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RINGKASAN

Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat; Dita Ayu Ovyliya, 160810201198; 2020;(jumlah
halaman); Jurusan Manajemen; Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Jember.

Pada era saat ini, berbaga macam aspek keunggulan sangat dibutuhkan
oleh perusahaan dalam mencapai sebuah tujuan. Setiap perusahaan dituntut untuk
dapat mengelola sumber daya manusia yang dimiliki untuk dapat mencapai cita-
cita dan tujuan yang diharapkan perusahaan. PT PLN (Persero) merupakan satu
BUMN vyang bertugas sebagai penyediaan tenaga listrik bagi semua kalangan
masyarakat di Indonesia. Demikian pula yang terjadi pada PT PLN (Persero)
Rayon Kalisat, perusahaan dituntut untuk mampu memberikan jasa pelayanan
kepada masyarakat dengan baik. Wilayah kerja PT PLN (Persero) Kalisat yang
terbilang lebih [uas dan lebih banyak jumlah pelanggannya daripada Rayon lain se
Kabupaten Jember yaitu kecamatan Silo, Mayang, Pakusari, Ledokombo,
Sukowono, Kalisat, Arjasa dan Sumber Jambe. Ha ini menjadi salah satu
tantangan bagi Mangjer PT PLN (Persero) Rayon Kalisat karena semakin luasnya
wilayah kerja mengindikasikan pula semakin banyak target kerja yang harus
dicapai.

Hal yang dilakukan oleh pihak PT PLN (Persero) Rayon Kalisat untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan guna meningkatkan kinerja salah satunya
dengan memberikan kompensasi yang adil dan tepat.Kompensasi finansial berupa
gai karyawan telah diberikan sesuai dengan kesepakatan dan upah minimum
Kabupaten Jember sehingga dirasa dapat mencukupi kebutuhan karyawan,
kompensasi berupa bonus juga diberikan apabila karyawan dapat melebihi target
yang ditentukan.Kompensasi nonfinansial juga diberikan oleh pihak perusahaan
yaitu berupa asuransi kerja, tunjangan serta cuti kerja. Selain kompensasi, pihak
PT PLN (Persero) Rayon Kalisat juga menyadari pentingnya lingkungan kerja
yang baik didalam perusahaan. Keadaan lingkungan di PT PLN (Persero) Rayon
Kalisat didesain untuk mendukung kenyamanan karyawan untuk bekerja seperti
ruangan yang memiliki luas memadai sehingga para karyawan dapat beraktifitas
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secara |leluasa, pencahayaan ruangan yang baik, tersedianya Ac atau pendingin
ruangan serta menjaga hubungan antara pimpinan dan karyawan serta antar
karyawan terjaga dengan baik salah satunya dengan mengadakan gathering untuk
menciptakan suasana kekeluargaan serta terjalinnya komunikasi antar karyawan
yang baik.

Penelitian ini merupakan jenis penilitian eksplanatori (explanatory research)
yang bertujuan untuk menguji suatu teori atau hipotesis guna memperkuat atau
bahkan menolak teori atau hipotesis hasil penelitian yang sudah ada. Objek dari
penelitian ini PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat yang berjumlah 52
karyawan. Teknik sampling yang digunakan adalah metode sensus karena
populasi kurang dari 100 sehingga responden dalam penelitian ini seluruh
karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat kecuali Mangjer sehingga jumlah
sampel dalam penelitian ini adalah 51 responden. Metode andlisis data yang
digunakan yaitu path analysis (analisis jalur) dengan variabel kompensasi (X1),
lingkungan kerja (X2), kepuasan karyawan (Z), dan kinerja karyawan (Y).
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi
dan lingkungan kerja melalui kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi dan
lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan dan kepuasan kerja PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat.
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SUMMARY

The effect of Compensation and Work Environment on Employee
Performance through Job Satisfaction as an Intervening Variable at PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat; Dita Ayu Ovyliya, 160810201198; 2020 (number
of pages); Management mgjor; Faculty of Economics and Business, Jember

University.

In this era, various aspects of excellence are needed by companies in
achieving a goal. Every company is required to be able to manage its human
resources to be able to achieve the goals and objectives expected by the company.
PT PLN (Persero) is a BUMN that has the duty to provide €eectricity for all
people in Indonesia. The same thing happened to PT PLN (Persero) Rayon
Kalisat, the company was demanded to be able to provide services to the public
properly. The working area of PT PLN (Persero) Kalisat is somewhat broader and
has more customers than other Rayon districts in Jember, namely the districts of
Silo, Mayang, Pakusari, Ledokombo, Sukowono, Kalisat, Arjasa and Sumber
Jambe. This is one of the challenges for PT PLN (Persero) Manager Rayon
Kalisat because the wider working area indicates that more work targets must be
achieved.

This is done by PT PLN (Persero) Rayon Kalisat to increase employee
job satisfaction in order to improve performance, one of which is by giving fair
and appropriate compensation. Financial compensation in the form of employee
salaries has been given in accordance with the agreement and minimum wages in
Jember Regency so that it is considered to be sufficient employees, compensation
in the form of bonuses is aso given if the employee can exceed the specified
target. Non-financial compensation is also provided by the company in the form
of work insurance, benefits and work leave. In addition to compensation, PT PLN
(Persero) Rayon Kalisat also realizes the importance of a good work environment
within the company. The state of the environment at PT PLN (Persero) Rayon
Kalisat is designed to support the convenience of employees to work like a room
that has adequate area so that employees can work freely, good room lighting, the
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availability of AC or air conditioner and maintain relationships between |leaders
and employees and between employees are well maintained, one of which is by
holding gatherings to create a family atmosphere and good communication among
employees.

This research is a type of explanatory research (explanatory research)
which aims to test a theory or hypothesisin order to strengthen or even regject the
theory or hypothesis of existing research results. The object of this research is PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat. The population in this study were all employees of
PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat, amounting to 52 employees. The sampling
technique used is the census method because the population is less than 100 so
that respondents in this study all employees of PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat
except the Manager so that the number of samples in this study were 51
respondents. Data analysis methods used are path analysis with compensation
variables (X1), work environment (X2), employee satisfaction (Z), and employee
performance (Y). This study aims to determine and analyze the effect of
compensation and work environment through job satisfaction on the performance
of employees of PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat. The results of this study
indicate that compensation and work environment have a positive and significant
effect on employee performance and job satisfaction of PT. PLN (Persero) Rayon
Kalisat.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Pada era saat ini, berbagai macam aspek keunggulan sangat dibutuhkan oleh
perusahaan dalam mencapai sebuah tujuan.Faktor utama untuk mencapai tujuan
tersebut adalah dengan menciptakan sebuah kinerja sumber daya manusia yang
mempuni.Sumber daya manusia sebagai seorang yang Ssiap, mau dan mampu
memberi sumbangan usaha untuk pencapaian tujuan organisasi. Setiap organisasi
atau perusahaan tentunya memiliki tujuan yang berbeda-beda, maka dari itu
kemampuan sumber daya manusia yang dibutuhkanpun akan berbeda pada setiap
perusahaan (Rivai, 2005:23). Setiap perusahaan dituntut untuk dapat mengelola
sumber daya manusia yang dimiliki untuk dapat mencapai cita-cita dan tujuan
yang diharapkan perusahaan.

Sumber daya manusia yang kompeten dengan kinerja yang baik tentu akan
dapat menunjang keberhasilan organisasi, sebaliknya jika sumber daya manusia
yang tidak kompeten dan kinerjanya buruk maka akan menjadi masalah yang
dapat menempatkan perusahaan dalam kondisi yang merugi. Untuk mencapai
kinerja karyawan yang baik organisasi harus menciptakan sebuah kepuasan bagi
karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan yang merasa
puas, nyaman, dihargai serta memiliki kesempatan untuk mengembangkan
diripasti secara otomatis akan memusatkan perhatian dan juga menunjukkan
performakerja yang baik terhadap pekerjaan yang dilakukan (Sari, 2018)

Kepuasan kerja merupakan perasaan dan penilaian seseorang atas
pekerjaanya, khususnya mengenai segala kondis pekerjaan mereka dalam
hubungannya dengan apakah pekerjaan mereka mampu memenuhi harapan,
kebutuhan dan keinginan mereka (Umar, 2008:213).Sedangkan menurut
Hariandja (2009:290) kepuasan merupakan salah satu elemen yang cukup penting
dalam sebuah perusahan atau organisasi.Hal tersebut disebabkan karena kepuasan
kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja karyawan seperti rasa malas, rgin,
produktif dan lain-lain termasuk melakukan turnover.Sehingga berdasarkan teori-
teori tersebut kepuasan kerja dapat diartikan sebagai keadaan psikis baik berupa
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kepuasan atau ketidakpuasan yang dirasakan oleh para karyawan daam
lingkungan perusahaan tempat mereka bekerja yang berdampak terhadap kinerja
para karyawan tersebut dalam mel aksanakan tugas-tugasnya.

Kinerja karyawan merupakan sebuah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang mampu dicapa oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang telah diberikan oleh perusahaan.Kinerja karyawan
merupakan hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai
tujuannya.Kinerja yang lebih tinggi mengandung arti terjadinya peningkatan
efisiens, efektivitas, atau kualitas yang lebih tinggi dari penyelesaian serangkaian
tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam suatu organisas atau
perusahaan (Mangkunegara 2005: 67). Menurut Moeheriono (2012: 95) sebuah
kinerja dapat diketahui serta diukur jika seorang individu atau sekelompok
karyawan telah mempunya kriteria atau standar keberhasilan yang dijadikan
sebagai tolak ukur yang telah ditetapkan oleh organisasi.Seperti yang
dikemukakan oleh Baskoro (2015) bahwa agar kinerja karyawan dapat tercapai
dengan baik maka perusahaan harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat
memengaruhinya, salah satunya yaitu memberikan kompensas yang memuaskan
bagi karyawan.

Kompensasi dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu sudut pandang
pandang individu karyawan dan dari sudut pandang perusahaan atau
organisasi.Jika ditinjau dari sudut pandang individu karyawan kompensasi
merupakan segala sesuatu yang diterima karyawan sebagal balas jasa atas segala
kontribus yang diberikan baik berupa tenaga dan pikiran yang telah
disumbangkan pada perusahaan atau organisasi.Sedangkan jika ditinjau dari sudut
pandang perusahaan kompensasi merupakan sesuatu yang telah diberikan oleh
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi baik tenaga maupun pikiran yang
telah mereka dedikasikan kepada perusahaan dimana mereka bekerja (Swasto,
2001:79). Sedangkan menurut Sofyandi (2013:159) kompensasi adalah segala
bentuk biaya yang dikeluarkan oleh sebuah perusshaan dengan harapan
perusahaan akan dapat memperoleh sebuah imbalan dalam bentuk prestasi kerja

dari para karyawannya. Dengan adanya reward berupa kompensasi atas segala


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

prestas yang diberikan karyawan kepada perusahaan maka akan membuat
karyawan nyaman dan loyal terhadap perusahaan. Selain kompensasi juga
terdapat faktor lain yang dapat menimbulkan kepuasan bagi karyawan yang pada
akhirnya akan berujung pada kinerja karyawan yang bailk dan optimal, faktor
tersebut adal ah faktor lingkungan kerja

Selain kompensasi, adanya lingkungan kerja yang baik dan sehat juga dapat
meningkatkan kinerja karyawan.Menurut Siagian (2014: 56) lingkungan kerja
merupakan lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari.
Lingkungan kerja mampu menciptakan kepuasan kerja karyawan serta
meningkatkan kinerja, hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Soetjipto (2008: 87) yaitu lingkungan kerja merupakan salah satu unsur yang
dapat mempengaruhi secara langsung dan tidak langsung terhadap perusahaan
yang akan memberikan dampak baik atau buruk terhadap kinerja serta kepuasan
kerja karyawan. Lingkungan kerja yang aman, sehat dan nyaman akan mendorong
karyawan untuk dapat bekerja dengan baik. Kondis lingkungan kerja yang
nyaman dan sehat akan membuat para karyawan menjadi bersemangat dalam
bekerja, tidak merasa bosan berada didalam ruang kerja serta menikmati suasana
kerjanya. Perusahaan harus mampu memberikan lingkungan kerja yang baik dari
segi fisikk dan sehat dari segi non fisk agar bisa membuat para karyawan bisa
bekerja secara produktif dan saling bekerja sama antar karyawan maupun
pimpinan guna mencapai tujuan perusahaan.

PT PLN (Persero) merupakan satu BUMN yang bertugas sebagai penyediaan
tenaga listrik bagi semua kalangan masyarakat di Indonesia.Peningkatan
kebutuhan listrik semakin tahun mengalami kenaikan akibat dari peningkatan
kualitas hidup manusia serta perkembangan industri yang pastinya juga
membutuhkan tenaga listrik guna mendukung operasional kerjanya.Demikian pula
yang terjadi pada PT PLN (Persero) Rayon Kalisat, perusahaan dituntut untuk
mampu memberikan jasa pelayanan kepada masyarakat dengan baik. Wilayah
kerja PT PLN (Persero) Kalisat yang terbilang lebih luas dan Iebih banyak jumlah
pelanggannya daripada Rayon lain se Kabupaten Jember yaitu kecamatan Silo,
Mayang, Pakusari, Ledokombo, Sukowono, Kalisat, Arjasa dan Sumber Jambe.
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Berbagal jasa pelayanan harus diberikan oleh PT PLN seperti pemasangan listrik
baru, penambahan daya listrik, penyedia lampu penerangan jalan serta
memberikan layanan menangani gangguan listrik baik di rumah masyarakat,
perusahaan, sekolah, rumah sakit, taman dan semua tempat yang menggunakan
tenaga listrik. Hal ini menjadi salah satu tantangan bagi Manger PT PLN
(Persero) Rayon Kalisat karena semakin luasnya wilayah kerja mengindikasikan
pula semakin banyak target kerja yang harus dicapai. Banyaknya pelanggan yang
harus mendapat pelayanan menjadikan pentingnya kinerja karyawan yang baik,
sedangkan pada kenyataannya masih banyak keluhan dari masyarakat karena
penanganannya lambat sehingga masih belum mencapa target perusahaan
sehingga pihak manger perlu memperhatikan beberapa hal yang kemungkinan
dapat meningkatkan kepuasan serta kinerja karyawan guna mendukung
perusahaan dapat mencapai tujuan dan sasaran kerja.

Ha yang dilakukan oleh pihak PT PLN (Persero) Rayon Kalisat untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan guna meningkatkan kinerja salah satunya
dengan memberikan kompensasi yang adil dan tepat.Kompensas finansial berupa
gai karyawan telah diberikan sesuai dengan kesepakatan dan upah minimum
Kabupaten Jember sehingga dirasa dapat mencukupi kebutuhan karyawan,
kompensasi berupa bonus juga diberikan apabila karyawan dapat melebihi target
yang ditentukan.Kompensasi nonfinansial juga diberikan oleh pihak perusahaan
yaitu berupa asuransi kerja, tunjangan serta cuti kerja

Selain kompensasi, pihak PT PLN (Persero) Rayon Kalisat juga menyadari
pentingnya lingkungan kerja yang baik didalam perusahaan. Keadaan lingkungan
di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat didesain untuk mendukung kenyamanan
karyawan untuk bekerja seperti ruangan yang memiliki luas memadai sehingga
para karyawan dapat beraktifitas secara leluasa, pencahayaan ruangan yang baik,
tersedianya Ac atau pendingin ruangan serta menjaga hubungan antara pimpinan
dan karyawan serta antar karyawan terjaga dengan baik salah satunya dengan
mengadakan gathering untuk menciptakan suasana kekeluargaan serta terjalinnya
komunikasi antar karyawan yang baik.Dengan adanya hal tersebut membuat

peneliti tertarik untuk melakukan penelitian pada PT PLN (Persero) Rayon
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Kalisat. Melalui penelitian ini akan menunjukkan kebenaran teori-teori yang
dikemukakan oleh para ahli mengenai keterkaitan antara kompensasi, lingkungan
kerja, kepuasan kerja serta kinerja karyawan dengan pengamatan kondisi
fenomena yang nyataterjadi pada PT PLN (Persero) Rayon Kalisat sebagai subjek

penelitian.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian dari latar belakang, dapat dirumuskan beberapa

masalah sebagai berikut :.

A Apakah kompensas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada

karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat?

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pada karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat?

2. Apakah kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada karyawan
PT PLN (Persero) Rayon Kalisat?

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat?

4. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah diatas, amak tujuan

dilakukan penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja pada
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat..

2. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja pada
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat.

3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja pada karyawan PT
PLN (Persero) Rayon Kalisat.

4. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pada
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat.
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5. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pada karyawan
PT PLN (Persero) Rayon Kalisat.

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil pendlitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi berbagai

pihak, antaralain sebagai berikut.
1. Bagi Akademisi

Hasil penelitian diharapkan dapat digunakan sebagai bahan rujukan untuk
melakukan penelitian yang menggunakan variabel kompensasi, lingkungan kerja,
kepuasan dan kinerja karyawan.
2. Bagi PT PLN (Persero) Rayon Kalisat

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebaga langkah antisipasi
terjadinya penurunan kinerja karyawan dengan memberikan perhatian lebih pada
faktor kepuasan kerja karyawan yang dapat diberikan dengan kompensasi yang

adil kepada karyawan serta lingkungan kerja karyawan yang nyaman dan sehat.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kompensasi
Kompensasi merupakan segala sesuatu yang karyawan terima sebagai
bentuk balasan dari pekerjaan yang telah mereka lakukan (Kadarisman,
2012:1).Menurut Samsudin (2006:187) kompensasi memiliki sebuah arti yang
lebih luas daripada hanya sekedar gaji atau upah.Gaji atau upah lebih menekankan
pada balas jasa yang hanya bersifat finansial, namun kompensasi dapat mencakup
balas jasa yang bersifat finansa maupun non finansia. Proses maanjemen
kompensasi merupakan sebuah proses pengembangan dan sebuah penerapan
strategi, kebijakan serta sebuah sistem kompensasi untuk mencapai tujuannya
mendapatkan dan mempertahankan orang-orang yang diperlukan dan dengan
meningkatkan motivasi serta komitmen mereka (Cahyani, 2005:77-78).
Menurut Simamora (2004:442) ada beberapa indikator kompensasi, antara
lain:
a.  Upahdan Ggji
Upah merupakan basis bayaran yang seringkali digunakan bagi para pekerja
produksi dan pemeliharaan. Gaji pada umumnya berhubungan dengan tarif
ggji per jam dan biasanya berlaku untuk tarif bayaran tahunan, bulanan atau
mingguan.
b. Insentif
Insentif merupakan tambahan kompensasi di atas atau di luar gagji atau upah
yang diberikan oleh perusahaan.
c. Tunjangan
Tunjangan merupakan asuransi kesehatan dan jiwa, program pensiun, liburan
yang ditanggung perusahaan, dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan
hubungan kepegawaian.
d. Fasilitas
Fasilitasadalah pada umumnya berhubungan dengan kenikmatan seperti

mobil perusahaan, akses ke pesawat perusahaan, tempat parkir khusus.
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Efek dari sebuah pemberian kompensasi sendiri dapat memberikan
dampak yang positif bagi para karyawan jika kompensasi yang diterima oleh
karyawan dirasa dapat memuaskan tentu hal tersebut dapat meningkatkan
kepuasan karyawan yang berdampak terhadap peningkatan kinerja karyawan
(Muflih, 2015).

2.1.2 Lingkungan Kerja

Mardiana (2005:15) berpendapat bahwa lingkungan kerja merupakan sebuah
lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari.Sebuah
lingkungan kerja yang kondusif dapat memberikan rasa aman kepada karyawan
dan memungkinkan para karyawan untuk bekerja secara optimal. Menurut
Juniasari  (2018) lingkungan kerja itu sendiri dapat mempengaruhi emosi
karyawan dalam melakukan pekerjaan, jika karyawan menyukai lingkungan kerja
dimana dia bekerja maka pegawai tersebut akan betah ditempat kerjanya untuk
melakukan berbagai aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.
Lingkungan kerja dapat mencakup hubungan kerja yang terbentuk antar sesama
karyawan dan hubungan kerja antara atasan dan bawahan serta lingkungan fisik
tempat bekerja.

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan aat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok (Sedarmayanti
2011: 25).. Sedangkan menurut Soetjipto (2008: 87) lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu hal atau unsur yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun
tidak langsung terhadap perusahaan yang akan memberikan dampak baik atau
buruk terhadap kinerja atau kepuasan kerja karyawan.

Menurut Serdamayanti (2011:26) secara garis besar lingkungkan kerja
terbagi menjadi dua, antaralain:

a. Lingkungan kerja fisik, merupakan suatu keadaan berbentuk fisk yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik
secara langsung maupun tidak langsung.
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b. Lingkungan kerja non fisik, merupakan semua keadaan yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik dengan atasan, bawahan, maupun dengan sesama rekan
kerja

Serdamayanti  (2011:26) mengemukakan bahwa terdapat indicator
lingkungan kerja antaralain:

a Cahaya atau penerangan, intensitas cahaya yang kurang akan membuat
pekerjaan menjadi lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksakan pekerjaan.

b. Ruang gerak, penataan ruangan dan penempatan aat-alat kerja yang baik akan
memudahkan karyawan dalam bergerak dan menghindarkan karyawan dari
alat-alat yang berpotensi menimbulkan kecelakaan kerja.

c. Pewarnaan ruangan, pemilihan warna ruangan yang tepat dapat menjadikan
kondisi kerjayang menyenangkan bagi karyawan.

d. Suhu udara, kondisi dimana udara disekitar ruang kerja adalah bersih bebas
dari polusi, dan dengan suhu yang standar.

e. Suara bising, salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinnya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh
telinga, mengingat pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising
hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan
efesien sehingga produktivitas kerja meningkat.

f. Keamanan kerja, salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja
adalah dengan memanfaatkan aat pelindung diri, biasanya pada perusahaan
industri yang membutuhkan jaminan keselamatan kerja yang tinggi.

g. Hubungan karyawan, relas karyawan dengan atasan maupun dengan rekan

kerja.

2.1.3 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang sangat penting untuk
mendapatkan sebuah hasil kerja yang optimal dimana ketika seorang karyawan
merasakan kepuasan dalam bekerja makaia akan berupaya semaksima mungkin

dengan segenap kemampuan yang dimilikinya meyelesaikan tugas dan
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pekerjaannya. Dengan demikian produktivitas dan hasil kerjanya akan meningkat
secara optimal.

Menurut Robbins (2015:170) kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum
terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara banyaknya ganjaran yang
diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran yang diyakini seharusnya
diterima.Sedangkan menurut Sutrisno (2009:74) kepuasan kerja merupakan suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi dalam
bekerja, kerjasama antar para karyawan, imbalan yang diterima saat bekerja serta
hal-hal yang menyangkut faktor psikologis dan fisik.Rasa puas atau tidak puas
merupakan sesuat yang tidak dipisahkan dari kehidupan setiap orang, karena rasa
puas atau tidak puas itu berkaitan erat dengan kebutuhan manusia, sedangkan
adanya kebutuhan manusia menunjukkan bahwa manusia itu masih hidup
(Suparyadi, 2015:436).

Menurut Luthans (2001:431), terdapat 5 indikator kepuasan kerja antaralain
sebagal berikut:

a.  Pembayaran kompensasi
Karyawan menginginkan sistem pengupahan yang adil, tidak meragukan dan
sesuai dengan yang diharapkan maka kemungkinan besar akan menghasilkan
kepuasan.

b.  Pekerjaan itu sendiri
Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan,
kesempatan belgjar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab.Hal
ini menjadi sumber mayoritas kepuasan kerja.

c. Rekankerja
Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan terpenuhi
dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika terjadi konflik
dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat kepuasan karyawan
terhadap pekerjaan.

d. Promos pekerjaan
Para karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan

memperluas pengaaman kerja dengan terbukanya kesempatan untuk
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kenaikan jabatan.Pada saat promosi inilah karyawan menghadapi peningkatan
tuntutan dan keadilan serta kemampuan dan tanggung jawab.

e. Supervis
Supervis: berhubungan langsung dengan karyawan dalam melakukan
pekerjaan.Umumnya karyawan lebih suka supervisi yang adil, terbuka dan
mau bekerjasama dengan bawahannya.

2.1.4 Kinerja karyawan
Menurut Mangkunegara (2005: 67) kinerjakaryawan merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesual dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam upaya
perusahaan untuk mencapai tujuannya.Kinerja yang lebih tinggi mengandung arti
terjadinya peningkatan efisiensi, efektivitas, atau kualitas yang lebih tinggi dari
penyelesaian serangkaian tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam
suatu organisasi atau perusahaan.Rivai (2005:309) juga berpendapat bahwa
kinerja merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setigp orang sebagai
prestas kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
perusahaan. Faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Simamora
(2004: 500) sangat ditentukan oleh 3 (tiga) faktor yaitu :
a  Faktor Individua yang terdiri dari : Kemampuan dan keahlian, Latar
belakang, Demografi.
b. Faktor psikologis yang terdiri dari : Perseps, Attitude, Personality,
Pembelgjaran, Motivasi.
c. Faktor organisas yang terdiri dari : Sumber daya, Kepemimpinan,
Penghargaan, Struktur, Job design, Aturan- aturan dalam organisasi.
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Untuk mengukur kinerja karyawan secara individual ada beberapa indikator

yang digunakan. Menurut Robbins (2008:206) ada lima indikator, yaitu sebagai
berikut:

a

Kualitas
Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.
Kuantitas
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
K etepatan Waktu
Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awa waktu yang dinyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas lain.
Efektivitas
Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang,
teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari
setigp unit dalam penggunaan sumber daya.
Kemandirian
Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat

menjalankan tugas kerjanya.

2.2 Penditian Terdahulu

Penelitian terdahulu dapat digunakan sebagai bahan informasi penelitian,

perspekstif ilmiah dan sebagai pengarah dalam pengumpulan serta pengolahan

data selanjutnya.Rangkuman literature yang digunakan sebagai bahan rujukan
dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2.1 berikut.
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Tabel 2.1 Rangkuman Penelitian Terdahulu

Peneliti Variabel Metode : .
NO " rahun)  Penditian  Analisis Hasll Penelitian
1. Yasa dan Kompensas Path Hasil penelitian menunjukkan
Utama (X9), Analysis bahwa secara langsung positif
(2014) Lingkungan dan signifikan kepuasan kerja
Kerja (X2), dan kinerja dipengaruhi oleh
Kepuasan kerja kompensass dan lingkungan
(2), Kinerja kerja pada karyawan Karma
Karyawan () Jimbaran
2. Pioh dan Kompensas Path Hasil penelitian menunjukkan
Tawas (X1), Analyss Kompensass dan Lingkungan
(2016) Lingkungan Kerja  berkontribus  secara
Kerja (X2), simultan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja Kepuasan Kerja Kompensasi
(Y1), Kinerja memiliki pengaruh tidak
(Y2) signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Lingkungan Kerja
memiliki pengaruh  positif
signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Kepuasan kerja memiliki
pengaruh  positif signifikan
terhadap  Kinerja  Pegawai.
Berdasarkan hasil  penelitian
maka disarankan  dilakukan
penataan tempat dan tata ruang
kerja agar ruang gerak pegawai
dalam bekerja lebih leluasa,
ventilas dibuat lebih baik agar
pegawa merasa nyaman dalam
bekerja.
3. Setiawati Kompensas Path Hasil penelitian dalam artikel
(2016) (X1), Analysis  ini menunjukkan  bahwa
Lingkungan kompensass dan lingkungan
Kerja (X2), kerja berpengaruh signifikan
Kinerja terhadap kinerja karyawan PT.
Karyawan (Y), Bumi Sukses Indo Banyuwangi
Kepuasan Kerja dengan kepuasan kerja sebagai
2 variabel intervening. Ha ini
membuktikan bahwa
kompensasi dan lingkungan

kerjamerupakan faktor penting
dalam meningkatkan kinerja dan
kepuasan kerja karyawan PT.
Bumi Sukses Indo Banyuwangi.

Dilanjutkan. . .
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Tabel 2.1 Rangkuman Penelitian Terdahulu

Peneliti Variabel Metode : .

NO " rahun)  Penditian  Analisis Hasll Penelitian

4. Fauzi Kompensasi Regres Hasil penlitian menunjukkan
(2017) (X1), Linear bahwa Kompensasi dan

Lingkungan Berganda Lingkungan kerja  memiliki
Kerja  (X2), pengaruh positif dan siginifikan
Kepuasan terhadap kepuasan kerja
Kerja(Y) karyawan PT. Tor Ganda medan.

5. Junisari Kompensasi Path Hasl| penelitian

(2018) (X9), Analysis  menunjukanbahwa ada pengaruh
Lingkungan kompensass dan lingkungan
Kerja(X2), kerja terhadap kinerja karyawan
Kinerja melalui kepuasan kerja
Karyawan (), karyawanpada PT Japfa
Kepuasan Comfeed Indonesia Unit
KerjaKaryawa Sukajawa.
n(2)

6. Nurcahya Kompensas Path Hasil penelitian menunjukkan
ni dkk (X31), Motivass Analysis bahwa ada pengaruh positif dan
(2016) (X2), Kinerja signifikan terhadap kepuasan

(Y), Kepuasan kerja PT. Sinar Sosro Pabrik
(2) Bali.

Sumber : Yasa dan Utama (2014), Pioh dan Tawas (2016), Setiawati (2016),
Fauzi(2017), Junisari (2018), Nurcahyani dkk (2016)

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual disusun berdasarkan tinjuan teoritis dan tinjauan
empiris yang merupakan sumber utama dalam suatu penelitian.Dalam penelitian
ini fokus utamanya pada kompensasi dan lingkungan kerja yang diduga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja karyawanpada PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat.Kepuasan kerja merupakan perasaan dan penilaian
seseorang atas pekerjaanya, khususnya mengenai segala kondisi pekerjaan mereka
dalam hubungannya dengan apakah pekerjaan mereka mampu memenuhi harapan,
kebutuhan dan keinginan mereka (Umar, 2008:213).Sedangkan menurut
Hariandja (2009:290) kinerja karyawan merupakan sebuah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang mampu dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesua dengan tanggung jawab yang telah diberikan oleh
perusahaan.Kinerja karyawan merupakan hal yang sangat penting dalam upaya
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perusahaan untuk mencapai tujuannya.Kinerja yang lebih tinggi mengandung arti
terjadinya peningkatan efisiensi, efektivitas, atau kualitas yang lebih tinggi dari
penyelesaian serangkaian tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan dalam
suatu organisasi atau perusahaan (Mangkunegara 2005: 67).Seperti yang
dikemukakan oleh Baskoro (2015) bahwa agar kinerja karyawan dapat tercapai
dengan baik maka perusahaan harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat
memengaruhinya, salah satunya yaitu memberikan kompensasi yang memuaskan
bagi karyawan.Kompensas dapat dilihat dari dua sudut pandang, yaitu sudut
pandang individu karyawan dan dari sudut pandang perusahaan atau
organisasi.Jika ditinjau dari sudut pandang individu karyawan kompensasi
merupakan segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas segala
kontribus yang diberikan baik berupa tenaga dan pikiran yang telah
disumbangkan pada perusahaan atau organisasi.Sedangkan jika ditinjau dari sudut
pandang perusahaan kompensasi merupakan sesuatu yang telah diberikan oleh
karyawan sebagal balas jasa atas kontribusi baik tenaga maupun pikiran yang
telah mereka dedikasikan kepada perusahaan dimana mereka bekerja (Swasto,
2001:79).

Selain kompensasi, adanya lingkungan kerja yang baik dan sehat juga dapat
meningkatkan kinerja karyawan.Menurut Siagian (2014: 56) lingkungan kerja
merupakan lingkungan dimana karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari.
Lingkungan kerja mampu menciptakan kepuasan kerja karyawan serta
meningkatkan Kinerja, hal ini sesuai dengan pendapat yang dikemukakan oleh
Soetjipto (2008: 87) yaitu lingkungan kerja merupakan salah satu unsur yang
dapat mempengaruhi secara langsung dan tidak langsung terhadap perusahaan
yang akan memberikan dampak baik atau buruk terhadap kinerja serta kepuasan
kerja karyawan.

Berdasarkan pemikiran berupa gambaran penelitian yang telah dipaparkan
tersebut, maka kerangka konseptual penelitian ditunjukan pada Gambar2.1
berikut.
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Kompensas

Kepuasan Kerja

Lingkungan
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

2.4 Pengembangan Hipotesis
2.4.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja
Menurut Burhanudin (2009) salah satu faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan adalah kompensas.Menurut Samsudin (2006:187)
kompensas memiliki sebuah arti yang lebih luas daripada hanya sekedar gaji atau
upah.Ggji atau upah lebih menekankan pada balas jasa yang hanya bersifat
finansial, namun kompensasi dapat mencakup balas jasa yang bersifat finansial
maupun non finansial.Sedangkan kepuasan kerja merupakan suatu sikap karyawan
terhadap pekerjaan yang berhubungan dengan situasi dalam bekerja, kerjasama
antar para karyawan, imbalan yang diterima saat bekerja serta hal-ha yang
menyangkut faktor psikologis dan fisik (Sutrisno, 2009:74). Kompensasi dapat
digunakan sebagai cara untuk membangun kepuasan kerja terhadap karyawan.
Agar dapat memberikan kepuasan kerja, proses penentuan kompensas perlu
memperhatikan syarat keadalian dan kelayakan (Burhanudin, 2009).Berdasarkan
penelitian yang dilakukan oleh Yasa dan Utama (2014) menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan
uraian tersebut hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah
H,: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT.

PLN (Persero) Rayon Kalisat

2.4.2 Lingkungan Kerjaterhadap Kepuasan Kerja
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Kepuasan kerja dapat dipandang sebagai perasaan senang atau tidak
senang yang bersifat relatif, yang berbeda dari pemikiran objektif dan keinginan
pelaku.Karena kepuasan terkait dengan perasaan yang dirasakan oleh seseorang,
maka kepuasan kerja dapat di definisikan sebagai sebuah sikap karyawan yang
timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi dimana mereka bekerja (Murtafia
dan Suryalena, 2015).Tempat karyawan bekerja adalah lingkungan kerja
karyawan.Lingkungan kerja merupakan sebuah lingkungan dimana karyawan
mel akukan pekerjaannya sehari-hari.Sebuah lingkungan kerja yang kondusif dapat
memberikan rasa aman kepada karyawan dan memungkinkan para karyawan
untuk bekerja secara optimal (Mardiana (2005:15). Semakin bak lingkungan
kerja maka kepuasan kerja karyawan akan semakin tinggi.Penelitian yang
dilakukan oleh Junisari (2018) menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan uraian tersebut
hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah
H.: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan

PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat

2.4.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa
yang diberikan kepada perusahaan.Pembentukan sistem kompensasi yang efektif
merupakan bagian penting dari mangemen sumber daya manusia karena
membantu menarik dan mempertahankan pekerjaan—pekerjaan yang berbakat
(Hasibuan, 2012:119). Selain itu sistem kompensasi perusahaan memiliki dampak
terhadap kinerja karyawan dimana semakin baik kompensasi yang diterima oleh
karyawan maka kemungkinan kinerja karyawan akan meningkat. Hal tersebut
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Setiawati (2016) yang menunjukan
bahwa kompenasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan
uraian tersebut hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah:
Hs: Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat
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2.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu hal atau unsur yang dapat
mempengaruhi  secara langsung ataupun secara tidak langsung terhadap
perusahaan yang akan memberikan dampak baik atau buruk terhadap kinerja atau
kepuasan kerja karyawan, Lingkungan kerja yang aman, sehat dan nyaman akan
mendorong karyawan untuk dapat bekerja dengan baik. Perusahaan harus mampu
memberikan lingkungan kerja yang baik dari segi fisik dan sehat dari segi non
fislk agar bisa membuat para karyawan bisa bekerja secara produktif dan saling
bekerja sama antar karyawan maupun pimpinan guna mencapai tujuan perusahaan
Soetjipto (2008: 87). Ha tersebut didukung oleh penelitian Yasa dan Utama
(2014) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan.Berdasarkan uraian tersebut hipotesis ketiga dalam
penelitian ini adalah:
Hs: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat

2.4.5 Pengaruh Kepuasan K erja terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Handoko (2002:193) kepuasan kerja merupakan sebuah keadaan
emosiona yang dapat menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan melihat
dari bagaimana cara karyawan memandang pekerjaan mereka. Menurut Robert L.
Mathis dan John H. Jackson (2001:9) meskipun kepuasan kerja itu menarik dan
penting hal yang paling mendasar adalah pengaruh kepuasan kerja terhadap
sebuah organisasi yang akan mempengaruhi kinerja karyawan, sehingga dapat
dikatakan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan berdampak
terhadap meningkatnya kinerja karyawan tersebut. Hal tersebut didukung oleh
Penelitian yang dilakukan oleh Setiawati (2016) menunjukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian
tersebut hipotesis kelima dalam penelitian ini adalah:
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Hs: Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Pendlitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dipaparkan,
penelitian ini merupakan explanatory research yang bertujuan untuk menguji
suatu teori atau hepotesis guna memperkuat atau bahkan menolak teori atau
hipotesis hasil penelitian yang sudah adaPenelitian ini dilakukan kepada
karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat.Ruang lingkup penelitian initerdiri
dari kompensas dan lingkungan kerja terhadap kepuasan karyawan yang
berdampak pada kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2012: 90) populasi merupakan wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunya kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Adapun populasi dalam penelitian ini adalah 51 karyawan PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat.
3.2.2 Sampel

Sampel adalah subset dari populasi, terdiri dari beberapa anggota populasi
(Ferdinand, 2006:223). Penelitian ini menggunakan metode sensus karena jumlah
populasi karyawan pada PT PLN Persero Rayon Kalisat kurang dari 100 sehingga
responden dalam penelitian ini seluruh karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat
sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 51 responden.

3.3 Jenisdan Sumber Data

Berdasarkan sumber perolehan, jenis data yang dibutuhkan dalam
penelitian iniadalah data primer dan data sekunder.Data primer diperoleh dari
penyebaran kuesioner kepada responden meliputi karakteristik responden dan
hasil jawaban terhadap pernyataan kuesioner.Data sekunder diperoleh dari studi
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pustaka meliputi kajian teoritis dan kgjian empiris yang berkaitan dengan variabel

penelitian.

3.4 ldentifikas Variabel

Berdasarkan pokok permasalahn yang digukan, maka variabel yang dikaji
daam penelitian ini terdiri atas variabel independen, variabel dependen dan
variabel intervening.
1. Variabel independen yaitu kompensasi (X1) dan lingkungan kerja (X>)
2. Variabel intervening yaitu kepuasan karyawan (2)
3. Variabel dependen yaitu kinerjakaryawan (Y)

3.5 Definisi Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
3.5.1 Definisi Operasional Variabel
1. Kompensas (X3)

Kompensasi adalah segala sesuatu yang merupakan timbal balik yang
diberikan oleh PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat kepada karyawan tetap mereka
sebagai reward PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat karena telah memperkerjakan
mereka. Adapun indikator kompensasi menurut Simamora (2004:442) terdiri atas:

a. Ggi merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan pada PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat sebagai bayaran atas kinerja mereka terhadap
perusahaan. (sistem pembarayan)

b. Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat karena kinerjanya melebihi standar yang
ditentukan oleh perusahaan.

c. Tunjangan merupakan kompensasi tambahan yang bertujuan untuk
memberikan rasa aman mengena jaminan dihari tua sehingga karyawan
merasa nyaman bekerjadi PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat.

d. Faslitas merupakan tersedianya segala peralatan yang dibutuhkan
karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat sebagai penunjang kinerja
mereka.
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2. Lingkungan Kerja (X2)

Lingkungan kerja merupakansebuah keseluruhan alat perkakas dan bahan

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,

serta pengaturan kerjanya pada PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat. Menurut

Sedarmayanti (2011:26) indikator lingkungan kerjafisik dan nonfisik terdiri atas:

a

Penerangan/cahaya yaitu intensitas cahaya di PT. PLN (Persero) Rayon
Kalisat baik.

Dekorasi dan ruang gerak yaitu penataan ruangan dan penempatan al at-al at
kerjadi PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat baik

Pewarnaan ruangan yaitu pemilihan warna ruangan di PT. PLN (Persero)
Rayon Kalisat tepat sehingga menjadikan kondis kerja yang
menyenangkan bagi karyawan.

Suhu udara yaitu kondisi udara ruang kerja di PT. PLN (Persero) Rayon
Kalisat.

Suara bising merupakan kondis di PT. PLN (Persero) Rayon
Kalisatcenderung sunyi sehingga karyawan bisa konsentrasi dalam
bekerja.

Keamanan kerja merupakan jaminan keamanan dalam bekerja yang
diberikan kepada karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisatoleh pihak
perusahaan dengan memberikan fasilitas kerja yang safety.

Hubungan karyawan, relas karyawan dengan atasan maupun dengan
sesama rekan kerja di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisatterjalin dengan
baik.

3. Kepuasan Kerja(2)

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang dirasakan karyawan PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat.Menurut Luthans (2001:431), terdapat 5 indikator

kepuasan kerja yaitu:

a. Pembayaran kompensas yaitu balas jasa yang diberikan kepada karyawan

PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat sesuai dengan harapan karyawan.


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

23

Pekerjaan itu sendiri yaitu tugas yang diberikan kepada karyawan PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat memberikan kesempatan untuk mereka
menggunakan keterampilan, kemampuan dan pengalaman yang mereka
miliki.

Rekan Kerja yaitu hubungan antar sesama karyawan PT. PLN (Persero)
Rayon Kalisat terjalin harmonis.

Promosi Pekerjaan yaitu karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat
memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas
pengalaman kerja dengan terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan.

Supervis yaitu karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat mendapat

pengawasan langsung oleh atasan secara adil.

4. KinerjaKaryawan (Y)

Kinerja karyawan (Y) yaitu hasil kerja yang dicapai karyawan tetap PT.

PLN (Persero) Rayon Kalisat dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Adapun indikatornya menurut
Robbins (2008:206) adalah sebagai berikut :

a

Kualitas merupakan hasil kinerja karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon
Kalisat baik.

Kuantitas, merupakan jumlah produks yang dihasilkan karyawan di PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat sesuai dengan target perusahaan.

Ketepatan waktu merupakan penyelesaian tugas karyawan di PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat dilaksanakan sesuai dengan waktu yang telah
ditentukan oleh perusahaan.

Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat
digunakan secara baik guna mencapai tujuan perusahaan secara maksimal.
Kemandirian yaitu karyawan di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat mampu

mengerjakan tugas kerjanya secara mandiri..
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3.5.2 Skala Pengukuran

Dalam pendlitian ini, pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan
skala likert yang memiliki lima kategori. Sugiyono (2012: 93) menyatakan bahwa
skala likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan perseps
seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial.Skala pengukuran
variabel pendlitiandilakukan dengan dilakukan dengan menggunakan skala likert

yang memiliki 5 pilihan jawaban dan diberi skor.

1. Sangat setuju (SS) : skor 5
2. Setyju (S) . skor 4
3. Cukup Setuju (CS) . skor 3
4. Tidak setuju (TS) : skor 2
5. Sangat tidak setuju (STS) : skor 1

3.6 Uji Instrumen
3.6.1 Uji Vdliditas

Uji validitas merupakan dergjat ketepatan antara data yang terjadi pada
objek penelitian dengan data yang dapat dilaporkan oleh peneliti.Dengan
demikian data yang valid adalah data yang tidak berbeda antar data yang
dilaporkan oleh peneliti dengan data sesungguhnya (Sugiyono, 2012:267). Uji
validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara mengkolerasikan tiap
pertanyaan dengan skor total dengan menggunakan software SPSS versi 22.
Kemudian hasil perhitungan ini akan dibandingkan dengan critical value pada r
tabel dengan taraf signifikansi 5% dan jumlah sampel yang digunakan. Apabila
Mhitng (COEfficient correlation pearson)lebih besar dari rane (critical value), maka
instrumen dinyatakan valid. Sebaliknya apabila hasil perhitungan rhitung
(coefficient correlation pearson) lebih kecil dari ripg (critical value)maka
instrumen dinyatakan tidak valid.Apabila dalam penelitian terdapat data yang
tidak valid, maka peneliti dapat menghapus butir-butir dari kuesioner yang tidak

valid atau dengan memperbaiki struktur dan maksud kalimatnya.
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3.6.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2012:268), uji reliabilitas berkenaan dengan dergjat
konsistensi dan stabilitas data atau temuan. Suatu data dinyatakan reliabel apabila
dua atau lebih peneliti dalam objek yang sama menghasilkan data yang sama, atau
peneliti yang sama dalam waktu yang berbeda dan menghasilkan data yang sama.
Reliabilitasditentukandengan berulang kalimengukurkonstrukatau ketertarikan
variabel.Semakin tinggi tingkat hubungan antara skor yang diperoleh melalui
pengukuran berulang, skala semakin dapat diandalkan.Pengujian keandalan alat
ukur dalam penelitian ini menggunakan koefisien croanbach alpha dengan tingkat
signifikansi > 0.60. Suatu variabel dikatakan reliable apabila variabel tersebut

memberikan nilai cronbach alpha < 0,60.

3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Uji Normalitas Data

Menurut Latan (2013: 39) uji normalitas data dilakukan untuk
merngetahui apakah data yang diperoleh berdistribusi normal atau tidak.Uji ini
dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual
masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan
variabel tersebut juga dinyatakan memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah normalitas data kolmogrov-
smirnov test dengan menetapkan derajat keyakinan sebesar 95% atau a = 5%.
Kriteria pengujian yaitu sebagai berikut.
1. Jikanilai signifikansi> 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal.
2. Jikanila signifikansi< 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

3.7.2 Andlisis Jalur (Path Analysis)

Menurut Sarwono (2006: 147) analisis jalur merupakan bagian dari
analisis regres yang digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel,
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel terikat balk secara
langsung maupun tidak langsung melalui satu atau lebih perantara.Dikatakan

hubungan langsung apabila satu variabel mempengaruhi variabel lainnya tanpa
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ada variabel ketiga yang memediasi (intervening) keduanya.Dikatakan hubungan
tidak langsung apabila satu variabel mempengaruhi variabel lainnya dengan
adanya variabel ketiga yang memediasi (intervening).

Untuk menganalisis hubungan antar variabel dan menguji hipotesis dalam
penelitian ini secara sistematis, maka alat analisis yang digunakan yaitu analisis
jaur (path analysis) dengan software SPSS versi 20.Path analysis akan dilakukan
estimasi pengaruh kausal antar variabel dan kedudukan masing-masing variabel
dalam jaur baik secara langsung maupun tidak langsung. Signifikasi model
tampak berdasarkan koefisien beta () yang signifikan terhadap jalur.Berikut
diagram jalur maupun koefisien jalur yang digunakan dalam penelitian ini

disgikan pada Gambar 3.1

Kepuasan Kerja

(2)

Kinerja
Karyawan (Y)

Lingkungan
Kerja (X2)

Gambar 3.1 Model Anadlisis Jalur (Path Analysis)

K eterangan :

BX,1Z= Koefisien jalur pengaruh X, terhadap Z

BX,Z = Koefisien jalur pengaruh langsung X terhadap Z

BX.Y = Koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Y

BX2Y = Koefisien jalur pengaruh langsung X, terhadap Y

BZY = Koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y

Model analisa jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan dalam
persamaan struktural berikut :

Z=BX1Z+BXZ+ € (Persamaan 1)
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Y =BX1Y + BXoY +BZY + e (Persamaan 2)
Dimana:
B = Koefisien konstanta

X1  =Kompensas

X2 = Lingkungan Kerja

Z =Kepuasan Kerja

Y =KinerjaKaryawan

e = Varabel Pengganggu

3.7.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk menghasilkan estimator linier tidak bias
dengan varian minimum, sehingga diperolen modelregres BLUE (Best Linier
Unbiased Estimator). Dalam uji asums klasik terdapat beberapa pengujian yang
harus dilakukan, antaralain.
1. Uji Normalitas Model

Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah sebuah model
regresi, variabel independen, variabel dependen atau keduanya mempunyal
distribusi normal atau mendekati.Apabila tidak berdistribusi normal maka dapat
membuang outliers kemudian melakukan transformasi data dengan
logaritma.Mendeteks normalitas dengan melihat penyebaran data pada titik
sumbu diagonal dari grafik (Latan, 2013: 42) dengan dasar pengambilan
keputusan berikut.
a. Jika menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b. Jika data jauh dari garis diagona atau tidak mengikuti arah garis diagonal,

maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Multikolinearitas
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Uji multikolinearitas diperlukan untuk menguji model regresi berkaitan
dengan adanya korelas antar variabel independen.Multikolinearitasterjadi akibat
adanya hubungan yang sempurna antar variabel bebassehingga sulit memisahkan
pengaruh tiap-tiap variabel secara individuterhadap variabel terikat.Jika data
terjadi multikolinieritas maka langkah yang diambil yaitu menguji kembali
dengan menggunakan metode analisis jalur. Menurut Santoso dan Tjiptono
(2001:211)menyatakan bahwa indikas multikolinearitas pada umumnya terjadi
jikaVIF (Variance Inflution Factor) lebih dari 10, maka variabel tesebut
mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas lainnya

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah
model regresi terjadi kesamaan varians dari residua satu pengamatan ke
pengamatan lain. Untuk mengetahui ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan menggunakan uji Gleser atau uji Park.Jika data terjadi
heteroskidastisitas, langkah-langkah yang diambil adalah dengan menggunakan
logaritma dan dengan metode WLS (weighted least square).Dalam penelitian ini
uji yang digunakan untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas adalah uji
Glgser.Menurut Gujarati (2005: 107) pengujian heteroskedastisitas dengan
menggunakan Gleser dilakukan dengan cara meregresikan nilai absolute residual
terhadap seluruh variabel bebas. Jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 (5%),
berarti bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.7.4 Uji Hipotesis (Uji t)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara individua dalam menerangkan variasi variabel
dependen (Ghozali, 2005: 156).Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah
variabel independen terhadap variabel dependensecara terpisah ataupun
bersama.Untuk menguji variabel yang berpengaruh antara X1, X.dan Z terhadap Y
terpisah maupun bersama-sama, maka digunakan uji t.
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1. Jikasignifikans < 0,05 maka Hg ditolak artinya ada pengaruh antara variabel
bebas terhadap variabel terkaitnya.

2. Jika signifikans > 0,05 maka Hy diterima artinya tidak ada pengaruh antara
variabel bebas terhadap variabel terkaitnya.

3.7.5 Trimming Theory
Trimming Theory adalah model yang digunakan untuk memperbaiki suatu

model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan dari model variabel
eksogen yang koefisien jalurnya tidak signifikan model Trimming Theory terjadi
pada saat koefisien jalur diuji secara keseluruhan ternyata ada variabel yang tidak
signifikan. Langkah-langkah pengujian analisis dengan menggunakan Trimming
Theoryadal ah sebagai berikut Riduwan (2008;128) ;

. Merumuskan persamaan struktural

. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi

Menghitung koefisien jalur secara simultan

1
2
3
4. Menghitung secaraindividual
5. Menguji kesesuaian antar model analisisjalur
6. Merangkum ke dalam tabel
7. Memaknai dan menyimpulkan
3.7.6 Perhitungan Jalur
Setelah pengujian andlisis dengan menggunakan uji t, maka dilakukan
proses perhitungan besarnya pengaruh langsung maupun tidak langsung. Adapun
proses perhitungannya sebagai berikut.
1. Pengaruh langsung (Direct Effect atau DE)
a. Pengaruh variabel kompensasi(X1) terhadap kepuasan kerja(Z)
DEzx;= X1~ Z
b. Pengaruh variabel lingkungan kerja(X2) terhadap kepuasan kerja(Z)
DEzx,= X2 Z
c. Pengaruh variabel kompensasi(X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
DEyx;=X1- Y
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d. Pengaruh variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan(Y)
DEyx,=X2- Y

e. Pengaruh variabel kepuasan kerja(Z) terhadap kinerja karyawan ()
DEyz=72-Y

2. Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE)
a. Pengaruh kompensasi(X1) terhadap kinerja karyawan(Y) melaui kepuasan
kerja(Z).
IEyzx; = X1-2Z-Y
b. Pengaruh lingkungan kerja(X,;) terhadap kinerja karyawan (YY)
mel aluikepuasan kerja(Z).
IEyzx; = X2 -Z-Y
3. Menghitung Pengaruh Total (Total Effect atau TE)
Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
kepuasan kerja.
TEyzx = DEyx + |Eyzx
Daam penentuan terdapat atau tidaknya efek mediasi atau intervening
dalam model, dapat dilihat dari kriteria seperti dibawah ini, yaitu jika nila
pengaruh total koefsien jalur > nilai pengaruh langsungnya, maka terdapat
hubungan intervening atau mediasi. Sedangkan jika nilai pengaruh total koefisien
jaur < nilai pengaruh langsungnya, maka tidak terdapat hubungan intervening
atau mediasi.
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3.8 Kerangka Pemecahan M asalah
Untuk mengetahui langkah — langkah penelitian, maka dapat digambarkan

sebagal berikut:

Pengumpulan data kuesioner [

Tidak

| ya

Uji Normalitas Data

'

—_— > Andlisis Jalur

Tidak

Uji Asumsi
Klasik

Uji Hipotesis

Pembahasan

|

Kesimpulan dan saran

Gambar 3.2. Kerangka Pemecahan Masalah



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

32

K eterangan

1

0.

Start, yaitu tahap persiapan penelitian dengan mengena masalah yang di
teliti.

Pengumpulan data, yaitu mengumpulkan data-data yang diperlukan untuk
penelitian melalui penyebaran kuesioner kepada responden

Uji instrument yang terdiri dari uji validitas, uji reabilitas untuk mendapatkan
data akurat dan tingkat kepercayaan yang tinggi. Jika data uji tidak valid
maka kembali ke langkah sebelumnya yaitu tahap pengumpulan data, jika
data dinyatakan valid maka dilanjutkan ke langkah selanjutnya.

Uji normalitas data, untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak. Apabila tidak berdistribusi normal maka
dapat membuang outliers kemudian melakukan transformasi data dengan
logaritma.

Data dinalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk mengambil
seberapa besar pengaruh hubungan masing-masing variabel.

Uji asumsi klasikmerupakan tahap dilakukannya  dugaan
adanyamultikolinearitas dan heteroskedastisitas. Jika data terjadi
multikolinieritas maka langkah yang diambil yaitu menguji kembali dengan
menggunakan metode analisis jalur.Jika data terjadi heteroskidastisitas,
langkah-langkah yang diambil adalah dengan menggunakan logaritma dan
dengan metode WLS (weighted least square).

Uji hipotesismerupakan tahap melakukan uji signifikansi untuk menguji
signifikn atau tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.
Pembahasanyaitu tahap dimana peneliti menjabarkan hasil dari penelitian
yang telah dilakukan

Menarik kesimpulan dan memberikan saran.

10. STOP menunjukkan berakhirnya kegiatan penelitian
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kessmpulan

Berdasarkan hasil analisis terhadap variabel kompensasi, lingkungan kerja,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan maka adapun kesimpulan dari hasil
penelitian ini adalah sebagai berikut.

1. Kompensas berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini berarti
kompensass menjadi salah satu faktor yang berperan dalam mencipakan
kepuasan kerja karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat. Hubungan yang
ditunjukan oleh nilai koefisien regresi bernilai positif mengindikasikan bahwa
semakin baik kompensasi yang diberikan maka kepuasan kerja karyawan PT
PLN (Persero) Rayon Kalisat akan mengalami peningkatan.

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, hal ini
berarti lingkungan menjadi salah satu faktor yang berperan dalam mencipakan
kepuasan kerja karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat. Hubungan yang
ditunjukan oleh nilai koefisien regresi bernilai positif mengindikasikan bahwa
semakin balk lingkungan kerja pada perusahaan maka kepuasan kerja
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat akan mengalami peningkatan.

3. Kompensas berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti
kompensasi menjadi salah satu faktor yang dapat mendorong karyawan PT
PLN (Persero) Rayon Kalisat untuk bekerja lebih balk. Hubungan yang
ditunjukan oleh nilai koefisien regresi bernilai positif mengindikasikan bahwa
semakin baik kompensasi yang diberikan maka kinerja karyawan PT PLN
(Persero) Rayon Kalisat akan semakin baik.

4. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini
berarti kompensasi menjadi salah satu faktor yang dapat mendorong karyawan
PT PLN (Persero) Rayon Kalisat untuk bekerja lebih baik. Hubungan yang
ditunjukan oleh nilai koefisien regresi bernilai positif mengindikasikan bahwa
semakin baik lingkungan kerja di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat maka
kinerja karyawan akan semakin baik.
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5. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, ha ini
berarti kepuasan kerja dapat menciptakan kinerja karyawan PT PLN (Persero)
Rayon Kalisat yang semakin baik. Hubungan yang ditunjukan oleh nilai
koefisien regresi bernilai positif mengindikasikan bahwatinggi kepuasan kerja
karyawan PT PLN (Persero) Rayon Kalisat maka kinerja karyawan akan
semakin baik.

5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian ini, adapun saran yang dapat diberikan

kepada beberapa pihak adalah sebagai berikut.

1. Bagi Perusahaan
Bagi pihak PT PLN (Persero) Rayon Kalisat terutama bagian pimpinan
penting untuk memahami faktor-faktor yang dapat menciptakan kepuasan
kerja karyawannya agar para karyawan dapat berkontribusi mencapai target
perusahaan dengan kinerja yang baik, hal ini dapat dilakukan dengan
memperhatikan faktor kompensasi dan lingkungan kerja.  Walaupun
kompensas dan lingkungan kerja yang baik sudah diberikan namun masih
perlu memperhatikan beberapa hal yang masih dianggap kurang oleh
karyawan yaitu pertama berkaitan dengan kompensasi pada dimensi ggji
sebaiknya pimpinan melakukan evaluasi lebih lanjut apakah gaji yang diterima
perlu dilakukan kenaikan atau belum perlu.Kedua berkaitan dengan
lingkungan kerja pada dimensi suara bising sebaiknya pimpinan mencari
soluasi atas kebisingan yang terjadi di perusahaan karenalokasinya yang dekat
dengan kepadatan lalu lintas.

2. Bagi Pendliti Selanjutnya
Bagi pendliti selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel lain guna dapat
memberikan informasi tambahan kepada pimpiman PT PLN (Persero) Rayon
Kalisat faktor yang dapat mendorong kepuasan kerja dan peningkatan kinerja

karyawan.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

KUISIONER PENELITIAN
“PENGARUH KOMPENSASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARWAYAN MELALUI KEPUASAN KERJA SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING PADA PT PLN (PERSERO) RAYON
KALISAT”

Kepada,
Y th. Bapak/Ibu/Sdr/iResponden
di

Tempat

Dengan hormat,

Daam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat untuk
menyeleaikan studi S1 di Jurusan Mangemen Fakultas ekonomi dan Bisnis
Universitas Jember.Adapun judul skripsi yang saya buat adalah “Pengaruh
Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karwayan Melalui
Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT PLN (Persero)
Rayon Kalisat”.Dengan segenap kerendahan hati, saya memohon kesediaan
Bapak|bu/Sdr/i untuk mengisi kuisioner ini dengan jujur dan apa adanya.

Kerja sama dan kesediaan Bapaklbu/Sdr/i sangat berarti untuk kesuksesan
penelitian ini. Dengan demikian, saya ucapkan terima kasih atas perhatian dan
kesediaan Bapaklbu/Sdr/i dalam pengisian kuisioner ini.

Pendliti

Dita Ayu Ovyliya

Nim. 160810201198
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IDENTITAS RESPONDEN

Nomor Responden e ————————— (diis oleh peneliti)
Umur R Tahun

JenisKelamin : Laki-laki/Wanita (coret yang tidak perlu)
Lama Bekerja  erreererecarraseeeeneeens e O Tahun

PETUNJUK PENGISIAN

Pertanyaan-pertanyaan berikut ini mohon diis dengan benar dan sesuai
dengan keadaan dan kenyataan yang ada.
Berilah tanda cheklist (V) pada salah satu kolom setigp pertanyaan sesuai

dengan pernilaian anda. Terdapat 5 pilihan jawaban, yaitu:

a SS : Sangat Setuju
b) S . Setuju

c) CS : Cukup Setuju
d TS : Tidak Setuju

e) STS : Sangat Tidak Setuju
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian

DAFTAR PERNYATAAN

Kompensas (X)

80

S CS | TS | STS
No. Pernyataan
4 3 2 1

1. | Ggi yang saya terima di PT PLN (Persero)

Rayon Kalisat sebagal bayaran atas kinerja saya

terhadap perusahaan sesuai dengan kontrak kerja.
2. | Pihak PT PLN (Persero) Rayon

Kalisatmemberikan Imbalan langsung yang

dibayarkan kepada saya karena kinerja melebihi

standar yang ditentukan oleh perusahaan.
3. | Pihak perusahaan memberikan kompensas

tambahan yang bertujuan untuk memberikan rasa

aman mengenai jaminan dihari tua sehingga saya

merasa nyaman bekerja pada PT PLN (Persero)

Rayon Kalisat.
4. | Tersedianya segaa peralatan yang saya butuhkan

di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat sebagai

penunjang kinerja.
Lingkungan Kerja (X>)
N P - S CS | TS | STS

0. ernyataan 4 3 > 1

1. | Intensitas cahaya di PT PLN (Persero) Rayon

Kalisat baik.

2.

Penataan ruangan dan penempatan alat-alat kerja
di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat baik

Pemilihan warna ruangan di PT PLN (Persero)
Rayon Kalisat tepat sehingga menjadikan kondisi
kerja yang menyenangkan bagi saya.

Kondis udara ruang kerja di PT PLN (Persero)
Rayon Kalisat

Kondis di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat
cenderung sunyi sehingga saya bisa konsentrasi
dalam bekerja.

Jaminan keamanan dalam bekerja yang diberikan
kepada saya di PT PLN (Persero) Rayon Kalisat
oleh pihak perusashaan dengan memberikan
fasilitas kerja yang safety.

Relas saya dengan atasan maupun dengan
sesama rekan kerja di PT PLN (Persero) Rayon
Kalisat terjalin dengan baik.
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Kepuasan Kerja (2)
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No. Pernyataan S CS | TS | STS
4 3 2 1
1. | Pembayaran kompensasi yang diberikan PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat kepada saya sudah
sesuai dengan yang saya harapkan.
2. | PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat memberikan
kesempatan untuk saya  menggunakan
keterampilan, kemampuan dan pengalaman yang
saya miliki.
3. | Hubungan yang terjalin antara saya dan sesama
karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat
terjalin harmonis.
4. | Saya diberi kesempatan oleh PT. PLN (Persero)
Rayon Kalisat untuk mengembangkan diri dan
memperluas  pengalaman  kerja  dengan
terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan.
5. | Saya mendapat pengawasan langsung oleh atasan
secara adil.
Kinerja Karyawan (Y)
N P S CS | TS | STS
0. ernyataan 4 3 > 1
1. | Hasll kinerja sayadi PT. PLN (Persero) Rayon

Kalisat sangat baik.

2\

Jumlah produksi yang dihasilkan saya di PT.
PLN (Persero) Rayon Kalisat sesuai dengan
target perusahaan.

Penyelesaian tugas sayadi PT. PLN (Persero)
Rayon Kalisat dilaksanakan sesuai dengan waktu
yang telah ditentukan oleh perusahaan.

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) PT. PLN
(Persero) Rayon Kalisat digunakan secara baik
guna mencapai tujuan perusahaan secara
maksimal.

Saya mampu mengerjakan tugas kerja secara
mandiri di PT. PLN (Persero) Rayon Kalisat.
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Lampiran 2. Karakteristik Responden

No JenisKelamin Usia Masakerja
1 Laki-laki 31 Lebih dari 5 tahun
2 Laki-laki 25 Kurang dari 1 tahun
3 Laki-laki 36 Lebih dari 5 tahun
4 Laki-laki 29 1- 5tahun
5 Perempuan 24 1-5tahun
6 Perempuan 37 Lebih dari 5 tahun
7 L aki-laki 40 1 - 5tahun
8 Laki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
9 Laki-laki 30 1- 5tahun
10 L aki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
11 Laki-laki 36 Lebih dari 5 tahun
12 Perempuan 28 1-5tahun
13 L aki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
14 L aki-laki 32 Lebih dari 5 tahun
15 Laki-laki 42 Lebih dari 5 tahun
16 Laki-laki 28 Kurang dari 1 tahun
17 Perempuan 35 1-5tahun
18 Laki-laki 35 Lebih dari 5 tahun
19 Laki-laki 40 Lebih dari 5 tahun
20 L aki-laki 30 1 - 5tahun
21 Laki-laki 46 Lebih dari 5 tahun
22 Laki-laki 33 Lebih dari 5 tahun
23 Laki-laki 33 1 - 5tahun
24 Laki-laki 42 Lebih dari 5 tahun
25 Laki-laki 29 1- 5tahun
26 Laki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
27 Laki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
28 Laki-laki 28 1- 5tahun
29 Laki-laki 46 Lebih dari 5 tahun
30 Perempuan 27 1-5tahun
31 Laki-laki 35 Lebih dari 5 tahun
32 Laki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
33 Laki-laki 28 1- 5tahun
34 Laki-laki 40 Lebih dari 5 tahun
35 Laki-laki 26 1- 5tahun
36 Laki-laki 34 Lebih dari 5 tahun
37 Laki-laki 30 Lebih dari 5 tahun
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No JenisKelamin Usia Masakerja

38 Laki-laki 26 Kurang dari 1 tahun
39 Laki-laki 40 Lebih dari 5 tahun
40 Perempuan 34 Lebih dari 5 tahun
41 Laki-laki 38 Lebih dari 5 tahun
42 Laki-laki 45 Lebih dari 5 tahun
43 Laki-laki 39 Lebih dari 5 tahun
44 Laki-laki 28 1- 5tahun

45 Laki-laki 38 Lebih dari 5 tahun
46 Laki-laki 39 Lebih dari 5 tahun
47 Laki-laki 30 Lebih dari 5 tahun
48 Perempuan 41 Lebih dari 5 tahun
49 L aki-laki 36 1 - 5tahun

50 Laki-laki 37 Lebih dari 5 tahun
51 L aki-laki 27 1- 5tahun

83
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JenisKelamin
valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid  Laki-laki 44 86.3 86.3 86.3
Perempuan 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
Usia
valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
valid  24.00 1 20 20 2.0
25.00 i 20 20 39
26.00 2 39 39 7.8
27.00 2 3.9 3.9 11.8
28.00 5 9.8 9.8 21.6
29.00 2 39 39 255
30.00 4 7.8 7.8 33.3
31.00 1 20 20 35.3
32.00 1 20 20 37.3
33.00 2 39 39 41.2
34.00 2 3.9 3.9 45.1
35.00 3 59 59 51.0
36.00 3 5.9 5.9 56.9
37.00 2 39 39 60.8
38.00 2 39 39 64.7
39.00 2 3.9 3.9 68.6
40.00 4 7.8 7.8 76.5
41.00 1 20 20 78.4
42.00 2 3.9 3.9 82.4
45.00 7 13.7 13.7 96.1
46.00 2 39 39 100.0
Total 51 100.0 100.0
MasaK erja
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
valid 1-5tahun 16 314 314 314
Kurang dari 1 tahun 3 5.9 5.9 37.3
Lebih dari 5 tahun 32 62.7 62.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X1.1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
valid 2.00 3 59 59 59
3.00 13 255 255 314
4.00 23 45.1 45.1 76.5
5.00 12 235 235 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
valid 2.00 7 13.7 137 13.7
3.00 3 59 59 19.6
4.00 32 62.7 62.7 824
5.00 9 17.6 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
valid 2.00 2 39 39 39
3.00 12 235 235 275
4.00 29 56.9 56.9 84.3
5.00 8 15y 15.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
valid 2.00 2 39 39 39
3.00 9 17.6 17.6 21.6
4.00 27 52.9 52.9 745
5.00 13 255 255 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.1
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
valid 2.00 2 39 39 39
3.00 11 21.6 21.6 255
4.00 27 52.9 52.9 78.4
5.00 11 21.6 21.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X2.2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 3 59 59 59
3.00 10 19.6 19.6 255
4.00 21 41.2 41.2 66.7
5.00 17 33.3 33.3 100.0
Tota 51 100.0 100.0
X2.3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 8 115,74 15.7 255
4.00 22 431 431 68.6
5.00 16 314 314 100.0
Tota 51 100.0 100.0
X2.4
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 3 59 59 15.7
4.00 29 56.9 56.9 725
5.00 14 275 275 100.0
Tota 51 100.0 100.0
X2.5
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 2 39 39 39
3.00 15 294 294 33.3
4.00 20 39.2 39.2 725
5.00 14 275 275 100.0
Tota 51 100.0 100.0
X2.6
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 11 21.6 21.6 255
4.00 25 49.0 49.0 74.5
5.00 13 255 255 100.0
Tota 51 100.0 100.0
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X2.7
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 13 255 255 294
4.00 22 431 43.1 725
5.00 14 275 275 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Z11
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 7 13.7 13.7 21.6
4.00 28 54.9 54.9 76.5
5.00 12 235 235 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Z1.2
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 3 59 59 59
3.00 4 7.8 7.8 13.7
4.00 31 60.8 60.8 74.5
5.00 13 255 255 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Z1.3
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 8 15.7 15.7 17.6
4.00 30 58.8 58.8 76.5
5.00 12 235 235 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Z14
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 5 9.8 9.8 17.6
4.00 29 56.9 56.9 74.5
5.00 13 255 255 100.0
Tota 51 100.0 100.0



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

92

Z15
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 8 15.7 15.7 255
4.00 24 47.1 47.1 725
5.00 14 275 275 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Y11
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 3 59 59 59
3.00 9 17.6 17.6 235
4.00 19 37.3 37.3 60.8
5.00 20 39.2 39.2 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Y12
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 3 59 59 59
3.00 7 13.7 13.7 19.6
4.00 25 49.0 49.0 68.6
5.00 16 314 314 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Y13
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 3 59 59 59
3.00 7 i 3 13.7 19.6
4.00 18 35.3 35.3 54.9
5.00 23 45.1 45.1 100.0
Tota 51 100.0 100.0
Y14
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 8 15.7 15.7 235
4.00 22 43.1 431 66.7
5.00 17 333 33.3 100.0
Tota 51 100.0 100.0
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Y15
Frequency | Percent | Valid Percent Cumulative Percent
vaid 2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 9 17.6 17.6 19.6
4.00 25 49.0 49.0 68.6
5.00 16 314 314 100.0
Tota 51 100.0 100.0
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Lampiran 4. Uji Validitas

Correlations

94

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1
X1.1 Pearson Correlation 1 6137 544 669" 854"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51
X1.2  Pearson Correlation 613" 1 6137 645" 870"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51
X1.3  Pearson Correlation 544" 6137 1 459" 774"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000
N 51 51 51 51 51
X1.4  Pearson Correlation 669" 645" 459" 1 832"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000
N 51 51 51 51 51
X1 Pearson Correlation 854" 870" 774" 832" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
X21 | X22 | X23 | X24 | X25 | X26 | X27 X2
X2.1 Pearson Correlation 1| 5317 | 5777 | 5767 | 535 | 5807 | 3977 | .752"
Sig. (2-tailed) .000 .000 | .000 .000 | .000 .004 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.2 Pearson Correlation | 531" 1| 678" | 6327 | 4537 | 596 | 5447 | .808"
Sig. (2-tailed) .000 .000 | .000 .001| .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.3 Pearson Correlation | 577" | 678" 1| 6467 | 5947 | 5057 | 6117 | .844”
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 | .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.4 Pearson Correlation | 576 | 6327 | .646" 1| 5207 | 6127 | 615 | .834"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 | .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.5 Pearson Correlation | 535 | .453" | 5947 | 520" 1| 6397 | 4407 | 757"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 | .000 .000 .001 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.6 Pearson Correlation | 580" | 596" | 505" | .612" | .639" 1| 446" | 787"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 | .000 .000 .001 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7 PearsonCorrelation | 397" | 5447 | 6117 | 615 | .440" | .446~ 1| 737"
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 | .000 001 | .001 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51
X2  PearsonCorrelation | 752" | 808" | .844™ | 834" | 757" | 787" | 737" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 | .000 .000 | .000 .000
N 51 51 51 51 51 51 51 51

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Correlations

Z11 Z1.2 Z13 Z14 Z15 Z1
Z1.1 Pearson Correlation 1| 5747 | 558" | 668 | 5197 | .838"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Z1.2 Pearson Correlation 574" 1 3000 | 447" | 4977 | 7097
Sig. (2-tailed) .000 032 .001 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Z1.3 Pearson Correlation 558" .300° 1| 5617 | 5437 | 733"
Sig. (2-tailed) .000 .032 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Z1.4 Pearson Correlation 668" | 447" | 561 1| 6647 | .849"
Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Z15 Pearson Correlation 5197 | 497" | 5437 | 664" 1| 827"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Z1  Pearson Correlation 838" | 7097 | 7337 | 8497 | .827° 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*_ Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Y11 Y1.2 Y13 Y14 Y15 Y
Y1.1 Pearson Correlation 1| 498" | 6717 | 6117 | 5747 | 8107
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Y1.2 Pearson Correlation 498" 1| 6817 | 6347 | 5947 | .8137
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Y1.3 Pearson Correlation 6717 | 681" 1| 686 | 7117 | .899"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Y1.4 Pearson Correlation 6117 | 6347 | 686 1| 5537 | 841"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Y15 Pearson Correlation 5747 | 5947 | 7117 | 5537 1| .8107
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51
Y Pearson Correlation 8107 | 8137 | 8997 | 8417 | .810" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 51 51 51 51 51 51

** Correlation issignificant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 5. Uji Reliabilitas

Case Processing Summary

N %
Cases Vvalid 51| 100.0
Excluded® 0 0.0
Total 51| 100.0

a. Listwise deletion based on all variablesin the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
[tems

.852

4

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100.0
Excluded? 0 0.0
Tota 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variablesin the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
[tems

.899

7

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100.0
Excluded? 0 0.0
Tota 51 100.0

a. Listwise deletion based on all variablesin the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
[tems

.851

5

96


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

Case Processing Summary

N %

Cases valid 51| 100.0
Excluded® 0 0.0

Total 51| 100.0

a. Listwise deletion based on all variablesin the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of
[tems

.890

5

97
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Lampiran 6. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogor ov-Smirnov Test

98

X1 X2 Z1 Y
N 51 51 51 51
Normal Mean 155490 | 27.7255| 19.9608 | 20.4706
Parameters™ Std. 2.70047 | 4.69075| 3.19975| 3.58526
Deviation
Most Extreme  Absolute 174 164 132 154
Differences  pogitive 091 091 069 104
Negative -.174 -.164 -.132 -.154
Kolmogorov-Smirnov Z 1244 1171 .945 1.097
Asymp. Sig. (2-tailed) .091 129 334 .180

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 7. Analisis Jalur
1. Jalur | (X1, X2-2)
Variables Enter ed/Removed?®

Variables | Variables
Mode Entered | Removed | Method
1 X2R, Enter
X1R®

a. Dependent Variable: Z1R
b. All requested variables entered.

Model Summary

Adjusted
R Std. Error of
Model R R Sguare | Square | the Estimate
1 .831° .690 677 .36347
a. Predictors: (Constant), X2R, X1R
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression |  14.136 2 7.068 | 53.500 | .000°
Residual 6.341 48 132
Total 20477 50
a. Dependent Variable: Z1R
b. Predictors: (Constant), X2R, X1R
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
M odel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) .800 314 2.549 014
X1R 468 160 493 | 2.927 .005
X2R 347 161 363 | 2154 .036

a. Dependent Variable: Z1R

99
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2. Jalur 11 (X1, X2,Z-Y)
Variables Entered/Removed?

Variables | Variables
Mode Entered | Removed | Method
1 Z1R, X2R, Enter
X1RP

a. Dependent Variable: YR
b. All requested variables entered.

Model Summary

100

Adjusted
R Std. Error of
M odel R R Square | Sguare | the Estimate
1 949° 901 .895 23275
a. Predictors: (Constant), Z1R, X2R, X1R
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 23.162 3 7.721 | 142.520 .000°
Residual 2.546 47 .054
Total 25.708 50
a. Dependent Variable: YR
b. Predictors: (Constant), Z1R, X2R, X1R
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
M odel B Error Beta t Sig.
1 (Constant) -.165 214 -.769 446
X1R .288 111 271 2.592 013
X2R 557 108 520 | 5.158 .000
Z1R 234 .092 209 2.530 015

a. Dependent Variable: YR
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Lampiran 8. Uji Normalitas M odel
1. Jalur | (X1, X2-2)

Maormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Z1R
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2. Jalur Il (X1,X2,Z-Y)

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: YR
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Lampiran 9. Uji Multikolinieritas
1. Jalur | (X1, X2-2)

Coefficients”
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
M odel B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) .800 314 2.549 014
X1R 468 160 493 | 2.927 .005 227 | 4405
X2R 347 161 363 | 2154 .036 227 | 4405
a. Dependent Variable: Z1R
2. Jalur Il (X1, X2,Z-Y)
Coefficients”
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
M odel B Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) -.165 214 -.769 446
X1R .288 111 271 2592 .013 193 | 5.191
X2R 557 108 520 | 5.158 .000 207 | 4.831
Z1R 234 092 209 | 2530 015 310 | 3.229

a. Dependent Variable: YR
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Lampiran 10. Uji Heter okedastisitas
1. Jalur | (X1, X2-2)

Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

M odel B Error Beta t Sig.

1 (Constant) .282 184 1.528 A3
X1R -.053 .094 -.169 -.560 578
X2R .052 .095 167 .555 582

a. Dependent Variable: Abs RES

2. Jalur Il (X1, X2,Z-Y)
Coefficients®
Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
Std.

M odel B Error Beta t Sig.

1 (Constant) 351 124 2.832 .007
X1R -.091 .064 -445 | -1.418 163
X2R -.017 .062 -.082 -.271 787
Z1R .062 .053 .287 1.158 .253

a. Dependent Variable: Abs RES
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Lampiran 11. R Tabel

N [r N [r N r N r N r N r
1 0.997 | 41 0.301 810216 | 121 |0.177| 161 | 0.154 | 201 | 0.138
2 0.95 | 42 0.297 82(0215| 122 | 0.176 | 162 | 0.153 | 202 | 0.137
3 0.878 | 43 0.294 830213 | 123 | 0.176 | 163 | 0.153 | 203 | 0.137
4 0.811 | 44 0.291 8410212 | 124 | 0.175| 164 | 0.152 | 204 | 0.137
5 0.754 | 45 0.288 850211 | 125|0.174| 165| 0.152 | 205 | 0.136
6 0.707 | 46 0.285 86| 021 | 126 | 0.174| 166 | 0.151 | 206 | 0.136
7 0.666 | 47 0.282 870208 | 127 | 0.173| 167 | 0.151 | 207 | 0.136
8 0.632 | 48 0.279 88 (0207 | 128 | 0.172 | 168 | 0.151 | 208 | 0.135
9 0.602 | 49 0.276 89 (0206 | 129 | 0.172| 169 | 0.15| 209 | 0.135
10 0.576 | 50 0.273 90 (0205| 130 |0.171| 170| 0.15| 210 | 0.135
11 0.553 | 51 0.271 910204 | 131 | 0.17| 171 |0.249| 211 | 0.134
12 0.532 | 52 0.268 920203 | 132 | 0417 | 172|0.149| 212 | 0.134
13 0.514 | 53 0.266 930202 | 133 |0.169| 173 | 0.148 | 213 | 0.134
14 0.497 | 54 0.263 9410201 | 134 | 0168 | 174| 0.148| 214 | 0.134
15 0.482 | 55 0.261 95 02| 135|0.168 | 175| 0.148 | 215 0.133
16 0.468 | 56 0.259 96 | 0199 | 136 | 0.167 | 176 | 0.147 | 216 | 0.133
17 0.456 | 57 0.256 97 (0198 | 137 | 0.167 | 177 | 0.147 | 217 | 0.133
18 0.444 | 58 0.254 98 0197 | 138 | 0.166 | 178 | 0.146 | 218 | 0.132
19 0.433 | 59 0.252 99 (019 | 139 | 0.165| 179 | 0.146 | 219 | 0.132
20 0.423 | 60 0.25| 100 | 0.195| 140 | 0.165| 180 | 0.146 | 220 | 0.132
21 0.413 | 61 0248 | 101 | 0194 | 141 |0.164 | 181 | 0.145| 221 | 0.131
22 0.404 | 62 0.246 | 102 | 0.193 | 142 | 0.164 | 182 | 0.145| 222 | 0.131
23 0.396 | 63 0.244 | 103 | 0.192 | 143 | 0.163 | 183 | 0.144 | 223 | 0.131
24 0.388 | 64 0.242 | 104 | 0191 | 144 | 0163 | 184 | 0.144 | 224 | 0.131
25 0.381 | 65 024 | 105| 019 | 145|0.162| 185 | 0.144 | 225 | 0.13
26 0.374 | 66 0.239 | 106 | 0.189 | 146 | 0.161 | 186 | 0.143 | 226 | 0.13
27 0.367 | 67 0.237 | 107 | 0.188 | 147 | 0.161 | 187 | 0.143 | 227 | 0.13
28 0.361 | 68 0.235| 108 | 0.187 | 148 | 0.16 | 188 | 0.142 | 228 | 0.129
29 0.355 | 69 0.234| 109 | 0.187 | 149 | 0.6 | 189 | 0.142 | 229 | 0.129
30 0.349 | 70 0.232 | 110 0.186 | 150 | 0.159 | 190 | 0.142 | 230 | 0.129
31 0344 | 71 023 | 1121|0185 | 151 | 0.159| 191 | 0.141| 231 | 0.129
32 0.339 | 72 0229 | 112 0.184 | 152 | 0.158 | 192 | 0.141 | 232 | 0.128
33 0.334 | 73 0.227 | 113 0.183| 153 | 0.158 | 193 | 0.141 | 233 | 0.128
34 0.329 | 74 0.226 | 1140182 | 154 | 0.157 | 194 | 0.14| 234 0.128
35 0.325 | 75 0224 | 1150182 | 155|0.157 | 195| 0.14 | 235 0.127
36 032 | 76 0.223 | 116 | 0.181| 156 | 0.156 | 196 | 0.139 | 236 | 0.127
37 0.316 | 77 0221 | 117 | 0.18| 157 |0.156 | 197 | 0.139 | 237 | 0.127
38 0.312 | 78 022 | 118 | 0.179| 158 | 0.155| 198 | 0.139 | 238 | 0.127
39 0.308 | 79 0219 | 1190179 | 159 | 0.155| 199 | 0.138 | 239 | 0.126
40 0.304 | 80 0.217| 120 | 0.178 | 160 | 0.154 | 200 | 0.138 | 240 | 0.126
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