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“Kita bisa mundur satu langkah untuk dapat meloncat lebih jauh” ; (John Clarke)
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rasakan hasilnya” ; (Shakespeare)

“Mimpi adalah kunci untuk kita menaklukkan dunia, berlarilah tanpa lelah sampai

engkau meraihnya” ; (Nidji-Laskar Pelangi)
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RINGKASAN

Pengaruh Budaya Organisasi dan Karakteristik Individu Terhadap Motivasi
dan Kinerja Karyawan PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor
Wilayah 1 Jember; Igbal Hadi Nurisman, 090810201222; 2015; 92 Halaman;
Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Jember.

Penelitian ini adalah bertujuan untuk menguji Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap motivasi, Karakteristik individu terhadap motivasi, budaya organisasi
terhadap Kkinerja karyawan, karakteristik individu terhadap kinerja karyawan dan
motivasi terhadap kinerja karyawan PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero)
Kantor Wilayah | Jember. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan
PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah | Jember yang berjumlah
37 karyawan. Metode sampling yang digunakan adalah metode sensus dengan
jumlah responden sebanyak 37 orang. Variabel digunakan yaitu sebanyak 4
variabel. Alat analisis yang digunakan adalah Analisis Jalur (Path Analyse). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa : 1) Ada pengaruh budaya organisasi terhadap
motivasi karyawan pada PT Perkebunan Nusantara XII(Persero) kantor wilayah |
Jember ; 2) Ada pengaruh karakteristik individu terhadap motivasi karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII(Persero) kantor wilayah | Jember, 3) Ada pengaruh
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara
XlI(Persero) kantor wilayah | Jember, 4) Ada pengaruh karakteristik individu
terhadap kinerja karyawan pada PT.Perkebunan Nusantara XlI(Persero) kantor
wilayah | Jember, dan 5) Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII(Persero) kantor wilayah I Jember.

Kata kunci : Budaya Organisasi, Karakteristik Individu, Motivasi dan Kinerja

Karyawan
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SUMMARY

Effect Of Organizational Culture And Individual Characteristic Of
Motivation And Performance Of Employees PT.Perkebunan Nusantara XI|I
Regional Office I Jember; Igbal Hadi Nurisman; 090810201222; 92 pages;
Department Of Management, Faculty of Economics, Jember University.

This research aims to examine the effect of organitation culture on motivation,
individual characteristics on motivation, organitation culture on performance of
employees, individual characteristics on performance of employees, and
motivation on performance of employees in PT. Perkebunan Nusantara XII
Regional Office | Jember . The population in this research is all employees of PT.
Perkebunan Nusantara XII Regional Office | Jember. The sampling method used
was sensus method.with respondent total as many as 37 people. Variables used as
many as four variables; organizational culture, individual characteristics,
motivation, and performance of employees. The analysis tool used is the path
analysis (path analysis). The results showed that: 1) There is influence of
organizational culture on motivation in PT. Perkebunan Nusantara XII Regional
Office | Jember; 2) There is influence of individual characteristic on employees
motivation in PT. Perkebunan Nusantara XII Regional Office | Jember; 3) There
is influence of organizational culture on performance of employees in PT.
Perkebunan Nusantara XII Regional Office | Jember; 4) There is effect of
individual characteristics on employees performance PT. Perkebunan Nusantara
XII Regional Office | Jember; and 5) There is effect of motivation on performance

of employees PT. Perkebunan Nusantara XII Regional Office | Jember

Keywords : organizational culture, individual characteristics, motivation, and
performance of employees
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Seiring dengan berkembangnya zaman menuju arah yang lebih modern,
perlu disadari pola fikir masyarakat juga semakin berkembang, salah satunya di
bidang ekonomi. Perkembangan di bidang ekonomi semakin hari semakin ketat
dalam persaingan dan mengharuskan perusahaan untuk mengembangkan segala
potensi yang ada di dalam perusahaannya untuk terus berinovasi, terutama di
bidang sumber daya manusia. Potensi setiap sumber daya manusia yang ada
dalam perusahaan harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga
mampu memberikan output optimal. Oleh karena itu, perusahaan juga dituntut
untuk mampu mengidentifikasi hal-hal apa saja yang menjadi kendala atau
permasalahan di dalam menjalankan kegiatan dan aktivitas ekonomi, termasuk
masalah Kinerja karyawannya dimana setiap perusahaan memiliki budaya
organisasi yang berbeda dan karakteristik karyawan yang berbeda pula.

Banyak faktor yang mendorong dan mempengaruhi sumber daya manusia
yang dimiliki perusahaan agar bergerak kearah positif. Perlakuan terhadap tenaga
manusia tentunya berbeda dengan perlakuan terhadap faktor produksi yang
lainnya, karena tenaga manusia memiliki karakteristik yang berbeda-beda.
Disinilah tantangan bagi perusahaan untuk mengatur berbagai macam kekhususan
yang dimiliki tenaga kerja yaitu karyawan guna mencapai tujuan perusahaan.
Budaya organisasi adalah salah satu faktor yang mempengaruhi tendensi anggota
untuk tetap bersama organisasi dan menjaga loyalitasnya. Menurut Tika (2008:65)
budaya organisasi adalah nilai dan praktik yang memiliki bersama diseluruh
kelompok dalam satu perusahaan, sekurang-kurangnya dalam manajemen senior
dan definisi antara budaya organisasi dan budaya perusahaan saling terkait karena
kedua-duanya memiliki kesamaan, meskipun dalam budaya organisasi terdapat
hal-hal khusus sebagai gaya manajemen, sistem manajemen, dan sebagainya,
namun semuanya tetap dalam rangkaian budaya organisasi. Budaya organisasi
membentuk nilai dan standar yang menuntun perilaku organisasi, kondisi tersebut

dapat menentukan arah dari seluruh tujuan perusahaan. Budaya organisasi
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merupakan nilai-nilai bersama dan kepercayaan yang diberikan oleh anggota pada
organisasi yang kemudian menghasilkan aturan-aturan berperilaku dalam
keseharian berorganisasi. Suatu budaya organisasi yang kuat memperlihatkan
kesepakatan yang tinggi di kalangan anggota yang dipegang teguh dan disepakati
bersama. Kuat lemahnya budaya suatu organisasi sangat bergantung pada
bagaimana anggota mengaplikasikannya pada kehidupan berorganisasi dalam
perusahaan. Budaya organisasi yang baik diharapkan mampu memberikan
kenyamanan anggota atau karyawan dalam bekerja dan mampu memberikan
peningkatan Kinerja yang optimal, sehingga karyawan mampu memenuhi
ekspetasi yang diharapkan oleh perusahaan.

Selain budaya organisasi perusahaan juga harus mampu menganalisis dan
menyelesaikan permasalahan yang kecil namun menentukan tujuan perusahaan
akan berjalan dengan baik atau tidak, hal kecil itu yaitu karakteristik individu dari
karyawan-karyawan sendiri. Kkarakteristik karyawan yang berbeda-beda akan
menjadi suatu permasalahan yang fatal apabila perusahaan, khususnya manajer
tidak mampu membawa perbedaan tersebut menjadi satu visi dan misi demi
tujuan perusahaan itu sendiri. Perbedaan yang tercermin itu diharapkan
memberikan keunikan dan keragaman dalam suatu perusahaan  dalam
meningkatkan Kkinerja karyawan maupun memberikan inovasi-inovasi, ataupun
ide-ide gagasan yang mampu memberikan keuntungan dan kemajuan perusahaan.
Namun, karena perbedaan karakteristik itu permasalahan antar karyawan tidak
dapat dipungkiri akan terjadi, seperti hal persaingan dalam bekerja ataupun hal-hal
lain yang mampu membuat penurunan kinerja karyawan dan menjadikan suasana
dalam perusahaan menjadi tidak kondusif, disini perusahaan diharuskan mampu
menengahi dan meminimalisir hal-hal tersebut. Perusahaan diharapkan peka dan
mampu memberikan motivasi-motivasi yang mampu mengkondusifkan suasana
dalam perusahaan itu sendiri.

Sama halnya dengan budaya organisasi dan karakteristik individu yang
berbeda-beda, motivasi dari perusahaan juga merupakan suatu hal yang sangat
perlu diperhatikan dalam meningkatkan kinerja karyawan sesuai tujuan

perusahaan. Motivasi menurut Robbin (2002:23) adalah kesediaan untuk
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mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan organisasi, yang
dikondisikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi sesuatu kebutuhan individu.
Motivasi merupakan faktor yang mampu memberikan pengaruh yang besar bagi
pegawai, baik motivasi dari perusahaan ataupun motivasi yang datang dari diri
sendiri. Motivasi yang tepat akan menentukan tingkatan prestasi pegawai, yang
pada akhirnya akan mempengaruhi efektifitas pencapaian tujuan organisasi.
Motivasi merupakan hal yang mampu membuat seseorang melakukan sesuatu hal
dengan baik dari sebelumnya, disini perusahaan, khususnya manajer diharapkan
mampu menggunakan faktor-faktor motivasi secara tepat dalam rangka
mengarahkan karyawan agar bisa bekerja dengan lebih efektif dan produktif bagi
organisasi kerjanya.

Dari semua faktor-faktor diatas, perusahaan meengharapkan karyawan
mampu meningkatkan kinerjanya sesuai dengan ekspetasi perusahaan, atau
bahkan mampu melebihi apa yang diharapakan. Kinerja menurut wibowo
(2010:22) adalah hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu
kerja sama untuk mencapai tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan.
Sehingga dalam aplikasinya peningkatan kinerja karyawan merupakan hal yang
sangat penting dalam kemajuan karyawan itu sendiri dan perusahaan. Yang pada
akhirnya perusahaan  menginginkan mampu  bersaing dan  mampu
mengembangkan usaha dan mendapatkan profitabilitas melalui segala kebijakan
dan ketentuan yang diberikan kepada karyawannya. Hal ini juga tidak lepas apa
yang dilakukan dan diberikan PT.Perkebunan Nusantara XII Jember kepada
karyawan-karyawannya.

PT Perkebunan Nusantara XII (Persero) disingkat dengan PTPN XIlI
merupakan Badan Usaha Milik Negara, dengan kata lain karyawan yang
dipekerjakan juga mencakup seluruh Indonesia. Perbedaan kebudayaan atau
kebiasaan karyawan dari tempat asal masing-masing pasti menjadi masalah yang
tidak dapat dihindari, belum lagi karakteristik individu tiap karyawan yang
beragam. Oleh karena itu, PT Perkebunan Nusantara XII(Persero) dituntut untuk
mampu menciptakan suatu budaya organisasi yang mampu menyatukan dan

memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja, serta tanggap dalam
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menangani perbedaan karakteristik karyawannya. Kebijakan-kebijakan yang tepat
sangat diperlukan PT Perkebunan Nusantara XII untuk memotivasi dan
meningkatkan Kkinerja karyawan. Budaya organisasi seperti apakah yang harus
digunakan dalam menyikapi perbedaan karakteristik individu , sekaligus mampu
memotivasi dan meningkatkan kinerja karyawan menjadi masalah paling utama,
oleh karena ittu Dari latar belakang inilah penulis ingin mengetahui apakah
budaya organisasi dan karakteristik individu tiap karyawan mampu
mempengaruhi motivasi serta kinerja dari karyawan itu sendiri. Yang kemudian
mendorong peneliti untuk mengadakan penelitian tentang “ Pengaruh Budaya
Organisasi dan Karakteristik Individu Terhadap Motivasi dan Kinerja

Karyawan Pada PT. Perkebunan Nusantara XI1 Kantor Wilayah 1 Jember”.

1.2 Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan seperti diatas

maka peneliti membuat rumusan masalah sebagai berikut :

a. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember ?

b. Apakah Kkarakteristik individu berpengaruh terhadap motivasi karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember ?

c. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember ?

d. Apakah karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember ?

e. Apakah motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada

PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember ?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan dari diadakannya penelitian ini adalah sebagai berikut :
a. Untuk menguji pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi karyawan
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.
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b. Untuk menguji pengaruh karakteristik individu terhadap motivasi karyawan
pada PT.Perkebunan Nusantara XI1I kantor wilayah 1 Jember

c. Untuk menguji pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada
PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.

d. Untuk menguji pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja karyawan
pada PT.Perkebunan Nusantara XI1I kantor wilayah 1 Jember.

e. Untuk menguji pengaruh motivasi karyawan terhadap kinerja karyawan pada

PT.Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang dapat diperoleh dari penelitian ini :

a. Bagi Umum
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan tambahan wawasan dan
pengetahuan serta diharapkan mampu memberikan kontribusi terhadap
strategi ke depan yang dilakukan oleh perusahaan agar terus berkembang.
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan tambahan pengetahuan di
bidang manajemen sumber daya manusia.

b. Bagi perusahaan
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan pemikiran terhadap
perusahaan dalam menetapkan strategi meningkatkan produktifitas kerja guna
mencapai tujuan perusahaan.

c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Penelitian diharapkan dapat menambah wawasan bagi peneliti terutama
mengenai beberapa variabel yang mempengaruhi prestasi kerja karyawan pada

Perkebunan Nusantara X1 kantor wilayah 1 Jember.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teoritis
2.1.1 Budaya Organisasi
2.1.1.1 Pengertian budaya organisasi

Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh
para anggota yang membedakan suatu organisasi dari organisasi lainnya.
Terminologi. Ada beberapa deskripsi yang menjelaskan tentang hal budaya
organisasi. Memang secara alami budaya itu sulit untuk dipahami, tidak terwujud
dan implisit. Namun, semua organisasi mengembangkan seperangkat inti
pengandaian, pemahaman, dan aturan implisit yang mengatur perilaku sehari-hari
dalam tempat kerja (Robbins, 2002:253). Budaya organisasi didefinisikan sebagai
suatu kerangka kerja kognitif yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma,
dan pengharapan-pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota
organisasi (Greenberg dan Baron,2000). Budaya organisasi cukup diartikan
sebagai sebuah persepsi umum yang dipegang teguh oleh para anggota organisasi
dan menjadi sebuah sistem yang memiliki kesamaan pengertian.

Budaya organisasi sering diartikan sebagai nilai-nilai, simbol-simbol yang
dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu organisasi sehingga anggota
merasa satu keluarga dan menciptakan suatu kondisi anggota organisasi tersebut
merasa berbeda dengan organisasi. Hal ini didukung oleh pendapat Robbins
(2008) yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem makna
bersama yang dianut oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi
tersebut berbeda dengan organisasi lain. Robbins (2006: 10-12), menyatakan
bahwa budaya organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang dianut
oleh anggota-anggota organisasi yang membedakan organisasi itu dari organisasi-
organisasi lain.

Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan
dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya,

yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berfikir
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dan bertindak dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya yang tumbuh menjadi

kuat mampu memacu organisasi kearah perkembangan yang lebih baik.

Lebih lanjut Robbins (2006), mengatakan perubahan budaya dapat

dilakukan dengan :

1)
2)

3)
4)
5)
6)
7)
8)

Menjadikan perilaku manajemen sebagai model

Menciptakan sejarah baru, simbol, dan kebiasaan serta keyakinan sesuai
dengan budaya yang diinginkan

Menyeleksi, mempromosikan dan mendukung pegawai

Menentukan kembali proses sosialisasi untuk nilai-nilai yang baru

Mengubah sistem penghargaan dengan nilai-nilai baru

Menggantikan norma yang tidak tertulis dengan aturan formal atau tertulis
Mengacak sub budaya melalui rotasi jabatan

Meningkatkan kerja sama kelompok

Robbins (1996:289 ) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah

suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota — anggota organisasi itu.

Indikator budaya organisasi menurut Robbins ( 1996:289 ) antara lain adalah

sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Inovasi dan pengambilan resiko

Sejauh mana karyawan didukung untuk menjadi inovatif dan mengambil
resiko.

Perhatian terhadap detail

Sejauh mana karyawan diharapkan menunjukkan kecermatan, analisis dan
perhatian terhadap detail.

Orientasi hasil

Sejauh mana manajemen berfokus pada hasil bukannya pada teknik dan
proses yang digunakan untuk mencapai hasil tersebut.

Orientasi orang

Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek pada orang-orang
di dalam organisasi itu.

Orientasi tim

Sejauh mana kegiatan diorganisasikan sekitar tim-tim, bukannya individu.
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6) Keagresifan
Berkaitan dengan agresifitas karyawan

7) Kemantapan
Organisasi menekankan dipertahankannya budaya organisasi yang sudah
baik.

Mengingat budaya organisasi merupakan suatu kesepakatan bersama para
anggota dalam suatu organisasi atau perusahaan sehingga mempermudah lahirnya
kesepakatan yang lebih luas untuk kepentingan perorangan. Keutamaan budaya
organisasi merupakan pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku
manusia yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi. Secara individu
maupun kelompok seseorang tidak akan terlepas dengan budaya organisasi dan
pada umumnya mereka akan dipengaruhi oleh keaneka ragaman sumber-sumber

daya yang ada sebagai stimulus seseorang dalam bertindak.

2.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi budaya organisasi
Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi budaya organisasi menurut

Tosi,Rizzo, Carrol seperti yang dikutip oleh Munandar (2001:64) adalah sebagai

berikut :

1) Pengaruh umum dari luar yang luas, mencakup faktor-faktor yang tidak dapat
dikendalikan atau hanya sedikit dapat dikendalikan dalam organisasi.

2) Pengaruh dari nilai-nilai yang berlaku dalam masyarakat, misalnya
kesopansantunan, tata krama dan kebersihan.

3) Faktor-faktor yang spesifik dalam organisasi. Dalam menghadapi
permasalahan yang ada dalam organisasi baik internal maupun eksternal,
organisasi memiliki penyelesaian tersendiri. Keberhasilan dalam mengatasi
berbagai masalah tersebut merupakan dasar bagi tumbuhnya budaya dalam

suatu organisasi.
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2.1.1.3 Fungsi Budaya Organisasi
Menurut Rivai (2004), fungsi budaya di dalam sebuah organisasi
adalah sebagai berikut:

1) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas, artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara satu organisasi dengan organisasi
yang lain.

2) Budaya memberikan identitas bagi anggota organisasi.

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dan pada
kepentingan individu.

4) Budaya itu meningkatkan kemantapan sistem sosial.

5) Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu
serta membentuk sikap dan perilaku pegawai.

2.1.2 Karakteristik Individual
2.1.2.1 Pengertian karakteristik individual

Karakteristik individual adalah suatu sifat atau watak atau kepribadian dari
seseorang, baik buruknya karakteristik setiap individu tergantung bagaimana
individu tersebut mengaplikasikannya dalam kehidupan. Setiap orang merupakan
pribadi yang unik berkat latar belakang, karakteristik individual, kebutuhan dan
cara memandang dunia dan individu lain. Setiap individu memiliki ciri dan sifat
atau karakteristik bawaan (heredity) dan karakteristik yang memperoleh dari
pengaruh lingkungan. Karakteristik bawaan merupakan karakteristik keturunan
yang dimiliki sejak lahir, baik yang menyangkut faktor biologis maupun faktor
biologis maupun faktor sosial psikologis. Karakteristik individu adalah perilaku
atau karakter yang ada pada diri seorang karyawan baik yang bersifat positif
maupun negatif (Thoha, 2003:27). Karakteristik-karakteristik ini sangat beragam,
setiap perusahaan tentunya dapat memilih seorang karyawan yang mempunyai
criteria yang baik dan karakteristik ini juga harus disesuaikan dengan apa yang
diinginkan oleh perusahaan.

Rivai (2006:147) menyatakan bahwa karakteristik individu adalah ciri-ciri

khusus, sifat-sifat kejiwaan, akhlak, atau budi pekerti yang dimiliki seseorang
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yang membedakannya dengan orang lain. Menurut Robbins (2008:56), bahwa
variable ditingkat individu meliputi Kkarakteristik biografis, kemampuan,
kepribadian, proses belajar, persepsi dan kepuasan kerja. Setiap individu adalah
unik baik bentuk dan perilakunya. Oleh karena itu, pimpinan perlu memiliki sifat
bijak dalam memperlakukan memperlakukan karyawannya sehingga tujuan
organisasi tercapai. Untuk dapat memahami karakteristik individu, Kita perlu
memahami karakteristik yang melekat pada individu yang terdiri dari ciri-ciri
biografis dan kepribadian (Robbins, 2001:187). Setiap individu mempunyai

pandangan,tujuan, kebutuhan, dan kemampuan yang berbeda satu sama lain.

2.1.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi karakteristik individual
Ada beberapa Faktor-faktor yang mempengaruhi karakteristik individu

dalam suatu organisasi, adapun faktor-faktor tersebut meliputi :

1) Usia
Robbins (2003) menyatakan bahwa, semakin tua usia pegawai, semakin
tinggi pula komitmennya terhadap organisasi. Hal ini disebabkan karena
kesempatan untuk memperoleh pekerjaan lain menjadi lebih terbatas sejalan
dengan meningkatnya usia.

2) Jenis kelamin
Robbins (2003) menyatakan bahwa, tidak ada perbedaan yang konsisten
antara pria dan wanita dalam bekerja. Namun studi-studi psikologi telah
menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk mematuhi peraturan dan
kebijakan organisasi.

3) Status perkawinan
Berdasarkan pendapat Soerjono Soekanto dalam bukunya Kamus sosiologi
menyatakan bahwa kata perkawinan (marriage) adalah ikatan yang sah antara
seorang pria dan wanita yang menimbulkan hak-hak dan kewajiban antara
mereka maupun keturunannya. Salah satu riset menunjukan bahwa pegawai
yang menikah lebih sedikit absensinya, mengalami pergantian yang lebih
rendah, dan lebih puas dengan pekerjaan mereka daripada rekan sekerjanya

yang bujangan. Pernikahan memaksakan peningkatan tanggung jawab yang
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dapat membuat suatu pekerjaan yang tetap menjadi lebih berharga dan
penting (Robbins,2001:49)

2.1.2.3 Indikator karakteristik individu

Indikator Karakteristik individu dalam Robbins (2003) meliputi

kemampuan, nilai, sikap, dan minat.

1)

2)

3)

Kemampuan (ability)
Kemampuan (ability) adalah kapasitas seseorang individu untuk mengerjakan
berbagai tugas dalam suatu pekerjaan (Robbins, 2003). Dengan kata lain
bahwa kemampuan (ability) merupakan fungsi dari pengetahuan dan
keterampilan. Tampubolon (2008:27), “Ability adalah kemampuan yang
berkaitan dengan kinerja seseorang”. Dengan kata lain, orang yang mampu
untuk menampilkan kemampuan kerja dan melaksanakan tugas dengan baik,
misalnya seseorang yang dapat menyelesaikan tugas-tugas tanpa kesalahan
dalam batas waktu yang telah ditentukan.
Nilai
Menurut Robbins (2003) nilai seseorang didasarkan pada pekerjaan yang
memuaskan, dapat dinikmati, hubungan dengan orang-orang, pengembangan
intelektual dan waktu untuk keluarga
Sikap (attitude)
Menurut Robbins pernyataan-pernyataan atau penilaian-penilaian evaluative
berkaitan dengan obyek, orang, atau peristiwa. Sikap mempunyai tiga
komponen utama:
a. Pikiran (kognisi)
Dari sikap terdiri dari persepsi, opini dan keyakinan individu. Keyakinan
seseorang mengenai suatu objek tentang apa yang telah dilihat atau
diketahuinya, yang memberinya ide tentang karakteristik objek tersebut.
Hal tersebut menunjuk pada proses pemikiran dengan penekeanan khusus

terhadap rasionalitas dan logika.
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b. Emosi (afeksi)
merupakan komponen emosional dari sikap. Afeksi merupakan bagian dari
sikap yang berhubungan dengan perasaan tertentu pada orang kelompok,
atau situasi.
c. Perilaku (behavior)
Suatu maksud untuk berperilaku dengan suatu cara tertentu, yang ada
dalam diri seseorang berkaitan dengan objek sikap yang dipengaruhinya.
4) Minat (interest)
Adalah suatu sikap yang membuat orang akan senang akan objek situasi atau
ide-ide tertentu. Hal ini diikuti oleh perasaan senang dan kecenderungan untuk
mencari objek yang disenangi itu. Pola-pola minat seseorang merupakan salah
satu faktor yang menentukan kesesuaian orang dengan pekerjaanya. Minat
orang terhadap jenis pekerjaanpun berbeda-beda (As’ad,2003).
Sedangkan menurut Sopiah (2008:14) mengemukakan 4 Kkarakteristik
individu yang membedakan antara satu sama lain, yaitu :
1) Ciri Biografis
a. Umur
Karyawan yang berumur tua dianggap luwes dan menolak teknologi baru.
Namun di pihak lain ada sejumlah kualitas positif yang ada pada karyawan
yang lebih tua, meliputi pengalaman, pertimbangan, etika kerja yang kuat
dan komitmen terhadap mutu. Karyawan yang lebih muda cenderung
memiliki fisik yang lebih kuat, sehingga diharapkan dapat bekerja keras
dan pada umumnya mereka belum berkeluarga atau bila sudah berkeluarga
anaknya relatif masih sedikit. Tetapi karyawan yang lebih muda umumnya
kurang disiplin, kurang bertanggung jawab dan sering berpindah-pindah
pekerjaan dibandingkan karyawan yang lebih tua (Nitisemito,2002:57).
b. Jenis Kelamin
Tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam
kemampuan memecahkan masalah, ketrampilan analisis, dorongan
kompetitif, motivasi, sosiabilitis atau kemampuan belajar. Namun studi-

studi psikologi telah menemukan bahwa wanita lebih bersedia untuk
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mematuhi wewenang, dan pria lebih agresif dan lebih besar kemungkinan

daripada wanita dalam memiliki pengharapan sukses. Bukti yang

konsisten juga menyatakan bahwa wanita mempunyai tingkat
kemangkiran yang lebih tinggi daripada pria (Robbins,2001:48).
c. Status Perkawinan

Berdasarkan pendapat Soerjono Soekanto dalam bukunya Kamus sosiologi

menyatakan bahwa kata perkawinan (marriage) adalah ikatan yang sah

antara seorang pria dan wanita yang menimbulkan hak-hak dan kewajiban
antara mereka maupun keturunannya. Salah satu riset menunjukan bahwa
pegawai yang menikah lebih sedikit absensinya, mengalami pergantian
yang lebih rendah, dan lebih puas dengan pekerjaan mereka daripada
rekan sekerjanya yang bujangan. Pernikahan memaksakan peningkatan
tanggung jawab yang dapat membuat suatu pekerjaan yang tetap menjadi
lebih berharga dan penting (Robbins,2001:49)

d. Masa kerja

Masa kerja yang lama akan cenderung membuat seorang karyawan lebih

merasa betah dalam suatu organisasi, hal ini disebabkan karena telah

beradaptasi dengan lingkungannya yang cukup lama sehingga seorang
karyawan akan merasa nyaman dengan pekerjaannya.
2) Kepribadian

Kepribadian merupakan perbedaan karakteristik individu. Kepribadian
dapat juga dikatakan kombinasi antara seperangkat fisik dan karakteristik mental
seseorang. Kepribadian dapat dilihat dari perilaku individu, seperti bagaimana
cara seseorang berbicara, bertindak dan melakukan sesuatu.

Robbins (2008:126) menyatakan bahwa Kepribadian adalah sebagai total
dari cara-cara di mana individu bereaksi dan berinteraksi dengan orang lain, yang
digambarkan dalam bentuk sifat-sifat yang dapat diukur dan dapat diperlihatkan.
Ada 3 (tiga) faktor yang berpengaruh terhadap kepribadian individu, yaitu:

a. Keturunan
b. Lingkungan
c. Situasi


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

14

c. Persepsi
Persepsi merupakan proses kognitif yang mencakup penafsiran objek-
objek, simbol-simbol dan orang-orang, dipandang dari sudut pengalaman penting,
dimana seorang individu memberikan arti kepada lingkungan. Masing-masing
orang memberi artinya sendiri terhadap stimuli atau gambaran hasil panca indera,
maka dapat dikatakan bahwa individu yang berbeda “melihat” hal yang sama
dengan cara yang berbeda.
Menurut Robbins (2007:169) persepsi adalah suatu proses yang ditempuh
individu untuk mengorganisasikan dan menafsirkan kesan-kesan indera mereka
agar memberikan makna bagi lingkungan mereka. Faktor-faktor yang
mempengaruhi persepsi adalah :
a. Pelaku persepsi
b. Situasi
c. Target

3) Sikap

Keadaan mental individu yang dipelajari dan didapat dari pengalaman
kerja, yang mampu memberikan kepribadian seseorang manjadi lebih terasah dan

lebih tenang dalam menyelesaikan ataupun mendapatkan kendala atau masalah.

2.1.3 Motivasi
2.1.3.1 Pengertian motivasi

Motivasi (Kamus Besar Bahasa Indonesia, 2008) adalah dorongan yang
timbul pada diri seseorang, sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu
tindakan dengan tujuan tertentu, atau motivasi adalah usaha yang dapat
menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu tergerak melakukan
sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya atau mendapat
kepuasan dengan perbuatannya. Perilaku manusia dimulai 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
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melaksanakan sesuatu. Menurut Marihot Tua E.H. (2002) faktor-faktor yang
mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha keras atau lemah. Sedangkan
menurut Munandar (2001) Motivasi adalah suatu proses dimana kebutuhah-
kebutuhan yang mendorong seseorang untuk melakukan serangkaian kegiatan
yang mengarah tercapainya tujuan tertentu.

Dari beberapa pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah suatu dorongan kebutuhan dan keinginan individu yang diarahkan pada
tujuan untuk memperolen kepuasan dari apa yang dibutuhkannya. Motivasi
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 motivasi yang paling baik
adalah motivasi yang dating dari diri individu itu sendiri, karena dilakukan tanpa
paksaan dan setiap individu memiliki motivasi yang berbeda-beda untuk
mencapai tujuannya.
2.1.3.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi karyawan

Menurut Herzberg dalam Siagian (2002), bahwa karyawan termotivasi
untuk bekerja disebabkan oleh dua faktor, yaitu :

1) Faktor interistik, yaitu faktor pendorong yang timbul dari dalam diri masing-

masing karyawan, berupa :

a. Pekerjaan itu sendiri (the work it self)
Berat ringannya tantangan yang dirasakan karyawan dari pekerjaannya.

b. Kemajuan (advancement)
Besar kecilnya kemungkinan karyawan berpeluang maju dalam
pekerjaanya, seperti naik pangkat.

c. Tanggung jawab (responsibility)
Besar kecilnya tanggung jawab dari pekerjaan yang diberikan kepada
karyawan

d. Pengakuan (recognition)
Adanya pengakuan yang diberikan kepada karyawan atas hasil kerja dalam

perusahaan.
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e. Pencapaian (achievment)
Adanya kemungkinan karyawan mencapai prestasi kerja tinggi dalam
perusahaan.

2) Faktor eksterinsik, yaitu faktor pendorong yang datang dari luar diri
seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Faktor eksterinsik ini
mencakup:

a. Kebijakan perusahaan
Tingkat kesesuaian yang dirasakan karyawan terhadap semua kebijakan
dan peraturan yang berlaku dalam perusahaan.

b. Gaji
Tingkat kewajaran gaji yang diterima sebagai imbalan terhadap tugas
pekerjaan.

c. Hubungan antar karyawan
Adanya interaksi yang baik antara karyawan dalam perusahaan.

d. Kondisi kerja
Tingkat kesesuaian kondisi kerja dengan proses pelaksanaan tugas

pekerjaan-pekerjaannya.

2.1.3.3 Teori motivasi

Teori motivasi sebenarnya banyak pembahasan dan penjelasannya, seperti
halnya dengan teori-teori yang ada pada subbab sebelumnya. Namun ada
beberapa teori yang terkenal dan sering diterapkan dalan organisasi ataupun
perusahaan-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. Dorongan
yang dirangsang ataupun tidak, harus tumbuh sebagai subyek yang memenuhi
kebutuhannya masing-masing yang harus dicapainya dan sekaligus sebagai

subyek yang mencapai hasil untuk untuk sasaran-sasaran organisasi.
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Penjelasan mengenai konsep teori motivasi Maslow (dalam lkbal, 2011:8),

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

tingkatan motivasi secara hierarkis ini adalah sebagai berikut:

a.

Kebutuhan yang bersifat fisiologis (Lahiriyah)

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, dil.
Menjadi motif dasar bagi seseorang untuk bekerja, menjadi efektif dan
dapat memberikan produktivitas yang tinggi bagi organisasi.

Kebutuhan keamanan dan keselamatan (Safety Needs)

Kebutuhan ini mengarah pada rasa keamanan, ketentraman dan jaminan
seseorang dalam kedudukannya, jabatan, wewenangnya dan tanggung
jawabnya sebagai karyawan. Dia dapat bekerja dengan antusias dan penuh
produktivitas bila dirasakan ada jaminan formal atas kedudukan dan
wewenangnya.

Kebutuhan sosial
Kebutuhan akan kasih sayang dan kerjasama dalam kelompok kerja atau

antar kelompok. Kebutuhan akan diikutsertakan, meningkatkan relasi
dengan pihak-pihak yang diperlukan dan tumbuhnya rasa kebersamaan
termasuk adanya Sense of Belonging dalam organisasi.

Kebutuhan akan prestasi

Kebutuhan akan kedudukan dan promosi dibidang kepegawaian.
Kebutuhan akan simbol-simbol dalam status seseorang serta prestise yang
ditampilkan.

Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (Self Actualization)

Setiap orang ingin mengembangkan kapasitas kerjanya dengan baik. Hal
ini merupakan kebutuhan untuk mewujudkan segala kemampuan dan
sering kali nampak pada hal-hal yang sesuai untuk mencapai citra dan cita
diri seseorang. Dalam motivasi kerja pada tingkat ini diperlukan

kemampuan manajemen untuk dapat mensinkronisasikan antara cita diri


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

18

dan cita organisasi untuk dapat melahirkan hasil produktivitas organisasi

yang lebih tinggi.

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.

2) Teori ERG

Teori ini dikemukakan oleh Clayton alderfer yang berargumen bahwa ada

3 kelompok kebutuhan inti, yaitu:
a. Existence ( Eksistensi )

Kelompok dari eksistensi memperhatikan tentang pemberian persyaratan

keberadaan materil dasar Kita, 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 ( Timothy A, 2008 ). 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.
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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.
c. Kebutuhan berafiliasi
Suatu hasrat untuk berhubungan antar pribadi yang ramah dan akrab, serta
berinteraksi sosial dengan sesama demi menciptakan suatu tujuan.
4) Teori Pengaharapan
Dewasa ini, salah satu dari penjelasan yang paling diterima secara luas
mengenai motivasi adalah teori pengharapan (ekspetasi) dari Victor Vroom. Teori
ini berargumen bahwa karyawan dimotivasi untuk melakukan 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 tertentu 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 — sasaran pribadi.
Sampai sejauh mana imbalan-imbalan organisasi memenuhi sasaran atau
kebutuhan pribadi individu serta potensi daya tarik imbalan tersebut bagi

individu tersebut.

2.1.3.4 Tujuan Motivasi
Menurut Hasibuan (2009:146) tujuan motivasi antara lain :
1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
2) Meningkatkan produktivitas karyawan.
3) Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
4) Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

5) Mengefektifkan pengadaan karyawan.
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6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

7) Meningkatkan loyalitas, kreativitas, dan partisipasi karyawan.

8) Meningkatkan kesejahteraan karyawan.

9) Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya.
10) 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
produktivitas yang lebih baik lagi didalam bekerja yang pada akhirnya kinerja
perusahaan juga akan semakin baik. Menurut Hughes et al (2009:390) motivasi
merupakan keadaan jiwa yang mendorong, 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.

Berdasarkan dari teori hirarki kebutuhan maslow Indikator dari motivasi
adalah sebagai berikut :

1) Kebutuhan Fisiologis
Hirarki kebutuhan manusia yang paling mendasar yang merupakan kebutuhan
untuk hidup. Contoh: Gaji yang layak.

2) Kebutuhan rasa aman
Kebutuhan akan terbebaskannya dari bahaya dan resiko kerja. Contoh :
Jamsostek.

3) Kebutuhan sosial
Kebutuhan manusia sebagai makhluk sosial yang membutuhkan pergaulan.
Contoh : Hubungan yang erat.

4) Kebutuhan akan prestasi
Kebutuhan seseorang untuk mendapatkan penghargaan dari lingkungan
sekitar. Contoh : Pengakuan atas prestasi.

5) Kebutuhan aktualisasi
Aktualisasi merupakan hirarki kebutuhan yang paling tinggi, berlangsung
terus menerus dan tidak pernah terpuaskan. Contoh : Kesempatan untuk

berkreasi.
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2.1.4 Kinerja
2.1.4.1 Pengertian kinerja
Secara garis besar kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, guna mencapai tujuan
organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai
dengan moral. Sebuah organisasi memerlukan manusia sebagai sumber daya
pendukung utama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sumber daya
manusia yang berkualitas akan turut memajukan organisasi sebagai suatu wadah
peningkatan produktifitas kerja. Kedudukan strategis untuk meningkatkan
produktifitas organisasi adalah karyawan, yaitu individu-individu yang bekerja
pada suatu organisasi atau perusahaan.
Menurut Mangkunegara ( 2006:67 ) pengertian kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Motivasi karyawan
untuk bekerja, mengembangkan kemampuan pribadi dan meningkatkan
kemampuan di masa depan dipengaruhi oleh umpan balik mengenai kinerja masa
lalu dan pengembangan. Kinerja karyawan menurut henry simamora ( 2004 )
adalah tingkat hasil kerja karyawan dalam pencapaian persyaratan pekerjaan yang
diberikan. Deskripsi dari kinerja menyangkut tiga komponen penting yaitu
1) Tujuan
Tujuan ini akan memberikan arah dan mempengaruhi bagaimana seharusnya
perilaku kerja yang diharapkan organisasi terhadap setiap personel.

2) Ukuran
Ukuran dibutuhkan untuk mengetahui apakah seorang personel telah mencapai
kinerja yang diharapkan, untuk itu kuantitatif dan kualitatif standar kinerja
untuk setiap tugas dan jabatan personel memegang peran penting.

3) Penilaian
Penilaian kinerja regular yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan

kinerja setiap personel. Tindakan ini akan membuat personel untuk sementara
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berorientasi terhadap tujuan dan perilaku kerja sesuai dan searah dengan
tujuan yang hendak dicapai.

Kinerja mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk
sebuah pekerjaan karyawan. kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan. Menurut siagian (2003) kinerja adalah
konsep yang bersifat universal merupakan efektifitas operaisional suatu
organisasi, bagian organisasi dan bagian karya berdasar standart dan kriteria yang
ditetapkan. Kinerja merupakan perilaku manusia yang ditetapkan untuk mencapai
hasil yangdiinginkan. Berhasil tidaknya kinerja yang telah dicapai oleh organisasi

dipengaruhi oleh tingkat kinerja karyawan dan kepemimpian seorang pimpinan.

2.1.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut timpe ( 1993) faktor faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu
1) Kinerja baik dipengaruhi oleh dua faktor :

a. Internal (Pribadi), yang meliputi mempunyai kemampuan kerja yang
tinggi dan mampu bekerja keras.

b. Eksternal (Lingkungan), yang meliputi pekerjaan yang mudah, saling
bekerja sama dengan baik dengan sesame karyawan dan memiliki
pimpinan yang baik.

2) Kinerja yang buruk dipengaruhi oleh dua faktor :

a. Internal (Pribadi), yang meliputi mempunyai kemampuan rendah dan
sedikit upaya dalam bekerja.

b. Eksternal (Lingkungan), yang meliputi pekerjaan yang sulit, rekan kerja
tidak produktif, dan memiliki pimpinan yang kurang simpatik.

2.1.4.3 Penilaian Kinerja

Kinerja karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja karyawan selama
periode tertentu. Pemikiran tersebut dibandingkan dengan target/sasaran yang
telah disepakati bersama. Tentunya dalam penilaina tetap mempertimbangkan

berbagai keadaan dan perkembangan yang mempengruhi kinerja tersebut.
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Menurut Hani Handoko (2000) menyebutkan bahwa penilaian Kinerja
terdiri dari 3 Kriteria, yaitu :

1) Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target-
target dan ukurannya spesifik serta dapat diukur.

2) Penilaian berdasarkan perilaku yaitu penilaian perilaku-perilaku yang
berkaitan dengan pekerjaan.

3) Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas
pekerjaan, kuantitas, koordinasi, pengetahuan, pekerjaan dan ketrampilan,
kreativitas,semangat kerja serta kesadaran dalam menyelesaikan tugas.

Sedangkan menurut Mangkuprawira (2003:223) beberapa indikator kinerja antara

lain adalah sebagai berikut :

1) Kualitas kerja , yaitu mengacu pada akurasi dan tingkat kesalahan, meliputi
keakuratan dan ketepatan.

2) Kuantitas kerja, yaitu mengacu pada jumlah produksi atau hasil, meliputi
penyelesaian beban kerja sebagai mana ditugaskan.

3) Ketepatan waktu, yaitu mengacu pada penyelesaian tugas, dalam waktu yang
diperkenankan, meliputi penyelesaian pekerjaan pada waktunya, penyelesaian
tugas sebelum batas waktu.

4) Kehadiran, yaitu mengacu pada ketaatan pada jadwal kerja sebagai mana yang
ditugaskan, meliputi kehadiran dan ketepatan waktu dalam kegiatan-kegiatan
yang berkaitan pekerjaan.

5) Tanggung jawab, yaitu mengacu pada penyelesaian tugas, menerima
tugas/pekerjaan meliputi tanggung jawab 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.
Berdasarkan dari pendapat diatas maka penelitian ini menggunakan indikator-
indikator kinerja yaitu : Kualitas kerja, Kuantitas kerja, Ketepatan Waktu,

Kehadiran, Tanggung Jawab, dan Kerjasama.
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2.1.5 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Karyawan.

Karyawan secara konstan dikelilingi oleh budaya organisasi. Budaya
organisasi membentuk latar belakang yang berkaitan dengan lingkungan, kondisi
kerja, sikap, perilaku serta persepsi karyawan pada organisasi tempat mereka
bekerja. Robbins (2006:38), berpendapat bahwa para karyawan membentuk suatu
persepsi subyektif keseluruhan mengenai organisasi berdasarkan faktor-faktor
seperti toleransi resiko, tekanan pada tim dan dukungan pada orang lain. Budaya
organisasi yang baik akan membentuk suatu pengaruh positif terhadap motivasi

karyawan dalam meningkatkan Kinerja.

2.1.6 Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap Motivasi Karyawan

Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja di
perusahaan. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Mangkunegara (2005:61),
mengemukakan bahwa sikap mental karyawan yang pro dan aktif terhadap situasi
kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kerja yang
maksimal. Karyawan yang termotivasi dari kebijakan-kebijakan dari perusahaan
akan secara sukarela meningkatkan kinerjanya untuk mencapai sesuatu yang
diinginkan, baik apa yang diinginkan diri sendiri ataupun yang diinginkan
perusahaan.

2.1.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berbagai tindakan yang dilakukan oleh seseorang tentunya berbeda-beda.
Dalam organisasi, implementasi budaya disajikan dalam bentuk perilaku, yang
artinya perilaku individu dalam organisasi akan diwarnai oleh budaya organisasi
yang bersangkutan. Dalam sebuah perusahaan atau organisasi tentunya perilaku
individu diarahkan dengan tujuan untuk mencapai tujuan utama perusahaan,
seperti yang diungkapkan oleh Moleenar (2002:23), bahwa budaya organisasi
yang disosialkan dengan komunikasi yang baik dapat menentukan kekuatan
perusahaan, kinerja dan daya saing dalam jangka panjang. Budaya organisasi yang

baik akan menghasilkan kinerja yang baik pula bagi karyawan-karyawannya.
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2.1.8 Pengaruh Karakteristik Terhadap Kinerja Karyawan

Karakkteristik individu yang berbeda juga dapat memberikan warna yang
berbeda pada suatu perusahaan. Perusahaan harus mampu melihat dan membaca
apa yang harus dilakukan untuk meningkatkan Kkinerja karyawan dengan
karakteristik yang dimiliki oleh masing-masing karyawan. Masing-masing
karyawan memiliki potensi dan kebutuhan yang berbeda, oleh karena itu
perusahaan dituntut mampu memahami perilaku-perilaku karyawan yang tejadi
dalam perusahaan. Keputusan dan kebijakan perbedaan karakteristik individu
yang tepat akan meningkatkan kinerja karyawan, yang berujung pada tercapainya

tujuan perusahaan.

2.1.9 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja di
dalam perusahaan. Menurut Simamora (2004:456) motivasi adalah dorongan
psikologis yang mengarahkan seseorang menuju sebuah tujuan. Motivasi sebagai
upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil
suatu tindakan yang dikehendaki. Motivasi yang baik akan mendorong karyawan
untuk berbuat sebaik mungkin dalam melaksanakan tugas yang diberikan,

sehingga kinerja karyawan akan terpelihara dengan baik.

2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu

Penlitian Sakia Nur Fitri ( 2013 ) bertujuan untuk mengetahui dan
menganalisis Pengaruh Karakteristik individu dan lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja dan kinerja Karyawan Pada PT. Pos Indonesia (Persero) Jember.
variabel bebas yang digunakan adalah Karakteristik Individu ( X1) dan
Lingkungan kerja ( X2 ), kepuasan kerja ( Z) untuk variable terikat peneliti
memilih Kinerja karyawan ( Y ). Populasi yang ada pada penelitian ini adalah
sebanyak 60 Orang. peneliti menggunakan teori Arikunto (2006:131) untuk
menemukan sample dalam penlitian ini, yang mengatakan apabila subjek populasi
kurang dari 100 maka lebih baik diambil seluruhnya, sedangkan apabila populasi

lebih dari 100 maka diambil 10% sampai 15% dari populasi. Karena pada
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penelitian ini populasi hanya berjumlah 60 karyawan, maka peneliti mengambil
semua populasi sebagai sample. Metode penelitian ini disebut penelitian populasi
(sensus) yang berarti penelitian digunakan untuk meneliti seluruh elemen
populasi.. Penelitian ini menggunakan alat analisis jalur (Path anlysisis) . Hasil
dari penelitian ini adalah variabel Kkarakteristik individu (X1) dan lingkungan
kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
(2) PT. Pos Indonesia (Persero) Jember, variabel karakteristik individu (X1) dan
lingkungan kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kerja
karyawan (Y) PT. Pos Indonesia (Persero) Jember dan variabel kepuasan kerja (Z)
juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan ()
PT. Pos Indonesia (Persero) Jember.

Penelitian dari Devy Yunita Agustin (2012) berjudul Analisis Pengaruh
Budaya Organisasi dan Sistem Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja
Karyawan PT. Matahari Departement Store (Persero) tbk Kabupaten Jember.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan Pengaruh Budaya Organisasi dan
Sistem Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan PT. Matahari
Departement Store (Persero) tbk Kabupaten Jember, dengan variabel bebasnya
(X1) budaya organisasi, (X2) sistem kompensasi, dengan menggunakan variabel
intervening adalah (Z) motivasi kerja dan variabel terikatnya adalah Kinerja
Karyawan (Y). Dalam Penelitian ini peneliti menggunakan analisis jalur (Path
analysis). Hasil dari penelitian ini bahwa masing-masing variabel bebas (X1 :
Budaya organisasi dan X2 : Sistem kompensasi) memberikan pengaruh terhadap
variabel intervening (Z) motivasi kerja dan variabel terikat (Y) Kinerja Karyawan
pada PT. Matahari Departement Store Kabupaten Jember dan variabel intervening
(2) berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) kinerja karyawan pada PT. Matahari
Departement Store Kabupaten Jember.

Penelitian dari Muhammad Fauzy (2012) yang berjudul Pengaruh Budaya
Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Karyawan dan Kinerja
Karyawan Pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupataen
Lumajang. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan Pengaruh Budaya

Organisasi dan Komitmen Organisasi terhadap Motivasi Karyawan dan Kinerja
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Karyawan Pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupataen
Lumajang, dengan variabel bebasnya (X1) budaya organisasi, (X2) komitmen
organisasi, dengan menggunakan variabel intervening adalah (Z) motivasi kerja
dan variabel terikatnya adalah Kinerja Karyawan (Y), dengan jumlah populasi
sebanyak 33 karyawan, yang terdiri dari 30 karyawan tetap dan 3 karyawan
honorer. Metode pengambilan sampel yang digunakan peneliti adalah purposive
sampel, dengan memberikan kriteria tertentu. Dalam Penelitian ini peneliti
menggunakan metode analisis jalur (Path analysis). Hasil dari penelitian ini
bahwa masing-masing variabel bebas (X1 : Budaya organisasi dan X2 : komitmen
organisasi) memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel
intervening (Z) motivasi kerja dan variabek terikat (Z) kinerja karyawan pada PT.
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupataen Lumajang dan variabel
intervening (Z) berpengaruh terhadap variabel terikat (Y) kinerja karyawan pada

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kabupataen Lumajang.
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No Tahun Variabel dan .

e Judul metode Kesimpulan
(Peneliti) -
analisis data

1.  Mubhamma Pengaruh Budaya 1) Budaya organisasi dan
d Fauzy Budaya Organisasi komitmen  organisasi
(2012) organisasi  dan (X1), masing-masing

komitmen Komitmen memberikan pengaruh
organisasi Organisasi positif dan signifikan
terhadap (X2), Motivasi terhadap motivasi kerja
motivasi dan (2), dan dan kinerja karyawan
Kinerja Kinerja 2) motivasi berpengaruh
karyawan pada Karyawan (Y) terhadap Kinerja
dinas : karyawan
kependudukan

dan pencatatan Path Analysis

sipil

kab.lumajang

2. Devy Analisis Budaya 1) Budaya organisasi dan
Yunita pengaruh Organisasi sistem kompensasi
Agustin Budaya (X1), sistem masing-masing
(2012) organisasi dan kompensasi memberikan pengaruh

sistem (X2), Motivasi positif dan signifikan
kompensasi (2), dan terhadap motivasi kerja
terhadap Kinerja dan kinerja karyawan
motivasi dan Karyawan (Y) 2) motivasi berpengaruh
Kinerja Kinerja karyawan
karyawan pada Path Analysis

PT.Matahari

Dept.Store

(Persero)tbk.Jem

ber.

3. Sakia Nur Pengaruh Karakteristik 1) Karakteristik Individu
Fitri Karakteristik Individu (X1), dan Ling. Kerja
(2013) Individu dan Ling. Kerja masing-masing

Ling. kerja (X2), memberikan pengaruh
terhadap Kepuasan positif dan signifikan
Kepuasan kerja Kerja (Z), dan terhadap Kepuasan
dan kinerja Kinerja Kerja dan  Kinerja
karyawan pada Karyawan (Y) karyawan

PT.Pos : 2) Kepuasan Kerja
Indonesia berpengaruh terhadap
Jember. Path Analysis Kinerja karyawan

Sumber : data diolah dari berbagai sumber
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Untuk mempermudah, maka dikembangkan kerangka konseptual yang

digunakan dalam penelitian ini yang disajikan dengan gambar berikut :

Budaya Organisasi
(X41)
Indikator:
e Inovasi dan
pengambilan resiko
e Perhatian terhadap
detail
Orientasi terhadap
hasil
Orientasi terhadap tim
Keagresifan Karyawan
Kemantapan

Karakteristik Individu
(X2)
Indikator:
e Kemampuan
o Nilai
e Sikap
e Minat

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual Penelitian

H;

Ha

Motivasi

(2)
Indikator:
Kebutuhan Fisiologis
Kebutuhan Rasa Aman
Kebutuhan Sosial
Kebutuhan Penghargaan
Kebutuhan Aktualisasi

H,

Kinerja
(Y)

Indikator:
o Kualitas Kerja
Kuantitas Kerja
Ketepatan Waktu
Kehadiran
Tanggung Jawab
Kerja Sama
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2.4 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian, kajian empiris, kajian
teori dan kerangka konseptual penelitian, maka hipotesis penelitian ini adalah :
H; : Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara XI1 kantor wilayah 1 Jember.
H, : Karakteristik individu berpengaruh terhadap motivasi karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember
Hs; : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.
H, : Karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.
Perkebunan Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.
Hs : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Perkebunan

Nusantara XII kantor wilayah 1 Jember.


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

31

BAB 3. METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Data
Berdasarkan cara memperolehnya terbagi atas :
a. Data primer,
Dalam penelitian ini adalah berupa jawaban langsung dari perusahaan dari
hasil penyebaran kuisioner
b. Data Sekunder,
Dalam penelitan ini adalah informasi mengenai profil, organisasi, visi dan
misi PT.Perkebunan Nusantara XII Jember, laporan-laporan, dokumen,

literaratur dan bacaan yang berhubungan dengan penelitian ini.

3.2 Metode Pengumpulan Data

Cara atau metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
a. Kuisioner

yaitu cara pengumpulan secara tertulis berupa beberapa sejumlah
pernyataan tertutup maupun terbuka yang diisi oleh responden. Berdasarkan pada
isian tersebut, peneliti memperoleh informasi dari responden. Pengumpulan data
menggunakan kuisiuner dilakukan pada saat jam istirahat dan pulang kerja.
b. Wawancara

Yaitu metode pengumpulan data melalui pertanyaan yang diajukan secara
lisan dan langsung yaitu dengan bertatap muka untuk memperoleh berbagai
informasi. Wawancara yang dilakukan didalam penelitian ini sebagai teknik

didalam mendukung pengumpulan data menggunakan kuisiuner.

3.3 Populasi dan Sample

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Perkabunan Nusantara
X1l kantor wilayah 1 Jember yang berjumlah 37 karyawan. Karena pada
penelitian ini populasi hanya berjumlah 37 karyawan, maka peneliti mengambil
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semua populasi sebagai sample. Metode penelitian ini disebut metode (sensus)
yang berarti penelitian digunakan untuk meneliti seluruh elemen populasi.

3.4 ldentifikasi Variabel, Definisi Operasional dan Skala Pengukuran

3.4.1 Identifikasi Variabel
Variabel yang digunakan dalam penelitian ada 3 macam vyaitu :

a. Independent variabel atau variabel perantara (X), yaitu variabel yang tidak
tergantung oleh variabel lain. Variabel independent dalam penelitian ini diberi
notasi X, yaitu budaya organisasi (X1) dan karakteristik individu (X2).

b. Intervening variabel atau variabel perantara (Z), yaitu variabel perantara yang
secara konkrit pengaruhnya tidak tampak tetapi secara teoritis dapat hubungan
antara variabel bebas dan tergantung yang sedang diteliti. VVariabel intervening
diberi simbol Z, yaitu Motivasi

c. Variabel dependent atau variabel terikat (), yaitu variabel yang bergantung
pada variabel lain. Variabel dependent dalam penelitian ini diberi notasi Y,

yaitu Kinerja karyawan.

3.4.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional merupahkan faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian. Variabel ini diukur dengan indikator :
a. Variabel independen atau variabel bebas
1) Budaya organisasi (X1), adalah kebiasaan yang terbentuk karena
kekompakan karyawan dalam organisasi khususnya PTPN XII yang tanpa
disadari memberikan kenyamanan dan keamanan karyawan dalam bekerja.
Menurut Robbins (1996:198) indikator pada variabel budaya organisasi ini
adalah sebagai berikut :
a) Inovasi dan pengambilan resiko
b) Perhatian terhadap detail
c) Orientasi Hasil
d) Orientasi Tim
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e) Keagresifan Karyawan
f) Kemantapan

2) Karakteristik individu (X2) adalah ciri khas atau kepribadian yang dimilki
masing-masing karyawan PTPN XII yang mampu mempengaruhi Kinerja
masing-masing karyawan itu sendiri. Tiap karyawan memiliki kepribadian
yang berberda-beda, namun hal itu tidak menurunkan motivasi karyawan
dalam melaksanakan tugas serta meningkaktkan kinerja masing-masing.
Menurut Robbins (2003) indikator pada variabel karakteristik individu
adalah sebagai berikut :
a) Kemampuan
b) Nilai
c) Sikap
d) Minat

b. Variabel intervening atau variabel perantara

1) Motivasi (Z), adalah dorongan atau keinginan karyawan untuk
mendapatkan sesuatu hal yang telah ditetapkan oleh perusahaan, misal
kenaikan jabatan, price ataupun sekedar hadiah atas kinerja yang dibuat,
dalam hal ini khususnya kar yawan PTPN XII.. Menurut teori hirarki
kebutuhan Maslow indikator pada variabel motivasi ini adalah sebagai
berikut :
a) Kebutuhan Fisiologis
b) Kebutuhan rasa aman
¢) Kebutuhan sosial
d) Kebutuhan Penghargaan
e) Kebutuhan Aktualisasi

c. Variabel Dependen atau variabel terikat

1) Kinerja Karyawan (), adalah baik tidaknya hasil kerja yang dicapai
seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan perusahaan. Menurut Mangkuprawira (2003:223)
indikator pada variabel kinerja karyawan ini adalah sebagai berikut :
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a) Kualitas kerja
b) Kuantitas kerja
c) Ketepatan waktu
d) Kehadiran

e) Tanggung jawab

f) Kerjasama

3.4.3 Skala Pengukuran

Menurut Sugiyono (2011) skala pengukuran merupakan kesempatan yang
digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada
pada alat ukur. Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala Likert,
Dengan skala Likert variable yang diukur dijabarkan menjadi indicator variabel.
Kemudian indikator variabel tersebut digunakan untuk menyusun item-item
instrument yang berupa pertanyaan atau pernyataan. Bentuk pilihan ganda diberi

skor sebagai berikut :

a. Sangat Setuju (SS) : diberi skor 5
b. Setuju (S) - diberi skor 4
c. Netral (N) : diberi skor 3
d. Kurang Setuju (KS) : diberi skor 2
e. Sangat Tidak Setuju (STS) - diberi skor 1

3.5 Metode Analisis Data
3.5.1 Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana validitas data yang
diperoleh dari penyebaran kuisioner. 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

mengunakan rumus, (Prayitno, 2010:70) ;
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Ly (pazy)
- ey -]

Keterangan ;

r = Koefisien korelasi
X = Skor pertanyaan
Y = Skor total

n = Jumlah sampel

Pengukuran validitas dilakukan dengan menguji taraf signifikasi product
moment pearson’s. Suatu variabel dikatakan valid, apabila variabel tersebut
memberikan nilai signifikasi < 5%

b. Uji Reliabiltas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji kemampuan suatu hasil
pengukuran relatif konsisten apabila pengukurannya diulangi dua kali atau lebih
(Prayitno, 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 (o) yang digunakan adalah metode Cronbach yakni (Prayitno,

2010:75) ;

_ kr
Ty k- Dr

Keterangan;
a= koefisien reliabilitas
r = koefisien rata-rata korelasi antar variabel
k= jumlah variabel bebas dalam persamaan
Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan menguji statistik Cronbach
Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel apabila variabel tersebut memberikan
nilai Cronbach Alpha > 0,60.
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c. Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5%. Uji ini dilakukan pada setiap
variabel dengan ketentuan bahwa jika secara individual masing-masing variabel
memenuhi asumsi normalitas, maka secara simultan variabel-variabel tersebut
juga bisa dinyatakan memenuhi asumsi normalitas (Prayitno, 2010:71). Kriteria
pengujian dengan melihat besaran kolmogorov-smirnov test adalah;

1) Jika signifikasi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal

2) Jika signifikasi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal

3.5.2 Uji Asumsi Klasik
Setelah  memperoleh model regresi linier berganda, maka langkah
selanjutnya yang dilakukan apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE
(Best Linier Unbised Estimator). Metode ini mempunyai Kkriteria 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 independen, 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 rnemenuhi asumsi normalitas;
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah

garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas
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b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas adalah pengujian dari asumsi untuk
membuktikan bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak saling
berkorelasi satu dengan lainnya. Adanya multikolinearitas dapat menyebabkan
model regresi yang diperoleh tidak valid untuk menaksir variabel independen
Gejala multikolinearitas juga dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF
(Variance Inflution Factor). Latan (2013:61), menyatakan bahwa indikasi
multikolinearitas pada umumnya terjadi jika VIF lebih dari 10, maka variabel
tersebut mempunyai pesoalan 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 tcrlentu 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

3.5.3 Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi linier yang digunakan
untuk menganalisis hubungan kusal antar variabel dimana variabel-variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat, 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 ;
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a. Semua variabel berskala interval
b. Pola hubungan antar variabel bersifat linier
c. Variabel-variabel residualnya tidak berkolerasi dengan sebelumnya dan tidak
berklerasi satu dengan lainnya

d. Model hanya bersifat searah

Untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis
dalam penelitian ini secara sistematis, maka alat analisis yang digunakan yaitu
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. Signifikansi model tampak

berdasarkan koefifien beta () yang signifikan terhadap jalur.:

Budaya
Organisasi (X1)

Motivasi Kerja Kinerja
2 Hs (Y)
Karakteristik
Individu (Xy) el e2
Gambar 3.1: Metode Analisis Jalur
Keterangan :
BX1Z . koefisien jalur pengaruh signifikan langsung budaya organisasi
terhadap motivasi.
BX2Z . koefisien jalur pengaruh signifikan langsung karaktersitik individu
terhadap motivasi.
BX1Y . koefisien jalur pengaruh signifikan langsung budaya organisasi

terhadap Kkinerja.
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BX2Y . koefisien jalur pengaruh signifikan langsung karaktersitik individu
terhadap kinerja.

BZY . koefisien jalur pengaruh signifikan langsung motivasi terhadap
Kinerja karyawan.

Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan

dalam persamaan struktural berikut :

Z=PB0+BX1Z+PBXoZ.curiiniinn (persamaan 1)
Y=B0+ BX1Y + BXoY + BZY......... (persamaan 2)
Dimana :

X1 :budaya organisasi.
X, : karaktersitik individu.
Z :motivasi.

Y :kinerja.

3.5.4 Uji Hipotesis (Uji t)

Pengujian hipotesis t (uji-t) digunakan untuk mengetahui signifikansi
hubungan dari persepsi karyawan tentang budaya organisasi dan karaktersitik
individu terhadap kinerja melalui motivasi kerja karyawan PTPN XII (Persero)

Jember Wilayah |I. Rumusnya adalah :

\_/2
Sb
Keterangan :
t = hasil t hitung
b = koefisien regresi variabel bebas
Sb = standard error dari koefisien korelasi

Kriteria pengujian :
a. Apabilat hing > t taper : Ho ditolak dan Ha diterima
Hal ini berarti ada pengaruh secara parsial antara variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat ()
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b. Apabila t hitung < t taber - HO diterima dan Ha ditolak
Hal ini berarti tidak ada pengaruh secara parsial antara variabel bebas (X)
terhadap variabel terikat ()

c. Level of significane 5%.

3.5.5 Model Trimming
Model trimming adalah model yang digunakan untuk memperbaiki suatu
model struktur analisis jalur dengan cara mengeluarkan dengan 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.
Cara menggunakan model trimming yaitu menghitung ulang koefisien
jalur tanpa menyertakan variabel eksogen yang koefisien jalurnya tidak signifikan.
Langkah langkah pengujian analisis jalur dengan model trimming adalah sebagai
berikut (Sarwono, 2006:150)) :
a. Merumuskan persamaan struktural ;

b. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan pada koefisien regresi ;

c. Membuat gambar diagram jalur secara lengkap.

d. Menghitung koefisien regresi untuk setiap sub struktur yang telah dirumuskan.
e. Menghitung koefisien jalur secara simultan ;

f. Menghitung secara individual ;

g. Menguji kesesuaian antar model analisis jalur ;

h. Merangkum kedalam tabel ;

I. Memakai dan menyimpulkan.

3.5.6 Perhitungan Jalur
Proses perhitungan jalur dalam penelitian ini adalah:
a. Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect atau DE):
1) Pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap motivasi kerja (2)
DEzx1=X1 —>Z
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2) Pengaruh karaktersitik individu (X2) terhadap motivasi kerja (Z)
DEzx,=X2 - Z
3) Pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
DEyx1= X1 —>Y
4) Pengaruh karaktersitik individu (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
DEvxo=X2 > Y
5) Pengaruh motivasi kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan
DEy=Z—->Y
b. Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE):
1) Pengaruh budaya organisasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y)
melalui motivasi kerja (Z)
IEvzxi=X1 —>Z—>Y
2) Pengaruh karaktersitik individu (X2) terhadap Kinerja Karyawan ()
melalui motivasi kerja (Z)
IEvzxo=X2 —>Z7Z—>Y
c. Menghitung pengaruh total (Total Effect atau El):
1) Pengaruh budaya organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
motivasi kerja
TEvzx1 = DEzx1 + |IEyzxa
2) Pengaruh karaktersitik individu terhadap Kinerja Karyawan melalui
motivasi kerja

TEyzx2 = DEzx2 + IEyzx2
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3.6 Kerangka Pemecahan Masalah
Kerangka pemecahan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

> 2. Pengumpulan data —
Y Tidak
Tidak -
Reliabel
Uji Validitas
- Uji Realibilitas
uji Normalitas
valid
4. Asumsi klasik
5. Analisis Jalur
|
- —
Tidak Signifikan < —» Signifikan
Jalur dihilangkan Perhitungan Pengaruh Langsung
(Thrimming Theory) dan Tidak Langsung

N
8. Pembahasan

v

9. Kesimpulan

v

10.Berhenti

Gambar 3.2. Kerangka Pemecahan Masalah
Sumber : Data diolah (2014)
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Mulai, yaitu tahap awal atau persiapan penelitian terhadap masalah yang
dihadapi antara lain menentukan daerah penelitian, penentuan responden,
menyusun daftar kuisioner.

Pengumpulan data, tahap ini dilakukan dengan mengumpulkan data yang

diperlukan dalam penelitian melalui penyebaran kuisioner berupa

pertanyaan-pertanyaan tertulis dan wawancara responden. Kuisioner
dimaksudkan untuk mendapatkan informasi dan data yang dibutuhkan.

Uji validitas dan uji realibilitas

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 yang diperoleh berdistribusi
normal atau tidak.

. Uji asumsi klasik. Setelah diuji dengan analisis jalur, kemudian

pengolahan data selanjutnya adalah asumsi klasik, diantaranya yaitu uji

multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji normalitas model

. Analisis jalur (Path Analysis). Menganalisis data dengan menggunakan

analisis jalur (Path Analysis) untuk mengetahui pengaruh langsung

maupun tak langsung dari variabel independen terhadap variabel
dependen.

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel

bebas secara parsial terhadap variabel terikat.

. Signifikan.

1) Berdasarkan perhitungan uji t, apabila terdapat jalur yang tidak
signifikan maka terlebih dahulu harus melakukan perhitungan ulang
dengan menghilangkan jalur yang menurut pengujian tidak signifikan
(Trimming Theory).

2) Apabila jalur terbukti signifikan pada uji t, maka dapat dilakukan
perhitungan pengaruh langsung dan tidak langsung.

. Pembahasan. Melakukan pembahasan dari hasil pengolahan data.
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Kesimpulan. Mengambil suatu kesimpulan dari hasil
berdasarkan analisis yang telah dilakukan.

Berhenti. Penyelesaian atau berakhirnya penelitian dilakukan.

44

penelitian
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BAB IV. HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Singkat PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah
I Jember

PT Perkebunan Nusantara XII (Persero) selanjutnya disingkat dengan
PTPN XII merupakan Badan Usaha Milik Negara dengan status Perseroan
Terbatas yang keseluruhan sahamnya dimiliki oleh Pemerintah Republik
Indonesia. Dalam perkembangan sejarah pendirian perusahaan, PT. Perkebunan
Nusantara XII (Persero), merupakan perusahaan peninggalan kolonial belanda
yang didirikan untuk melakukan ekspansi ekonomi dan monopoli pada masa
penjajahan belanda di Indonesia. Pada tahun 1800an belanda mulai membangun
berbagai macam perusahaan yang bergerak dalam bidang transprtasi dan juga
komoditi perkebunan. Hal ini juga merupakan strategi pemerintah belanda untuk
mendirikan perusahaan perkebunan secara luas dan murah.

Pada tahun 1990an, PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero), baru
disegarkan kembali setelah adanya surat keputusan didirikan perusahaan
perkebunan yang mampu menjadi perusahaan perkebunan dengan landasan PP
nomor 17 tahun 1996, dituangkan dalam akte notaris Harun Kamil, SH nomor 45
tanggal 11 Maret 1996 dan disahkan oleh Menteri Kehakiman Republik
Indonesiadengan SK nomor C.2-8340 HT.01.01 tanggal 8 Agustus 1996.

Akte perubahan Anggaran Dasar perusahaan nomor 62 tanggal 24 Mei
2000 dibuat oleh notaris Justisia Soetandio, SH dan disahkan Menteri Hukum dan
Perundang-Undangan Republik Indonesia dengan SK No. C. 22950 HT 01.04
tahun 2000. Selanjutnya, Akte Notaris Nomor 62 diubah menjadi Akte Nomor 30
Notaris Habib Adjie, SH., M.Hum tanggal 16 Agustus 2008.

PT Perkebunan Nusantara XIl (Persero), mengelola areal perkebunan
seluas 80.000 ha dan tersebar di seluruh wilayah Jawa Timur yang terbagi menjadi
3 wilayah dan 34 unit kebun memiliki beberapa wilayah kerja, yang meliputi
wilayah | (Kab. Banyuwangi, dan Kab. Jember), Wilayah Il (Kab. Jember, Kab.
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Bondowoso, dan Kab. Situbondo), serta Wilayah 11l (Kab. Jember, Kab.
Lumajang, Kab. Kediri , Kab. Ngawi, Kab. Blitar ,dan Kab. Malang).

4.1.1.1 Visi dan Misi PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah |

Jember

Visi PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah | adalah

Menjadi Perusahaan Agribisnis yang berdaya saing tinggi dan mampu tumbuh dan

kembang berkelanjutan. Sedangkan Misi PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero)

Kantor Wilayah | antara lain :

a.

Melaksanakan reformasi bisnis, strategi, struktur, dan budaya perusahaan
untuk mewujudkan profesionalisme berdasarkan prinsip-prinsip Good
Corporate Governance.

Meningkatkan nilai dan daya saing perusahaan (Competitive Advantage)
melalui inovasi serta peningkatan produktifitas dan efisiensi dalam
penyediaan produk berkualitas dengan harga kompetitif dan pelayanan
bermutu tinggi.

Menghasilkan laba yang dapat membawa perusahaan tumbuh dan
berkembang untuk meningkatkan bagi shareholders dan stakeholders lainnya.
Mengembangkan usaha agribisnis dengan tata kelola yang baik serta peduli
pada kelestarian alam dan tanggung jawab sosial pada lingkungan usaha (

Community development).
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4.1.1.2 Makna Logo PT. Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah |

Jember

PT. PERKEBUNAN NUSANTARA XII (PERSERQ)

Gambar 4.1 Logo perusahaan

Makna dari PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor Wilayah |
adalah sebagai berikut :

a. Bentuk dasar globe yang tembus pandang, bermakna bahwa PT.Perkebunan
Nusantara XII (Persero) bercita-cita sebagai World Class Company, senantiasa
menerapkan prinsip-prinsip Good Corporate Governance (GCG).

b. Bagian Dasar berwarna coklat dan hijau, bermakna aset utama perusahaan
berupa lahan dan bergerak di bidang agribisnis, dengan memperhatikan aspek
ramah lingkungan.

c. Pita berwarna kuning dan merah yang bergerak naik ke atas, bermakna
memantapkan bisnis yang tumbuh (Grow) dengan memperhatikan efektifitas
dan efisiensi yang mengarah ke diversifikasi baik hulu maupun hilir dengan
meningkatkan nilai perusahaan (Value creation).

d. Pita berwarna biru, bermakna semangat dan etos kerja yang kreatif dengan
memanfaatkan penerapan teknologi.

e. Huruf dan angka romawi menunjukkan eksistensi PTPN XII (Persero) yang

merupakan bagian dari BUMN perkebunan.
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4.1.1.3 Struktur Organisasi PT.Perkebunan Nusantara XII (Persero) Kantor
Wilayah | Jember.

MANAJER
WILAYAH
KONTROLIR KONTROLIR STAFF
TANAMAN TEKPOL TUK
JURU JURU JURU
TULIS TULIS TULIS

Gambar 4.2 Struktur Organisasi Perusahaan

Sumber : Data Perusahaan

Adapun Penjelasan pembagian kerja (Job Description) pada struktur

organisasi diatas adalah
a. Manajer Wilayah :

1) Melaksanakan pengawasan terhadap kualitas dan kuantitas produksi

2) Melakukan proses pengadaan sesuia wewenang yang diberikan

3) Melakukan evaluasi kinerja UUS

4) Melaksanakan pengembangan SDM diwilayah

5) Melakukan evaluasi kinerja wilayah
b. Kontrolir Tanaman :

1) Monitoring tanaman produksi setiap 2 (dua) minggu sekali sesuai dendan

SE Direksi.
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2) Menghimpun dan memperbarui RKAP dan PPAP tanaman setiap ada
perubahan.
3) Koordinasi dengan kebun terkait mengenai tanaman yang sedang
diproduksi
4) Memonitoring perkembangan tanaman produksi
5) Menghimpun pengadaan barang yang berkaitan dengan tanaman
c. Kontrolir Teknik dan Pengolahan :
1) Menghimpun data ready stock untuk dilaporkan kepada kantor direksi
pusat bagian Teknik dan pengolahan.
2) Menghimpun laporan produksi
3) Evaluasi Laporan pengolahan produksi.
4) Pengadaan barang
5) memonitoring proses pengolahan barang produksi secara langsung.
d. Staff Tata Usaha Kantor:
1) Membuat jurnal keuangan perusahaan.
2) Memverivikasi bukti kas ataupun berkas-berkas perusahaan.
3) Membuat segala sesuatu yang berkenaan dengan surat-menyurat dalam
perusahaan, seperti contoh pembuatan surat ijin cuti karyawan.
4) Membuat agenda kegiatan manajer wilayah.
5) Serta menangani segala hal yang berkaitan dengan kesekretariatan.
Sedangkan untuk juru tulis bertugas untuk membantu segala sesuatu yang
berkenaan dengan kontrolir masing-masing, karena setiap kontrolir memliki juru
tulis masing-masing yang mempunyai bagian-bagian sendiri dalam menyelesaikan
tugas divisi masing-masing. Hal ini bertujuan agar kewajiban dan hak masing-
masing divisi mampu diselesaikan sesuai dengan yang diharapkan oleh

perusahaan.

4.1.2 Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PTPN XII (Persero)
Jember Wilayah | yang berjumlah 37 orang. Karakteristik responden dalam

penelitian ini, yaitu Kkarakteristik responden berdasarkan usia, karakteristik
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responden berdasarkan jenis kelamin, karakteristik responden berdasarkan
pendidikan dan karakteristik responden berdasarkan masa kerja.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Jenis kelamin responden terbagi dalam 3 kelompok dari 37 responden,
yaitu 27 — 37 Tahun, 38 — 47 Tahun, dan diatas 47 Tahun. Berdasarkan penelitian
yang telah dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan usia dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.1. Berikut data responden berdasarkan
usia ;

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah
Jumlah Persentase
27 — 37 Tahun 3 8,11%
38 — 47 Tahun 9 19,15%
Diatas 47 Tahun 25 72,74%
Jumlah 37 100%

Sumber : Data diolah, Agustus 2014

Berdasarkan Tabel 4.1, dapat diketahui bahwa responden yang paling banyak atau
mayoritas responden yang menjadi karyawan tetap PTPN XII (Persero) Jember
adalah responden yang berusia diatas 47 tahun, Menurut perusahaan umur yang
lebih tua dirasa lebih mudah memotivasi dan menggerakan sesuai kebijakan
perusahaan, selain itu umur yang lebih dewasa juga ditujukan untuk menimalisir
banyaknya karyawan yang mengundurkan diri, karena dalam segi usia
produktifitas kerja umur yang lebih muda masih banyak kesempatan kerja di
berbagai perusahaan.
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis kelamin responden terbagi dalam 2 kelompok dari 37 responden,
yaitu laki-laki dan perempuan. Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan,
didapati karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini
dapat dilihat pada Tabel 4.2.
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Berikut data responden berdasarkan jenis kelamin ;

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin dumiah
Jumlah Persentase
Laki — laki 28 75,68%
Perempuan 9 24,32%
Jumlah 37 100%

Sumber : Data diolah, Agustus 2014

Berdasarkan Tabel 4.2, dapat diketahui bahwa responden yang paling banyak atau
mayoritas responden yang menjadi karyawan tetap PTPN XII (Persero) Jember
adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki, hal ini dikarenakan tenaga
pekerja lelaki lebih diubutuhkan dalam perusahaan, karena perusahaan bergerak
dibidang perkebunan, tenaga fisik yang kuat sangat dibutuhkan apabila diharuskan
terjun ke lapangan atau ke kebun.
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan responden terbagi dalam 4 kelompok dari 37 responden, yaitu,
SMA, Diploma 3, Strata 1, dan Strata 2. Berdasarkan penelitian yang telah
dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan pendidikan dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.3. Berikut data responden berdasarkan

pendidikan ;
Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Jumlah
Pendidik
TS Jumlah Persentase
SMA 5 13,51%
Diploma 3 12 32,43%
Strata 1 18 48,69%
Strata 2 2 5,37%
Jumlah 37 100%

Sumber : Data diolah, Agustus 2014
Berdasarkan Tabel 4.3, dapat diketahui bahwa responden yang paling banyak atau
mayoritas responden yang menjadi karyawan tetap PTPN XII (Persero) Jember

adalah responden telah berpendidikan Strata 1. Perusahaan sangat menekankan
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pada pendidikan, karena pendidikan yang tinggi juga merupakan modal agar
perushaan mampu bersaing di pasar, selain itu karyawan dengan pendidikan yang
lebih tinggi dirasa lebih mampu bertanggung jawab serta menyelesaikan persoalan
dalam pekerjaan.
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa kerja responden terbagi dalam 3 kelompok dari 37 responden, yaitu
kurang dari 4 tahun, 4 — 10 tahun, lebih dari 10 tahun. Berdasarkan penelitian
yang telah dilakukan, didapati karakteristik responden berdasarkan masa kerja
dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.4 Berikut data responden
berdasarkan masa kerja.

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

i Jumlah
Mg KU Jumlah Persentase
< 4 tahun 2 5,4%
4 — 10 tahun 8 21,62%
> 10 tahun 30 72,98%
Jumlah 37 100%

Sumber : Data diolah, Agustus 2014
Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa responden yang paling
banyak atau mayoritas responden yang menjadi karyawan tetap PTPN XIlI
(Persero) Jember adalah responden telah bekerja diatas 10 tahun. yang berarti
pengalaman dalam bidang kerja lebih diutamakan oleh perusahaan, karena
karyawan yang lebih berpengalaman dirasa lebih mampu mengatasi masalah

apabila terjadi dalam pekerjaan yang ditujukan kepada mereka.

4.1.3 Uji Instrument
4.1.3.1 Uji Validitas

Uji validitas dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Uji validitas sebagai
alat ukur dalam penelitian ini, yaitu menggunakan korelasiproduct moment

pearson’s, yaitu dengan cara mengkorelasikan tiap pertanyaan dengan skor total,
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kemudian hasil korelasi tersebut dibandingkan dengan angka kritis taraf signifikan
5% (Prayitno, 2010:90). Berikut pada Tabel 4.5, hasil pengujian validitas ;

Tabel 4.5 Hasil Uji Validitas

Product Moment

Variabel g Sig. a  Keterangan
Pearson’s
X11 0,467 0,004 0,05 Valid
X2 0,414 0,011 0,05 Valid
X13 0,376 0,022 0,05 Valid
Xi4 0,371 0,024 0,05 Valid
X15 0,624 0,000 0,05 Valid
X16 0,545 0,000 0,05 Valid
X211 0,663 0,000 0,05 Valid
X222 0,522 0,001 0,05 Valid
X233 0,700 0,000 0,05 Valid
Xo4 0,578 0,000 0,05 Valid
Z; 0,703 0,000 0,05 Valid
Z; 0,792 0,000 0,05 Valid
Z3 0,710 0,000 0,05 Valid
Z, 0,630 0,000 0,05 Valid
Zs 0,666 0,000 0,05 Valid
Y1 0,588 0,000 0,05 Valid
Y, 0,675 0,000 0,05 Valid
Y3 0,669 0,000 0,05 Valid
Y, 0,528 0,001 0,05 Valid
Ys 0,578 0,000 0,05 Valid
Ys 0,690 0,000 0,05 Valid

Sumber : Lampiran 3

Berdasarkan tabel 4.5, diketahui bahwa masing-masing indikator (item) dalam

variabel yang digunakan mempunyai hasil nilai product moment pearson’s dengan

signifikasi 0,000 — 0,024 < 0,05, sehingga indikator (item) yang digunakan dalam

variabel penelitian ini dapat dinyatakan relevan dan dapat digunakan sebagai alat

dalam pengumpulan data.
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4.1.4.2 Uji Reliabilitas

Pengujian ini dilakukan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil
pengukuran relatif konsisten. Suatu pertanyaan atau peryataan yang baik adalah
pertanyaan atau peryataan yang jelas mudah dipahami dan memiliki interpretasi
yang sama meskipun disampaikan kepada responden yang berbeda dan waktu
yang berlainan. Uji reliabilitas menggunakan crobach’s alpha. Suatu instrument
dikatakan reliabel apabila crobach’s alpha lebih besar dari 0,60 (Prayitno,
2010:97). Berikut pada Tabel 4.6 disajikan hasil pengujian reliabilitas ;

Tabel 4.6 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Cut off N of Item  Keterangan

X1 0,674 0,6 6 Reliabel
X2 0,644 0,6 4 Reliabel
Z 0,733 0,6 5 Reliabel
Y 0,675 0,6 6 Reliabel

Sumber : Lampiran 4
Berdasarkan Tabel 4.6, hasil uji reliabilitas diatas menunjukkan bahwa data yang
diperoleh bersifat reliabel karena nilai Cronbach’s Alpha yakni 0,674, 0,644,
0,733, dan 0,675 > 0,60, sehingga data yang diperoleh dapat dinyatakan reliabel
atau layak sebagai alat dalam pengumpulan data.

4.1.4.3 Uji Normalitas
Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas yang dilakukan terhadap
sampel dilakukan dengan mengunakan kolmogorov-smirnov test dengan
menetapkan derajat keyakinan (o) sebesar 5% (Prayitno, 2010:71). Adapun hasil
pengujian dapat disajikan sebagai berikut ;
Tabel 4.7 Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov

Test of Normality

Sig. Cutt off Keterangan
X1 0,103 0,05 Normal
X 0,068 0,05 Normal
Z 0,115 0,05 Normal
Y 0,083 0,05 Normal

Sumber : Lampiran 5
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Berdasarkan tabel 4.7, dapat diketahui bahwa nilai probabilitas atau signifikansi
untuk masing-masing variabel lebih besar dari 0,05, sehingga dapat dinyatakan

bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal.

4.1.4.3 Uji Asumsi Klasik
Setelah memperoleh model, maka langkah selanjutnya yang dilakukan
adalah menguji apakah model yang dikembangkan bersifat BLUE (Best Linier
Unbised Estimator). Uji Asumsi BLUE yang harus dipenuhi adalah model
berdisitribusi normal, tidak adanya multikolinieritas dan tidak adanya
heteroskedastisitas.
a. Uji Normalitas Model
Uji normalitas model bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel independen, 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 rnemenuhi asumsi normalitas;
2) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan atau tidak mengikuti arah
garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
Adapun hasil pengujian atau persamaan disajikan pada Gambar 4.3 dan 4.4,

sebagai berikut ;
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Motivasi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl
Kantor Wilayah 1 Jember
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Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIl Kantor
Wilayah 1 Jember
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Gambar 4.4 Hasil Uji Normalitas Model Persamaan 2
Gambar 4.3 dan 4.4, menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, karena data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal sehingga
dapat dinyatakan bahwa model regresi rnemenuhi asumsi normalitas
b. Uji Multikolinieritas
Asumsi multikolinieritas adalah keadaan dimana terjadi hubungan linier
yang sempurna atau mendekati sempurna antar variabel independen dalam model.
Uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan

linear dalam variabel independen dalam model. Ada atau tidaknya
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multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Variance Inflation Factor (VIF). Latan
(2013:61), menyatakan bahwa indikasi multikolinearitas pada umumnya terjadi
jika VIF lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai pesoalan
multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya. Berikut ini disajikan hasil uji
multikolinearitas ;

Tabel 4.8 Uji Multikolinearitas

Test of Multikolinierity  VIF Cutt off Keterangan
X1 1,147 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas
Xa 1,147 10 Tidak terjadi mulitikolinieritas

Sumber : Lampiran 6

Tabel 4.8, menunjukkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel
independen karena menunjukkan nilai VIF kurang dari 10.
c. Uji Hesteroskedastisitas

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 tcrlentu 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.

Adapun hasil pengujian dan persamaan disajikan pada Gambar 4.5 dan

4.6, sebagai berikut ;
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Scatterplot

Dependent Variable: Motivasi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl
Kantor Wilayah 1 Jember
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Gambar 4.5 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 1

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl Kantor
Wilayah 1 Jember
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Gambar 4.6 Hasil Uji Heteroskedastisitas Persamaan 2
Gambar 4.5 dan 4.6, menunjukkan bahwa tidak adanya heteroskedastisitas, karena
tebaran data tidak membentuk garis tertentu atau tidak terdapat pola yang jelas,

serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka nol pada sumbu Y.

4.1.4 Analisis Data
4.1.4.1 Analisis Jalur
Setelah melalui tahap uji instrument dan asumsi kelayakan model regresi,

maka selanjutnya dilakukan analisis jalur. Analisis jalur berkaitan dengan studi
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ketergantungan suatu variabel dependen pada satu atau lebih variabel independen
atau intervening dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel independen atau intervening terhadap variabel dependen. Hasil analisis
jalur antara variabel independen yaitu budaya organisasi dan karakteristik individu
dan variabel intervening yaitu motivasi kerja, serta variabel dependen yaitu
kinerja karyawan. Berikut pada Tabel 4.9 disajikan hasil analisis jalur ;

Tabel 4.9 Hasil Analisis Jalur

Unstanderdized

Talur Beta () thitung taver  SiQ. a Keterangan
Xi>Z 0,371 2,446 1,691 0,020 0,05 Signifikan
X2 Z 0,312 2,056 1,691 0,048 0,05 Signifikan
Xi2Y 0,462 3,514 1,691 0,001 0,05 Signifikan
X2 Y 0,383 2,914 1,691 0,006 0,05 Signifikan
Z>Y 0,766 7,044 1,691 0,000 0,05 Signifikan
el 0,66 - - - - -

€2 0,549 - - - - -

Sumber : Lampiran 6 - 9
Berdasarkan koefisien jalur pada Tabel 4.9, maka persamaan yang dapat
dibentuk adalah ;
Z=0,371 X;+ 0,312 X, + 0,66 ¢l
Y =0,462 X; + 0,383 X, + 0,766 Z + 0,549 £2
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan. Tabel distribusi t dicari
pada a = 5%, dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 37-2-1 = 34. Hasil analisis
regresi berganda adalah untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan
karakteristik individu dan variabel intervening yaitu motivasi kerja, serta variabel
dependen vyaitu kinerja karyawan. Berdasarkan hasil analisis regresi linear
berganda (dalam hal ini untuk menguji pengaruh secara parsial) diperoleh hasil
yang dapat dinyatakan berikut ;
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. Pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja

Variabel budaya organisasi terhadap motivasi kerja diperoleh nilai thitung > trapel
(2,446 > 1,678) dan signifikasi 0,020 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima,
yang berarti ada pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja.

. Pengaruh karakteristik individu terhadap motivasi kerja

Variabel karakteristik individu terhadap motivasi kerja diperoleh nilai thiwng >
taer (2,056 > 1,678) dan signifikasi 0,048 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh karakteristik individu terhadap motivasi
kerja.

. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

Variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwng >
taper (3,514 > 1,678) dan signifikasi 0,001 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh budaya organisasi terhadap Kkinerja
karyawan.

. Pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja karyawan

Variabel karakteristik individu terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwung
> tianel (2,914 > 1,678) dan signifikasi 0,006 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh karakteristik individu terhadap kinerja
karyawan.

. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

Variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai thiwung > trapel
(7,044 > 1,678) dan signifikasi 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha
diterima, yang berarti ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.

. Pengaruh el variabel lain selain X3, dan X, terhadap Z

=V1-R

=1-0,564

=+0,436

= 0,660 atau 66%

. Pengaruh €2 variabel lain selain X3, dan X, terhadap Y

=V1-R

=+1-0,698
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=+0,302
= 0,549 atau 54,9%

4.1.5.2 Perhitungan Koefisien Jalur

Setelah dilakukan uji hipotesis, maka langkah selanjutnya adalah
melakukan perhitungan koefisien jalur. Pengujian koefisien jalur dilakukan secara
langsung untuk mengetahui “seberapa besar pengaruh langsung variabel
independen berpengaruh terhadap variabel dependen”. Berdasarkan Tabel 4.10,

berikut hasil uji perhitungan koefisien jalurnya ;

Budaya
Organisasi (Xj)

0,371

Motivasi Kinerja

(2 )

0,312

Karakteristik
Individu (X,)

0,549
0,66

Gambar 4.7 : Hasil Analisis Jalur
Sumber : Tabel 4.9 dan Lampiran 6 - 8
a. Pengaruh langsung (Direct Effect)

1) Pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap motivasi kerja
adalah sebesar 37,1%, artinya pengaruh budaya organisasi terhadap
motivasi kerja karyawan cenderung tinggi.

2) Pengaruh langsung variabel karakteristik individu terhadap motivasi kerja
adalah sebesar 31,2%; pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja

karyawan cenderung tinggi.
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3) Pengaruh langsung variabel budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 46,2%; pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja
karyawan cenderung tinggi.

4) Pengaruh langsung variabel karakteristik individu terhadap Kkinerja
karyawan adalah sebesar 38,3%; pengaruh budaya organisasi terhadap
motivasi kerja karyawan cenderung tinggi.

5) Pengaruh langsung variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
adalah sebesar 76,6%. pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi kerja
karyawan cenderung tinggi.

b. Pengaruh tidak langsung (Indirect Effect)

1) Pengaruh secara tidak langsung variabel budaya organisasi melalui
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
(0,371.0,766) = 0,284 atau 28,4%

2) Pengaruh secara tidak langsung variabel karakteristik individu melalui
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
(0,312.0,766) = 0,238 atau 23,8%

c. Total Effect
1)Total Effect : Y €X;> Z > Y, 0,462 + 0,284 = 0,746 atau 74,6%;
2)Total Effect: Y €X,;>Z > Y, 0,383 + 0,238 = 0,621 atau 62,1%.

4.2 Pembahasan
4.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Motivasi Kerja

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel
budaya organisasi sebesar 0,371 atau 37,1%. Budaya organisasi sebagai suatu
kerangka kerja kognitif yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma, dan
pengharapan-pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-anggota
organisasi atau sebuah persepsi umum yang dipegang teguh oleh para anggota
organisasi, dengan artian bahwa adanya instansi yang mendorong dan
menghargai prestasi dari karyawannya untuk terus menerus meningkatkan

inovasi dan kreativitas yang tinggi
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Budaya organisasi membentuk latar belakang yang berkaitan dengan
lingkungan, kondisi kerja, sikap, perilaku serta persepsi karyawan pada
organisasi tempat mereka bekerja mempengaruhi motivasi karyawan dalam
melakukan pekerjaan dengan baik dan sesuai yang diinginkan perusahaan.
Budaya organisasi yang baik akan membentuk suatu pengaruh positif terhadap
motivasi karyawan dalam meningkatkan kinerja (Robbins, 2006:38).

4.2.2 Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap Motivasi kerja

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel
karakteristik individu sebesar 0,312 atau 31,2%. Dengan artian bahwa adanya
karyawan yang memiliki kemampuan kerja yang baik, adanya rasa nyaman
didalam kerjasama tim kerja yang dibentuk, adanya ketanggapan karyawan dan
adanya rasa dan minat didalam berkerja, telah menjadikan karyawan lebih
bergairah dan sesuai didalam berkerja sehingga karyawan yang berkerja akan
senantiasa berkerja cepat dan tepat sesuai dengan instruksi yang telah diberikan
oleh instansi.

Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja
di perusahaan. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri karyawan
yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi. Mangkunegara (2005:61),
mengemukakan bahwa sikap mental karyawan yang pro dan aktif terhadap
situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kerja
yang maksimal. Karyawan yang termotivasi dari kebijakan-kebijakan dari
perusahaan akan secara sukarela meningkatkan kinerjanya untuk mencapai
sesuatu yang diinginkan, baik apa yang diinginkan diri sendiri ataupun yang

diinginkan perusahaan.

4.2.3 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel
budaya organisasi sebesar 0,462 atau 46,2%. Dengan artian bahwa adanya
inovasi terhadap pengambilan resiko kerja, perhatian terhadap tugas, adanya

sistem kerja yang berorientasi hasil dan berorientasi atas kerjasama tim kerja, dan
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adanya kemantapan didalam menjaga nilai-nilai didalam organisasi, telah
menjadikan karyawan lebih bijaksana didalam mengambil keputusan didalam
berkerja sehingga hasil dan kualitas kerja yang diharapkan oleh perusahaan dapat
tercapai.

Berbagai tindakan yang dilakukan oleh seseorang tentunya berbeda-beda.
Dalam organisasi, implementasi budaya disajikan dalam bentuk perilaku, yang
artinya perilaku individu dalam organisasi akan diwarnai oleh budaya organisasi
yang bersangkutan. Dalam sebuah perusahaan atau organisasi tentunya perilaku
individu diarahkan dengan tujuan untuk mencapai tujuan utama perusahaan,
seperti yang diungkapkan oleh Moleenar (2002:23), bahwa budaya organisasi
yang disosialkan dengan komunikasi yang baik dapat menentukan kekuatan
perusahaan, kinerja dan daya saing dalam jangka panjang. Budaya organisasi
yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik pula bagi karyawan-

karyawannya.

4.2.4 Pengaruh Karakteristik Individu Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel
karakteristik individu sebesar 0,383 atau 38,3%. dengan artian bahwa adanya
karyawan yang mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu, adanya
sikap yang harmonis yang disukai karyawan didalam berinteraksi dengan rekan
kerjanya, adanya ketanggapan antar karyawan didalam instasi, dan adanya
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan minat karyawannya, telah
menjadikan karyawan dapat lebih berdisiplin didalam berkerja sehingga
tanggungjawab kerja yang ada didalam instansi dapat terselesaikan dengan batas
waktu yang telah ditentukan oleh instansi.

Karakkteristik individu yang berbeda juga dapat memberikan warna yang
berbeda pada suatu perusahaan. Perusahaan harus mampu melihat dan membaca
apa yang harus dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan
karakteristik yang dimiliki oleh masing-masing karyawan. Masing-masing
karyawan memiliki potensi dan kebutuhan yang berbeda, oleh karena itu

perusahaan dituntut mampu memahami perilaku-perilaku karyawan yang tejadi
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dalam perusahaan. Keputusan dan kebijakan perbedaan karakteristik individu
yang tepat akan meningkatkan kinerja karyawan, yang berujung pada tercapainya
tujuan perusahaan (Robbins, 2001:187).

4.2.5 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai koefisien variabel
motivasi kerja sebesar 0,766 atau 76,6%. Dengan artian bahwa adanya kebutuhan
fisik karyawan yang telah terpenuhi, adanya jaminan kerja yang diberikan oleh
karyawannya didalam berkerja, adanya situasi kerja yang nyaman dan adanya
kesempatan untuk karyawan didalam mengaktualisasikan kreasi kerjanya, telah
menjadikan karyawan lebih bersemangat dan terdorong didalam berkerja
sehingga tugas kerja dan kerjasama tim kerja yang dibentuk oleh instansi dapat
memberikan hasil yang baik dan sesuai dengan harapan instansi.

Motivasi terbentuk dari sikap karyawan dalam menghadapi situasi kerja
di dalam perusahaan. Menurut Simamora (2004:456) motivasi adalah dorongan
psikologis yang mengarahkan seseorang menuju sebuah tujuan. Motivasi sebagai
upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang untuk mengambil
suatu tindakan yang dikehendaki. Motivasi yang baik akan mendorong karyawan
untuk berbuat sebaik mungkin dalam melaksanakan tugas yang diberikan,

sehingga kinerja karyawan akan terpelihara dengan baik.

4.3 Keterbatasan Penelitian

Keterbatasan didalam penelitian ini adalah : Penelitian ini menganalisis
variable yang tidak terukur langsung dan juga memiliki sifat hubungan yang
structural, oleh karena itu melihat dari karakteristik yang dimiliki tersebut model
analisis yang sesuai seharusnya adalah analisis SEM, sedangkan dalam penelitian
ini menggunakan analisi Path yang lebih sesuai untuk variable yang terukur

langsung.
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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.

Budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara X1 Kantor Wilayah | Jember dengan arah positif;
Karakteristik individu berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara X11 Kantor Wilayah | Jember dengan arah positif;
Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara X11 Kantor Wilayah | Jember dengan arah positif;
Karakteristik individu berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara X11 Kantor Wilayah | Jember dengan arah positif;
Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan

Nusantara XII Kantor Wilayah | Jember dengan arah positif.

5.2 Saran

a.

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka dapat disarankan ;
Pihak Manajemen PT. Perkebunan Nusantara XIlI Kantor Wilayah |
Jember diharapkan lebih mengembangkan konsep budaya organisasi
didalam instasinya, sehingga dengan adanya hal tersebut, maka diharapkan
karyawan lebih terdorong didalam berkerja sesuai dengan kreatifitas dan
kemampuan inovasinya sehingga hasil dan kualitas kerja yang diharapkan
dapat dicapai;

Pihak Manajemen PT. Perkebunan Nusantara XII Kantor Wilayah |
diharapkan lebih mengembangkan karakteristik individu karyawannya,
sehingga dengan adanya hal tersebut, maka diharapkan karyawan akan
lebih bergairah dan sesuai didalam berkerja sehingga tanggungjawab kerja

dapat terselesaikan dengan batas waktu yang telah ditentukan.
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LAMPIRAN 1. KUISIUNER PENELITIAN

Kuisioner Penelitian Pengaruh Budaya Organisasi Dan
Karakteristik Individu Terhadap Motivasi Dan Kinerja
Karyawan Pada PT.Perkebunan Nusantara XI1 Kantor
Wilayah 1 Jember
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Yth. Bapak/Ibu

Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XII Kantor Wilayah 1 Jember
Di

Tempat

Dengan Hormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat menyelesaikan
studi program S1 di Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas Jember.
Dalam kuisioner ini disajikan sejumlah pernyataan yang dirancang khusus untuk
pengumpulan data penelitian. Agar hasil penelitian memiliki kredibilitas yang
tinggi maka dengan kerendahan hati peneliti mengharapkan Bapak/Ibu mengisi
kuisioner ini dengan jujur , lengkap dan apa adanya.

Informasi yang Bapak/lbu berikan hanya digunakan untuk kepentingan
terbatas, dalam artian diperlukan untuk penelitian ini saja. Peneliti menjamin
rahasia pribadi juga jawaban Bapak/lbu dalam memberikan kebenaran data pada
peneliti.

Atas bantuan dan kerjasama Bapak/Ibu saya mengucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

Igbal Hadi Nurisman
(090810201222
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A.IDENTITAS RESPONDEN

Nomor Responden S (Diisi Peneliti)
Umur ersenseseserases e sessraasnass Tahun

Jenis Kelamin . 1. Laki-laki 2. Wanita
Lama Bekerja L. S, Tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN

1. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai dengan
keadaan dan kenyataan yang ada.

2. Berilah tanda checklist (V) pada salah satu jawaban setiap pernyataan, sesuai
apa yang anda alami dan rasakan selam ini. Terdapat 5 ( lima ) pilihan

jawaban, yaitu :

SS : Sangat Setuju

S : Setuju

N : Netral

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak Setuju

3. Pertanyaan

I. Budaya Organisasi

No Pertanyaan STS|TS| N | S | SS

1 | Instansi mendorong dan menghargai pegawai
yang berprestasi untuk terus menerus
meningkatkan inovasi inovasi dan kreativitas
yang tinggi walaupun resiko pekerjaan cukup

tinggi.

2 |Instansi mengutamakan kecermatan dan
ketelitian karyawan dalam menyelesaikan serta
menganalisis tugas yang diberikan.

3 Instansi lebih mementingkan hasil akhir tanpa
mempermasalahkan proses ataupun tehnik yang
digunakan karyawan dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan.

4 Instansi mengorganisasikan kegiatan-kegiatan
dengan mengutamakan kekompakan tim

5 Instansi mengharapkan keaktifan karyawan
dalam menjalankan visi dan misi perusahaan.
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6 | Instansi mempertahankan budaya organisasi
yang telah tercipta antar karyawan perusahaan.

I1. Karakteristik Individu

No Pertanyaan STS | TS SS

1 Anda mampu menyelesaikan tugas yang
diberikan oleh instansi tepat waktu.

2 | Anda merasa nyaman dan menjalin hubungan
yang baik dengan unit kerja lainnya dalam
perusahaan.

3 | Anda tanggap terhadap permasalahan yang
terjadi di dalam Instansi, walaupun diluar
tanggung jawab anda.

4 | Anda merasakan pekerjaan yang anda lakukan
selama ini telah sesuai dengan minat anda.

I11. Motivasi

No Pertanyaan STS| TS SS

1 Instansi memberikan kompensasi yang layak
dan mampu untuk memnuhi kebutuhan.

o | Instansi memberikan jaminan keamanan dan
kesehatan kepada para pegawainya.

3 | Instansi selalu menciptakan situasi kerja yang
komunikatif dalam penyelesaian pekerjaan.

4 Instansi selalu memberikan penghargaan atas
prestasi para pegawai.

Instansi  memberikan kesempatan kepada

5 pegawai untuk berkreasi, dalam rangka
meningkatkan kinerja karyawan.

IV. Kinerja Karyawan

No Pertanyaan STS| TS SS

1 Hasil pekerjaan yang anda selesaikan selalu
memuaskan pimpinan.

Anda mampu menyelesaikan pekerjaan tepat

2 | waktu atau sebelum batas waktu yang telah
ditentukan.

3 Anda sangat disiplin terhadap waktu Kkerja

yang diberikan oleh Instansi.
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Anda mampu meminimalisir absensi kehadiran
yang dapat mempengaruhi kinerja anda pada
Instansi.

Anda siap apabila perusahaan meminta anda
bertanggung jawab penuh atas semua
pekerjaan anda.

Anda mampu bekerja sama antar karyawan
serta membantu rekan kerja anda apabila ada
kesulitan dalam melakukan suatu pekerjaan
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LAMPIRAN 2. REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN

X1l1 X.1.2 X.13 X.1l4 X.15 X1l6 X21 X22 X23 X24

NO

10
11

12
13

14
15
16
17

18
19
20
21

22

23

24
25
26

27

28
29

30
31

32

33

34
35
36

37
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Z2 Z3 Z4 Z:5) Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6

Z1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
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LAMPIRAN 3. HASIL UJI VALIDITAS

76

Correlations
1.1 W12 ¥1.3 ¥4 W15 ¥ 6 ¥T.1
#.1.1 Pearson Correlation 1 014 -163 68 147 -110 ABT"
Sig. (2-tailed) 810 336 a0 a9z A18 nn4
il a7 a7 a7 7 a7 a7 a7
®.1.2  Pearson Correlation 019 1 n4ag - 206 329 -.032 Ay
Sig. (2-tailed) 810 780 n7a 047 A1 011
M a7 37 37 37 37 37 37
#.1.3  Pearson Correlation - 163 n4g 1 0491 .oon .az0 ATH
Sig. (2-tailed) 336 780 504 1.000 053 nz2z
il a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7
®.1.4  Pearson Correlation 168 296 091 1 -.092 260 ar
Sig. (2-tailed) a0 07A A94 A84 135 n24
M a7 37 37 7 37 37 37
#1.5  Pearson Correlation 145 3z .0on -092 1 .a00 24"
Sig. (2-tailed) a0z 047 1.000 580 071 oon
il a7 a7 a7 a7 a7 a7 a7
#1.6  Pearson Correlation -110 .03z 320 250 .00 1 A4
Sig. (2-tailed) Al1A 851 053 134 071 oon
il a7 a7 a7 37 a7 a7 37
HTA Pearson Correlation ART” A4 ATE' art E24” H45" 1
Sig. (2-tailed) o4 011 02z nz4 .oon .oon
il a7 37 37 37 a7 a7 37
= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Carrelation is significant atthe 0.045 level (2-tailed).
Correlations
2.2 w22 w203 w24 AT.2
.21 Fearson Correlation 1 2aT 263 18e3 BRI
Sig. (2-tailed) 0aa 049 280 .00a
M ar a7 ar ar ar
w22 Fearson Correlation 3BT 1 0a0 -.0en R227
Sig. (2-tailed) 0345 o B36 .om
M ar ar ar ar ar
®.2.3  Pearson Correlation 2RA Rkl 1 33y Joo”
Sig. (2-tailed) A04 770 040 .0oo
M ar ar ar ar ar
w24 Fearsan Carrelation 1e3 -.0&0 339 1 ATRY
Sig. (2-tailed) .2an G326 .040 .oon
K a7 a7 ar ar a7
HT.2 Fearson Correlation BRI a2t Joo” ATEY 1
Sig. (2-tailed) .oon 0o Rujujn] Rujulu]
K a7 a7 a7 ar a7

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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77

Z1 Z2 Z3 Z4 Z4a T
Z1 Fearson Caorrelation 1 A07" A7 e 329 oz
Sig. (2-tailed) .0 003 258 047 .00o
M a7 37 ar ar a7 a7
iy FPearsan Coarrelatian AOT 1 488" ATH" kLS T3
Sig. (2-tailed) oo anz an3 028 ano
M a7 37 ar ar a7 a7
.3 FPearsan Coarrelation A71" Aag"” 1 213 a0z T
Sin. (2-tailed) .on3 o0z 2058 070 .oog
M a7 37 ar ar a7 a7
Z4 Fearson Carrelation 191 475" 213 1 302 H30”
Sig. (2-tailed) 248 03 204 aro oo
M a7 37 ar ar a7 ar
ZAa Fearson Carrelation 379 359 202 a0z 1 GER"
Sig. (2-tailed) 047 028 0rFa orn 000
M a7 a7 ar ar a7 a7
ra) Pearson Correlation ik Faz” Kl &30” BEE" 1
Sig. (2-tailed) 0o 0o ona .onan 000
M a7 37 a7 ar a7 a7
** Carrelation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.04 level (2-tailed).
Correlations
| .2 ] 4 hilil 16 T
.1 Fearson Correlation 1 068 A00 191 -.040 fcray 8"
Sig. (2-tailed) Bar o0z 287 814 022 onn
il 37 37 37 37 37 37 37
¥.2 Fearson Correlation 068 1 268 243 ABDT 4197 BT
Sig. (2-tailed) BBT 112 148 004 010 Rulili]
M v a7 a7 v 37 7 v
.3 Fearson Correlation A00” 266 1 1498 11 ita GRE”
Big. (2-tailed) 002 12 240 514 026 000
il ar ar ar a7 ar ar v
.4 Fearson Correlation 191 243 198 1 LT 108 h28”
Sig. (2-tailed) 257 148 240 032 526 Ruliy|
M v 3ar 3ar Er 7 7 ar
.5 Fearson Correlation -.040 480" A1 354" 1 el a7e"
Sig. (2-tailed) 814 004 514 032 027 Rl
M a7 37 37 37 37 37 a7
.6 Fearson Correlation 3rs 4197 365 08 363 1 690"
Sig. (2-tailed) 022 .010 028 A2E 027 .0ao
il a7 a7 a7 37 a7 a7 37
¥T Fearson Correlation 588" &7E” BEY” AH2a" ATET G907 1
Sig. (2-tailed) .oon .oon .oon 01 .oon .oon
il 37 37 37 37 37 37 37

=, Correlation is significant atthe 0.01 leval 2-tailad).

* Carrelation is significant atthe 0.045 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI RELIABILITAS

RELIABILITY
/VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 X.1.6
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Case Processing Summany

i %
Cases  Valid a7 100.0
Excluded? 1] A
Total 37 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha I of lterms

74 1]

RELIABILITY
/VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 X.2.4
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.
Case Processing Summany

I %
Cases  Valid a7 100.0
Excluded? 0 ]
Total a7 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha I of lterms

44 4
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RELIABILITY

/VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 2.4 Z.5
/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summary

I %
Casges  “Walid ar 100.0
Excluded® 1] a
Tatal ar 100.0

a. Listwise deletion based on all variahles inthe pracedure.

RELIABILITY

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

I of lterms

733

5

/VARIABLES=Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6

/SCALE ('ALL VARIABLES')

/MODEL=ALPHA.

ALL

Case Processing Summany

I %
Cases  Valid ar 100.0
Excluded® 1] A
Tatal 37 100.0

a. Listwize deletion based on all variables inthe procedure.,

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

I of lterms

75

]
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NPAR TESTS

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

/MISSING ANALYSIS.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

LAMPIRAN 5. HASIL UJI NORMALITAS

80

motivasi Kinerja
karyawan PT. Karyawan PT.
Perkebunan Perkebunan
Musantara X Musantara =l

Kantor Kantor

Budaya Karakteristik Wilayah 1 Wilayah 1

Qrganisasi Individu Jemher Jemher
M ar ar ar ar
Normal Parameters? tean 36747 3.7297 3.7868 3.8108
Std. Deviation 47458 44023 49472 46175
Most Extreme Differences  Absolute 228 266 218 243
Fositive 147 74 134 158
Megative -.228 -.296 -.218 -.243
Kalmogorow-Smimoy Z 1.064 1121 1.034 1.093
Asyrnp. Sig. (2-tailed) 103 063 1148 083

a. Test distribution is Mormal.
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LAMPIRAN 6. HASIL ANALISISJALUR X 2 Z

DESCRIPTIVES VARIABLES=X.l X.2 Z Y

/STATISTICS=MEAN STDDEV MIN MAX.

Descriptive Statistics
[+ Minimum | Magimum hean Std. Deviation
Budaya Organisasi ar 3.00 4.00 J6T7aT 47458
Karakteristik Individu ar 3.00 4.00 37297 45023
Motivasi Kansawan PT
Perkebunan Musantara
Wil Kantar Wilayah 1 ar 3.00 5.00 37568 48472
Jemher
Kineria Kamawan PT
Perkebunan Musantara
w1 Kantor Wilayah 1 ar 3.00 5.00 38108 AB1TA
Jemher
Walid M (listwize) a7
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) .
Descriptive Statistics
hean Std. Deviation I

Motivasi Karvawan PT.

FPerkebunan Musantara

X1 Kantor Wilayah 1 3.7568 494732 37

Jember

Budaya Organisasi J67a7 47458 ar

karakteristik Individu 37297 45023 ar
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Correlations
Motivasi
Karyawan PT.
FPerkebunan
Musantara Xl
kantor
Wilayah 1 Budaya karakteristik
Jermber Qrganisasi Individu
Pearson Correlation  Motivasi Kargawan PT.
FPerkebunan Musantara
¥ Kantor Wilayah 1 1.000 483 445
Jember
Budaya Organisasi 483 1.000 388
Karakteristik Indiviciu 445 358 1.000
Sig. (1-tailed) Motivasi Kargawan PT.
Ferkebunan Musantara 00 003
HI kantar Wilayah 1 : :
Jember
Budaya Organisasi 001 015
Karakteristik Indiviciu 003 014
I Motivasi Kargawan PT.
FPerkebunan Musantara
1l Kantar Wilayah 1 37 7 37
Jember
Budaya Organisasi 37 a7 a7
Karakteristik Indiviciu a7 a7 a7
Variahles Entered/Remowved®
mMode Yariables Yariables
| Entered Femoved i ethod
1 Karakteristik
Individu,
Budaya Enter
Qrganisasi@

a. All requested variables entered.

h. Dependent Variable: Motivasi Karvawan PT. Perkebunan Musantara Xl Kantor
Wilayah 1 Jember

Model Summary®

mMode Adjusted R Std. Error of
| F F Siuare Sguare the Estimate
1 AR43 318 278 42041

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Individuy, Budaya Organisasi

b Dependent Variable: Motivasi Karvawwan PT. Perkebunan Musantara ¥ Kantor
YWilayah 1 Jermber
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AHOWVAY
Surm of
Model Sruares of hean Soquare F Sin.
1 Regression 2.801 2 1.401 7.925 o01=
Residual 6.009 34 ATT
Total 8.811 26

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Individu, Budaya Organisasi

b Dependent Yariable: Motivasi Kansawan PT. Perkebunan Musantara Il Kantar

Wilayah 1 Jermber

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeflicients Collinearity Statistics
B Stdl. Error Beta t Si. Tolerance IF
1 {Constant) 1.087 BEE 1.541 133
Budaya Organisasi 387 1468 371 2.446 020 872 1.147
Karakteristik Individu 343 A7 312 2.056 048 872 1.147
a. Dependent Variable: Motivasi Kamyawan PT. Perkebunan Musantara Xl Kantar'Wilayah 1 Jember
Collinearity Diagnostics?
) Yariance Proporions
Dime A —
Mode  nsio _ Condition Budaya Karakteristik
| il Eigenvalue Index (Constant) Qrganizasi Individu
1 1 2984 1.000 o a0 o
2 010 17.810 03 .88 AT
3 007 21.105 HT 14 53

a. Dependent Variahle: Motivasi Karyawan PT. Perkebunan Musantara X1l Kantor Wilayah 1
Jermhber

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Motivasi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIl

Kantor Wilayah 1 Jember
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Regression Studentized Residual

Dependent Variable: Motivasi Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl

Scatterplot

Kantor Wilayah 1 Jember
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REGRESSION

LAMPIRAN 7. HASIL ANALISISJALUR X 2 Y

/DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N

/MISSING

LISTWISE

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL

/CRITERIA=PIN(.05)

/NOORIGIN

/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER X.1 X.2

/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

POUT (.10)

85

Descriptive Statistics
hean Std. Deviation I
Kinerjia Karyawan PT
Ferkehunan Musantara
¥l Kantor ilayah 1 38108 AB173 37
Jemher
Budaya Organisasi J.67aT AT 4458 ar
Karakteristik Individu 37297 45023 ar
Correlations
Kinerja
Karawan PT.
Perkebunan
Musantara Xl
kantar
Wilayah 1 Budaya Karakieristik
Jember Organisasi Individu
Pearsan Correlation Einﬁrjg Kawaﬁvan F';I'.
erkehunan Musantara
Il Kantor Wilayah 1 1.000 600 544
Jember
Budaya Organisasi BO0 1.000 388
Karakteristik Indiviciu 5495 Bl 1.000
Sin. (1-tailed) Kinerja kanmawan PT.
Perkebunan Musantara 000 0o
Xl Kantor Wilayah 1 : :
Jember
Budaya Organisasi aon 015
Karakteristik Individu oon n1s
Il Einﬁrjg Kar\,raﬁran F';I'.
erkehunan Musantara
HII Kantor Wilayah 1 37 37 37
Jember
Budaya Organisasi a7 a7 a7
Karakteristik Individu a7 a7 a7
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a. All requested variables entered.

Variables Entered/Removed®
Mo e Wariables Yariables
| Entered Removed hethod
1 Karakteristik
Individu,
Budaya Enter
Qrganisasi?

86

h. Dependent Wariable: Kinerja Karvawan PT. Perkebunan Musantara Xl kKantor

Wilayah 1 Jember

Model Summary®

Mode Adjusted R Std. Error of
| F F Souare Suare the Estimate
1 Rajelsy A87 457 340145

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Individu, Budayva Organisasi

h. Dependent Variable: Kinerja Kamrawan PT. Perkebunan Musantara X Kantor
YWilayah 1 Jember

ANOVA"
Surmn of
hode] Souares df hMean Sguare F Sig.
1 Regression 3.742 2 1.871 16.169 00o=
Residual 3.934 34 J16
Total 7.RTH 36

a. Predictors: (Constant), Karakteristik Individu, Budaya Organisasi
b, Dependent Yariahle: Kinerja Karnvawan PT. Perkebunan Musantara X Kantor

Wilayah 1 Jember

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefiicients Collinearity Statistics
Model E Std. Errar Beta i Sig. Tolerance WIF
1 iCanstant) B92 555 1.247 27
Budaya Organisasi 450 128 462 1514 o arz 1.147
Karakteristik Individu 393 135 383 2.914 ilil4 a7z 1.147
a. Dependent Wariahle: Kinerja Karyawan PT. Perkehunan Busantara X1 Kantar Wilayah 1 Jemhber
Collinearity Diagnostics?®
. Yarignce Propodions
Dime y —
Mode  nsio _ Condition Budaya Karakteristik
il Eigenvalue Index (Constant) Qrganisasi Individu
1 2884 1.000 .00 .00 .00
2 010 17.810 03 .84 47
3 .0ov 21.105 97 14 53

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Musantara Xl Kantor Wilayvah 1

Jemhber
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl Kantor
Wilayah 1 Jember
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Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara XIl Kantor
Wilayah 1 Jember
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISISJALUR Z > Y

REGRESSION
/MISSING LISTWISE
/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA
/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)
/NOORIGIN

/DEPENDENT Y
/METHOD=ENTER Z

/SCATTERPLOT= (*SRESID , *ZPRED)

/RESIDUALS NORM (ZRESID) .

Descriptive Statistics

hean Std. Dieviation I

Kinerja Karrawan PT.
Ferkebunan Musantara
I KantorWilayah 1
Jember

hotivasi Kansawan PT.
Ferkebunan Musantara
I KantorWilayah 1
Jemhber

3.8108 AB175 ar

3.7568 48472 ar

Correlations

Kinerja Motivasi

Kanawan PT.
Perkebunan
MHusantara Xl
kantar
Wilayah 1
Jemhber

kanmawan PT.

FPerkebhunan

Fusantara Xl
Kantar
Wilayah 1
Jemhber

FPearson Correlation

Kinerja kKarawan PT.
Ferkebunan Husantara
# Kantor Wilayah 1
Jember

Motivasi Karvawan PT.
Ferkebunan Musantara
I Kantor Wilayah 1
Jemhber

1.000

TEE

.THE

1.000

Sig. (1-tailed)

Kinerja Karawan PT.
Perkebunan Musantara
I Kantor Wilayah 1
Jember

Motivasi Karawan PT.
Ferkebunan Musantara
I Kantor Wilayah 1
Jemhber

oo

.0ao

Kinerja Karawan FPT.
Perkebunan Musantara
I Kantor Wilayah 1
Jember

Motivasi Karvawan PT.
FPerkebunan Musantara
| Kantor Wilayah 1
Jemhber

ar

ar

ar

ar

88
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Variables Entered Removed®

Mode

Yariahles
Entered

Yariables
Removed

hethod

Motivasi
Faryawan FT.
Perkebunan
Musantara Xl
kantar
Wilayah 1
Jemher?

Enter

a. All requested variables entered.

h. Dependent Wariable: Kinerja Karvawan PT. Perkebunan Musantara Xl kKantor
Wilayah 1 Jember

Model Summary

Mode Adjusted R Std. Error of
| F F Souare Suare the Estimate
1 FBE? 586 AT5 230118

89

a. Predictors: (Constanty, Motivasi Karvawan PT. Perkebunan Musantara X1 Kantar
Wilavah 1 Jember

ANOVA"
Sumn of
Model Sruares of hlean Souare F i,
1 Fegression 4.501 1 4,501 459,618 00o=s
Residual 31758 35 091
Total 7.RTR 36

a. Predictors: (Constant), Motivasi Karvawan PT

Wilayah 1 Jember

h. Dependent Variable: Kinerja Karnrawan PT. Perkebunan Musantara X Kantor
Wilavah 1 Jember

. Perkebunan Musantara Xl Kantor

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeflicients
Model =] Std. Errar Beta i Sig.
1 (Constant) 1126 384 2,929 0og
Motivasi Karwawan PT.
Ferkebunan Musantara
Il Kantar Wilayah 1 1A A0 TEf 7.044 aan
Jember

a. Dependent Variahle: Kinerja Karyawan PT. Perkehunan Musantara Xl Kantor Wilavah 1 Jemhber
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Xl Kantor
Wilayah 1 Jember
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Titik Persentase Distribusi t (df =1 —40)

LAMPIRAN 9. TABEL t

91

P
Pr 0.25 0.10 ( 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31379 12.70620 31.82052 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 2232712
3 0.76489 1.63774 2.35336 3.182435 4.34070 5.84091 10.21433
4 0.74070 133321 2131835 2.77643 3.746935 4.60409 7.17318
5 0.72669 1.47588 2.01503 2.57038 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71736 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
T 0.71114 1.41492 1.89458 2.36462 2.99793 3.49948 4.78329
8 0.70639 1.39682 1.839355 2.30600 2.89646 3.35539 4.350079
9 0.70272 1.36303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 2.22814 2.76377 3.16927 4.14370
1 0.697435 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10381 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 2.17881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 2.97684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 2.13145 2.60248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87544 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72013 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68693 1.325334 1.72472 2.08396 2.52798 2.84534 3.53181
21 0.68635 1.32219 1.72074 2.07961 2317635 2.83136 3.52713
22 0.68381 1.32124 1.71714 2.07387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.683:1 1.31946 1.71387 2.06566 2.49987 2.80734 3.46496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 2.49216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 2.48511 2.78744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 277811 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.770686 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 246714 2.76326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 2.46202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 2.45726 2.75000 3.38518
kY| 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 2.45282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 2.73848 3.36531
0.68200 1.30774 1 2.03452 2.44479 2.73328 3.35634
0.68177 1.30695 1.69092 2.03224 244115 2.72839 3.34793
0.68156 1.30621 1 2.03011 243772 272381 3.34005
36 0.68137 1.30351 1.68830 2.02809 2.43449 2.71948 3.33262
kT 0.68118 1.30483 1.68709 2.02619 243145 271341 3.32363
38 0.68100 1.30423 1.68393 2.02439 2.42857 271136 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 242384 270791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68383 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688
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