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RINGKASAN

IMPLEMENTASI KEBIJAKAN KOMPENSASI dan KESELAMATAN DAN
KESEHATAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAAWAN PT
MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG ;Rendy Uji Niagara; 110810201277
2018; 89 Halaman; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Jember.

Pada saat ini Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peranan penting dalam
pencapaian tujuan perusahaan, sehingga dapat dikatakan sebagai salah satu aset paling
penting untuk meningkatkan kualitas perusahaan dan produk yang dihasilkannya.
Dukungan SDM vyang berkualitas tinggi memberikan kontribusi nilai positif dalam
pengambilan suatu keputusan yang akan dilakukan oleh perusahaan. Agar SDM bisa
dimanfaakan dengan baik, perusahaan harus melakukan kebijakan dalam upaya
peningkatan kualitas SDM tersebut.

Sebagai salah satu perusahaan perlu menjaga kinerjan karyawanya agar dapat
beroperasi secara optimal. Kinerja merupakan suatu kondisi yang harus diketahui dan
dikonfirmasikan kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil
suatu perusahaan yang dihubungkan dengan visi yang diemban oleh perusahaan
tersebut serta mengetahui dampak positif dan negatif dari kebijakan-kebijakan yang
diambil oleh perusahaan. Sedangkan, kinerja karyawan merupakan gambaran kondisi
karyawan dalam memenuhi pencapaian kerja pada suatu periode tertentu. Dalam hal
ini Kinerja karyawan dihubungkan dengan kebijakan kompensasi, keselamatan dan
kesehatan kerja yang mampu diraih oleh perusahaan pada saat periode tertentu melalui
aktivitas-aktivitas perusahaan untuk menghasilkan keuntungan secara efesien dan
efektif, yang dapat diukur perkembangannya dengan mengadakan analisis terhadap
data-data keuangan yang tercermin dalam laporan keuangan.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang implementasi kebijakan
kompensasi, keselamatan dan kesehatan kerja menunjukkan hubungan yang positif
tinggi. Ini membuktikan bahwa kinerja karyawan yang tinggi akan meningkatkan
produktifitas perusahaan. Hubungan kebijakan kompensasi terhadap kinerja dan
hubungan keselamatan, kesehatan kerja terhadap kinerja menunjukkan hubungan yang
positif tinggi. Ini membuktikan bahwa ada hubungan yang erat dan tinggi dari
kompensasi dan kesehatan dan keselamatan kerja yang meningkatkan Kinerja karyawan.
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SUMMARY

Implementation Of Compensation Policy, And Safety And Health Work (K3) On
Employees Performance In PT Mustikatama Group Lumajang; Rendy Uji
Niagara, 110810201277; 2018; 89 pages; Management Economics S1 Study Program;
Faculty of Economics and Business Faculty; University of Jember.

At this time Human Resources (HR) has an important role in achieving company
goals, so it can be regarded as one of the most important asset to improve the quality
of the company and the products it produces. High quality human resources support
contributes a positive value in making a decision to be made by the company. In order
for human resources can be utilized properly, companies must make policy in an effort
to improve the quality of human resources.

As one company needs to maintain the performance of its employees in order to
operate optimally. Performance is a condition that must be known and confirmed to
certain parties to determine the level of achievement of a company's results associated
with the vision carried by the company and to know the positive and negative impacts
of policies taken by the company. Meanwhile, employee performance is a description
of employee's condition in fulfilling the achievement of work in a certain. In this case
Employee performance is related to the compensation, safety and health policy that
can be achieved by the company at a certain period through the activities of the
company to produce profits efficiently and effectively, which can be measured its
development by conducting an analysis of the financial data that is reflected in the
financial statements.

Based on the results of research and discussion on the implementation of
compensation policy, occupational safety and health shows a high positive
relationship. This proves that high employee performance will increase the
productivity of the company. The relationship of compensation policy to performance
and safety relations, occupational health to performance shows a high positive
relationship. This proves that there is a close and high relationship of compensation
and health and safety that improve employee performance.
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BAB 1. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada saat ini Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peranan penting
dalam pencapaian tujuan perusahaan, sehingga dapat dikatakan sebagai salah
satu aset paling penting untuk meningkatkan kualitas perusahaan dan produk
yang dihasilkannya. Dukungan SDM yang berkualitas tinggi memberikan
kontribusi nilai positif dalam pengambilan suatu keputusan yang akan
dilakukan oleh perusahaan. Agar SDM bisa dimanfaakan dengan baik,
perusahaan harus melakukan kebijakan dalam upaya peningkatan kualitas

SDM tersebut.

Menurut Mulyadi S (2003: 2) minimal ada empat kebijakan pokok
dalam upaya peningkatan Sumber Daya Manusia (SDM) yaitu :

a. Peningkatan kualitas hidup, baik yang meliputi kualitas manusianya
seperti jasmani, rohani, dan keuangan, maupun kualitas kehidupannya
seperti perumahan dan pemukiman yang sehat.

b. Peningkatan kualitas sumber daya manusia yang produktif dan upaya
pemerataan pendapatannya.

c. Peningkatan kualitas sumber daya manusia yang berkemampuan dalam
memanfaatkan, mengembangkan dan menguasai iptek yang berwawasan
lingkungan serta ;

d. Pengembangan pranata yang meliputi kelembagaan dan perangkat hukum

yang mendukung upaya peningkatan kualitas sumber daya manusia.

Pada umumnya suatu perusahaan ingin mendapatkan keuntungan yang
maksimal agar perusahaan tersebut dapat terus berjalan. Sebab itu diperlukan
tenaga potensial yang berkualitas tinggi yang di butuhkan perusahaan. Jika
perusahaan telah memiliki sumber daya manusia yang diinginkan maka
perusahaan akan memberikan hubungan timbal balik yang positif dan
menguntungkan bagi kedua belah pihak. Bagi para karyawan mendapat

perhatian yang serius dapat menimbulkan rasa puas bagi diri mereka. Dengan
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adanya kepuasan yang tinggi pada karyawan maka akan menyebabkan adanya
peningkatan prestasi karyawan.

Di dalam dunia usaha, kompensasi merupakan sesuatu hal yang sangat
penting dan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan serta sebagai
bentuk balas jasa atas kontribusi yang diberikan pekerja atau buruh kepada
perusahaan. Ketika perusahaan merekrut pekerja atau buruh yang diharapkan
olen perusahaan adalah pekerja atau buruh yang dapat menjalankan
serangkaian pekerjaanya untuk menghasilkan barang atau jasa yang
mendukung kegiatan usaha sehingga menghasilkan keuntungan bagi
perusahaan. Keuntungan yang didapat tersebut salah satunya digunakan
perusahaan untuk memberikan kompensasi berupa gaji atau upah kepada
pekerja. Sistem kompensasi yang baik akan mampu memberikan kepuasan bagi
karyawan dan memungkinkan perusahaan memperoleh, mempekerjakan, dan
mempertahankan karyawan terbaiknya.

Banyak faktor yang mempengaruhi kelangsungan perusahaan, seperti
kualitas dan kuantitas kinerja karyawan (Rahmawati, 2014). Kinerja karyawan
memegang peranan penting dalam proses produksi perusahaan. Dengan
demikian pengembangan SDM merupakan syarat utama dalam mencapai visi
dan misi perusahaan. Salah satu motivasi seorang tenaga kerja dalam bekerja
ialah bisa mendapatkan upah atau gaji. Hal tersebut dikarenakan karyawan
sebagai manusia yang memiliki kebutuhan. Dengan adanya upah tersebut
diharapkan bisa mencukupi kebutuhan hidupnya.

Martoyo (1994:112) berpendapat bahwa tujuan kompensasi adalah:

1. Pemenuhan kebutuhan ekonomi karyawan atau sebagai jaminan economic
security bagi karyawan.

2. Mendorong agar karyawan lebih baik dan lebih giat.

3. Menunjukkan bahwa perusahaan mengalami kemajuan.

4. Menunjukkan penghargaan dan perlakuan adil organisasi terhadap
karyawannya (adanya keseimbangan antara input yang diberikan karyawan
terhadap perusahaan dan output atau besarnya imbalan yang diberikan

perusahaan kepada karyawan).
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Dari tujuan-tujuan di atas dapat disimpulkan bahwa antara tujuan umum
dan tujuan menurut Martoyo (1994:115), memiliki beberapa kesamaan seperti
mencitakan karyawan yang lebih baik dan menunjukkan perlakuan yang adil.

Bentuk lain dari pemuasan kebutuhan tenaga kerja yaitu faktor
Keselamatan dan kesehatan kerja (K3). Keselamatan dan kesehatan kerja (K3)
merupakan upaya perusahaan dalam mempertahankan kemampuan dan
kemauan kerja karyawan, serta merupakan kepentingan dua belah pihak yaitu
perusahaan secara menyeluruh dan karyawan. Pencapaian standar tertinggi
untuk keselamatan dan kesehatan di tempat kerja yaitu penting karena
peminimalisiran bahaya dan risiko K3 merupakan tanggung jawab moral
sekaligus hukum para pengusaha. Kecelakaan dan absennya karyawan karena
sakit atau cedera, akan mengakibatkan kerugian finansial dan mengganggu
kinerja perusahaan.

Keberagaman faktor-faktor sumberdaya manusia yang ada di PT
MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG sangat bervariasai mulai dari tingkat
kemampuan Kkerja setiap individu hingga kemauan pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaannya, termasuk upah, BPJS Ketenagakerjaan dan
lingkungan kerja yang berbeda pula.

PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG merupakan salah satu
perusahaan yang bergerak di bidang industri antar lain penggilingan padi dan
pengolahan kayu yang berstandart internasional dengan sejumlah produk
diantaranya pine dan rubber wood finger joint laminated profile, backboard,
playwood, paltformdan lain sebagainya yang di eksport ke berbagai Negara-
negara di Asia, Amerika dan Eropa. Perusahaan menentukan sistem target
dalam upaya mencapai tujuan keberhasilan produksi, ini merupakan suatu
usaha dimana untuk mencapai hasil produksi yang maksimal dan sesuai apa
yang di inginkan. Berbagai cara di tempuh oleh perusahaan untuk mencapai
target yang telah ditentukan oleh perusahaan. Salah satu cara untuk mencapai
produksi yang sudah di tentukan oleh perusahaan yaitu dengan
memaksimalkan kinerja karyawan yang terdiri dari berbagai aspek di antaranya

yaitu kompensasi baik berupa gaji pokok maupun bonus yang diberikan kepada
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karyawan serta jaminan ketenaga kerjaan serta lingkungan kerja yang ada di
perusahaan seperti fasilitas yang diberikan oleh perusahaan.

Fasilitas yang memadai untuk menunjang kinerja merupakan salah satu
faktor  penting yang biasanya seringkali  dikesampingkan. PT
MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG memiliki fasilitas-fasilitas yang
dapat memberikan dampak positif dan negatif kepada karyawan. Salah satu
fasilitas yang diberikan perusahaan yaitu bus karyawan untuk menjemput para
pekerja yang minim transportasi. Dengan adanya fasilitas transportasi yang
diberikan oleh perusahaan untuk menunjang kinerja karyawannya sehingga
berdampak positif atau sebaliknya berdampak negatif pada karyawan yang
tidak menggunakan fasilitas tersebut. Adanya fasilitas transportasi
menimbulkan pro dan kontrak bagi karyawannya sehingga menimbulkan
permasalahan-permasalahan bagi perusahaan tersebut.

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik ingin meneliti dan
menganalisa seberapa besar implementasi kompensasi dan jaminan sosial
tenaga kerja terhadap kinerja karyawan. Maka dari itu penulis memilih judul
“IMPLEMENTASI KEBIJAKAN KOMPENSASI, DAN KESELAMATAN
DAN KESEHATAN KERJA (K3) TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG”.

1.2 Rumusan masalah
Secara umum yang dimaksud dengan kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu didalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil Kkerja, target atau kriteria yang telah di tentukan terlebih dahulu

dan telah disepakati.
Seperti perusahaan pada umumnya, PT MUSTIKATAMA GROUP
LUMAJANG mempunyai beberapa masalah sehingga dari latar belakang

dirumuskan sebagai berikut:
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1. Bagaimana implementasi kebijakan kompensasi terhadap Kkinerja
Karyawan PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG?

2. Bagaimana implementasi keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap
kinerja Karyawan PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG?

3. Bagaimana hubungan kebijakan kompensasi dan implementasi
keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap kinerja karyawan pada PT
MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan dari rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian
ini sebagai beikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis implementasi kebijakan kompensasi
terhadap kinerja karyawan yang ada pada PT MUSTIKATAMA GROUP
LUMAJANG

2. Untuk mengetahui dan menganalisis keselamatan dan kesehatan kerja (K3)
terhadap kinerja karyawan yang ada pada PT MUSTIKATAMA GROUP
LUMAJANG

3. Untuk mengetahui dan menganalisis implementasi kebijakan kompensasi
dan keselamatan dan kesehatan kerja (K3) terhadap kinerja karyawan yang
ada pada PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ada sebagai berikut:

a. Bagi perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi pihak
manajemen dalam menentukan kebijakan perusahaan yang berhubungan
dengan efektifitas kinerja karyawan.

b. Bagi akademisi
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan untuk acuan bagi pengemban
ilmu sumber daya manusia khususnya yang berhubungan dengan upah, K3

dan kinerja karyawan.
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c. Penelitian selanjutnya
Diharapkan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan referensi

dalam melakukan penelitian dibidang yang sama.
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BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kompensasi
a. Pengertian kompensasi

Kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan oleh organisasi /
perusahaan kepada karyawan, yang dapat bersifat finansial maupun non
finansial, pada periode yang tetap. Sistem kompensasi yang baik akan mampu
memberikan kepuasan bagi karyawan dan memungkinkan perusahaan
memperoleh, mempekerjakan, dan mempertahankan karyawan.

Sistem kompensasi juga berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting
dalam membentuk perilaku dan mempengaruhi Kkinerja. Namun demikian
banyak organisasi mengabaikan potensi tersebut dengan suatu persepsi bahwa
“kompensasi tidak lebih sekadar biaya yang harus diminimisasi”. Tanpa
disadari beberapa organisasi yang mengabaikan potensi penting dan
berpersepsi keliru telah menempatkan sistem tersebut justru sebagai sarana
meningkatkan perilaku yang tidak produktif atau counter productive.
Akibatnya muncul sejumlah persoalan personal misalnya low employee
motivation, poor job performance, high turn over, irresponsible behaviour dan
bahkan employee dishonestry yang diyakini berakar dari sistem kompensasi
yang tidak proporsional.

Menurut Handoko, “Faktor pendorong penting yang menyebabkan
manusia bekerja adalah adanya kebutuhan dalam diri manusia yang harus
dipenuhi (Handoko, 2003:30)” Dengan kata lain, berangkat dari keinginan
untuk memenuhi kebutuhan hidup, manusia bekerja dengan menjual tenaga,
pikiran dan juga waktu yang dimilikinya kepada perusahaan dengan harapan
mendapatkan kompensasi (imbalan).

Secara umum kompensasi merupakan sebagian kunci pemecahan
bagaimana membuat anggota berbuat sesuai dengan keinginan organisasi.
Sistem kompensasi ini akan membantu menciptakan kemauan diantara orang-

orang yang berkualitas untuk bergabung dengan organisasi dan melakukan
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tindakan yang diperlukan organisasi. Secara umum berarti bahwa karyawan
harus merasa bahwa dengan melakukannya, mereka akan mendapatkan

kebutuhan penting yang mereka perlukan. Dimana didalamnya termasuk

nteraksi sosial| status, penghargaan, pertumbuhan dan perkembangan.

Menurut J. Long (1998:8) dalam bukunya Compensation in Canada
mendefinisikan  sistem  kompensasi adalah  bagian  (parsial) dari

sistem{rewardyang hanya berkaitan dengan bagian ekonomi, namun demikian

sejak adanya keyakinan bahwa perilaku individual dipengaruhi oleh sistem
dalam spektrum yang lebih luas maka sistem kompensasi tidak dapat terpisah
dari keseluruhan sistem reward yang disediakan oleh organisasi. Sedangkan
reward sendiri adalah semua hal yang disediakan organisasi untuk memenuhi
satu atau lebih kebutuhan individual. Adapun dua jenis reward tersebut adalah :
a. Ekstrinsik kompensasi, yang memuaskan kebutuhan dasar untuk survival,
security dan juga kebutuhan sosial dan pengakuan. Pemuasan ini diperoleh
ari faktor-faktor yang ada di sekeliling para karyawan di sekitar
pekerjaannya, misalnya : upah, pengawasan, co worker dan keadaan kerja.
b. Intrinsik kompensasi, yang memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi
tingkatannya, misalnya untuk kebanggaan, penghargaan, serta pertumbuhan
dan perkembangan yang dapat diperoleh dari faktor-faktor yang melekat
dalam pekerjaan karyawan itu, seperti tantangan karyawan atau interest
suatu pekerjaan yang diberikan, tingkatan keragaman atau variasi dalam
pekerjaan, adanya umpan balik, dan otoritas pengambilan keputusan dalam
pekerjaan serta signifikansi makna pekerjaan bagi nilai-nilai organisasional.
“Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka (Handoko, 2003:114)” Jadi melalui

kompensasi tersebut karyawan dapat meningkatkan prestasi kerja, motivasi

dan|kepuasan kerjafserta meningkatkan kebutuhan hidupnya.

Masalah kompensasi bukan hanya penting karena merupakan dorongan
utama seseorang menjadi karyawan, tapi juga besar pengaruh terhadap
semangat dan kegairahan kerja para karyawan. Dengan demikian maka setiap

badan usaha harus dapat menetapkan kompensasi yang paling tepat, sehingga
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dapat menopang mencapai tujuan badan usaha secara lebih efektif dan lebih

efisien. Seberapa besar kompensasi diberikan harus sedemikian rupa sehingga

mampu mengikat para karyawan. Hal ini adalah sangat penting sebab bila
komponen vyang diberikan kepada para karyawan terlalu kecil bila
dibandingkan badan usaha lain, maka hal ini dapat menyebabkan karyawan
pindah ke badan usaha yang lain.

Dalam perkembangannya sistem kompensasi sendiri mempunyai tiga
komponen pokok yaitu:

a. Upah dasar (based pay), merupakan komponen upah dasar bagi kebanyakan
karyawan, dan pada umumnya berdasarkan hitungan waktu, seperti jam,
hari, minggu, bulan atau per tahun.

b. Upah berdasar kinerja (performance related pay), berkaitan dengan
monetary reward dengan basis ukuran atau merupakan upah yang
didasarkan pada ukuran kinerja individu, kelompok atau organisasi.

c. Upah tidak langsung dikenal sebagai employee benefit “keuntungan bagi
karyawan” terdiri dari barang-barang jasa non cash item atau services yang
secara langsung memuaskan sejumlah kebutuhan spesifik karyawan, seperti
jaminan keamanan pendapatan (income security) termasuk asuransi jiwa,
perlindungan kesehatan termasuk medical & dental plan dan pensiun.

Menurut Mondy 2003, bentuk dari kompensasi yang diberikan

perusahaan kepada karyawan dapat dikelompokkan menjadi 2 (dua), yaitu: (1)

financial compensation, dan (2) non-financial compensation,

a. Financial compensation (kompensasi finansial)
Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan dengan
sejumlah uang kartal kepada karyawan yang bersangkutan. Kompensasi
finansial implementasinya dibedakan menjadi 2 (dua), yaitu:
1. Direct Financial compensation (kompensasi finansial langsung)
Kompensasi finansial langsung adalah pembayaran berbentuk uang
yang karyawan terima secara langsung dalam bentuk gaji/upah,

tunjangan ekonomi, bonus dan komisi. Gaji adalah balas jasa yang
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dibayar secara periodik kepada karyawan tetap serta mempunyai
jaminan yang pasti, sedangkan upah adalah balas jasa yang dibayarkan
kepada pekerja dengan berpedoman pada perjanjian yang disepakati
pembayarannya.

2. Indirect Financial compensation (kompensasi finansial tak langsung)
Kompensasi finansial tidak langsung adalah termasuk semua
penghargaan keuangan yang tidak termasuk kompensasi langsung.
Wujud dari kompensasi tak langsung meliputi program asuransi tenaga
kerja (BPJS), pertolongan sosial, pembayaran biaya sakit (berobat), cuti

dan lain-lain.

2. Non-financial compensation (kompensasi non finansial)

Kompensasi non-finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan
kepada karyawan bukan berbentuk uang, tapi berwujud fasilitas. Kompensasi
jenis ini dibedakan menjadi 2 (dua), yaitu:

a. Non financial the job (kompensasi berkaitan dengan pekerjaan)
Kompensasi non finansial mengenai pekerjaan ini dapat berupa pekerjaan
yang menarik, kesempatan untuk berkembang, pelatihan, wewenang dan
tanggung jawab, penghargaan atas kinerja. Kompensasi bentuk ini
merupakan perwujudan dari pemenuhan kebutuhan harga diri (esteem) dan
aktualisasi (self actualization).

b. Non financial job environment (kompensasi berkaitan dengan lingkungan

pekerjaan)
Kompensasi non finansial mengenai lingkungan pekerjaan ini dapat berupa
supervisi  kompetensi (competent supervision), kondisi kerja yang
mendukung (comfortable working conditions), pembagian kerja (job
sharing). (Mondy, 2003:442)

Besarnya kompensasi yang diterima karyawan mencerminkan jabatan,
status, dan tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan
bersama keluarganya. Apabila kompensasi yang diterima karyawan semakin

besar, berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya semakin baik, dan
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pemenuhan kebutuhan yang dinikmatinya semakin banyak pula. Dengan

demikian kepuasan kerja karyawan semakin baik dan hasil kerja pun akan baik.

Menurut Handoko “Pemberian kompensasi untuk meningkatkan
motivasi dan kepuasan kerja karyawan (Handoko, 2003:155).” Adanya
kompensasi yang memadai dapat membuat karyawan termotivasi untuk bekerja
dengan baik, mencapai prestasi seperti yang diharapkan perusahaan, dan dapat
meningkatkan tingkat kepuasan karyawan. Sedangkan menurut Hasibuan,
“Kompensasi atau balas jasa umumnya bertujuan untuk kepentingan
perusahaan dan karyawan (Hasibuan, 2002:135).”

Kepentingan perusahaan dengan pemberian kompensasi Yyaitu
memperoleh imbalan prestasi kerja yang lebih besar dari karyawan. Sedangkan
kepentingan karyawan atas kompensasi yang diterima, yaitu dapat memenuhi
kebutuhan dan keinginannya dan menjadi keamanan ekonomi rumah
tangganya. Bagi perusahaan, kompensasi merupakan faktor utama dalam
kepegawaian. Kebijakan sumber daya manusia banyak berhubungan dengan
pertimbangan untuk menentukan kompensasi karyawan. Tingkat besar-
kecilnya kompensasi sangat berkaitan dengan tingkat pendidikan, tingkat
jabatan, dan masa kerja karyawan.

b. Tujuan kompensasi

Dari uraian di atas maka dapat memberikan beberapa dari tujuan
kompensasi, yaitu:

1. Ikatan Kerja Sama Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja
sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus
mengerjakan tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan
wajib membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati.

2. Kepuasan Kerja Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi
kebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial, dan egoisnya sehingga
memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya.

3. Pengadaan Efektif Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.
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4. Motivasi Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah
memotivasi bawahannya.

5. Stabilitas Karyawan Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan
layak serta eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan
lebih terjamin karena turn-over relatif kecil.

6. Disiplin Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari serta mentaati peraturan-
peraturan yang berlaku.

7. Pengaruh Serikat Buruh Dengan program kompensasi yang baik pengaruh
Serikat Buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan konsentrasi pada
pekerjaannya.

8. Pengaruh Pemerintah Jika program kompensasi sesuai dengan Undang-
Undang perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan.

2.1.2 Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Keselamatan dan kesehatan kerja (K3) merupakan program perusahaan
tidak dapat dipisahkan dengan proses produksi baik jasa maupun industri.
Perkembangan pembangunan setelah Indonesia merdeka menimbulkan
konsekuensi meningkatnya aktifitas tuntutan yang lebih tinggi dalam mencegah
terjadinya kecelakaan yang beraneka ragam bentuk maupun jenisnya. Sejalan
dengan itu, perkembangan pembangunan yang dilaksanakan tersebut maka
disusunlah UU No.14 Tahun 1969 tentang pokok-pokok mengenai tenaga kerja
yang selanjutnya mengalami perubahan menjadi UU No.13 Tahun 2003 tentang
ketenagakerjaan.

Pasal 86 UU No.13 Tahun 2003, menyatakan bahwa setiap pekerja atau
buruh mempunyai hak untuk memperoleh perlindungan atas keselamatan dan
kesehatan kerja, moral dan kesusilaan, serta perlakuan yang sesuai dengan harkat
dan martabat serta nilai-nilai agama. Pada undang-undang No.1 Tahun 1970
tentang keselamatan kerja yang ruang lingkupnya meliputi segala lingkungan

kerja, baik di darat, di dalam tanah, permukaan air, di dalam air maupun udara,
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yang berada di dalam wilayah kekuasaan hukum Republik Indonesia. Undang-
undang tersebut juga mengatur syarat-syarat keselamatan kerja dimulai dari
perencanaan, pembuatan, pengangkutan, peredaran, perdagangan, pemasangan,
pemakaian, penggunaan, pemeliharaan dan penyimpanan bahan, barang produk
tekhnis dan aparat produksi yang mengandung dan dapat menimbulkan bahaya
kecelakaan.

Walupun sudah banyak peraturan yang diterbitkan, namun pada
pelaksanaannya masih begitu banyak kelemahan dan kekurangan-kekurangannya
karena terbatasnya personil pada pengawasan, sumber daya manusia K3, serta
sarana yang ada dalam perusahaan. Oleh karena itu, masih diperlukan upaya untuk
memberdayakan lembaga-lembaga K3 yang ada di masyarakat, meningkatkan
sosialisasi dan kerjasama dengan mitra sosial guna membantu pelaksanaan
pengawasan norma K3 agar berjalan dengan baik.

K3 merupakan keselamatan dan kesehatan kerja. Definisi dari keselatan
dan kesehatan kerja adalah sebagai berikut:

1. Keselamatan Kerja

Menurut Suma’mur (2001:104) menyatakan keselamatan kerja adalah
rangkaian usaha untuk menciptakan suasana kerja yang aman dan tentram bagi
para karyawan yang bekerja diperusahaan yang bersangkutan. Sedangkan menurut
Marwansyah (2016:365) keselamatan kerja (safety) adalah perlindungan para
pekerja dari luka-luka yang diakibatkan oleh kecelakaan yang berkaitan dengan
pekerjaan (the protection of employes from injuries caused by work-related
accidents).

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa
keselamatan kerja adalah suatu keadaan dimana para karyawan merasakan rasa
aman dan nyaman, dengan perlakuan yang didapat dari lingkungan dan
berpengaruh terhadap prestasi kerja karyawan. Perasaan nyaman itu merupakan
dimana karyawan merasa nyaman dari dalam dirinya sendiri, apakah dia nyaman
dengan peralatan keselamatan kerja yang disediakan, tata letak ruang kerja, serta
beban kerja yang di dapatkan oleh karyawan.
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Perusahaan perlu menjaga keselamatan kerja terhadap karyawannya

karena tujuan program keselamatan kerja (Marwansyah, 2016:356) diantaranya

sebagai berikut:

1.

Menciptakan lingkungan psikologis dan sikap yang mendukung keselamatan
kerja; tujuan ini menjadi tanggung jawab setiap orang di dalam organisasi

organisasi;

. Menciptakan dan memelihara lingkungan kerja yang aman.

Syarat-syarat keselamatan kerja di perusahaan adalah sebagai berikut

menurut UU RI tentang Keselamatan Kerja No.1 Tahun 1970 Pasal 3 ayat 1:

a.
b.

C.

Mencegah dan mengurangi kecelakaan;

Mencegah, mengurangi, dan memadamkan kebakaran;

Mencegah dan mengurangi bahaya peledakan;

Memberi kesempatan atau jalan menyelamatkan diri pada waktu kebakaran
atau kejadian-kejadian lain yang berbahaya;

Memberikan pertolongan pada kecelakaan;

Memberi alat-alat perlindungan kepada para pekerja;

Mencegah atau mengendalikan timbul atau menyebarluaskan suhu,
kelembaban, debu, kotoran, asap, uap, gas, hembusan angin, cuaca, sinar atau
radiasi, suara, dan getaran;

Mencegah dan mengendalikan timbulnya penyakit akibat kerja, baik fisik
maupun psikis, peracunan, infeksi, dan penularan;

Memperoleh penerangan yang cukup dan sesuai;

Menyelenggarakan penyegaran udara yang cukup;

Memelihara kebersihan, kesehatan, dan ketertiban;

Memperoleh kebersihan antara tenaga kerja, alat kerja, lingkungan, cara, dan
proses kerjanya;

Mengamankan dan memperlancar pengangkatan orang, binatang, tanaman
atau barang;

Mengamankan dan memelihara segala jenis bangunan;

Mengamankan dan memelihara pekerjaan bongkar muat, perlakuan, dan

penyimpanan barang;
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p. Mencegah terkena aliran listrik;

Menurut Moenir (2006:203) indikator keselamatan kerja adalah:
1) Lingkungan Kerja Secara Fisik

Secara fisik upaya perusahaan yang perlu dilakukan untuk meningkatkan
keselamatan kerja adalah:

a) Penempaatan benda atau barang dilakukan dengan diberi tanda-tanda, batas-
batas, dan peringatan yang cukup.

b) Penyediaan perlengkapan yang mampu untuk digunakan sebagai alat
pencegahan, pertolongan, dan perlindungan.

Perlengkapan pencegahan misalnya: alat pencegahan kebakaran, pintu
darurat, pertolongan apabila terjadi kecelakaan seperti: alat PPPK, perahu
penolong, ambulance, dan sebagainya.

2) Lingkungan Sosial Psikologis

Sedangkan jaminan kecelakaan kerja secara psikologis dapat dilihat pada
aturan organisasi sepanjang mengenai berbagai jaminan organisasi atas pegawai
atau pekerja yang meliputi:

a) Aturan mengenai ketertiban organisasi dan pekerjaan hendaknya
diperlakukan secara merata kepada semua pegawai tanpa kecuali. Masalah-
masalah seperti itulah yang sering menjadi sebab utama kegagalan pegawai
termasuk para ekskutif dalam pekerjaan. Hal ini dijelaskan lebih lanjut oleh
Dale dalam bukunya “Management Theori and Practice” bahwa kegagalan
pegawai dan eksekutif dalam pekerjaan yang disebabkan oleh kekurangan
keahlian.

b) Perawatan dan pemeliharaan asuransi terhadap para pegawai yang melakukan
pekerjaan berbahaya dan resiko, yang kemungkinan terjadi kecelakaan kerja
yang sangat besar. Asuransi meliputi jenis dan tingkat penderitaan yang
dialami pada kecelakaan. Adanya asuransi jelas menimbulkan ketenangan
pegawai dalam bekerja dan menimbulkan ketenangan akan dapat ditingkatkan

karenanya.
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Mengenai keselamatan Kkerja, tentunya terlintas dalam pikiran kita yaitu hal
yang berkaitan dengan kecelakaan kerja, yang merupakan suatu kecelakaan dalam
perusahaan (kecelakaan industry). Apabila terjadi kecelakaan di perusahaan maka
akan mengakibatkan kerugian bagi semua pihak baik itu pada karyawan yang
menjadi korban maupun perusahaan.

Menurut Marwansyah (2016:358-359) beberapa sebab atau faktor yang
memungkinkan terjadinya kecelakaan kerja yaitu:

1. Peralatan teknis
Contoh: peralatan tidak memadai atau salah rancangannya, yang dapat
menimbulkan kejadian yang tidak diharapkan, yang pada akhirnya dapat
menimbulkan kecelakaan.

2. Kondisi kerja
Kondisi kerja dapat mempengaruhi pekerja secara tidak langsung, dan oleh
karena itu dapat juga menyebabkan terjadinya kecelakaan. Faktor-faktor itu
antara lain:
a. berantakannya tempat kerja;
b. kebisingan;
c. temperatur;
d. ventilasi;

e. pencahayaan.

Kinerja para karyawan dapat meningkatkan risiko terjadinya kecelakaan.
Konsekuensinya, semua pekerjaan harus direncanakan dengan memperhatikan
sudut pandang pekerja. Pengusaha atau pemimpin unit kerja adalah penanggung
jawab utama dalam perencanaan dan penataan tempat kerja.

Penyebab dari kecelakaan kerja apabila dikemukakan maka langkah-
langkah pencegahannya pasti dapat dilakukan. Jika upaya pencegahan tersebut
tidak dilakukan, maka kecelakaan serupa akan terulang kembali.. Pencegahan
kecelakaan harus dilakukan pada saat hari pertama ketika semua karyawan mulai
bekerja. Setiap karyawan hendaknya diberitahu secara tertulis uraian mengenai
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jabatan yang mencakup fungsi hubungan kerja, wewenang tugas, tanggung jawab,
serta syarat-syarat kerjanya.
2. Kesehatan Kerja

Menurut UU Rl Nomor 23 Tahun 1992 tentang kesehatan, Kesehatan
adalah keadaan sejahtera dari badan, jiwa, dan sosial yang memungkinkan setiap
orang hidup produktif secara sosial dan ekonomis. Sementara Kesehatan Kerja
(occupational health) dapat diartiakan sebagai terbebasnya para pekerja dari
penyakit fisik atau emosional (an employee’s freedom from physical or emotional
illness), menurut Marwansyah (2016:365). Upaya kesehatan kerja adalah upaya
penyerasian antara kapasitas kerja, penyesuaian kerja, dan lingkungan kerja agar
setiap pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa membahayakan dirinya sendiri
maupun orang lain disekitarnya.

Pasal 23 UU Nomor 23/ 1992 menyebutkkan bahwa kesehatan kerja
diselenggarakan untuk mewujudkan produktifitas kerja yang optimal. Kesehatan
kerja meliputi pelayanan kesehatan kerja, pencegahan penyakit akibat kerja, dan
syarat kesehatan kerja. Ketentuan yang sama juga menegaskan bahwa setiap
tempat kerja wajib melaksanakan kesehatan kerja.

Cakupan dari kesehatan karyawan yaitu kesehatan fisik dan mental.
Kesehatan karyawan dapat terganggu karena penyakit, stres, maupun karena
kecelakaan di perusahaan saat bekerja. Program kesehatan kerja yang baik akan
menguntungkan para karyawan secara material, karena mereka akan lebih jarang
mangkir dan dapat bekerja dalam lingkungan yang lebih nyaman. Begitu juga hal
ini menguntungkan bagi perusahaan yang akan terus berjalan dengan baik jika
karyawan bekerja secara produktif.

Kesehatan kerja dalam perusahaan dapat dilaksanakan melalui penciptaan
lingkungan kerja yang sehat. Lingkungan kerja yang sehat akan menjauhkan
karyawan dari gangguan penglihatan, pendengaran, kelelahan, dan sebagainya.
Penciptaan lingkungan kerja yang sehat dan baik secara tidak langsung dapat
mempertahankan bahkan meningkatkan produktifitas karyawan di perusahaan.
Program kesehatan kerja ini tidak terlepas dari pengaturan lingkungan kerja yaitu

mencakup pengendalian kebisingan di tempat kerja, pengaturan penerangan,
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pengaturan suhu dan kelembaban udara, pelayanan kebutuhan pekerja, pengaturan
warna ruangan, pemeliharaan kebersihan lingkungan, dan penyediaan fasilitas
yang dibutuhkan karyawan seperti kamar mandi, ruang ganti pakaian, dan
sebagainya. Terdapat dua ruang lingkup kesehatan kerja dia antaranya kesehatan
fisik dan mental.

Program kesehatan fisik yang ada di perusahaan sebaiknya dapat
mencakup seluruh atau salah satu dari elemen-elemen menurut Ranupandojo dan
Husnan (2002;263) berikut:

1) Pemeriksaan kesehatan pada waktu karyawan pertama kali diterima kerja;

2) Pemeriksaan keseluruhan karyawan kunci (key personal) secara periodik;

3) Pemeriksaan kesehatan secara sukarela untuk semua karyawan secara
periodik;

4) Tersedianya peralatan dan staff media yang cukup;

5) Pemberian perhatian yang sistematis dan prventif masalah ketegangan;

6) Pemeriksaan sistematis dan periodik terhadap persyaratan sanitasi yang baik.

Usaha melindungi kesehatan fisik karyawan memanglah sangat penting,
tetapi selain itu perusahaan juga harus memperhatikan kesehatan psikis atau
mental para karyawan karena dapat terjadi kemungkinan karyawan memperoleh
ketegangan atau tekanan selama mereka bekerja. Ranupandojo dan Hushan
(2002:265) menyatakan usaha dalam menjaga mental yaitu dengan cara:

1) Tersedianya psyichiatrist untuk konsultasi;

2) Kerjasama dengan psyichiatrist diluar perusahaan atau yang ada di lembaga-
lembaga konsultan;

3) Mendidik para karyawan perusahaan tentang pentingnya kesehatan mental;

4) Mengembangkan dan memelihara program-program human relation yang
baik.
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Menurut Manullang (2000:87), indikator kesehatan kerja meliputi:

Lingkungan kerja secara medis
Hal ini dapat dilihat dari sikap perusahaan dalam menangani hal-hal
sebagai berikut:

a. kebersihan lingkungan kerja

b. suhu udara dan ventilasi ditempat kerja

c. sistem pembuangan sampah dan limbah industri
Sarana kesehatan tenaga kerja
Upaya-upaya dari perusahaan untuk meningkatkan kesehatan dari
tenaga kerjanya. Hal ini dapat dilihat dari penyediaan air bersih dan

sarana kamar mandi.

Pemeliharaan kesehatan karyawan yaitu dengan pelayan kesehatan seperti

jamsostek.

2.1.3 Kinerja Karyawan

a. Pengertian kinerja karyawan

Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau organisasi
dalam mengelola, mengatur, memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi
secara produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor produksi potensial, secara nyata. Faktor produksi manusia
bukan hanya bekerja secara fisik saja akan tetapi juga bekerja secara pikir.
Optimalisasi sumber daya manusia menjadi titik sentral perahtian organisasi
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Sehingga dapat dikatakan sumber daya
manusia adalah sumber yang sangat penting atau faktor kunci untuk
mendapakan kinerja yang baik.

Menurut Hasibuan (2002:160) kinerja adalah merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas
kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan paparan diatas kinerja adalah

suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
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didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu menurut
standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya.

Kinerja karyawan adalah hasil dari proses pekerjaan tertentu secara
berencana pada waktu dan tempat dari karyawan serta organisasi bersangkutan
menurut Mangkuprawira dan Hubeis (2007:153). Menurut Faustino Cardosa
Gomes (2003:195) kinerja karyawan sebagai ungkapan seperti output, efisiensi
serta efektivitas sering dihubungkan dengan produktivitas. Kinerja menurut
Simamora (2004:339) bahwa untuk mencapai agar organisasi berfungsi secara
efektif dan sesuai dengan sasaran organisasi, maka organisasi harus memiliki
kinerja karyawan yang baik yaitu dengan melaksanakan tugas-tugasnya dengan
cara yang handal.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2006:67) bahwa Kinerja
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja menurut Robert L. Mathis dan John
H. Jackson (2006:378) adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
karyawan.Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja
karyawan adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu
organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan
meminimalisir kerugian.

b. Faktor - Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
faktor yang mempengaruhi kinerja merupakan gabungan dari tiga
faktor, yaitu yang meliputi :

1. Pengetahuan

Berhubungan dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab dalam
bekerja. Dalam faktor ini mencakup jenis dan jenjang pendidikan serta
pelatihan yang pernah diikuti di bidangnya.

2. Pengalaman

Memiliki pengalaman yang tidak sekedar saja, melainkan memiliki jumlah
waktu atau lamanya dalam bekerja, tetapi berkenaan juga dengan substansi
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yang dikerjakan yang jika dilaksanakan dalam waktu yang cukup lama akan
meningkatkan kemampuan dalam mengerjakan suatu bidang tertentu.

3. Kepribadian

Kondisi didalam diri seseorang dalam menghadapi bidang pekerjaannya,
seperti minat, bakat, kemampuan bekerjasama, ketekunan, kejujuran dan
sikap terhadap pelanggan.
Menurut Mathis dan Jachson (2002:82), faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu :
1. Kemampuan mereka (individual)
2. Motivasi
3. Dukungan yang diterima
4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan
5. Hubungan mereka dengan organisasi
c. Indikator-Indikator Kinerja Karyawan
Indikator kinerja karyawan menurut Robert L. Mathis dan John H.

Jackson (2006:378) adalah sebagai berikut:

a. Kuantitas, kuantitas merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Kuantitas yang diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas yang
ditugaskan beserta hasilnya.

b. Kualitas, kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi.
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas, maupun
memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas. Kualitas kerja
diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan
serta kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai.

c. Keandalan, keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang
disyaratkan dengan supervisi minimum. Menurut Zeithaml & Berry dalam
(Sudarmanto, 2009:14) kehandalan yakni mencakup konsistensi kinerja dan
kehandalan dalam pelayanan; akurat, benar dan tepat.


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

22

d. Kehadiran, kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan
sesuai dengan jam kerja.

e. Kemampuan bekerja sama, kemampuan bekerja sama adalah kemampuan
seorang tenaga kerja untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga

mencapai daya guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

d. Pengertian Pengukuran Kinerja

Pengukuran kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena
didukung dengan adanya kebijakan atau program yang lebih baik lagi atas
sumber daya yang digunakan dalam organisasi. Berikut merupakan pengertian
pengukuran kinerja melalui pandangan beberapa ahli:

1. Menurut Bambang Wahyudi (2002:101) pengukuran kinerja adalah
sebuah gambaran atau deskripsi yang sistematis tentang kekuatan dan
kelemahan yang terkait dari seseorang atau suatu kelompok.

2. Menurut Henry Simamora (2004:2004) pengukuran kinerja adalah proses
yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja
individu karyawan.

Berdasarkan uraian diatas penulis dapat menyimpulkan bahwa
pengukuran kinerja adalah suatu tindakan yang dilakukan untuk mengukur
hasil yang telah dicapai seseorang atau kelompok sesuai dengan tugas dan
wewenang serta sumber daya yang tersedia.

a. Manfaat Pengukuran Kinerja

1. Menelusuri kinerjaterhadap harapan pelanggan sehingga akan membawa
perusahaan lebih dekat pada pelanggannya dan membuat seluruh orang
yang dalam organisasi terlibat dalam upaya memberikan kepuasan pada
pelanggan;

2. Memotivasi pegawai untuk melakukan pelayanan sebagai mata rantai

pelanggan dan pemasok internal;
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3. Mengidentifikasi berbagai pemborosan sekaligus mendorongupaya-upaya

pengurangan terhadap pemborosan tersebut.

4. Membuat tujuan strategis yang biasanya masih kabur menjadi lebih

konkret sehingga mempercepat proses pembelajaran organisasi;

5. Membangun konsensus untuk melakukan suatu perubahan dengan

memberi“reward" atas perilaku yang diharapkan tersebut.

2.1.4 Penelitian Terdahulu

Penelitian yang dijadikan acuan dalam penelitian ini adalah penelitian

terdahulu yang merupakan salah satu bagian penting untuk menjadi landasan

dalam sebuah penelitian selanjutnya. Hasil dari penelitian terdahulu dapat kita

bandingkan yang nantinya dapat mendukung atau menolak penelitian yang

baru saja dilakukan. Berikut rangkuman kajian penelitian terdahulu di sajikan

dalam bentuk tabel sebagai berikut:

Tabel 2.1.5 penyajian rangkuman penelitian sebelumnya

b Variabel-
No 3 g, e variable Meto_d_e Hasil (Kesimpulan)
(Tahun) N Analisis
Penelitian
Arlin  Riantiwi  pelaksanaan Analisis Hasil dari penelitian
1 (2012) progam K3 (X1) Korelasi menunjukkan bahwa
dan kinerja () Pearson terdapat hubungan yang kuat
Product antara pelaksanaan program
Moment K3 dengan kinerja karyawan
Djunaidi & Sistem Analisis Hasil analisis menunjukan
2 Abidin (2015) Manajemen Korelasi bahwa tingkat kecelakaan
Kesehatan ~ dan Pearson kerja memberikan kontribusi
Keselamatan Product hubungan yang signifikan
Kerja SMK3 (X1) Moment kaitannya dengan
dan dan Kkinerja peningkatan Kinerja dengan
(Y) menerapka SMK3
Mariane  Ayu Motivasi (X1), Analisis Hasil analisis menunjukkan
3 Arniningsih Kesehatan dan Korelasi ada hubungan signifikan
Akbar, Atjo Keselamatan Pearson antara motivasi kesehatan
Wahyu, Kerja (X2) dan Product kerja dan motivasi
Masyitha Muis dan kinerja (YY) Moment keselamatan kerja memiliki
(2015) hubungan namun kedua
variabel ini berhubungan
terbalik dengan variabel
kinerja
Tiara  Suciaty Kompensasi Analisis Hasil uji korelasi antara
4 dan Siti  Finansial (X1) Korelasi kompensasi finansial dengan
Rahmawati dan kinerja (Y) Pearson kinerja karyawan kontrak
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(2014) Product menunjukkan hubungan
Moment positif dan kuat. Hal ini
mengindikasikan bahwa,
kompensasi finansial dapat
meningkatkan Kinerja
karyawan kontrak PT

ULBC.
Muhammad Keselamatan Dan Analisis Hasil dari penelitian
5 Gala Noto Kesehatan Korelasi menunjukkan bahwa
Noegroho Kerja (K3) dan Pearson terdapat hubungan yang kuat
(2013) kinerja (Y) Product antara Keselamatan Dan
Moment Kesehatan Kerja (K3)
dengan Kinerja karyawan
Eri Ramdani Kesehatan dan Analisis Hasil dari penelitian
6 (2014) Keselamatan Korelasi menunjukkan bahwa
Kerja (X1), Pearson terdapat hubungan yang kuat
Kebijakan Product antara Keselamatan Dan
Kompensasi (X2), Moment Kesehatan Kerja (K3) dan
dan kinerja () Kebijakan Kompensasi

dengan kinerja karyawan

Sumber: berbagai penelitian

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Arlin Riantiwi (2012) dengan
judul “Hubungan Pelaksanaan Progam K3 Dengan Kinerja Karyawan Karyawan
Pada Divisi Operasional PT. Surveyor Indonesia”. Penelitian ini difokuskan untuk
melihat hubungan antara pelaksanaan progam K3 dengan Kinerja Karyawan
karyawan pada divisi operasional PT Surveyor Indonesia, Jakarta. Hasil dari
pengukuran tersebut ditemukan bahwa terdapat hubungan yang kuat antara
pelaksanaan program K3 dengan Kinerja Karyawan karyawan.

Djunaidi & Abidin (2015) melakukan penelitian mengenai “Peningkatan
Kinerja Karyawan Dengan Menerapkan Sistem Manajemen Kesehatan dan
Keselamatan Kerja (SMK3) di Universal Furniture Industri”. Pekerja yang
merasakan kenyamanan dalam melaksanakan pekerjaan ketika aspek kesehatan
dan keselamatan dalam kerja diperhatikan oleh perusahaan. Hubungan
keselamatan dan kesehatan kerja sangat berpengaruh signifikan di dalam PT.
Universal Furniture Indutries, analisis ini dilakukan dengan menggunakan
pendekatan korelasi dan regresi. Hasil analisis menunjukan bahwa tingkat
kecelakaan kerja memberikan kontribusi hubungan yang signifikan kaitannya
dengan peningkatan Kinerja Karyawan dengan menerapka SMK3 sebesar 67,2%.
Koefisien regresi b sebesar -27,84 menunjukkan bahwa kecelakaan Kkerja

mempunyai pengaruh negative dengan produktivitas, karena koefisien regresi
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bernilai negative. Setiap terdapat kejadian kecelakaan kerja, maka rata-rata
produktivitas akan mengalamai penurunan sebesar 27,84 satuan.

Penelitian sejenis yang dilakukan oleh Mariane Ayu Arniningsih Akbar,
Atjo Wahyu, Masyitha Muis (2015) dengan judul yaitu “Hubungan Dermatitis,
Motivasi K3 Terhadap Kinerja Karyawan Petani Rumput Laut Kecamatan
Mangarabombang Takalar”. Kinerja Karyawan adalah perbandingan antara hasil
yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Hasil uji analisis
chi-square menunjukkan ada hubungan signifikan antara motivasi kesehatan kerja
dan motivasi keselamatan kerja memiliki hubungan namun kedua variabel ini
berhubungan terbalik dengan variabel Kinerja Karyawan , sedangkan untuk
variabel dermatitis tidak mempunyai hubungna dengan Kinerja Karyawan petani
rumput laut di Dusun Puntondo. Kesimpulan penelitian ini adalah terdapat
hubungan antara motivasi kesehatan kerja dan motivasi keselamatan kerja dengan
Kinerja Karyawan , sedangkan penyakit dermatitis, tidak berhubungan terhadap
Kinerja Karyawan petani rumput laut di Dusun Puntondo.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tiara Suciaty dan Siti
Rahmawati (2014) dengan judul “Hubungan Kompensasi Finansial dengan
Kinerja Karyawan Kontrak PT Unilever Body Care Indonesia Tbk”. Penelitian ini
difokuskan untuk melihat hubungan antara kompensasi finansial dengan Kinerja
Karyawan karyawan pada divisi operasional PT Surveyor Indonesia, Jakarta.
Hasil uji korelasi antara kompensasi finansial dengan kinerja karyawan kontrak
menunjukkan hubungan positif dan kuat. Hal ini mengindikasikan bahwa,
kompensasi finansial dapat meningkatkan kinerja karyawan kontrak PT ULBC.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh T Muhammad Gala N Noegroho
(2013) dengan judul “Analisis Hubungan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
Karyawan Terhadap Kinera Karyawan (Studi Kasus PT. XYZ Bagian Pressing)”.
Penelitian ini difokuskan untuk melihat hubungan antara Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3) dengan Kinerja Karyawan karyawan pada PT. XYZ Bagian
Pressing. Hasil uji korelasi antara keselamatan dan kesehatan kerja (K3) memiliki
hubungan positif, sangat nyata dan berkorelasi substansial (agak kuat) dengan
kinerja karyawan di bagian pressing pada PT. XYZ.


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

26

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Eri Ramdani (2014) dengan judul
“Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Program Keselamatan Kesehatan Kerja
(K3) Dan Kebijakan Kompensasi Pada PT.Trisakti Manunggal Perkasa
Internasional Bandung”. Penelitian ini difokuskan untuk melihat hubungan antara
Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) dan Kebijakan Kompensasi dengan
Kinerja Karyawan karyawan pada PT.Trisakti Manunggal Perkasa Internasional
Bandung. Hasil uji korelasi antara keselamatan dan kesehatan kerja (K3) dan dan
Kebijakan Kompensasi memiliki hubungan positif, sangat nyata dan berkorelasi
substansial (agak kuat) dengan kinerja karyawan di bagian pressing pada
PT.Trisakti Manunggal Perkasa Internasional Bandung.

2.1.5 Hubungan kebijakan Kompensasi terhadap kinerja karyawan

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan atau
buruh/pekerja sebagai balas jasa atas kerja yang telah dilakukan baik itu
secaralangsung maupun tidak langsung. Kompensasi juga bisa dikatakan sebagai
imbalan yang diberikan kepada tenaga kerja langsung yang hasil kerjanya dapat
diukur dengan satuan tertentu (jumlah fisik barang yang dihasilkan atau masa atas
jasa pekerjaan yang diserahkan). Pemberian kompensasi kepada buruh/pekerja
hendaknya berdasarkan atas jasa asas keadilan yang artinya adil bagi
buruh/pekerja atas apa yang dikerjakannya serta mampu untuk memenuhi
kebutuhan hidup layak.

Pemberian kompensasi yang adil dan setimpal akan memicu motivasi
kerja yang tinggi sehingga kinerja para buruh/pekerja menjadi lebih baik dan
tentunya pengruh terhadap pendapatan perusahaan. Kompensasi juga berguna
untuk meningkatkan output dan efisien, kita haruslah menyadari akan berbagai

kesulitan yang timbul dari sistem pengupahan insentif.
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2.1.6 Hubungan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) terhadap kinerja
karyawan
Keselamatan dan kesehatan kerja dalam perusahaan bertujuan untuk
mencegah timbulnya kecelakaan dan memberikan rasa nyaman. Penerapan
program K3 yang baik akan menciptakan suasana lingkungan kerja yang baik
pula. Lingkungan kerja yang baik dapat menimbulkan rasa senang pada
karyawan dan dapat menciptakan rasa emosional yang positif, sehingga
karyawan dapat berprestasi tanpa perlu dipaksa dan di dorong oleh pimpinan
karena prestasi kerja karyawan timbul dengan sendirinya oleh program
keselamatan dan kesehatan

2.2 Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan latar belakang, rumusan masalah, tujuan dan tinjauan
pustaka dapat memberikan gambaran variabel yang terdiri dari Kompensasi
dan BPJS Ketenagakerjaan terhadap kinerja karyawan. Penyusunan kerangka
konseptual penelitian ini diharapkan dapat memberikan alur berpikir dalam
menyusun hipotesis penelitian dan pembahasan penelitian. Kerangka
konseptual dapat dilihat pada gambar 2.1 :

~\
Kebijakan Kompensasi
H1
(X1)
J
KINERJA
H2 KARYAWAN (Y)
Keselamatan dan
Kesehatan Kerja (K3)
J

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual Penelitian
Sumber : Data diolah 2017
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Keterangan:

Hi,Ho, : Hipotesis

X1,X2, : Variabel Independen

Y : Variabel Dependen
—— : secara parsial

2.3  Pengembangan Hipotesis Penelitian

Berdasarkan kajian teori dan kajian empiris, hipotesis dalam penelitian
ini adalah:

H1 : Kebijakan kompensasi berhubungan positif terhadap kinerja
karyawan PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG.

H2 : Kebijakan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) berhubungan
positif terhadap kinerja karyawan PT MUSTIKATAMA GROUP
LUMAJANG.
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BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian
Penelitian ini merupakan jenis penelitian yang menggunakan metode
penelitian deskriptif. Penelitian yang mencoba untuk menggambarkan suatu
pokok permasalahan dan terdapat sebuah pengujian hipotesis serta melakukan

analisis dari sumber data yang diperoleh dengan kuisioner dan wawancara.

3.2 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah metode survei
dengan menggunakan kuisioner dan wawancara dalam penelitian ini.

a. Kuisioner

Kuisioner merupakan tekhnik pengumpulan data yang dilakukan secara
langsung menyebar pertanyaan-pertanyaan kepada responden. Kuisioner yang
digunakan bersifat tertutup, yaitu mengajukan pertanyaan-pertanyaan langsung
kepada responden mengenai variabel-variabel penelitian yang telah ditentukan
sebelumnya.

b. Wawancara

Wawancara merupakan tehknik  pengambilan data dengan
mengumpulkan informasi dari pertanyaan dan pernyataan yang berhubungan

dengan indikator, serta data-data yang berhubungan dengan penelitian.

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas
obyek/subyek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dari penelitian ini adalah karyawan tetap PT MUSTIKATAMA
GROUP LUMAJANG yang berjumlah 1558 orang dari jumlah total karyawan
2.877. Alasan menggunakan karyawan tetap agar adanya perilaku yang
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homogen karena kriteria dan kebijakan sama diterapkan sedangkan kalau
karyawan tidak tetap berbeda kebijakan perusahaan.

3.3.2 Sampel

Sampel adalah sebagaian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah
nonprobability sampling dengan metode purposive sampling. Purposive
sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu
(Sugiyono, 2003). Pemilihan sekelompok subjek dalam purposive sampling,
didasarkan atas ciri-ciri tertentu yang dipandang mempunyai sangkut paut yang
erat dengan ciri-ciri populasi yang sudah diketahui sebelumnya. Dengan kata
lain unit sampel yang dihubungi disesuaikan dengan Kriteria-kriteria tertentu
yang diterapkan berdasarkan tujuan penelitian (Margono , 2004). Yang menjadi
kriteria dalam penentuan sampel di penelitian ini yakni karyawan bagian
produksi PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG yang ditentukan dengan

rumus Slovin sebagai berikut:

N
T 1+ Ne?

n: jumlah sampel
N: jumlah populasi
e: batas toleransi kesalahan (error tolerance)

sampel yang masih dapat ditolerir (dalam hal ini ditentukan 10%)

Berdasarkan data yang diperoleh jumlah anggota yang telah diketahui dapat

ditentukan jumlah sampel untuk penelitian ini adalah :

1500

nzm = 93.75 (dibulatkan 100)

Jumlah minimal sampel yang dibutuhkan adalah sebanyak 100 responden.
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3.3 Jenis dan Sumber Data

3.3.1 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif yang

dikualitatifkan.

3.3.2 Sumber Data

a. Data primer

Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber pertama baik dari
individu maupun perseorangan. Sumber data primer adalah hasil kuisioner
yang telah diisi oleh responden yaitu dari karyawan PT MUSTIKATAMA
GROUP LUMAJANG.

b. Data sekunder

Data sekunder merupakan data yang didapat secara tidak langsung dari sumber
informasi yang bukan diusahakan sendiri oleh peneliti. Sumber data sekunder
adalah sumber-sumber artikel, jurnal, internet dan bacaan yang berhubungan

dengan penelitian ini.

3.4  ldentifikasi Variabel

Berdasarkan pokok permasalahan maka variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Variabel Bebas atau Independent Variabel atau (X)

Adalah variabel bebas yang tidak tergantung pada variabel lainnya.
Yang termasuk dalam variabel independen dalam penelitian ini adalah:

1) Kebijakan Kompensasi (X;)

2) Kebijakan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) (X2)

b. Variabel Terikat atau Dependent Variabel atau (Y)

Adalah variabel yang bergantung pada variabel lainnya. Variabel

dependen dalam penelitian ini adalah (YY) Kinerja Karyawan.


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

32

3.5  Definisi Operasional dan Skala Pengukuran Variabel
3.5.3 Definisi Opersional Variabel

Definisi operasional variabel adalah faktor-faktor atau variabel yang
digunakan dalam penelitian ini, untuk memberikan penyerdehanaan dan
pemahaman bahasan terhadap variabel-vaiabel yang digunakan penulisan
penelitian ini. Maka perlu disampaikan beberapa variabel penelitian dijelaskan
sebagai berikut:

Definisi operasional variabel penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Kebijakan Kompensasi (X1), merupakan kewenangan yang
diberikan oleh setiap perusahaan dengan mempertimbangkan faktor-faktor dan
aspek yang terkait dengan simtem pengupahan yang ada dalam sebuah
perusahaan. Dalam hal ini diartikan sebagai presepsi karyawan PT
Mustikatama Lumajang dalam berbagai program balas jasa baik finansial
maupun nonfinansial sehingga kompensasi dapat diartikan sebagai balas jasa
yang diterima oleh tenaga kerja setelah melakukan suatu pekerjaan.

Indikator kompensasi (Husein Umar 2007:16) antara lain :
1) Gaji
Imbalan yang diberikan oleh pemberi kerja kepada pegawai, yang
peneimaannya bersifat rutin dan tetap setiap bulannya walaupun
tidak masuk kerja.

2) Insentif

Penghargaan yang diberikan untuk memotivasi para pekerja agar
kinerja meningkat yang sifatnya tidak tetap atau sewaktu-waktu.

3) Bonus

Pembayaran yang diberikan oleh perusahaan karena memenuhi
sasaran kinerja.

4) Premi

Perusahaan memberikan sebagai hadiah atau sesuatu yang
dibayarkan ekstra sebagaai pendorong suatu pembayaran tambahan
diatas pembayaran normal.

5) Fasilitas
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Sarana dan prasarana yang diberikan oleh perusahaan untuk
menunjang kinerja kegiatan karyawan.

6) Pengobatan
Pemberian jasa dalam penanggulangan resikko yang dikaitkan
dengan kesehatan karyawan.

7) Asuransi
Asuransi merupakan penanggulangan resiko atas kerugian,
kehilangan manfaat dan tanggung jawab hukum kepada pihak

ketiga yang timbul dari peristiwa yang tidak pasti.

b. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (X2),

Skala yang digunakan dala variabel ini adalah skala ordinal. Skala ini
diurutkan dari jenjang yang lebih tinggi sampai skala terendah atau sebaliknya.
Keselamatan dan kesehatan kerja merupakan suatu upaya perususahaan dalam
mempertahankan kemauan dan kemampuan Kkerja perusahaan, serta untuk
peminimalisiran bahaya dan resiko K3 yang merupakan tanggung jawab moral
sekaligus hukum para pengusaha.

Menurut Manullang (2000:87), indikator kesehatan kerja meliputi:

a. lingkungan kerja secara medis

b. Upaya-upaya dari perusahaan untuk meningkatkan kesehatan

dari tenaga kerjanya.

c. Pemeliharaan kesehatan karyawan

c. Kinerja Karyawan (Y) adalah hasil kerja secara kualitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikannya. Indikator kinerja karyawan:

1. kualitas

suatu penilaian dari seseorang yang umumnya bersifat subjektif

yang berhubungan dengan mutu hasil kerja karyawan tersebut.
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2. Kuantitas
Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
jumlah hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran angka.

3. Keandalan
suatu penerapan perancangan pada komponen sehingga komponen
dapat melaksanakan fungsinya dengan baik, tanpa kegagalan,
sesuai rancangan atau proses yang dibuat. Keandalan merupakan
probabilitas bahwa suatu sistem mempunyai performansi sesuai
dengan fungsi yang diharapkan dalam selang waktu dan kondisi
operasi tertentu.

4. Kehadiran
Keikut sertaan karyawan baik secara fisik maupun mental, serta
keterlibatan karyawan dalam kegiatan-kegiatan perusahaan.

5. Kemampuan bekerja sama
Tingkat keinginan individul untuk mengerjakan sesuatu dengan
orang lain secara kooperatif dan menjadi bagian dari suatu

kelompok.

3.5.4 Skala Pengukuran Variabel

Teknik pengukuran data yang diperoleh dari hasil kuisioner akan diukur
dengan menggunakan skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seseorang maupun kelompok tentang fenomena
sosial. Dengan skala likert variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel. Kemudian indikator tersebut diisikan titik tolak untuk menyusun
item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. (Sugiyono,
2010:93)

Untuk menentukan skor penelitian, pengukuran ditentukan dari masing-
masing variabel dengan menggunakan skala likert 1 sampai dengan 9 dan

kriteria pengukurannya 1 sangat tidak setuju sampai 9 sangat setuju.
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3.6 Metode Analisis Data
3.6.3 Uji Instrumen Data
3.6.3.1 Uji Validitas
Validitas suatu instrumen banyak dijelaskan dalam konteks penelitian
sosial yang variabelnya tidak dapat diamati secara langsung, seperti sikap,
minat, persepsi, motivasi, dan lain sebagainya. Untuk mengukur variabel yang
demikian sulit, untuk mengembangkan instrumen yang memiliki validitas yang
tinggi karena karakteristik yang akan diukur dari variabel yang demikian tidak
dapat diobservasi secara langsung, tetapi hanya melalui indikator (petunjuk tak
langsung) tertentu (Aritonang, 2007).
Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan metode person product
moment, yang rumusnya sebagai berikut:
o nEXY — (ZX)(ZY)
VImEX?) — (ZX)*H(nEY?) — (V)%

Dimana:

r :koefisien korelasi
X :nilai indikator variabel
Y :nilai total variabel
n :jumlah data (responden)
Kriteria pengujian yang digunakan untuk menentukan setiap item
kuisioner dinyatakan valid adalah jika r hitung lebih besar dari r tabel dan
nilainnya positif. Sebaliknya jika r hitung kurang dari r tabel berarti instrumen

pengukuran tersebut tidak valid.

7.7.1.2 Uji reliabilitas
Menurut Masri Singarimbun (2006:140), reliabilitas adalah indeks yang
menunjukkan sejauh mana suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat
diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala
yang sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relative konsisten, maka alat
pengukur tersebut reliable. Dengan kata lain, realibitas menunjukkan

konsistensi suatu alat pengukur di dalam pengukur gejala yang sama.
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Uji reliabilitas alat ukur menggunakan Cronbach Alpha dengan
menggunakan bentuk skala likert 1-5 dengan rumus sebagai berikut (Arifin,
2003:28):

v kr
14+ (k—1)r
Dimana:

a : koefisien reliabilitas

k :jumlah variabel bebas (independen) dalam persamaan

r :koefisien rata-rata

Instrumen yang dipakai dalam variabel diketahui handal (reliabel)
apabila memiliki Cronbach Alpha>0,60 (Ghozali, 2002:42). Apabila hasil uji
tidak valid dan reliable maka akan dilakukan kembali pengumpulan data.

7.7.1.3 Uji Normalitas

Menurut Nugroho (2005:18), uji normalitas data sebaiknya dilakukan
sebelum data diolah berdasarkan model-model penelitian. Uji normalitas ini
bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam variabel yang akan
digunakan dalam penelitian.

Data yang baik dan layak digunakan dalam penelitian adalah adalah
data yang memiliki distribusi normal. Dalam penelitian ini, normalitas data
dilihat dengan kolmogrov-smirnov test dengan menetapkan derajat keyakinan
sebesar 10%. Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa
jika secara induvidual masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas,
maka secara simultan variabel-variabel tersebut juga bisa dinyatakan
memenuhi asumsi normalitas. Kriteria pengujian dengan melihat besaran
kolmograv-smirnov test adalah:

1. Jika signifikasi > 0,1 maka data tersebut berdistribusi normal
2) Jika signifikasi < 0,1 maka data tersebut tidak berdistribusi normal
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3.7.2 Metode Analisis korelasi
Analisis korelasi adalah metode statistik yang digunakan untuk
mengukur besarnya hubungan linierantara dua variabel atau lebih. Nilai
pupulasi (p) berkisar pada interval -1 < p <I. Jika korelasi bernilai positif maka
hubungan variabel bersifat searah (Sarwono:2006).
Persamaan analisi korelasi sebagai berikut:

o nZXY — (ZX)(TY)
VIZX®) - EOHEZYD) - BN

Keterangan:

n : Banyaknya pasangan data X dan Y
>x : Total jumlah variabel X

Yy  :Total jumlah variabel Y

Y'x*  : Kuadrat dari Total jumlah variabel X
>y?  : Kuadrat Total jumlah variabel Y

Yxy :Hasil perkalian dari total jumlah variabel X dan'Y
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'
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Keterangan:

1.

Start merupakan tahap awal dalam penelitian terhadap masalah
yang dihadapi.

Pengumpulan data yaitu tahap yang dimulai dari prasurvei yang
kemudian dilanjutkan dengan mengumpulkan data yang diperlukan
dalam penelitian melalui wawancara, penyebaran kuesioner dan
studi pustaka untuk memperoleh informasi yang dibutuhkan.

Uji validitas vyaitu untuk mengetahui validitas instrumen
penyebaran kuesioner, uji realiabilitas yaitu untuk mengetahui
konsisten hasil skala pengukuran. Apabila hasil yang diuji
dinyatakan tidak valid maka kembali pada tahap sebelumnya. Uji
normalitas data yaitu untuk mengetahui apakah data yang diperoleh
berdistribusi normal atau tidak

Analisis korelasi yaitu untuk mengetahui hubungan antara variabel
bebas dan terikat.

Uji hipotesis yaitu melakukan uji signifikansi untuk menguji
signifikan atau tidaknya hubungan variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Pembahasan yaitu menjelaskan hasil dari penelitian sesuai dengan
hasil uji t hipotesis sebelumnya.

Kesimpulan dan saran yaitu menarik kesimpulan dari hasil
penelitian pembahasan berdasarkan analisis yang telah dilakukan
dan memberikan saran sesuai dengan hasil penelitian.

Stop yaitu akhir dari penelitian yang dilakukan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah peneliti jelaskan maka dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1.

Hasil pengujian Koefisien Korelasi antara Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan menunjukkan hubungan yang positif dengan nilai korelasi sebesar
0,992. Ini membuktikan bahwa semakin tinggi Kompensasi akan meningkatkan
Kinerja Karyawan pada PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG.

Hasil pengujian Koefisien Korelasi antara Keselamatan dan kesehatan kerja
terhadap Kinerja Karyawan menunjukkan hubungan yang positif dengan nilai
korelasi sebesar 0,985. Ini membuktikan bahwa semakin tinggi Keselamatan dan
kesehatan kerja akan meningkatkan Kinerja Karyawan pada PT MUSTIKATAMA
GROUP LUMAJANG.

5.3 Saran

1.

2.

Bagi perusahaan, sebaiknya lebih memperhatikan kompensasi karyawan agar
kinerja karyawan lebih meningkat. Perusahaan diharapkan memberikan
kompensasi yang lebih besar kepada karyawan yang melakukan lembur pesanan.
Bagi perusahaan, sebaiknya perusahaan menyediakan obat-obatan yang lebih

lengkap agar keselamatan dan kesehatan kerja dapat berjalan dengan baik.
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Lampiran 1. Kusioner Penelitian
KUESIONER PENELITIAN

Kepada,

Yth. Bapak/ibu/saudara/i

Karyawan PT MUSTIKATAMA GROUP LUMAJANG
Di Tempat

Dengan hormat,

Dalam rangka penyusunan skripsi guna memenuhi syarat menyelesaikan studi
S-1 Manajemen di Universitas Jember. Peneliti bermaksud untuk menyusun skripsi
berjudul “Implementasi Kebijakan Kompensasi, Dan Keselamatan dan Kesehatan
Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Mustikatama Group Lumajang”.
Dengan segenap kerendahan hati, saya memohon kesediaan Bapak/ibu/saudara untuk
meluangkan waktu mengisi keusioner ini dengan jujur dan apa adanya. Informasi
yang anda berikan untuk kepentingan terbatas, dalam artian hanya untuk kepentingan
penelitian ini  saja. Peneliti  menjamin  kerahasiaan pribadi  jawaban
Bapak/ibu/saudaradan tidak aakan dipublikasikan.

Demikian saya ucapkan terimakasih atas perhatian dan kesediaan
Bapak/ibu/saudara dalam pengisian kuesioner ini.

Peneliti

Rendy uji niagara
110810201277
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1. Identitas responden

a.
b.

C.

d.

e.

Nomor responden UOTUPR. Ny SN (di isi oleh peneliti)
Jenis kelamin : (Pria/Wanita). *Coret yang tidak perlu
Umur D tahun

Pendidikan terakhir — : ..cccoooveveiiiii,

Lama bekerja . .

2. Petunjuk Pengisian

Isilah identitas anda (identitas dijamin kerahasiaannya oleh peneliti).
Berilah jawaban dengan tanda centang (V) pada kolom yang
disediakan.

Berilah jawaban yang sesuai dengan apa yang anda alami agar peneliti
mendapatkan data yang akurat.

Jawaban mulai dari sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju

dengan mengisi 1 s/d 8 pada kolom.
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A. Kebijakan Kompensasi

64

No Pernyataan 9
. Perusahaan memberikan gaji proporsional
sesuai dengan pengalaman saya
2 | Insentif yang saya teima lebih dari cukup
3 | Bonus yang saya terima lebih dari cukup
f Perusahaan memberikan gaji ekstra lebih
dari cukup
. Perusahaan memberikan fasilitas sesuai dan
lebih dari cukup
Standar operasional keamanan perusahaan
° sudah menenuhi prosedur
. Prosedur untuk Klaim asuransi sudah cukup
mudah
B. Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3)
No Pernyataan 9
A Perusahaan sudah memberikan fasilitas
medis di lingkungan kerja karyawan
) Kesehatan kerja karyawan sudah
ditingkatkan oleh perusahaan
3 Pemeliharaan kesehatan karyawan sudah

dilaksanakan oleh perusahaan
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C. Kinerja karyawan

65

No

Pernyataan

Saya menyelesaikan pekerjaan  sesuai

standar kualifikasi perusahaan

Saya dapat menyelesaikan semua pekerjaan

yang diberikan

Saya dapat melakukan pekerjaan dengan

konsisten, akurat, benar, dan tepat.

Saya masuk dan pulang kerja sesuai dengan

jam kerja dalam perusahaan.

Saya selalu berkoordinasi dalam bekerja

secara tim
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Lampiran 2 Rekapitulasi Kuisioner

66

Keselamatan kerja dan
. . Kebijakan Kompensasi Kesehatan Kerja (K3) Kinerja

Jenis Pendi Lama

No NAMA Kelamin | Usia | dikan Kerja 3 4 5|6 X1 2 3 X2 3 4 Y
3

1 | SLAMET L 23 SD | tahun 9| 9| s8]0 62 8 9 2 9 | 9 44
3

o | RONYKS L as | SMA L Ghun 89|90 62 9 9 27 8 | 9 44
3

3 | MISKES L 48 SD 1 tahun 9| 9|90 63 9 9 27 9 | 9 45
3

s [FELe8 L 43 | SMP | tahun 9| 9|89 61 8 9 2 9 | 9 43
3

5 S L 21 | SMP I hun 9|8 |99 62 9 9 2 9 | 8 44
FERVYS 2

6 | SANTIT B 3 | SMA T Ghun 89|80 61 8 9 2 8 | 9 43
2

7 L 20 | SMP 1 Ghun 9| 9|8 |s 59 8 8 25 9 | 9 43
3

8 R L 35 SD | tahun 9| 9| s|s 61 8 8 2 9 | 9 43
3

0 [ L 28 D1 | tahun 8| 9| s|s 57 8 8 25 8 | 9 M
ANDRIYANT L 5 | SMA tahzun

10 |o 9| 9|8 |s 59 8 8 25 9 | 9 43
75

11 | NULIATI g 3 | SMA T Ghun 9| 9|8 |s 59 8 8 25 9 | 9 43
3

12 | FRYPUITA g 30 | SMA T Ghun 9| 8| 9|s 59 9 8 25 9 | 8 43
3

13 [RYRMMAD 5 a8 | SMP | tahun 9| 9| o9]s 60 9 8 26 9 | 9 44
25

14 | Nt d 33 | SETA | hun 71 8| 8]|s 56 8 8 24 7| 8 40
25

15 | YORRA d 24 | SMP 1 ahun 71 9] 9]s 58 9 8 26 7] 9 42
UMAR 3

16 | YANTO L a0 | SMA 1 hun 8|9 |s|s 57 8 8 25 8 | 9 41
25

17 | SODIK 5 a5 | SMA | fhun 8| 9|8 |s 58 8 8 25 8 | 9 42
P sD .

18 | SAMIDAYAN 24 tahun 719 09]s 57 9 8 2 7] 9 M
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TI

67

19

SARI

23

SD

tahun

61

25

43

20

UMIYATI

42

SMP

2.5
tahun

56

26

40

21

SUPI'l

41

SMA

tahun

63

27

45

22

ASE

39

SD

tahun

60

27

42

23

NINGSIH

32

SD

tahun

57

27

39

24

SUHARTIN

30

SD

tahun

63

27

45

25

YULIAWATI

26

SLTA

tahun

63

27

45

26

USMAN

34

SMP

tahun

63

27

45

27

AGUS
SUKARNO

30

SMP

tahun

63

27

45

28

CHOIRUL
ANAM

24

SMP

tahun

60

27

42

29

AGUS
HERMAN K

28

SMA

tahun

60

25

42

30

AHMAD
DANURI

38

SMP

tahun

62

26

44

31

ASIYONO

46

SMK

tahun

56

24

40

32

BUDI
WUAYA

30

SMA

tahun

55

24

39

33

NUR KHOTIB

42

SMA

tahun

61

26

43

34

SUKADI

31

SD

tahun

63

27

45

35

BASTIAN S

41

STM

25
tahun

56

24

40

36

KHOLIQ

24

SMP

2'5
tahun

58

25

42

37

M. DAYAN

31

SD

tahun

58

24

40

38

SUPARMAN

27

SD

tahun

58

24

40

39

TAJI

SD

55

22

39
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45

tahun

68

40

SUNARSIH

41

SMP

tahun

51

21

39

41

YUDI
SANTOSO

33

STM

tahun

52

23

40

42

HERMAN
SUTRISNO

44

SMA

tahun

55

25

39

43

ARMI

4

SD

tahun

60

26

42

44

DIAH RETNO

29

SMK

tahun

58

25

42

45

IKE N

30

SD

25
tahun

58

26

40

46

LUTIAH

31

SLTA

tahun

57

25

41

47

MISNI

35

SD

tahun

60

25

42

48

NINTI

38

SD

tahun

56

23

38

49

ROFIATUN

32

SD

tahun

57

24

39

50

SITI AMINAH

34

SD

15
tahun

56

24

40

51

SITI
FATIMAH

47

SD

tahun

51

23

39

52

A. SODIKIN

25

SMA

tahun

46

20

34

53

A. FAUZI

34

SD

tahun

56

25

40

54

ABD. HALIM

30

SMA

15
tahun

55

25

39

55

ANDI KAMIR

30

SD

tahun

58

25

42

56

FARIONO

37

SMA

15
tahun

56

24

40

57

HASAN

40

SD

15
tahun

59

25

41

58

JAMHUDI

43

SMA

tahun

61

26

43

59

KADIR

33

MTs

tahun

56

24

40

60

M. JUALI

SMP

58

25

42
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35

tahun

69

61

USMADI
YOKO

31

SMA

tahun

59

25

41

62

FAISOL

26

SD

tahun

61

26

43

63

ROHMAN
BASUKI

34

SMP

tahun

59

25

41

64

AMINAH

37

SD

tahun

61

26

43

65

BUTRI
SUMIKA

43

SD

tahun

52

24

38

66

FARIDA

37

SMP

15
tahun

54

25

40

67

NUR
KHOTIMAH

45

SD

15
tahun

57

25

43

68

SAYU

43

SD

15
tahun

51

23

35

69

SITI AISAH

42

SD

tahun

48

22

32

70

SITI
KHODIJAH

36

SMA

tahun

63

27

45

71

SYAIFATUL

44

SMA

tahun

57

25

43

72

ALIM
PRADANA

29

SMP

tahun

61

26

43

73

HAFID

23

SMP

tahun

55

24

41

74

HENDRIK
RICO

22

SMP

tahun

56

24

40

75

M. SULIS

32

SMP

tahun

55

24

41

76

MUNTAKO

56

SD

15
tahun

61

26

43

77

SENO

43

SD

15
tahun

55

24

41

78

SUGENG

42

SD

15
tahun

55

22

39

79

TAUHID

32

MTs

tahun

55

22

39

80

TOTOK
EFENDI

31

SMA

tahun

55

22

39

81

UNTUNGH

SMK

27

10

19
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70

41 tahun
M. ISMAIL i P 1

82 | ROMLI a thun | 2| 4 | 4| alal2l2]|2]| a 4 2 10 |2|4|a]alalais
ROHMAN i i 1

83 | SYAH 24 whun | 2| 4|5 | al3l2|2]2] a 3 2 9 |2|4a|5|4a|3]1s
1

ga | ENDANG P 40 | SMPl hun | 4|5 | als|s|alala]| s 5 4 14 |a|s5|als|s5]|o2
1

gs | TERAWATI B 30 | SMAY hun | 3| a5 |alala]| 3| 2| a4 4 3 1 | 3| 4|5 |alalo
1

ge | SUKARSIH 2 40 | SMP | ahun | 4|5 | a|al3|alalas]| a 3 4 1 |a|s5|alals]o2
1

57 | 5 50 | SMP Ol ahun [ a1 a1 |3 |alala] 1 3 4 8 |al1|a|1]|3]|13
HARYONO i - 1

88 | AL HADAD a1 tahun | 1|5 |5 | 4|5 |1|1|2] a 5 1 10 |1]5]|5]4a|s5]2
. 1

go | JF! L 24 SO iahun |33 |1 |3|3|3|3]|19] 3 3 3 9 [3|3|1]|3]|3]13
1

90 L 30 | SMP Ol ahun |4 |5 |5 | a1 |alalo]| a4 1 4 9 |als5|5|4a|1]|19
1

01 e L 39 SO | tahun | 4|5 |5 |1 |5 |a|a|os]| 1 5 4 10 |4]5|5]1]|5]2
1

2 Ealhae L 35 | SMP I hun |5 a |5 1| 1|55 2| 1 1 5 7 |s|la|ls|1]|1]16
1

0 KA L 27 SO | tahun |4l als|a|s|alalls]| a 5 4 13 |a|als|als]|2
1

g4 | SOLIHIN L 42 SO | ahun |s5|s5 |5 |2|a|5|5 3| 2 4 5 1 |5|5|5|2|4|2a
1

g5 | BUPAAT L 37 SO | gahun |1 a1 lal2l1]|1]1a]| a4 2 1 7 l1lal1|a|2]| 1
1

o6 [\EEUN L 37 | SMP Ol han |15 a2 a1 1]18] 2 4 1 7 1|5 |al2]a]1e
1

g7 | EFENDI L 21 SO | gahun |15 |1lal1l1|1]|1a]| a4 1 1 6 |15 |1 |4a|1]|12
1

98 | ek ° L 37 D | taun | 4| a|5|5|1]a|8]|s5]| 5 1 4 2 |alal|s|5|1]3
1

g9 | ROMLI L 37 SD | taun | 5|5 |4 |a|l2]|5]|8|55]| 4 2 5 2 5|5 |a|al|2]a0
1

100 | TEBRI L 21 | SMA | tahun | 9| 8|8 | 8|9 |alole| s 9 9 % |9|s8|8|8|9la

Modus o JEOBI SBIRY | Wil 55 | 8 9 25 |9 9| 9| 9| s8] a3

T A 4 EEA W B 717 1717 17 |37

Mean 3| 58| 28| 20| 42| 3|38 04| 720 | 744 | 73 | 2227 | 3 |58 |28 | 29 | 44 | 28
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Lampiran 3 Karakteristik dan Jawaban Responden

Karakteristik Responden

Jenis Kelamin

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid L 66 66,0 66,0 66,0
P 34 34,0 34,0 100,0

Total 100 100,0 100,0
Usia

Cumulative

Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21,00 3 3,0 3,0 3,0
22,00 1 1,0 1,0 4,0
23,00 3 3,0 3,0 7,0
24,00 6 6,0 6,0 13,0
25,00 2 2,0 2,0 15,0
26,00 2 2,0 2,0 17,0
27,00 2 2,0 2,0 19,0
28,00 2 2,0 2,0 21,0
29,00 3 3,0 3,0 24,0
30,00 9 9,0 9,0 33,0
31,00 5 5,0 5,0 38,0
32,00 4 4,0 4,0 42,0
33,00 3 3,0 3,0 45,0
34,00 6 6,0 6,0 51,0
35,00 4 4,0 4,0 55,0
36,00 1 1,0 1,0 56,0
37,00 7 7,0 7,0 63,0
38,00 2 2,0 2,0 65,0
39,00 2 2,0 2,0 67,0
40,00 3 3,0 3,0 70,0
41,00 7 7,0 7,0 77,0

71
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42,00 5 5,0 5,0 82,0
43,00 5 5,0 5,0 87,0
44,00 4 4,0 4,0 91,0
45,00 3 3,0 3,0 94,0
46,00 1 1,0 1,0 95,0
47,00 1 1,0 1,0 96,0
48,00 2 2,0 2,0 98,0
50,00 1 1,0 1,0 99,0
56,00 1 1,0 1,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D1 1 1,0 1,0 1,0
MTs 2 2,0 2,0 3,0
SD 40 40,0 40,0 43,0
SLTA 3 3,0 3,0 46,0
SMA 22 22,0 22,0 68,0
SMK 3 3,0 3,0 71,0
SMP 27 27,0 27,0 98,0
STM 2 2,0 2,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Masa Kerja
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid 1 tahun 34 34,0 34,0 34,0
1.5 tahun 11 11,0 11,0 45,0
2 tahun 26 26,0 26,0 71,0
2.5 tahun 10 10,0 10,0 81,0
3 tahun 19 19,0 19,0 100,0
Total 100 100,0 100,0

72
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Jawaban Responden

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 2 2,0 2,0 8,0
4,00 8 8,0 8,0 16,0
5,00 3 3,0 3,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 7 7,0 7,0 30,0
8,00 34 34,0 34,0 64,0
9,00 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 1 1,0 1,0 1,0
3,00 1 1,0 1,0 2,0
4,00 7 7,0 7,0 9,0
5,00 10 10,0 10,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 5 5,0 5,0 28,0
8,00 31 31,0 31,0 59,0
9,00 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
4,00 7 7,0 7,0 11,0
5,00 9 9,0 9,0 20,0
6,00 7 7,0 7,0 27,0
7,00 8 8,0 8,0 35,0
8,00 32 32,0 32,0 67,0
9,00 33 33,0 33,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 3 3,0 3,0 3,0
2,00 3 3,0 3,0 6,0
3,00 1 1,0 1,0 7,0
4,00 10 10,0 10,0 17,0
5,00 2 2,0 2,0 19,0
6,00 10 10,0 10,0 29,0
7,00 2 2,0 2,0 31,0
8,00 28 28,0 28,0 59,0
9,00 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 4 4,0 4,0 10,0
4,00 5 5,0 5,0 15,0
5,00 4 4,0 4,0 19,0
7,00 2 2,0 2,0 21,0
8,00 41 41,0 41,0 62,0
9,00 38 38,0 38,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 2 2,0 2,0 8,0
4,00 8 8,0 8,0 16,0
5,00 3 3,0 3,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 7 7,0 7,0 30,0
8,00 34 34,0 34,0 64,0
9,00 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 2 2,0 2,0 8,0
4,00 7 7,0 7,0 15,0
5,00 2 2,0 2,0 17,0
6,00 4 4,0 4,0 21,0
7,00 7 7,0 7,0 28,0
8,00 35 35,0 35,0 63,0
9,00 37 37,0 37,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 3 3,0 3,0 3,0
2,00 3 3,0 3,0 6,0
3,00 1 1,0 1,0 7,0
4,00 10 10,0 10,0 17,0
5,00 2 2,0 2,0 19,0
6,00 10 10,0 10,0 29,0
7,00 2 2,0 2,0 31,0
8,00 28 28,0 28,0 59,0
9,00 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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X2.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 4 4,0 4,0 10,0
4,00 5 5,0 5,0 15,0
5,00 4 4,0 4,0 19,0
7,00 2 2,0 2,0 21,0
8,00 41 41,0 41,0 62,0
9,00 38 38,0 38,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 2 2,0 2,0 8,0
4,00 8 8,0 8,0 16,0
5,00 3 3,0 3,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 7 7,0 7,0 30,0
8,00 34 34,0 34,0 64,0
9,00 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Y.l

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 2 2,0 2,0 8,0
4,00 8 8,0 8,0 16,0
5,00 3 3,0 3,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 7 7,0 7,0 30,0
8,00 34 34,0 34,0 64,0
9,00 36 36,0 36,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Y.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 1 1,0 1,0 1,0
3,00 1 1,0 1,0 2,0
4,00 7 7,0 7,0 9,0
5,00 10 10,0 10,0 19,0
6,00 4 4,0 4,0 23,0
7,00 5 5,0 5,0 28,0
8,00 31 31,0 31,0 59,0
9,00 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
4,00 7 7,0 7,0 11,0
5,00 9 9,0 9,0 20,0
6,00 7 7,0 7,0 27,0
7,00 8 8,0 8,0 35,0
8,00 32 32,0 32,0 67,0
9,00 33 33,0 33,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 3 3,0 3,0 3,0
2,00 3 3,0 3,0 6,0
3,00 1 1,0 1,0 7,0
4,00 10 10,0 10,0 17,0
5,00 2 2,0 2,0 19,0
6,00 10 10,0 10,0 29,0
7,00 2 2,0 2,0 31,0
8,00 28 28,0 28,0 59,0
9,00 41 41,0 41,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Y.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1,00 4 4,0 4,0 4,0
2,00 2 2,0 2,0 6,0
3,00 4 4,0 4,0 10,0
4,00 5 5,0 5,0 15,0
5,00 4 4,0 4,0 19,0
7,00 2 2,0 2,0 21,0
8,00 41 41,0 41,0 62,0
9,00 38 38,0 38,0 100,0
Total 100 100,0 100,0
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Lampiran 4 Uji Instrumen

a. Uji Validitas
Correlations
X1.1 | x1.2 | x1.3 | x1.4 | X1.5 | X1.6 | Xx1.7 | X1
X1.1 Pearson Correlation 1|,8057|,7627 |, 7897 | 8447 [ 1,000 | 973" | 940"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000| ,000
N 100| 100| 100| 100| 100( 100]| 100| 100
X1.2 Pearson Correlation | ,805" 1|,7427|,8307|,8247| 805 |,763"|,853"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000| ,000| ,000( ,000( ,000
N 100| 100| 100| 100( 100( 100| 100| 100
X1.3 Pearson Correlation | ,762" | 742" 1|,7267 |, 788" | 7627|7347 | 828"
Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 ,000| ,000| ,000( ,000( ,000
N 100| 100| 100| 100| 100[ 100]| 100| 100
X1.4 Pearson Correlation | ,7897[,8307[,726™ 1|,8207| ,7897|,765 | ,867"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000 ,000| ,000( ,000( ,000
N 100| 100| 100| 100( 100( 100| 100| 100
X1.5 Pearson Correlation | ,844"|,824" |,788" | ,820" 1| ,8447[,7707 | 845"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000( ,000 ,000| ,000| ,000
N 100| 100| 100| 100| 100( 100]| 100| 100
X1.6 Pearson Correlation | 1,000 | ,805" |,762" | ,789" | ,844~ 1[,9737|,940"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000[ ,000| ,000| ,000 ,000| ,000
N 100| 100| 100| 100( 100( 100| 100| 100
X1.7 Pearson Correlation | ,9737|,7637|,7347|,765" |,770" | ,973" 1],964"
Sig. (2-tailed) ,000| ,000( ,000( ,000| ,000| 000 ,000
N 100| 100| 100| 100| 100| 100]| 100| 100
X1 Pearson Correlation | ,940" |,853" [,8287|,867 |,845 | ,940" [,964" 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000[ ,000[ ,000| ,000| ,000| ,000
N 100| 100| 100| 100| 100| 100] 100| 100

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

X2.1 X2.2 X2.3 X2

X2.1  Pearson Correlation 1 820" 789" 915"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

X2.2  Pearson Correlation 820" 1 844" 879"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

X2.3  Pearson Correlation 789" 844" 1 9217

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

X2 Pearson Correlation 915" 879" 921" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000

N 100 100 100 100

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

vyi|v2|{vy3|[va|vs] v

Y.1 Pearson Correlation 1|,8057|,7627(,7897 | 8447 | 901"

Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100| 100

Y.2 Pearson Correlation | ,805" 1|,7427],8307|,8247 | 874"

Sig. (2-tailed) ,000 ,000| ,000| ,000| ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100[ 100

Y.3 Pearson Correlation | 762" | ,742” 1|,726"|,788" | 851"

Sig. (2-tailed) ,000 | ,000 ,000| ,000( ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100[ 100

Y.4 Pearson Correlation | ,789" | ,830" |,726~ 1(,8207 |,893"

Sig. (2-tailed) ,000 | ,000( ,000 ,000| ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100[ 100

Y.5 Pearson Correlation | ,8447 | 8247 [ ,788™ | ,820™ 1|,858"

Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000 ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100[ 100

Y Pearson Correlation | ,901" | ,874" | 851" | ,893" | 858~ 1
Sig. (2-tailed) ,000| ,000| ,000| ,000| ,000

N 100| 100| 100| 100[ 100[ 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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b. Uji Reliabiltas

X1
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,809 8
X2
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,873 4
Y
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
,828 6
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Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

X1 X2 Y
N 100 100 100
Normal Parameters®® Mean 52,0400 22,2700 37,2800
Std. Deviation 13,38393| 6,02998| 9,26063
Most Extreme Differences Absolute ,338 ,313 ,354
Positive ,206 ,216 ,202
Negative -,338 -,313 -,354
Test Statistic ,338 313 ,354
Asymp. Sig. (2-tailed) ,161° ,129° ,200°

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

85
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Lampiran 5 Analisis Regresi Linier Berganda

Correlations

X1 X2 Y
X1 Pearson Correlation 1 086" ,092"
N 100 100 100
X2 Pearson Correlation 986" 1 985"
N 100 100 100
% Pearson Correlation 992" 085" 1
N 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



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

Lampiran 8 Rtabel

87

N The Level of Significance N The Level of Significance
5% 1% 5% ) 1%
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263
25 0.396 0.505 C100) 0.195 0.256
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091
36 0.329 0.424 900 0.065 0.086
37 0.325 0.418 1000 0.062 0.081
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