh motivasi kerja, kepemimpinan dan lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan pada CV. Jaya Abadi Furniture Jepara.Populasi yang

ditetapkan adalah karyawan CV. Jaya Abadi Furniture Jepara, sampel yang

diperoleh dengan menggunakan teknik simple random samplingnadalah sebanyak 70

responden.Jenis data yang digunakan adalah data primer, yang diperoleh melalui

kuesioner dan wawancara.Alat analisis yang digunakan adalah regresi linier

berganda.Hasil penelitian adalah.motivasi mempunyai pengaruh positif terhadap

kinerja karyawan dengan arah positif, kepemimpinan mempunyai pengaruh positif

terhadap kinerja karyawan dengan arah positif, dan lingkungan keja mempunyai

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan arah positif.
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Afriansyah (2014) melakukan penelitian dengan tujuan untuk menganailis

pengaruh kompensasi dan konflik kerja terhadap kinerja.Populasi dari penelitian ini

adalah karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Mail Processing Center

Semarang.Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik simple random

sampling, dengan jumlah sampel 66 orang.Pengumpulan data dilakukan dengan

metode kuesioner.Metode analisis yang digunakan adalah regresi linier

berganda.Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja sedangkan konflik kerja berpengaruh negative dan

signifikan terhadap kinerja.

Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Nama
Peneliti
(Tahun)

Variabel-
variabel

Penelitian

Metode
Analisis

Hasil
(Kesimpulan)

1. Frans Farlen
(2011)

Motivasi kerja
(X1)
Kemampuan
Kerja (X2)
Kinerja (Y)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

a. Motivasi kerja
berpengaruh positif
terhadap kinerja
karyawan

b. Kemampuan kerja
berpengaruh positih
terhadap kinerja
karyawan

c. Motivasi kerja dan
Kemampuan kerja secara
simultan berpengaruh
positif terhadap kinerja
kayawan

2. Imran
Rosyadi
Ansaruddin
(2012)

Stres Kerja (X1)
Lingkungan
Kerja (X2)
Motivasi Kerja
(Y)

Analisis
Koefisien
Determinasi
(R2) dan
Analisis
Regresi
Linier
Berganda

a. Stres kerja dan
Lingkungan kerja secara
simultan mempunyai
pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap
motivasi kerja dengn
variabel stress kerja yang
merupakan variabel
paling dominan
mempengaruhi.

dilanjutkan
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Lanjutan Tabel 2.1 Ringkasan Penelitian Terdahulu

3. Ayu Anisa
Ramadhani
(2013)

Kompensasi
(X1)
Motivasi (Y)

Analisis
regresi
sederhana

Kompensasi berpengaruh
signifikan terhadap
motivasi kerja

4. Roni
Prasetyo
(2013)

Motivasi Kerja
(X1)
Kepemimpinan
(X2)
Lingkungan
Kerja (X3)
Kinerja (Y)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

a. Motivasi mempunyai
pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan

b. Kepemimpinan
mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan

c. Lingkungan kerja
mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja
karyawan

5. Ardy
Afriansyah
(2014)

Kompensasi
(X1)
Konflik Kerja
(X2)
Kinerja (Y)

Analisis
Regresi
Linier
Berganda

a. Kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja

b. Konflik kerja
berpengaruh negative dan
signifikan terhadap
kinerja

Sumber.data diolah dari berbagai referensi

2.3 Kerangka Konseptual Penelitian

Kerangka konseptual menjelaskan variabel yang berkedudukan sebagai

vaiabel eksogen, variabel endogen dan variabel intervening. Kerangka konseptual

secara keseluruhan menggambarkan pengaruh langsung antara variabel kompensasi

(X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z) terhadap kinerja karyawan

(Y).Selain pengaruh langsung, kerangka konseptual juga menggambarkan pengaruh

tidak langsung antara variabel kompensasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap

Motivasi kerja (Z) terhadap kinerja karyawan (Y). Variabel-variabel tersebut

merupakan variabel terukur (Measured variable), oleh karena itu pengukurannya

melalui intrumen-instrumen penelitian. Berdasarkan uraian tersebut, hubungan
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pengaruh antar bvariabel dalam penelitian ini secara keseluruhan dapat dilihat pada

gambar 2.1.

Untuk mempermudah, maka dikembangkan kerangka konseptual yang

digunakan dalam peneltian ini yang disajikan dengan gambar berikut.

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

2.4 Pengaruh antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis

Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu maka hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah.

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja Karyawan

Saydam (2000:267), menyatakan bahwa kompensasi yang memadai

merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para

karyawan bekerja lebih baik. Karena itu, kompensasi merupakan hal yang dapat

menimbulkan minat pada karyawan agar cenderung untuk melakukan kegiatan yang

diharapkan oleh pimpinan atau dengan kata lain, kompensasai merupakan motif yang

didesain untuk  meningkatkan motivasi kerja karyawan. Menurut Simamora

Kompensasi

Lingkungan
Kerja

Motivasi kerja Kinerja
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(2004:450) Organisasi memberdayakan kompensasi untuk memotivasi para

karyawannya. Oleh karena itu, apabila kebutuhan dari karyawan sudah terpenuhi

dengan pemberian kompensasi yang tepat, maka karyawan akan termotivasi

melakukan pekerjaannya secara optimal. Dengan demikian maka perusahaan akan

mencapai tujuan yang diinginkan. Hasil penelitian ini sesuai dengan yang dilakukan

oleh Ramadhani (2013), yang menyatakan bahwa kompensasi akan dapat

meningkatkan motivasi kerja karyawannya didalam sebuah perusahaan karena

dengan kompensasi yang sesuai dengan beban kerja, tanggungjawab serta kebutuhan

maka lebih memberikan dorongan kepada karyawan untuk dapat berkerja lebih baik.

Dari pernyataan diatas dapat diketahui hipotesis, antara lain.

H1 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan

PTPN XII bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Kerja Karyawan

Nitisemito (2002:184) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekitar

para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-

tugas yang dibebankan.Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja,

mangkunegara (2006:94) mengemukakan bahwa motivasi kerja didefinisikan

sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara

perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.Oleh karena itu, perusahaan

harus memperhatikan lingkungan kerja yang ada di perusahaan. Hal ini

dikarenakan kondisi lingkungan kerja yang baik akan memberikan motivasi kerja

bagi para karyawan dalam menyelesaikan beban tugasnya. Hasil penelitian ini

sesuai dengan yang dilakukan oleh Ansaruddin (2012), yang menyatakan bahwa

lingkungan kerja akan mampu mempengaruhi motivasi kerja karyawannya

didalam sebuah lingkungan kerjanya, karenanya karyawan akan lebih merasa

sesuai didalam berkerja dan terdorong didalam melakukan banyak hal yang sesuai

tugas dan tanggungjawabnya didalam perusahaan.

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


32

Dari pernyataan diatas dapat diketahui hipotesis, antara lain.

H2: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja

karyawan PTPN XII bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

3. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja menurut Mahmudi (2005:179)

kinerja tidak dapat dilepaskan dari kompensasi, kompensasi merupakan salah satu

elemen penting dalam kinerja karyawan.Secara umum kompensasi merupakan

sesuatu yang diterima karyawan atas balas jasa kerja mereka.Simamora (2004)

mengatakan bahwa kompensasi dalam bentuk financial adalah penting bagi

karyawan, sebab dengan kompensasi ini mereka dapat memenuhi kebutuhannya

secara langsung, terutama kebutuhan fisiologisnya.Dalam bentuk nonfinansial juga

sangat penting bagi karyawan terutama untuk pengembangan karir mereka.

Menurut Sentono (1999), kinerja karyawan akan baik bila digaji atau diberi upah

sesuai perjanjian. Dengan demikian, pemberian kompensasi yang baik kepada

karyawan sangat mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai

dengan yang dilakukan oleh Afriansyah (2014), yang menyatakan bahwa

kompensasi akan memberikan peningkatan terhadap kinerja karyawan dalam suatu

lingkungan kerjanya, karena dengan adanya kompensasi yang diberikan secara

sesuai oleh perusahaan maka karyawan dapat lebih tenang dalam berkerja, dapat

lebih berkerjasama secara aktif serta memberikan hasil yang lebih baik dalam

berkerja.

Dari pernyataan diatas dapat diketahui hipotesis, antara lain.

H3 : Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN

XII bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat

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

2001: 12).Menurut Mangkunegara (2004:68), lingkungan kerja mempunyai hubungan

yang sangat erat terhadap kinerja karyawan, motif berprestasi yang perlu dimiliki

oleh karyawan harus ditumbuhkan dari dalam diri sendiri dan dari lingkungan kerja,

karena motif berprestasi yang ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan membentuk

suatu kekuatan diri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka

pencapaian kinerja akan lebih mudah. Hasil penelitian ini sesuai dengan yang

dilakukan oleh Prasetyo (2013), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang

relatif sesuai dengan kebutuhan kerja dari karyawannya akan dapat lebih memberikan

rasa nyaman dan semangat didalam berkerja, karyawan yang berkerjapun akan dapat

menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tugas dan tanggungjawab yang telah

diberikan oleh atasannya.

Dari pernyataan diatas dapat diketahui hipotesis, antara lain.

H4 : Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

PTPN XII bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

5. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dalam suatu perushaaan atau organisasi ada motivasi yang diberikan

kepada karyawan berupa material, akan tetapi masih belum cukup mempengaruhi

kinerja karyawan. Sehubungan dengan hal itu, dalam meningkatkan kinerja

karyawan hal yang perlu dilakukan oleh perusahaan berupa penciptaan kondisi-

kondisi yang mendorong motivasi karyawan.Kondisi yang diberikan harus sesuai

dengan keahlian dan tingkat pendidikan yang dimiliki karyawan, yaitu penciptaan

kondisi yang berbentuk insentif nonmaterial seperti pembinaan karir

karyawan.Dengan adanya jenjang karir inilah perusahaan menegharapkan adanya

suatu reaksi karyawannya agar dapat meningkatkan prestasi kerja dan disiplin

yang tinggi sehingga diharapkandapat menunjang kinerja karyawan. Menurut
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Buchari (2000: 103), motivasi merupakan hal yang perlu dikembangkan pada diri

karyawan agar dapat memperkuat usaha dalam mencapai tujuan yang diharapkan

perusahaan. Motivasi dan kemampuan kerja merupakan syarat pokok yang

istimewa bagi manusia yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil

penelitian ini sesuai dengan yang dilakukan oleh Farlen (2011) dan Prasetyo

(2013), yang menyatakan bahwa motivasi karyawan akan memberikan dampak

yang baik terhadap kinerja karyawannya, dengan motivasi kerja karyawan dalam

berkerja maka karyawan dapat lebih maksimal dalam mengerjakan tugas dan

tanggungjawabnya di perusahaan.

Dari pernyataan diatas dapat diketahui hipotesis, antara lain.

H5 . Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

PTPN XII bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian adalah suatu usulan untuk memecahkan masalah dan

merupakan rencana kegiatan yang dibuat oleh peneliti untuk memecahkan

masalah, sehingga akan diperoleh data yang valid dengan tujuan penelitian

(Arikunto,2010:12). Penelitian ini dimaksudkan untuk mendapatkan suatu

wawasan mengenai suatu objek penelitian.Wawasan tersebut diharapkan dapat

memberikan gambaran yang jelas terkait pengaruh kompensasi dan lingkungan

kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.Gambaran yang

ditemukan dalam kompensasi, lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja

diharapkan menjadi acuan untuk pelaksanaan kebijakan perusahaan terhadap

pengelolaan karyawan.

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory

research. Singarimbun dan Effendi  (2006: 4) menjelaskan explanatory research

merupakan penelitian yang digunakan untuk menjelaskan hubungan kausal antara

variabel-vaiabel melalui pengujian hipotesis yang dirumuskan atau sering sekali

disebut sebagai penelitian penjelas. Penelitian ini memiliki tingkat yang tinggi

karena tidak hanya mempunyai nilai mandiri maupun membandingkan tetapi juga

berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan, dan juga mengontrol suatu gejala

dengan pendekatan kuantitatif.

Menurut Sugiyono (2013: 14) metode penelitian kuantitatif adalah metode

penelitian yang berlandaskan pada sifat positivisme, digunakan untuk meneliti

pada populasi atau sampel tertentu yang memiliki tujuan menguji hipotesis yang

telah ditetapkan. Jika pendapat diatas dikaitkan dengan pelaksanaan penelitian,

maka penelitian ini merupakan penelitian yang dilakukan untuk mengetahui

pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan

motivasi kerja sebagai variabel intervening pada PTPN XII bagian Produksi Karet

Kebun Kotta Blater Jember.
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3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Menurut Kuncoro (2008:38) yang dimaksud populasi adalah keseluruhan

dari karakteristik atau unit hasil pengukuran yang menjadi objek.Populasi

penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap PT. Perkebunan Nusantara XII di

bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember berjumlah 34 orang.

3.2.2 Sampel

Menurut Arikunto(2010:131) yang dimaksud sampel adalah sebagian atau

wakil dari populasi yang akan diteliti. Subjek populasi kurang dari 100 lebih baik

diambil semua, sedangkan jika subjek penelitian melebihi 100 maka dapat diambil

10% samapai 15% dari populasi yang ada. Jumlah karyawan tetap PT.

Perkebunan Nusantara XII di bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember

secara keseluruhan adalah 34 orang, sehingga sampel yang digunakan adalah

jumlah keseluruhan. Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah

metode sampling jenuh. Sampling jenuh (sensus) adalah teknik penentuan sampel

bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013:122).

3.3 Jenis dan Sumber Data

Jenis data dalam penelitian ini adalah data kuantitatif.Menurut Sugiyono

(2013:14) data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data kualitatif

yang diangkakan.Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data

primer.Menurut Umar (2003 : 56), data primer merupakan data yang diperoleh

langsung di lapangan oleh peneliti sebagai obyek penulisan.Data ini diperoleh

melalui kuesioner dan dokumentasi. Sumber data primer adalah objek penelitian

yaitu responden, dengan cara meyebarkan kuesioner kepada responden mengenai

kompensasi, lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja karyawan PT.

Perkebunan Nusantara XII di bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

3.4 Metode Pengumpulan Data
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Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode sebagai

berikut.

1. Kuesioner

Kesioner adalah daftar pertanyaan tertulis yang diberikan kepada subjek

yang diteliti untuk mengumpulkan informasi yang dibutuhkan oleh peneliti

(Kusumah, 2011: 78). Dengan demikian, penyebaran kuesioner dilakukan

dengan cara memberikan sejumlah pertanyaan tertulis kepada seluruh

karyawan tetap di PTPN XII di bagian Produksi Karet Kebun Kotta Blater

Jember dengan tujuan untuk memperoleh informasi mengenai data pribadi

pegawai dan informasi yang terkait dengan penelitian. Pengumpulan data

dengan kuesioner dilakukan pada saat jam istirahat kerja dan pulang kerja

karyawan.

2. Dokumentasi

Dokumentasi yang dilakukan dimaksudkan untuk memperoleh data

berdasarkan sumber data yang ada di PTPN XII di bagian Produksi Karet

Kebun Kotta Blater Jember berupa data profil perusahaan dan struktur

organisasi perusahaan. Menurut Arikunto (2010:158), dokumentasi adalah

mencari dan mengumpulkan data mengenai hal-hal yang berupa catatan,

transkip, buku, surat kabar, majalah, notulen, dan sebagainya.

3.5 Identifikasi Variabel

Singarimbun dan Effendi (2006:42) menyatakan bahwa variabel sebagai

segala sesuatu yang menjadi objek pengamatan penelitian.Sesuai dengan kerangka

konseptual, maka variabel-variabel didalam penelitian ini dapat diklasifikasikan

sebagai berikut.

a. Eksogen atau independent variable yaitu variabel bebas atau variabel yang

tidak terikat. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah Kompensasi sebagai

variabel bebas pertama (X1), dan Lingkungan Kerja sebagai variabel bebas

kedua (X2)

b. Endogen atau dependent variable yaitu variabel yang terikat pada variabel

lain. Vaiabel terikat dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan (Y).
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c. Perantara atau intervening variable yaitu variabel antara/penyela pada

variabel bebas dan variabel terikat, sehingga variabel bebas tidak langsung

mempengaruhi perubahan variabel terikat. Variabel intervening pada

penelitian ini adalah Motivasi Kerja (Z).

3.6 Definisi Operasional variabel dan Skala Pengukuran

3.6.1 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel dibuat untuk menyamakan persepsi antara

peneliti dan pembaca atau pengguna hasil penelitian (Hasan, 2005:151).Menurut

Singarimbun dan Efendi (2006: 46), definisi operasional atau mengoperasionalkan

variabel adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, dengan membaca

definisi operasional dalam penelitian maka diketahui baik buruknya variabel

tersebut.Dalam penelitian ini definisi operasional variabel dijelaskan sebagai

berikut.

a. Variabel independent atau variabel bebas (X) adalah .

1. Kompensasi (X1), Kompensasi adalahsegala sesuatu yang diberikan oleh

perusahaan kepada karyawan, sebagai balas jasa atau imbalan atas kinerja

yang dihasilkan oleh karyawan untuk kepentingan perusahaan. Indikator

yang digunakan untuk mengukur kompensasi menurut Umar (2007: 16)

adalah sebagai betikut.

1) Gaji

Gaji adalah imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada

pegawai, yang penerimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulan.

2) Bonus

Bonus adalah pembayaran sekaligus yang diberikan karena mmenuhi

sasaran kinerja.Bonus yang diterima berupa uang dan penerimaannya

setiap 1 (satu) tahun sekali.

3) Asuransi
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Asuransi merupakan penanggulangan resiko atas kerugian, kehilangan

manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak ketiga yang timbul

dari peristiwa yang tidak pasti.Asuransi yang diterima karyawan PTPN

XII berupa asuransi kerja dan asuransi kesehatan.

4) Tunjangan

Tunjangan merupakan semua pembayaran keuangan tidak langsung

yang diterima oleh karyawan untuk melanjutkan pekerjaannya dengan

perusahaan.Tunjangan yang diterima karyawan PTPN XII adalah

Tunjangan Hari Tua.

2. Lingkungan Kerja (X2), yaitu segala sesuatu yang ada disekitar para

pekerja di PTPN XII Jember dan dapat mempengaruhi dirinya dalam

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Yang menjadi indikator-

indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayati (2009: 28) adalah sebagai

berikut.

1) Penerangan/cahaya di tempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, perlu diperhatikan adanya

penerangan (cahaya) yang tetapi tidak menyilaukan.

2) Sirkulasi udara di tempat kerja

Sirkulasi udara ditempat kerja dibutuhkan untuk memberikan

kenyaman bagi karyawan dalam bekerja, adanya tanaman diruang

kerja dapat mengganti udara kotor menjadi udara segar.

3) Kebisingan di tempat kerja

Kebisingan adalah bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga.Tidak

dikehendaki, karena dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat

menganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan

menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian,

kebisingan yang serius dapat menyebabkan kematian.
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4) Bau tidak sedap di tempat kerja

Adanya bau-bauan ditempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran,

karena dapat menganggu kosentrasi bekerja dan bau-bauan yang

terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.

5) Keamanan di tempat kerja

Keamanan kerja yang ada di PTPN XII adalahdengan memanfaatkan

tenaga Satuan Petugas Pengamanan (SATPAM).

b. Variabel intervening atau variabel perantara adalah Motivasi Kerja (Z), yaitu

kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan di PTPN XII Jember

yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi yang telah

ditetapkan. Terdapat enam hal yang menjadi indikator dalam motivasi kerja

menurut Maslow (2002: 8), meliputi.

1) Kebutuhan fisik

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula

dengan kebutuhan paling dasar.

2) Kebutuhan rasa aman

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan akan perlindungan dari ancaman,

bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup, tidak dalam arti fisik

semata, akan tetapi juga mental, psikologi dan intelektual.

3) Kebutuhan sosial

Kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima

dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk

mencintai dan dicintai.

4) Kebutuhan akan prestasi

Kebutuhan akan prestasi yaitu kebutuhan sesorang untuk mendapatkan

penghargaan dari lingkungan sekitar. Kebutuhan akan kedudukan dan

promosi dibidang kepegawaian.

5) Kebutuhan aktualisasi diri

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk menggunakan

kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat dengan
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menggunakan ide-ide, memberikan penilaian dan kritik terhadap

sesuatu.

c. Variabel dependent, yaitu variabel terikat adalah Kinerja (Y),  yaitu hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh  karyawan di PTPN XII

Jember dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggungjawab yang diberikan

kepadanya. Variabel ini diukur dengan beberapa indikator menurut

Mangkuprawira (2003: 223), meliputi.

1) Kualitas kerja

Kualitas kerja adalah mengacu pada akurasi dan tingat kesalahan

meliputi keakuratan dan ketepatan.

2) Kuantitas kerja

Kuantitas kerja adalah mengacu pada jumlah produksi atau hasil,

meliputi penyelesaian beban kerja sebagaimana ditugaskan.

3) Ketepatan waktu

Ketepatan waktu adalah mengacu pada penyelesaian tugas, dalam

waktu yang diperkenankan, meliputi penyelesaian pekerjaan pada

waktunya; penyelesaian tugas sebelum batas waktu.

4) Kehadiran

Kehadiran adalah mengacu pada ketaatan pada jadwal kerja

sebagaimana yang ditugaskan, meliputi kehadiran dan ketepatan waktu

dalam kegiatan-kegiatan yang berkaitan pekerjaan.

5) Tanggung jawab

Tanggung jawab adalah mengacu pada penyelesaian tugas, menerima

tugas atau pekerjaan meliputi tanggungjawab dalam menyelesaikan

tugas yang didelegasikan dengan senang hati.

6) Kerja sama

Kerja sama adalah mengacu pada kerjasama dan komunikasi antara

atasan dan rekan kerja, meliputi penawaran bantuan ataupun partisipasi

dalam tim kerja.
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3.6.2 Skala Pengukuran Variabel

Teknik pengukuran dalam penelitian inimenggunakan skala likert.

Menurut Maholtra (2003:62), data yang dihasilkan dari instrument penelitian

berskala likert merupakan data ordinal, yaitu dengan variabel yang akan diukur,

kemudian variabel tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-

item instrument pernyataan atau pertanyaan. Kriteria dalam skala likert yang

digunakan bersifat ordinal, yaitu berupa angka-angka yang mengandung arti

tingkatan (Maholtra, 2003:62) .

a. Jawaban sangat setuju skor . 5

b. Jawaban setuju skor . 4

c. Jawaban cukup setuju skor . 3

d. Jawaban tidak setuju skor . 2

e. Jawaban sangat tidak setuju skor . 1

3.7 Metode Analisis Data

3.7.1 Uji Instrumen

A. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang

diperoleh dari penyebaran kuesioner. Uji validitas sebagai alat ukur dalam

penelitian ini, yaitu menggunakan korelasi product moment pearson’s, yaitu

dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total, kemudian hasil

korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan 5%, dengan

menggunakan rumus (Priyatno, 2010:70), yaitu.

= nΣXY − (ΣX(ΣY))√ − ( ) √ − ( )
Keterangan.

r = Koefisien korelasi

X = Skor pertanyaan

Y = Skor total

n = Jumlah sampel
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Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product

moment pearson’s. suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut

memberikan nilai signifikasi < 5%.

B. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil

pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulang dua kali atau lebih

(Priyatno, 2010:75).Reliabilitas berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuran

dan hasilnya. Dengan kata lain reliabilitas menunjukkan seberapa besar

pengukuran kendali terhadap subjek yang sama.

Pengujian kendala alat ukur dalam alat penelitian menggunakan reliabilitas

metode alpha (α) yang digunakan adalah metode Cronbach (Priyatno, 2010:75),

yakni. = kr1 + (k − 1)r
Keterangan.

α = koefisien reliabilitas

r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel

k = jumlah variabel bebas dalam persamaan

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistic Cronbach

Alpha.Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan nilai

Cronbach Alpha > 0,6.

C. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apabila data yang

diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap

sampel dilakukan dengan menggunakan kolmogorov-smirnov test dengan

menetapkan derajat keyakinan alpha (α) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap

variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel

memenuhi asumsi normalitas, maka secara silmultan variabel-variabel tersebut
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juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Priyatno, 2010:71). Kriteria

pengujian dengan melihat besaran kolmogorov-smirnov test adalah.

a) Jika signifikan > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

b) Jika signifikan < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

3.7.2Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi linier yang digunakan

untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-variabel

bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik secara langsung maupun tidak

langsung melalui satu atau lebih perantara (Sarwono, 2006: 147).Manfaat path

analysis adalah perluasan dari persamaan regresi linier sederhana atau berganda

yang diperlukan pada jalur hubungan (network) variabel-variabel yang melibatkan

lebih dari satu persamaan.

Menurut Sarwono (2006: 150), analisis jalur sebaiknya digunakan untuk

kondisi yang memenuhi persyaratan sebagai berikut.

1) Semua variabel berskala interval

2) Pola hubungan antar variabel bersifat linier

3) Variabel-variabel residualnya tidak berkorelasi dengan sebelumnya dan

tidak berkorelasi satu dengan lainnya

4) Model hanya bersifat searah

Untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis

dalam penelitian ini secara sistematis, maka alat analisis yang digunakan adalah

analisis jalur (path analysis), dengan path analysis akan dilakukan estimasi

pengaruh kausal antar variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam

jalur, baik secara langsung maupun tidak langsung.
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Signifikansi model tampak berdasarkan koefisien beta (β) yang signifikan

terhadap jalur.

Gambar 3.1 Metode Analisis Jalur

Keterangan.

βX1Z .koefisien jalur pengaruh signifikan langsung kompensasi terhadap

motivasi.

βX2Z .koefisien jalur pengaruh signifikan langsung lingkungan kerja terhadap

motivasi.

βX1Y .koefisien jalur pengaruh signifikan langsung kompensasi terhadap kinerja.

βX2Y .koefisien jalur pengaruh signifikan langsung lingkungan kerja terhadap

kinerja.

βZY .koefisien jalur pengaruh signifikan langsung motivasi terhadap kinerja.

Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan

dalam persamaan struktural berikut.

Z = β0 + βX1Z + βX2Z …………….(persamaan 1)

Y = β0 + βX1Y + βX2Y + βZY ……(persamaan 2)

Dimana.

X1 : Kompensasi

X2 : Lingkungan kerja

βZY

Kompensasi (X1)

Lingkungan
Kerja (X2)

Motivasi kerja (Z) Kinerja (Y)

βX2Y

βX1Y

βX2Z

βX1Z
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Z : Motivasi

Y : Kinerja

3.7.3 Uji Asumsi Klasik

Setelah memperoleh model analisis jalur, maka langkah selanjutnya yang

dilakukan adalah melihat apakah model yang dikembangkan bersifat Best Linier

Unbised Estimator (BLUE).Metode ini mempunyai kriteria bahwa pengamatan

harus mewakili variasi minimum, konstanta, dan efisien. Asumsi BLUE yang

harus dipenuhi antara lain.data berdistribusi normal, tidak ada multikolinearitas,

dan tidak terjadi heteroskedastisitas.

A. Uji Normalitas Model

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model

regresi, variabel indpenden, variabel dependen atau keduanya mempunyai

distribusi normal ataukah mutlak regresi yang baik adalah distribusi data normal

atau mendekati normal.Mendeteksi normalitas dengan melihat penyebaran data

titik pada sumbu diagonal dari grafik. (Latan, 2013:42).

Dasar pengambilan keputusan antara lain.

1) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

B. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas adalah pengujian dari asumsi untuk membuktikan

bahwa variabel-varabel bebas dalam suatu model tidak saling berkorelasi satu

dengan lainnya.Adanya multikolinieritas dapat menyebabkan model regresi yang

diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen.Gejala multikolinieritas

juga dapat dideteksi dengan melihat bersama variance inflation faktor (VIF).Latan

(2013: 61), menyatakan bahwa indikasi multikolinieritas pada umumnya terjadi
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jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai persoalan

multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya.

C. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke

pengamatan yang lain. Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas pada

suatu model dapat dilihat dari pola gambar scatterplot model tersebut (Latan,

2013: 39). Dasar pengambilan keputusan antara lain.

1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian

menyempit), maka telah terjadi heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.7.4 Uji Hipotesis (Uji t)

Pengujian hipotesis t (uji t) digunakan untuk mengetahui sigifikansi

hubungan dari persepsi karyawan tentang kompensasi dan lingkungan kerja

terhadap kinerja melalui motivasi kerja karyawan PTPN XII Kebun Kotta Blater

Jember.Menurut Priyatno (2010:129) rumusnya adalah.= biSe(bi)
Keterangan.

t .test signifikan dengan angka korelasi

bi .koefisien regresi

Se (bi) .standart error dari koefisien korelasi

Formulasi hipotesis uji hipotesis.

1) Menentukan hipotesis

Ho : bi = 0, artinya tidak ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas

(X) terhadap variabel terikat (Y)
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Ha : bi ≠ 0, artinya ada pengaruh dari masing-masing variabel bebas (X)

terhadap variabel terikat (Y)

2) Menentukan tingkat signifikansi (Level of significane)

Level of significane 5%

3) Menentukan t hitung

4) Menentukan t tabel

Table distribusi t dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% atau 0,025 (uji 2 sisi)

5) Kriteria pengujian.

a. Jika thitung> ttabel maka H0 ditolak

b. Jika thitung< ttabel maka H0 diterima

6) Membandingkan t hitung dengan t table

7) Kesimpulan

3.7.5 Model Trimming

Model trimming adalah model yang digunakan untuk memperbaiki suatu

model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan model variabel eksogen

yang koefisien jalurnya tidak signifikan. Jadi model trimming terjadi ketika

koefisien jalur diuji keseluruhan ternyata ada variabel yang tidak signifikan

(Sarwono, 2006: 150).Walaupun ada satu, dua atau lebih variabel yang tidak

signifikan, peneliti perlu memperbaiki analisis jalur yang telah

dihipotesiskan.Langkah-langkah pengujian analisis jalur dengan model trimming

adalah sebagai berikut (Sarwono, 2006:150) .

1. Merumuskan persamaan struktural;

2. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi;

a. Membuat gambar diagram jalur secara lengkap.

b. Menghitung koefisien regresi untuk setiap sub struktur yang telah

dirumuskan.

3. Menghitung koefisien jalur secara simultan;

4. Menghitung secara individual;

5. Menguji kesesuaian antar model analisis jalur;

6. Merangkum kedalam tabel;
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7. Memakai dan menyimpulkan

3.8 Kerangka Pemecahan Masalah

Kerangka pemecahan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

Ya

2. Pengumpulan data

Tidak

Reliabel

1.Mulai

Tidak

Valid

3. Uji Validitas

Uji Reabilitas

Uji Normalitas

7. Pembahasan

8. Kesimpulan

9. Berhenti

5. Uji Asumsi Klasik

4. Analisis Jalur
(Path Analysis)

6. Uji Hipotesis (Uji t)

Trimming TheoryYa
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1. pertanyaan tertulis dan wawancara responden. Kuesioner dimaksudkan untuk

mendapatkan informasi dan data yang dibutuhkan.

2. Uji instrument

1) Uji validitas, untuk mengetahui layak tidaknya suatu instrument untuk

digunakan

2) Uji realibilitas, untuk mengetahui konsisten dan stabilitas dari nilai

hasil skala pengukuran tertentu.

3) Uji normalitas, untuk mengetahui data berdistribusi normal atau tidak.

3. Analisis jalur (Path Analysis), untuk mengetahui pengaruh langsung maupun

tidak langsung dari variabel independen terhadap variabel dependen.

4. Uji asumsi klasik, diantaranya yaitu uji multikolinieritas, uji

heteroskedastisitas, dan uji normalitas model.

5. Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengauh variabel

bebas secara parsial terhadap variabel terikat.

a. Apabila perhitungan uji t terdapat jalur yang tidak signifikan maka harus

melakukan perhitungan ulang dengan menghilangkan jalur yang menurut

pengujian tidak signifikan (Trimming Theory)

b. Tetapi apabila perhitungan uji t terbukti signifikan maka dapat dilakukan

pembahasan dari hasil pengolahan data

6. Pembahasan. Melakukan pembahasan dari hasil pengolahan data.

7. Kesimpulan. Mengambil suatu kesimpulan dari hasil penelitian berdasarkan

analisis yang telah dilakukan.

8. Berhenti. Penyelesaian atau berakhirnya penelitian dilakukan.
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BAB V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada penelitian ini,

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut .

a. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan di PTPN

XII Kebun Kotta Blater Jember. Hal ini membuktikan bahwa kompensasi

yang sesuai dengan kebutuhan dan mencukupi dari karyawannya maka

akan meningkatkan kinerja karyawannya.

b. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi karyawan di

PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember. Hal ini membuktikan bahwa

lingkungan kerja yang sesuai dan nyaman untuk sebuah proses kerja maka

akan meningkatkan kinerja karyawannya.

c. Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PTPN

XII Kebun Kotta Blater Jember. Hal ini membuktikan bahwa kompensasi

yang relatif sesuai dengan beban kerja dan tanggungjawab kerja karyawan

di perusahaan maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

d. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di

PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember. Hal ini membuktikan bahwa

lingkungan kerja memberikan jaminan kepada karyawannya dalam

berkerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

e. Motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di

PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember. Hal ini membuktikan bahwa

motivasi kerja karyawan yang didasari atas dasar kesesuaian didalam

berkerja maka akan meningkatkan kinerja karyawan.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka dapat disarankan .

a. Pihak Pimpinan PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember dihimbau lebih

memperhatikan dan meningkatkan kompensasi yang diberikan kepada

karyawannya, agar karyawan yang ada dapat lebih terdorong dalam
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berkerja dan lebih maksimal didalam menjalankan tugas yang diberikan

oleh atasan atau perusahaan.

b. Pihak Pimpinan PTPN XII Kebun Kotta Blater Jember dihimbau lebih

memperhatikan, mengevaluasi dan meningkatkan lingkungan kerja yang

ada di perusahaan, agar karyawan dapat lebih sesuai didalam berkerja,

dapat lebih berkerjasama dan lebih maksimal dalam berkerja atau

menyelesaikan target kerja yang diberikan oleh perusahaan.

c. Peneliti yang akan melakukan penelitian selanjutnya, disarankan untuk

mencari dan membaca referensi lain lebih banyak lagi sehingga hasil

penelitian selanjutnya akan semakin baik serta dapat memperoleh ilmu

pengetahuan yang baru.
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LAMPIRAN 1. KUISIONER PENELITIAN

Kepada:

Yth. Bapak/Ibu Karyawan

PTPN XII Kotta Blater

Dengan hormat,

Pada kesempatan ini perkenankan peneliti memohon bantuan kepada

Bapak/Ibu untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi kuesioner yang peneliti

sertakan. Melalui penelitian ini, peneliti ingin mengetahui dan menganalisis

Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Keryawan

melalui Motivasi Kerja pada PT. Perkebunan Nusantara XII di Bagian

Produksi Karet Kebun Kotta Blater Jember.

Kerahasiaan jawaban Bapak/Ibu sepenuhnya dijamin, dan data yang saya

peroleh dari jawaban kuesioner akan diolah dan dianalisa semata-mata hanya

dipergunakan untuk kepentingan penelitian dan tidak untuk dipubilkasikan.

Peneliti mengucapkan teriama kasih yang sedalam-dalamnya atas partisipasi dan

kesediaan Bapak/Ibu yang telah meluangkan waktu mengisi kuesioner ini.

Terimakasih atas partisipasinya.

Hormat saya,

Nurul Khoiriah

NIM.120810201057
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LEMBAR KUESIONER

1. Identitas Responden

Nomer responden :………………….(diisi oleh peneliti)

Jenis kelamin : Pria

Wanita

Umur :…………………..tahun

Lama bekerja :…………………..tahun

Pendidikan terakhir :………………………

2. Petunjuk pengisian

a. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai

dengan keadaan dan kenyataan yang ada

b. Berilah tanda checklist (√) pada salah satu jawaban yang telah

disediakan, sesuai dengan apa yang anda alami dan rasakan selama

bekerja.

Setiap jawaban pada masing-masing pertanyaan akan diberikan skor

sebagai berikut:

sangat setuju / SS : skor 5

setuju / S : skor 4

cukup / CS : skor 3

tidak setuju / TS : skor 2

sangat tidak setuju/ STS : skor 1
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PERNYATAAN

a. Kompensasi

No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Saya menerima gaji rutin dan tetap

setiap bulan sesuai jadwal yang
ditentukan

2 Bonus yang diberikan perusahaan
tempat saya bekerja selama ini
dapat meningkatkan semangat kerja
dalam bekerja

3 Saya merasa aman dengan adanya
asuransi kesehatan yang diberikan
oleh perusahaan

4 Tunjangan yang diberikan
mendorong saya untuk dapat
memberikan potensi terbaik bagi
perusahaan

b. Lingkungan Kerja

No Pernyataan SS S CS TS STS

1 Penerangan yang ada diruang kerja
telah sesuai dengan kebutuhan

2 Terdapat tanaman di ruang kerja
untuk mengganti udara kotor
menjadi udara segar

3 Lingkungan kerja karyawan tenang
dan bebas dari suara bising mesin

4 Lingkungan kerja karyawan bebas
dari bau-bauan yang tidak sedap

5 Adanya petugas keamanan/satpam di
lingkungan kerja, membuat saya
tenang dalam bekerja
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C. Motivasi Kerja

No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Gaji yang saya terima telah

memenuhi kebutuhan sehari-hari

2 Adanya jaminan/asuransi kerja
ditempat kerja, membuat saya
tenang dalam bekerja

3 Saya merasa senang karena
karyawan diperusahaan ini bisa
menerima saya sebagai partner
yang baik

4 Atasan saya selalu memberikan
pujian apabila saya menjalankan
tugas pekerjaan dengan hasil
memuaskan

5 Perusahaan memberikan
kesempatan bagi karyawan untuk
mengembangkan keterampilan dan
kemampuan dalam bekerja

d.Kinerja Karyawan

No Pernyataan SS S CS TS STS
1 Saya mampu menyelesaikan setiap

pekerjaan dengan teliti dan rapi
2 Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai

dengan target yang telah ditetapkan
perusahaan

3 Saya dapat menyelesaikan
pekerjaan pada hari itu juga, tidak
menunggu hari esok

4 Saya masuk dan pulang kerja sesuai
dengan waktu yang ditentukan oleh
perusahaan

5 Saya selalu berusaha untuk
menyelesaikan tugas dengan penuh
rasa tanggung jawab untuk
mencapai hasil yang maksimal

6 Saya mengutamakan kerja sama

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


91

dengan rekan kerja dalam
menyelesaikan pekerjaan
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NO X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 5 4 4 4 4 4
3 5 4 5 5 4 4 4 5 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 5 4 4 4 4 4 4 5 4
7 4 4 4 5 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 5 4 4 4 5
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 5 4 5 5 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 4 5 4 5 4 5 4 5 4
14 4 5 5 4 4 5 4 5 5
15 5 4 5 4 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4
17 5 4 5 4 5 4 4 5 4
18 4 4 4 5 4 4 4 4 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 5 4 5 4 5 5 5 4 5
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 4 4 4 5 4 4 4 4 4
25 4 4 5 4 4 5 5 4 5
26 5 5 4 5 5 5 4 5 5
27 5 5 4 5 4 4 4 4 4
28 5 4 5 4 4 4 4 5 4
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4
30 4 5 5 5 4 5 4 5 4
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4
32 5 5 4 5 5 4 5 5 5
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4

LAMPIRAN 2. HASIL REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN DAN METHOD SUCCESIVE INTERVAL

NO X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 5 4 4 4 4 4
3 5 4 5 5 4 4 4 5 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 5 4 4 4 4 4 4 5 4
7 4 4 4 5 4 4 4 4 4
8 4 4 4 4 5 4 4 4 5
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4
11 5 4 5 5 4 4 4 4 4
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 4 5 4 5 4 5 4 5 4
14 4 5 5 4 4 5 4 5 5
15 5 4 5 4 4 4 4 4 4
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4
17 5 4 5 4 5 4 4 5 4
18 4 4 4 5 4 4 4 4 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 5 4 5 4 5 5 5 4 5
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 4 4 4 5 4 4 4 4 4
25 4 4 5 4 4 5 5 4 5
26 5 5 4 5 5 5 4 5 5
27 5 5 4 5 4 4 4 4 4
28 5 4 5 4 4 4 4 5 4
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4
30 4 5 5 5 4 5 4 5 4
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4
32 5 5 4 5 5 4 5 5 5
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


93

NO Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
3 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5
4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
6 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4
7 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5
8 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4
9 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4
11 4 4 4 5 4 5 4 5 3 4 5
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5
14 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5
15 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4
16 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4
17 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
21 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5
22 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4
26 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5
27 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4
28 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
30 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4
31 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
32 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 4
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
34 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5
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Succesive Interval
NO X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 1 1 1 2,636199 1 1 1 1 1
3 2,653711 1 2,675374 2,636199 1 1 1 2,675374 1
4 1 1 1 1 1 1 1 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 1 1
6 2,653711 1 1 1 1 1 1 2,675374 1
7 1 1 1 2,636199 1 1 1 1 1
8 1 1 1 1 2,825819 1 1 1 2,775057
9 1 1 1 1 1 1 1 1 1

10 1 1 1 1 1 1 1 1 1
11 2,653711 1 2,675374 2,636199 1 1 1 1 1
12 1 1 1 1 1 1 1 1 1
13 1 2,775057 1 2,636199 1 2,775057 1 2,675374 1
14 1 2,775057 2,675374 1 1 2,775057 1 2,675374 2,775057
15 2,653711 1 2,675374 1 1 1 1 1 1
16 1 1 1 1 1 1 1 1 1
17 2,653711 1 2,675374 1 2,825819 1 1 2,675374 1
18 1 1 1 2,636199 1 1 1 1 1
19 1 1 1 1 1 1 1 1 1
20 1 1 1 1 1 1 1 1 1
21 2,653711 1 2,675374 1 2,825819 2,775057 2,979644 1 2,775057
22 1 1 1 1 1 1 1 1 1
23 1 1 1 1 1 1 1 1 1
24 1 1 1 2,636199 1 1 1 1 1
25 1 1 2,675374 1 1 2,775057 2,979644 1 2,775057
26 2,653711 2,775057 1 2,636199 2,825819 2,775057 1 2,675374 2,775057
27 2,653711 2,775057 1 2,636199 1 1 1 1 1
28 2,653711 1 2,675374 1 1 1 1 2,675374 1
29 1 1 1 1 1 1 1 1 1
30 1 2,775057 2,675374 2,636199 1 2,775057 1 2,675374 1
31 1 1 1 1 1 1 1 1 1
32 2,653711 2,775057 1 2,636199 2,825819 1 2,979644 2,675374 2,775057
33 1 1 1 1 1 1 1 1 1
34 1 1 1 1 1 1 1 1 1
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NO Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
2 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
3 2,775057 2,701976 1 2,653711 1 2,775057 1 4,716489 2,928719 2,734646 2,675374
4 1 2,701976 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
5 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
6 1 1 1 2,653711 1 1 2,675374 3,016103 4,553546 1 1
7 1 1 1 1 1 2,775057 1 3,016103 2,928719 1 2,675374
8 2,775057 2,701976 1 1 1 1 2,675374 1 2,928719 1 1
9 1 2,701976 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1

10 1 1 1 1 1 1 2,675374 3,016103 2,928719 2,734646 1
11 1 1 1 2,653711 1 2,775057 1 4,716489 1 1 2,675374
12 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
13 2,775057 2,701976 2,775057 1 2,734646 2,775057 2,675374 3,016103 4,553546 1 2,675374
14 1 1 1 1 2,734646 2,775057 2,675374 4,716489 2,928719 2,734646 2,675374
15 1 1 1 2,653711 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
16 1 1 2,775057 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
17 1 2,701976 1 2,653711 1 1 2,675374 3,016103 4,553546 2,734646 1
18 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
19 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
20 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
21 1 2,701976 1 2,653711 2,734646 1 2,675374 3,016103 4,553546 1 2,675374
22 1 1 1 1 1 1 2,675374 3,016103 2,928719 1 2,675374
23 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
24 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
25 1 1 1 1 2,734646 1 1 3,016103 2,928719 1 1
26 2,775057 1 2,775057 2,653711 1 1 1 4,716489 4,553546 1 2,675374
27 2,775057 1 2,775057 2,653711 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
28 1 1 1 1 2,734646 1 1 3,016103 4,553546 2,734646 1
29 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
30 1 2,701976 2,775057 2,653711 2,734646 1 2,675374 4,716489 4,553546 2,734646 1
31 2,775057 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
32 1 1 2,775057 2,653711 2,734646 1 1 4,716489 4,553546 2,734646 1
33 1 1 1 1 1 1 1 3,016103 2,928719 1 1
34 1 1 1 1 1 2,775057 1 3,016103 2,928719 1 2,675374
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LAMPIRAN 3. HASIL DISTRIBUSI FREKUENSI

FREQUENCIES VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2
.5 Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6

/ORDER=ANALYSIS.
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI VALIDITAS
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LAMPIRAN 5. HASIL UJI RELIABILITAS

RELIABILITY
/VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

RELIABILITY
/VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4 X.2.5
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
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RELIABILITY
/VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.

RELIABILITY
/VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6
/SCALE('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA.
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LAMPIRAN 6. HASIL UJI NORMALITAS DATA

NPAR TESTS
/K-S(NORMAL)=X.1 X.2 Z Y

/MISSING ANALYSIS.
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LAMPIRAN 7. HASIL ANALISIS JALUR X Z

DESCRIPTIVES VARIABLES=X.1 X.2 Z Y

/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Z
/METHOD=ENTER X.1 X.2
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)

/RESIDUALS NORM(ZRESID).
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISIS JALUR X Y

REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER X.1 X.2
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)

/RESIDUALS NORM(ZRESID).
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LAMPIRAN 9. HASIL ANALISIS JALUR Z Y

REGRESSION
/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER Z
/SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED)

/RESIDUALS NORM(ZRESID).
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LAMPIRAN 10. TABEL t
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