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Pengaruh lingkungan, kepribadian, dan upah terhadap kinerja karyawan pada PT.Wilmar Nabati Indonesia di Medan
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Pengaruh lingkungan, kepribadian, dan gaji terhadap kinerja karyawan Pada PT Wiimar Nabati Indonesia di Medan
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SURAT PERNYATAAN

Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

NAMA : DASMAWATI SIMANGUNSONG -
NPM : 1715310900 ,

Fakultas/program studi : SOSIAL SAINS /MANAJEMEN

Judul Skripsi : PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, KEPRIBADIAN, DAN

GAJI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT.
WILMAR NABAT] INDONESIA DI MEDAN

Dengan ini menyatakan bahwa :

1. Skripsi ini merupakan hasil karya tulis saya sendiﬁ dan bukan merupakan hasil karya
orang lain.

2. Memberi izin hak bebas Royalti Non-Eksklusif kepada UNPAB untuk menyimpan,
mengalih-media/formatkan mengelola, mendistribusikan, dan mempublikasikan karya
skripsinya melalui internet atau media lain bagi kepentingan akadem.is.

Pernyataan ini saya perbuat dengan penuh tz{nggung jawab dan saya bersedia menerima
konsekuensi apapun sesuai dengan aturan yang berlaku apabila dikemudian hari diketahui

bahwa pernyataan ini tidak benar.

Medan, Juli 2021
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Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Dasmawati Simangunsong

NPM : 1715310600

Fakultas : Sosial Sains

Program Studi : Manajemen

Dengan ini mengajukan permohonan untuk mengikuti ujian sarjana lengkap pada Fakultas
Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi.
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ABSTRAK

Fenomena di dalam penelitian ini adalah pekerjaan tidak sesuai dengan target
yang ditetapkan oleh perusahaan. Karyawan bekerja belum sesuai dengan
standard prosedur perusahaan, karyawan belum dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan efisien dan karyawan belum tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.
Kurangnya kerja sama tim antara sesama karyawan yang membuat kinerja
karyawan menurun. Karyawan belum sepenuhnya dapat melakukan pelaksanaan
pekerjaannya. Karyawan belum dapat menjalin hubungan sesama rekan kerja
dengan harmonis. Karyawan belum dapat menggunakan peralatan kerja dengan
lancar. karyawana melaksanakan pekerjaan kurang teliti, dimana masih ada
kerjaan yang masih belum selesai..Karyawan kurang melakukan kerja sama
dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan. Karyawan kurang teliti dalam
menyelesaikan setiap pekerjaan. Karyawan kurang tenang dalam menghadapi
setiap hal yang terjadi dalam pekerjaan. Gaji yang diberikan perusahaan belum
sesuai dengan harapan yang diinginkan karyawan. Karyawan menerima gaji yang
belum sesuai dengan prestasi kerjanya dan karyawan menerima gaji yang belum
dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan sekolah). Analisis penelitian
bertujuan untuk mengetahui apakah lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji secara
parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan. Teknik analisis data yang digunakan
adalah metode asosiatif dengan bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini
menggunakan analisis regresi linier berganda. Sampel dalam penelitian ini
sebanyak 62 responden. Pengambilan data primer menggunakan kuesioner. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan, dimana thiwng 9,249 > tuabe 2,001 dan signifikan 0,000 < 0,05.
Kepribadian secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan, dimana thiwng 3,491 > tuabel
2,001 dan signifikan 0,001 < 0,05. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di
Medan, dimana thitung 2,769 > tavel 2,001 dan signifikan 0,045 < 0,05. Lingkungan
kerja, kepribadian, dan gaji secara simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan, dimana
Fhitng 71,287 > Fiabel 2,76 dan signifikan 0,000 < 0,05.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kepribadian, Dan Gaji dan Kinerja
Karyawan
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ABSTRACT

The phenomenon in this study is that the work does not match the targets set by
the company. Employees work not in accordance with standard company
procedures, employees have not been able to complete work efficiently and
employees have not been on time in completing work. Lack of teamwork between
fellow employees which makes employee performance decline. Employees have
not been able to fully carry out their work. Employees have not been able to
establish harmonious relationships with co-workers. Employees have not been
able to use work equipment smoothly. employees carry out less thorough work,
where there is still unfinished work..Employees do not cooperate with colleagues
in doing work. Employees are less careful in completing each job. Employees are
less calm in dealing with everything that happens at work. The salary given by the
company is not in accordance with the expectations of the employees. Employees
receive salaries that are not in accordance with their work performance and
employees receive salaries that have not been able to meet secondary needs
(recreation and school). The research analysis aims to determine whether the
work environment, personality, and salary partially and simultaneously have a
positive and significant effect on employee performance at PT. Wilmar Nabati
Indonesia in Medan. The data analysis technique used is the associative method
with the help of the SPSS version 16.0 program. This study uses multiple linear
regression analysis. The sample in this study were 62 respondents. Primary data
collection using a questionnaire. The results showed that the work environment
partially positive and significant effect on employee performance at PT. Wilmar
Nabati Indonesia in Medan, where t count 9,249 > t table 2,001 and significant
0.000 < 0.05. Personality partially has a positive and significant effect on
employee performance at PT. Wilmar Nabati Indonesia in Medan, where t count
3,491 > t table 2,001 and significant 0.001 < 0.05. Salary partially has a positive
and significant effect on employee performance at PT. Wilmar Nabati Indonesia
in Medan, where tcount 2.769 > ttable 2.001 and significant 0.045 <0.05. Work
environment, personality, and salary simultaneously have a positive and
significant effect on employee performance at PT. Wilmar Nabati Indonesia in
Medan, where Fcount 71.287 > Ftable 2.76 and significant 0.000 <0.05.

Keywords : Work Environment, Personality, and Employee Salary and
Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja karyawan merupakan hasil pencapaian dari seorang pekerja dalam
menyelesaikan tugas dan peran yang dilakukan dalam suatu organisasi. Salah satu
faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi adalah kinerja
karyawannya. Karyawan diharapkan memiliki kinerja yang optimal sehingga
dapat memajukan organisasi. Sesuai kondisi yang ada di PT Wilmar Nabati
Indonesia yang merupakan perusahaan yang bergerak dalam bidang pengolahan
minyak sawit. Perusahaan ini juga mengelola perkebunan kelapa sawit terbesar di
dunia. PT Wilmar Nabati Indonesia mengoperasikan sekitar 160 pabrik dan
mempekerjakan sekitar 67.000 karyawan yang ada di lebih dari 20 negara.
Namun, produksinya fokus di Indonesia, Malaysia, China, India dan Eropa.
Perusahaan yang bergerak di bawah pengelolaan Wilmar International Group ini
memiliki sejumlah perkebunan yang tersebar di Indonesia. Di antaranya seperti di
Sumatera, Kalimantan Barat dan Kalimantan Tengah. Selain perkebunan kelapa
sawit, Wilmar juga memiliki pabrik pengolahan sawit dari perkebunannya sendiri
dan perkebunan sekitar.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan harus dapat mengetahui
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Terdapat beberapa faktor yang
dinilai turut mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya lingkungan kerja,
kepribadian, dan gaji terutama pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.

Alasan mengambil penelitian di PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan karena



adanya fenomena kinerja karyawan dimana menurunnya pendapatan PT. Wilmar
Nabati Indonesia di Medan dari tahun 2019 sebesar Rp.483.093.281.000, menurun
pada tahun 2020 sebesar Rp.382.739.000. Penurunan pendapatan ini menunjukkan
bahwa adanya penurunan kinerja karyawan yang dimana pekerjaan tidak sesuai
dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan. Karyawan bekerja belum sesuai
dengan standard prosedur perusahaan, karyawan belum dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan efisien dan karyawan belum tepat waktu dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Menurut Nitisemito (2013:183), “lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Lingkungan kerja merupakan salah
satu faktor penting di dalam pencapaian kinerja karyawan. Dimana lingkungan
kerja mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan
adanya lingkungan kerja yang memadai tentunya akan membuat karyawan betah
bekerja, sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat.
Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-
orang yang ada di dalam lingkungannya, sehingga akan berdampak pada kinerja.
Fenomena lingkungan kerja adalah kurangnya kerja sama tim antara sesama
karyawan yang membuat kinerja karyawan menurun. Karyawan belum
sepenuhnya dapat melakukan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan belum dapat
menjalin hubungan sesama rekan kerja dengan harmonis. Karyawan belum dapat

menggunakan peralatan kerja dengan lancar.



Menurut Rivai (2014:127) kepribadian adalah keseluruhan cara di mana
seorang individu beraksi dan berinteraksi dengan individu lain. Kepribadian
membentuk perilaku setiap individu. Maka apabila ingin memahami dengan lebih
baik perilaku seseorang dalam suatu organisasi, sangatlah berguna jika
mengetahui sesuatu tentang kepribadiannya. Hanya dengan kepribadian yang
mantap dan kualitas professional yang memadai maka tugas dan fungsinya dapat
mencapai kinerja yang maksimal. Fenomena kepribadian adalah karyawana
melaksanakan pekerjaan kurang teliti, dimana masih ada kerjaan yang masih
belum selesai..Karyawan kurang melakukan kerja sama dengan rekan kerja dalam
melakukan pekerjaan. Karyawan kurang teliti dalam menyelesaikan setiap
pekerjaan. Karyawan kurang tenang dalam menghadapi setiap hal yang terjadi
dalam pekerjaan.

Menurut Mondy (2016:87), “Gaji juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja, apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada kinerja
karyawan”. Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat
oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Fenomena gaji adalah gaji yang diberikan
perusahaan belum sesuai dengan harapan yang diinginkan karyawan. Karyawan
menerima gaji yang belum sesuai dengan prestasi kerjanya dan karyawan
menerima gaji yang belum dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan

sekolah).



Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitian ini dituangkan dengan
judul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepribadian, Dan Gaji Terhadap

Kinerja Karyawan Pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Di Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka identifikasi masalah adalah:

a. Pekerjaan tidak sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.
Karyawan bekerja belum sesuai dengan standard prosedur perusahaan,
karyawan belum dapat menyelesaikan pekerjaan dengan efisien dan
karyawan belum tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.

b. Kurangnya kerja sama tim antara sesama karyawan yang membuat
kinerja karyawan menurun. Karyawan belum sepenuhnya dapat
melakukan pelaksanaan pekerjaannya. Karyawan belum dapat
menjalin hubungan sesama rekan kerja dengan harmonis. Karyawan
belum dapat menggunakan peralatan kerja dengan lancar.

c. karyawana melaksanakan pekerjaan kurang teliti, dimana masih ada
kerjaan yang masih belum selesai..Karyawan kurang melakukan kerja
sama dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan. Karyawan
kurang teliti dalam menyelesaikan setiap pekerjaan. Karyawan kurang
tenang dalam menghadapi setiap hal yang terjadi dalam pekerjaan.

d. Gaji yang diberikan perusahaan belum sesuai dengan harapan yang

diinginkan karyawan. Karyawan menerima gaji yang belum sesuai



dengan prestasi kerjanya dan karyawan menerima gaji yang belum
dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan sekolah).
2. Batasan Masalah
Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
hanya pada pengaruh lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji terhadap kinerja

karyawan tetap pada PT. Wilmar Nabati Indonesia Di Medan.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka rumusan masalah penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan?
2. Apakah kepribadian secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan?
3. Apakah gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan?
4. Apakah lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.

Wilmar Nabati Indonesia di Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan dari penelitian ini adalah

sebagai berikut:



Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar
Nabati Indonesia di Medan.

Untuk mengetahui apakah kepribadian secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar
Nabati Indonesia di Medan.

Untuk mengetahui apakah gaji secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan.

Untuk mengetahui apakah lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.

. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah :

a.

Bagi perusahaan

Sebagai saran dan bahan masukan untuk membuat kebijakan mengenai
pengaruh lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji terhadap kinerja
karyawan.

Bagi peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan mengenai
pengaruh lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji terhadap kinerja

karyawan.



c. Bagi peneliti berikutnya
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi kajian untuk penelitian
berikutnya mengenai pengaruh lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji

terhadap kinerja karyawan.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Budianto (2015), yang
berjudul : pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT
Perusahaan Gas Negara (Persero) Tbk Sbu Distribusi Wilayah I Jakarta.
Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Model Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan model regresi linier
sederhana, sedangkan penelitian ini menggunakan model regresi linier
berganda.

2. Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) variabel
bebas yaitu lingkungan kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja
pegawai. Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas
yaitu lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji, serta 1 (satu) variabel terikat
yaitu kinerja karyawan.

3. Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 50 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 62 karyawan/responden.

4. Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2015 sedangkan

penelitian ini tahun 2021.



S. Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di PT Perusahaan Gas
Negara (Persero) Tbk Sbu Distribusi Wilayah I Jakarta, sedangkan

penelitian ini dilakukan di PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.



BAB 11

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Karyawan diharapkan memiliki kinerja yang optimal sehingga dapat
memajukan organisasi. Dalam meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan
harus dapat mengetahui faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu
sistem informasi manajemen dan lingkungan kerja. Menurut Amsyah (2015:57),
munculnya sistem yang berbasis komputer yang disesuaikan secara langsung
untuk digunakan oleh eksekutif pembuat keputusan memungkinkan untuk
mengadakan sebuah pengujian terhadap bagaimana sistem yang berbasis
komputer oleh manajemen berpengaruh terhadap proses pengambilan
keputusannya. Sistem informasi manajemen merupakan sistem yang berbasis
komputer yang menyediakan informasi bagi pihak pimpinan. Informasi yang
digunakan secara optimal dengan sistem informasi yang terencana dengan baik
mendukung keberhasilan manajemen perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2015:91), “Lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. Menciptakan lingkungan kerja yang
aman dan nyaman serta jauh dari kebisingan agar karyawan dapat berkerja
dengan maksimal. Dengan lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan tenang
dapat meningkatkan kinerja perusahaan dalam pencapaian tujuan perusahaan

ataupun organisasi”. Sistem informasi dapat mendukung fungsi-fungsi
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manajemen, mulai dari perumusan tujuan dan sasaran sampai evaluasi yang
diselenggarakan perusahaan bagi evaluasi program-program peningkatan kinerja
karyawan. Dalam usaha peningkatan kinerja karyawan, diperlukan pengadaan
sistem informasi yang akan dianalisis pengaruhnya bagi semua kegiatan yang
dilaksanakan.

Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang merupakan
efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan karyawannya
berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Organisasi
pada dasarnya dijalankan oleh manusia maka kinerja sesungguhnya merupakan
perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka lakukan di dalam suatu
organisasi untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar
membuahkan hasil dan tindakan yang diinginkan. Menurut Sutrisno (2014:41)
bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Menurut Sutrisno (2014:45), kinerja sebagai fungsi
hasil interaksi antara kemampuan dan motivasi. Kinerja karyawan yang umum
untuk kebanyakan pekerjaan meliputi indikator sebagai berikut: kuantitas dari
hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil dan kemampuan bekerja
sama.

Menurut Simamora (2014:67), kinerja adalah menyusun sasaran yang
berguna, tidak hanya bagi evaluasi kinerja pada akhir periode tertentu,
melainkan hasil proses kerja sepanjang periode tersebut. Kinerja merujuk pada
tingkat keberhasilan melaksanakan tugas serta kemampuan mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.
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Menurut Dharma (2013:71), kinerja adalah sesuatu yang dikerjakan atau
produk/jasa yang dihasilkan dan diberikan oleh seseorang atau sekelompok
orang.Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki derajat kesediaan
dan tingkat kemampuan tertentu.

Mathis (2015:84) berpendapat bahwa, kinerja pada dasarnya adalah apa
yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja individu sebagai tingkat
pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas
yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Dalam mencapai kinerja yang tinggi ada beberapa faktor yang
mempengaruhi untuk menjadi pemicu apakah kinerja karyawan tinggi atau
rendah.  Sutrisno (2014:47) menyatakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan adalah kepribdian individu, gaji dan
lingkungan kerja organisasi.

1) Kepribadian Individu

Secara psikologis, individu yang normal yang memiliki integritas
yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah),
dimana faktor individu yaitu kepribadian karyawan/individu. Dengan

adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka



2)

3)
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inidividu tersebut memiliki kepribadian diri yang baik. Kepribadian yang
baik ini merupakan modal utama individu manusia untuk mampu
mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam
melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai
tujuan organisasi. Dengan kata lain, tanpa adanya kepribadian yang baik
dari individu dalam bekerja, maka mimpi pimpinan mengharapkan
mereka dapat bekerja produktif dalam mencapai tujuan organisasi.
Konsentrasi individu dalam bekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan
potensi, yaitu kecerdasan pikiran/Intelegensi Quotiont (IQ) dan
kecerdasan emosi/Emotional Quotiont (EQ)..
Gaji
Pembalas berupa uang dan sebagainya yang dibayarkan untuk membalas
jasa atau sebagai pembayar tenaga yang sudah dikeluarkan untuk
mengerjakan sesuatu.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja fisik dan non fisik sangat menunjang bagi individu
dalam mencapai kinerja, dimana faktor lingkungan yaitu lingkungan
kerja. Faktor lingkungan kerja antara lain uraian jabatan yang jelas,
autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi
kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis,
peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relatif memadai. Sekalipun, jika
faktor lingkungan organisasi kurang mendukung, maka bagi individu
yang memiliki tingkat kecerdasan pikiran memadai dengan kecerdasan

emosi baik, sebenaranya ia tetap dapat berprestasi dalam bekerja di
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dalam organisasi. Hal ini bagi individu tersebut, lingkungan organisasi
itu dapat diubah dan bahkan dapat diciptakan oleh dirinya serta
merupakan pemacu (pemotivator), tantangan bagi dirinya dalam
berprestasi di organisasinya. Menurut Mangkunegara (2015:92) faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja adalah:
a) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan
dalam menghadapi situasi kerja.Motivasi merupakan kondisi
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan
organisasi.
b) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge+
skill). Artinya, karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ
110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh sebab itu
karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.
¢. Penilaian Kinerja
Untuk mengetahui tinggi-rendahnya kinerja seseorang, perlu dilakukan
penilaian kinerja. Sastrohadiwiryo (2016:60) menyatakan bahwa: “Penilaian
kinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen/penyelia penilai untuk

menilai kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas kinerja



14

uraian/deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya setiap akhir
tahun. Menurut Hasibuan (2015:77) bahwa: “Penilaian kinerja adalah menilai
hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan
setiap karyawan. Menempatkan kebijaksanaan berarti, apakah karyawan akan
dipromosikan, didemosikan, dan atau balas jasanya dinaikkan.”

Mangkunegara (2015:96) menyatakan bahwa: “Penilaian kinerja adalah
suatu proses penilaian kinerja karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan
secara sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan
kepadanya.Berdasarkan pendapat di atas, penilaian kinerja adalah suatu proses
penilaian kinerja karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan secara
sistematik berdasarkan pekerjaan yang ditugaskan kepadanya. Masalah penilaian
kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting, karena penilaian kinerja
mempunyai banyak manfaat, baik bagi karyawan maupun perusahaan.Penilaian
kinerja sangat perlu diperhatikan karyawan untuk pengembangan Kkarier
karyawan tersebut lebih lanjut.

d. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja

Dengan adanya penilaian kinerja karyawan dan pimpinan akan melakukan
tugasnya seperti dalam hal berjalannya promosi jabatan terhadap karyawan,
begitu pula sebaliknya. Menurut Sastrohadiwirjo (2016:63) penilaian kinerja
dilakukan dengan tujuan sebagai berikut :

1) Sumber data untuk perencanaan ketenagakerjaan dan kegiatan

pengembangan jangka panjang bagi perusahaan yang bersangkutan.

2) Nasihat yang perlu disampaikan kepada para tenaga kerja dalam

perusahaan.
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3) Alat untuk memberikan umpan balik yang mendorong kearah kemajuan

dan kemungkinan memperbaiki/meningkatkan kualitas kerja bagi para

tenaga kerja.

4) Salah satu cara untuk menetapkan kinerja yang dihadapkan dari seorang

pemegang tugas dan pekerjaan.

5) Landasan/bahan informasi dalam pengambilan keputusan pada bidang

ketenagakerjaan baik promosi, mutasi maupun kegiatan ketenagakerjaan
lainnya.

Tujuan penilaian kinerja karyawan menurut Hasibuan (2015:79), sebagai

berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk promosi,
demosi, pemberhentian dan penempatan besarnya balas jasa.

Untuk mengukur kinerja yaitu sejauh mana karyawan dapat sukses dalam
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dari dalam
pekerjaannya.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja dan peralatan kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi
kerja dan peralatan kerja.

Sebagai indikator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi
karyawan yang berada didalam organisasi.

Sebagai alat untuk mendapatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai

tujuan untuk mendapatkan performance kerja yang baik.
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7) Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan atau kelemahan dan kelebihan
dimasa lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.
8) Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan.
9) Sebagai alat memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.
10) Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan.
Menilai perilaku dan kinerja karyawan untuk kebijakan masa yang akan
datang oleh pimpinan sebagai dasar untuk mengambil keputusan tentang
promosi, mutasi, demosi dan lainnya adalah hal yang wajib dilakukan.
Keselarasan hubungan yang baik antara pimpinan dengan bawahan adalah suatu
akses yang diinginkan oleh perusahaan.
Menurut Handoko (2013:88) manfaat atau kegunaan-kegunaan penilaian
kinerja antara lain adalah :
1) Perbaikan kinerja.
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan
departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan mereka
demi perbaikan kinerja.
2) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.
Evaluasi pretasi kerja membantu pada pengambil keputusan dalam
menentukan kenaikan gaji, pemberian bonus dan bentuk kompensasi
lainnya.
3) Keputusan-keputusan penempatan.
Promosi, transfer dan demosi (penurunan jabatan) biasanya didasarkan
pada kinerja masa lalu atau antisipasinya.Promosi sering merupakan

bentuk penghargaan terhadap kinerja masa lalu.



4)

5)

6)

7)

8)

9)

17

Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan.

Kinerja yang jelek mungkin menunjukan kebutuhan latihan. Demikian
juga, kinerja yang baik mungkin mencerminkan potensi yang harus
dikembangkan.

Perencanaan dan pengembangan karier.

Umpan balik kinerja seseorang karyawan dapat mengarahkan keputusan-
keputusan karier, yaitu tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti.
Penyimpangan-penyimpangan proses staffing.

Kinerja yang baik atau yang jelek mencerminkan kekuatan atau
kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

Ketidakakuratan informasional.

Kinerja yang jelek mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan dalam
informasi analisa jabatan, rencana-rencana sumber daya manusia, atau
komponen-komponen sistem informasi manajemen personalia lainnya.
Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan.

Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam
desain pekerjaan.

Kesempatan kerja yang adil.

Penilaian kinerja secara akurat akan menjamin keputusan-keputusan

penempatan internal diambil tanpa diskriminasi.

10) Tantangan-tantangan ekstenal.

Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan
kerja, seperti : keluarga, kesehatan, kondisi financial atau masalah-

masalah pribadi lainnya.



18

e. Indikator Kinerja

Menurut Sastrohadiwiryo (2016:70), indikator kinerja karyawan adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kualitas kerja, merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan
yang diharapkan.

Kuantitas kerja, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah
rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.

Kerja sama, adalah merujuk pada praktik seseorang atau kelompok
yang lebih besar yang bekerja di khayalak dengan tujuan atau
kemungkinan metode yang disetujui bersama secara umum, alih-alih

bekerja secara terpisah dalam persaingan.

Menurut Sutrisno (2014:42) indikator kinerja karyawan adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Kualitas

Kualitas merupakan tingkatan dimana hasil akhir yang dicapai
mendekati sempurna dalam arti memenuhi tujuan yang diharapkan
oleh perusahaan.

Kuantitas

Kuantitas adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam istilah
sejumlah unit kerja atau jumlah siklus aktivitas yang dihasilkan.
Ketepatan waktu

Tingkat aktivitas diselesaikannya pekerjaan tersebut pada waktu awal

yang diinginkan.
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Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
menjadi indikator untuk variabel kinerja dalam penelitian ini adalah kualitas,

kuantitas dan ketepatan waktu.

2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas
setiap.harinya. Menurut Nitisemito (2013:183), “lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan”. Menurut Sutrisno (2014:43)
lingkungan kerja adalah "bagian komponen yang sangat penting di dalam
karyawan melakukan aktivitas bekerjanya”. Definisi lingkungan kerja juga
dikemukakan oleh Sedarmayanti (2014:1) lingkungan kerja adalah “keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok”. Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
penting dalam menciptakan kinerja karyawan.

Menurut Sedarmayanti (2014:12), “suatu kondisi lingkungan kerja
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara
optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat
akibatnya dalam jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak

dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien”.
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b. Jenis Lingkungan Kerja
Sedarmayanti (2014:21), “menyatakan bahwa secara garis besar, jenis
lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non fisik”.
a) Lingkungan Kerja Fisik

Menurut Sedarmayanti (2014:23), “Lingkungan kerja fisik adalah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang
dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara tidak
langsung”. Menurut Nitisemito (2013:184) lingkungan kerja fisik adalah
“segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya
penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik dan
lain-lain”.

Berdasarkan definisi tersebut bahwa lingkungan kerja fisik adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Contoh dari
lingkungan kerja fisik adalah penerangan, suhu udara, ruang gerak,
keamanan, kebersihan, musik dan lain-lain.

Menurut Nitisemito (2013:185), “masalah lingkungan kerja dalam
suatu organisasi sangat penting, dalam hal ini diperlukan adanya
pengaturan maupun penataan faktor-faktor lingkungan kerja fisik dalam
penyelenggaraan aktivitas organisasi. Faktor-faktor lingkungan kerja fisik

adalah sebagai berikut:
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Pewarnaan

Masalah warna dapat berpengaruh terhadap karyawan di dalam
melaksanakan pekerjaan, akan tetapi banyak perusahaan yang kurang
memperhatikan masalah warna. Pengaturan pewarnaan hendaknya
memberi manfaat, sehingga dapat meningkatkan semangat kerja
karyawan. Pewarnaan pada dinding ruang kerja hendaknya
mempergunakan warna yang lembut.

Penerangan

Penerangan dalam ruang kerja karyawan memegang peranan yang
sangat penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga
mereka akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, yang berarti
bahwa penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu
berhasilnya kegiatan-kegiatan operasional organisasi.

Udara

Di dalam ruangan kerja karyawan dibutuhkan udara yang cukup,
dimana dengan adanya pertukaran udara yang cukup, akan
menyebabkan kesegaran fisik dari karyawan tersebut. Suhu udara yang
terlalu panas akan menurunkan semangat kerja karyawan di dalam
melaksanakan pekerjaan.

Suara bising

Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para karyawan dalam
bekerja. Suara bising tersebut dapat merusak konsentrasi kerja
karyawan sehingga kinerja karyawan bisa menjadi tidak optimal. Oleh

karena itu setiap organisasi harus selalu berusaha untuk
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menghilangkan suara bising tersebut atau paling tidak menekannya
untuk memperkecil suara bising tersebut. Kemampuan organisasi
didalam menyediakan dana untuk keperluan pengendalian suara bising
tersebut, juga merupakan salah satu faktor yang menentukan pilihan
cara pengendalian suara bising dalam suatu organisasi.

Ruang Gerak

Suatu organisasi sebaiknya karyawan yang bekerja mendapat tempat
yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas. Karyawan tidak
mungkin dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempat yang
tersedia tidak dapat memberikan kenyamanan. Ruang gerak untuk
tempat karyawan bekerja seharusnya direncanakan terlebih dahulu agar
para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan pekerjaan
disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari dari
pemborosan dan menekan pengeluaran biaya yang banyak.

Keamanan

Rasa aman bagi karyawan sangat berpengaruh terhadap semangat kerja
dan kinerja karyawan. Keamanan yang dimaksud disini yaitu
keamanan yang dapat dimasukkan ke dalam lingkungan kerja fisik.
Jika di tempat kerja tidak aman karyawan tersebut akan menjadi
gelisah, tidak bisa berkonsentrasi dengan pekerjaannya serta semangat
kerja karyawan tersebut akan mengalami penurunan. Suatu organisasi
terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu keadaan
dan suasana aman tersebut sehingga karyawan merasa senang dan

nyaman dalam bekerja.
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7) Kebersihan

Lingkungan kerja yang bersih akan menciptakan keadaan disekitarnya

menjadi sehat. Organisasi hendaknya selalu menjaga kebersihan

lingkungan kerja. Dengan adanya lingkungan yang bersih karyawan
akan merasa senang sehingga kinerja karyawan akan meningkat”.
2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti (2014:25), “Lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan antara atasan dengan bawahan maupun hubungan sesama rekan
kerja”. Lingkungan non fisik juga merupakan kelompok lingkungan kerja
yang tidak bisa diabaikan. Lingkungan kerja non fisik ini tidak kalah
pentingnya dengan lingkungan kerja fisik. Semangat kerja karyawan
sangat dipengaruhi oleh keadaan lingkungan kerja non fisik, misalnya
hubungan dengan sesama karyawan dan dengan pemimpinnya.
Hubungan seorang karyawan dengan karyawan lain dan dengan pimpinan
berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat karyawan merasa
lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya.

Menurut Nitisemito (2013:187), “Perusahaan hendaknya dapat
mencerminkan kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan,
bawahan maupun yang memiliki status jabatan yang sama di perusahaan”.
Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan,
komunikasi yang baik, dan pengendalian diri. 5 aspek lingkungan kerja

non fisik yang bisa mempengaruhi perilaku karyawan, yaitu:
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1) Struktur kerja, yaitu sejauh mana bahwa pekerjaan yang diberikan
kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.

2) Tanggung jawab kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa
pekerjaan mengerti tanggung jawab mereka serta bertanggung jawab
atas tindakan mereka.

3) Perhatian dan dukungan pemimpin, yaitu sejauh mana karyawan
merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan,
keyakinan, perhatian serta menghargai mereka.

4) Kerja sama antar kelompok, yaitu sejauh mana karyawan merasakan
ada kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang ada.

5) Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawan merasakan
adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancar, baik antara teman
sekerja ataupun dengan pimpinan.

Baik lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja non fisik, kedua
jenis lingkungan kerja tersebut harus selalu diperhatikan oleh perusahaan.
Keduanya tidak bisa dipisahkan begitu saja. Terkadang organisasi hanya
mengutamakan salah satu jenis lingkungan kerja di atas, tetapi akan lebih
baik lagi apabila keduanya dilaksanakan secara maksimal, dengan begitu
kinerja karyawan bisa akan lebih maksimal. Peran seorang pemimpin
benar -benar diperlukan dalam hal ini. Pemimpin harus bisa menciptakan
sebuah lingkungan kerja baik dan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

¢. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Nitisemito (2013:188), “Manusia akan mampu melaksanakan

kegiatannya dengan baik, sehingga dicapai suatu hasil yang optimal, apabila
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diantaranya ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi
lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan
kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Ketidaksesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih
jauh lagi, keadaan lingkungan yang kurang baik dapat menuntut tenaga dan waktu
yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja
yang efisien. Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja”.
Menurut Nitisemito (2013:189), “Berikut ini akan diuraikan masing-
masing faktor tersebut dikaitkan dengan kemampuan manusia, yaitu:
1) Penerangan atau Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan di tempat kerja sangat besar manfaatnya bagi

karyawan guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh

sebab itu, perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang

tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas menyebabkan

pekerjaan menjadi lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,

kinerja menurun sehingga tujuan perusahaan akan sulit dicapai.

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai

temperatur yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang

terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri

tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat
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menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan
temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan
35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh. Untuk berbagai
tingkat temperatur akan memberi pengaruh yang berbeda. Keadaan
tersebut tidak mutlak berlaku bagi setiap karyawan karena kemampuan
beradaptasi tiap karyawan berbeda, tergantung di kondisi bagaimana
karyawan dapat hidup.

Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara
temperature, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas
dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada
saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu keadaan
dengan temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan
menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran,
karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepatnya denyut
jantung karena makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi
kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk
mencapai keseimbangan antar panas tubuh denga suhu sekitarnya.
Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara

di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen, dalam udara tersebut
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berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar
adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Tanaman merupakan
penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. Dengan cukupnya
oksigen di sekitar tempat kerja, keduanya akan memberikan kesejukan
dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan
membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.
Kebisingan di Tempat Kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka
panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja,
merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi,
bahkan menurut penelitian kebisingan yang serius bisa menyebabkan
kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara
bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat
dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.
Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis,
yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh karyawan dan dapat
menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. Getaran mekanis pada
umumnya sangat mengganggu tubuh karena tidak teratur, baik tidak

teratur dalam intensitas maupun frekuensinya. Gangguan terbesar
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terhadap suatu alat dalam tubuh terdapat apabila frekuensi alam
beresonansi dengan frekuensi dari getaran mekanis.

Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat menggangu konsentrasi bekerja, dan bau-
bauan yang terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi kepekaan
penciuman. Pemakaian Air Condition yang tepat merupakan salah satu
cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang
mengganggu di sekitar tempat kerja.

Tata Warna di Tempat Kerja

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya. Pada kenyatannya tata warna tidak dapat
dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena
warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan
pengaruh warna kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain,
karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.
Dekorasi di Tempat Kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi
berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna,
perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

Musik di tempat kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang
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karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih
dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak
sesuainya musik yang diperdengarkan di tempat kerja akan
mengganggu konsentrasi kerja.

10) Keamanan di Tempat Kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah
satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat
memanfaatkan tenaga satuan petugas keamanan (satpam).

11) Hubungan antara Atasan dengan Bawahan
Hubungan antara atasan dengan bawahan yaitu interaksi antara atasan
dan bawahannya yang dapat menciptakan lingkungan yang dapat
memotivasi dan menimbulkan loyalitas karyawan.

12) Hubungan Sesama Rekan Kerja
Para karyawan cenderung membentuk kelompok informal yang dapat
memberikan kinerja serta keefektifan kerja.

d. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito (2013:190), “indikator lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja non fisik adalah sebagai berikut:

1) Suasana kerja
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan

pekerjaan itu sendiri.
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Hubungan dengan rekan kerja

Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis diantara
rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan merupakan
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
Tersedianya fasilitas kerja

Tersedianya fasilitas kerja adalah peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu

penunjang proses dalam bekerja”.

Menurut Sedarmayanti (2014:34), “indikator lingkungan kerja adalah

sebagai berikut:

1)

2)

Penerangan/cahaya di tempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak
menyilaukan.

Sirkulasi udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme.
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3) Kebisingan di tempat kerja
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki

oleh telinga”.

3. Kepibadian
a. Pengertian Kepribadian

Kepribadian merupakan konsep yang dinamis guna menjelaskan
pertumbuhan dan perkembangan psikologi manusia. Perilaku karyawan tidak
dapat dipahami tanpa mempertimbangkan konsep kepribadian. Menurut Sutrisno
(2014:48) adalah kepribadian yaitu sikap perilaku, kesopanan, dan penampilan
simpatik serta wajar dari seorang karyawan. Menurut Robbins (2014:127)
kepribadian adalah keseluruhan cara di mana seorang individu beraksi dan
berinteraksi dengan individu lain. Menurut Hasibuan (2015:95), Kepribadian
membentuk perilaku setiap individu. Maka apabila ingin memahami dengan lebih
baik perilaku seseorang dalam suatu organisasi, sangatlah berguna jika
mengetahui sesuatu tentang kepribadiannya.

Menurut Sedarmayanti (2014:2) kepribadian adalah pola menyeluruh
semua kemampuan, perilaku, perbuatan serta kebiasaan seseorang, baik dari segi
jasmani, mental, rohani, maupun emosi, yang ditata dalam suatu cara yang khas
dengan mendapat pengaruh dari luar. Pola tersebut terwujud menjadi tingkah laku
dalam usaha menjadi manusia sesuai dengan apa yang dikehendakinya. Menurut
Ardana (2015:12) mendefinisikan kepribadian sebagai gabungan dari ciri fisik dan

mental yang bersifat tetap yang mmemberi identitas pada sesorang/individu.
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Menurut Daft (2013:273) Kepribadian adalah seperangkat karakteristik yang
mendasari suatu pola prilaku yang relatif stabil sebagai respons pada ide-ide,
objek-objek, atau orang-orang di dalam lingkungan. Memahami kepribadian
seorang individu dapat membantu para manajer untuk meramalkan bagaimana
seseorang akan bertindak dalam situasi tertentu.

Dalam upaya meningkatkan prestasi kerja karyawan di suatu organisasi
maka kepribadian karyawan hendaknya mendapat perhatian secara cermat. Dalam
hal ini karyawan dituntut untuk terus meningkatkan kualitas kepribadian dan
prestasi kerjanya. Hanya dengan kepribadian yang mantap dan kualitas
professional yang memadai maka tugas dan fungsinya dapat mencapai prestasi
kerja yang maksimal.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa kepribadian
individu adalah seluruh pola tingkah laku dan kebiasaan individu yang khas atau
berbeda yang tampak dalam lingkungannya dalam berinteraksi dan menyesuaikan
diri dengan individu lain.

b. Faktor-faktor Penentu Kepribadian
Menurut Robbins (2014:127) Kepribadian dihasilkan oleh faktor
keturunan dan lingkungan.
1) Faktor Keturunan
Keturunan merujuk pada faktor genetis seorang individu. Tingkat fisik,
bentuk wajah, gender, tempramen, komposisi otot dan refleks, tingkat
energi, dan irama biologis adalah karakteristik yang pada umumnya
dianggap, entah sepenuhnya atau secara substansial, dipengaruhi oleh

siapa orangtua anda, yaitu komposisi biologis, psikologis dan psikologis
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bawaan mereka. Pendekatan keturunan berpendapat bahwa penjelasan
pokok mengenai kepribadian seseorang adalah struktur molekul dari gen
yang terdapat dalam kromosom.
2) Faktor Lingkungan
Faktor lain yang memiliki pengaruh cukup besar terhadap
pembentukan karakter kita adalah lingkungan di mana kita tumbuh dan
dibesarkan; norma dalam keluarga, teman-teman, dan kelompok sosial;
dan pengaruh-pengaruh lain yang kita alami. Faktor-faktor lingkungan ini
memiliki peran dalam membentuk kepribadian kita.
c. Sifat-Sifat Kepribadian Individu
Menurut Robbins (2014:130), Sifat-sifat kepribadian yaitu karakteristik
yang sering muncul dan mendeskripsikan perilaku seorang individu, sifat-sifat
kepribadian tersebut adalah MBTI (Myers-Briggs Type Indicator). MBTI (Myers-
Briggs Type Indicator) adalah tes kepribadian yang menggunakan empat
karakteristik dan mengklasifikasikan individu ke salah satu dari tipe kepribadian.
Empat karakteristik kepribadian itu adalah:

1) Ekstraver versus Introver, yaitu individu dengan karakteristik ekstraver
digambarkan sebagai individu yang ramah, suka bergaul, dan tegas.
Sedangkan individu dengan karakteristik introver digambarkan sebagai
individu yang pendiam dan pemalu.

2) Sensitif versus Intuitif, yaitu individu dengan karakteristik sensitif
digambarkan sebagai individu yang praktis dan lebih menyukai
rutinitas urutan. Mereka berfokus pada detail. Sebaliknya, individu

dengan karakteristik intuitif mengandalkan proses-proses tidak sadar.
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Pemikir versus perasa, yaitu individu yang termasuk dalam
karakteristik pemikir menggunakan alasan dan logika untuk menangani
berbagai masalah, sedangkan individu dengan karakteristik perasa
mengandalkan nilai-nilai dan emosi pribadi mereka.

Memahami versus menilai, yaitu individu yang cenderung memiliki
karakteristik memahami menginginkan kendali dan lebih suka dunia
mereka teratur dari terstruktur, sedangkan individu dengan

karakteristik menilai cenderung lebih fleksibel dan spontan.

d. Cara Menilai Kepribadian Individu

Alasan paling penting mengapa manajer atau pemimpin perlu mengetahui

cara menilai kepribadian adalah karena penelitian menunjukkan bahwa tes-tes

kepribadian sangat berguna dalam membuat keputusan perekrutan, tes kepribadian

berguna untuk dapat lebih memahami dan lebih baik dalam mengatur individu

yang bekerja di dalam organisasi. Menurut Robbins (2014:136), terdapat tiga cara

utama untuk menilai kepribadian yaitu:

1y

2)

Survei mandiri (diisi sendiri oleh individu)

Survei mandiri adalah cara paling umum yang digunakan untuk
menilai kepribadian. Kekurangan dari survei jenis ini adalah individu
mungkin berbohong atau hanya menunjukkan kesan yang baik.

Survei peringkat atau pengamat

Survei ini dikembangkan untuk memberikan suatu penilaian bebas

mengenai kepribadian. Survei mungkin dapat dilakukan oleh rekan

kerja.
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Ukuran proyeksi

Ukuran Proyeksi adalah dengan menggunakan lukisan atau foto,
individu yang diuji diminta menuliskan kisah dari setiap gambar yang
di lihatnya. Namun, penilaian respons-respons tersebut telah terbukti
sebagai suatu tantangan karena seringkali menilai hasil-hasil tersebut

secara berbeda satu sama lain.

e. Indikator Kepribadian Individu

Menurut Sutrisno (2014:51), indikator kepribadian individu adalah sebagai

berikut:

1)

2)

Mudah akur atau mudah bersepakat (agreeableness)

Dimensi ini merujuk pada kecenderungan individu untuk patuh
terhadap individu lainnya. Individu yang sangat mudah bersepakat
adalah individu yang senang bekerjasama, hangat, dan penuh
kepercayaan. Sementara itu, individu yang tidak mudah bersepakat
cenderung bersikap dingin, tidak ramah, dan suka menantang.
Indikator untuk dimensi ini yaitu senang bekerja sama dan ramah.

Sifat berhati-hati (conscientiousness)

Dimensi ini merupakan ukuran kepercayaan. Individu yang sangat
berhati-hati adalah individu yang bertanggung jawab, teratur, dapat
dihandalkan, dan gigih. Sebaliknya, individu dengan sifat berhati-hati
yang rendah cenderung mudah bingung, tidak teratur, dan tidak bisa
diandalkan. Indikator untuk dimensi ini yaitu bertanggung jawab dan

dapat diandalkan.
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Stabilitas emosi (emotonal stability)

Dimensi kepribadian yang menggolongkan seseorang sebagai
orang yang tenang, percaya diri, memiliki pendirian yang teguh
(positif). Dimensi ini menilai kemampuan seseorang untuk menahan
stress. Sementara itu, individu dengan stabilitas emosi yang negatif
cenderung mudah gugup, khawatir, depresi, dan tidak memiliki
pendirian yang teguh. Indikator untuk dimensi ini yaitu tenang dan

dapat menahan stres.

Menurut Sedarmayanti (2014:6), indikator kepribadian individu adalah

sebagai berikut:

1)

2)

Ekstraversi (extraversion)

Dimensi ini mengungkapkan tingkat kenyamanan seseorang dalam
berhubungan dengan individu lain. Individu yang memiliki sifat
ekstraversi cenderung suka hidup berkelompok, tegas, dan mudah
bersosialisasi. Sebaliknya individu yang memiliki sifat introver
cenderung suka menyendiri, penakut, dan pendiam. Indikator untuk
dimensi ini yaitu senang berkelompok dan berani bertindak.

Terbuka terhadap hal-hal baru (openness to experience)

Dimensi ini merupakan dimensi terakhir yang mengelompokkan
individu berdasarkan lingkup minat dan keterikatannya terhadap hal-
hal baru. Individu yang sangat terbuka cenderung kreatif, ingin tahu,
dan sensititf terhadap hal-hal yang bersifat seni. Sebaliknya mereka

yang tidak terbuka cenderung memiliki sifat konvensional dan merasa
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nyaman dengan hal-hal yang telah ada. Indikator untuk dimensi ini
yaitu sensitif dan rasa ingin tahu.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa indikator
kepribadian individu di dalam penelitian ini adalah mudah akur, sifat

berhati-hati dan stabilitas emosi.

4. Gaji
a. Pengertian Gaji

Menurut Mondy (2016:76), “Gaji adalah hak buruh yang diterima dan
dinyatakan dalam bentuk yang sebagai imbalan dari pengusaha atau pemberi kerja
kepada buruh yang ditetapkan dan dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja,
kesepakatan atau peraturan perundang-undangan termasuk tunjangan bagi buruh
dan keluarganya atas suatu pekerjaan dan/atau jasa yang telah atau akan
dilakukan”. Gaji di definisikan sebagai balas jasa yang adil dan layak diberikan
kepada para pekerja atas jasa-jasanya dalam mencapai tujuan organisasi. Gaji
merupakan imbalan finansial langsung dibayarkan kepada karyawan berdasarkan
jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau banyaknya pelayanan yang
diberikan.

Menurut Sedarmayanti (2014:83), gaji sebagai suatu penerimaan imbalan
dari pemberi kerja kepada penerima kerja untuk suatu pekerjaan/jasa yang telah
dan akan dilakukan serta berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang
layak bagi kemanusiaan dan produksi. Gaji dinyatakan atau dinilai dalam bentuk

uang yang ditetapkan menurut suatu persetujuan, undang-undang, dan peraturan,
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serta dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara pemberi kerja dan

penerimaan kerja.

b. Penggolongan Gaji

y

2)

3)

Gaji sistem waktu

Dalam sistem waktu, besarnya gaji ditetapkan berdasarkan standar
waktu seperti jam, hari, minggu, dan bulan. Besarnya gaji sistem
waktu hanya didasarkan kepada lamanya bekerja bukan dikaitkan
dengan prestasi kerjanya.

Gaji sistem hasil (Output)

Dalam sistem bagi hasil, besarnya gaji ditetapkan atas kesatuan unit
yang dihasilkan pekerja, seperti per potong, meter, liter dan kilogram.
Besarnya gaji yang selalu didasarkan kepada banyaknya hasil yang
dikerjakan bukan kepada lamanya waktu mengerjakannya.

Gaji sistem borongan

Sistem borongan adalah suatu cara penggajian yang penetapan
besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan dan lama

mengerjakannya.

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Gaji

Menurut Manullang (2013:34), “Diantara berbagai faktor yang penting

mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat gaji adalah™:

1)

Penawaran dan Permintaan Tenaga Kerja
Meskipun hukum ekonomi tidak bisa ditetapkan secara mutlak dalam
masalah tenaga kerja, tetapi hal ini tidak dapat diingkari bahwa hukum

penawaran dan permintaan tetap mempengaruhi. Untuk pekerjaan yang
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4)
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membutuhkan keterampilan (skill) tinggi dan jumlah tenaga kerjanya,
maka gajinya cenderung tinggi, sedangkan untuk jabatan yang punya
penawaran yang melimpah, gaji cenderung menurun.

Organisasi Buruh

Ada tidaknya organisasi buruh atau lemah kuatnya organisasi tersebut
akan mempengaruhi terbentuknya tingkat gaji. Adanya serikat buruh,
berarti posisi karyawannya juga kuat akan meningkatkan tingkat gaji
demikian pula sebaliknya.

Kemampuan Untuk Membayar

Walaupun dari serikat buruh menuntut gaji yang tinggi sesuai dengan
keinginannya, namun bagi perusahaan hal tersebut akan
dipertimbangkan melalui realisasi dan kemampuan perusahaan untuk
membayarnya, karena gaji merupakan salah satu komponen biaya
produksi sampai mengakibatkan keuntungan akan berkurang. Kalau
kenaikan biaya produksi sampai mengakibatkan perusahaan, maka
jelas perusahaan tidak akan memenuhi fasilitas karyawan.
Produktivitas

Gaji sebenarnya merupakan imbalan atas prestasi karyawan. Semakin
tinggi prestasi karyawan semakin besar pula gaji yang akan dia terima.
Yang mana prestasi seperti ini disebut dengan produktivitas.

Biaya Hidup

Faktor lain yang perlu dipertimbangkan juga adalah biaya hidup.
Seperti yang akan kita ketahui dikota-kota besar, dimana biaya hidup

yang akan tinggi akan berakibat pada tingginya tingkat gaji.
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Bagaimanapun nampaknya biaya hidup juga merupakan batas
penerimaan gaji dari para karyawan.

Pemerintah

Pemerintah dengan peraturan-peraturannya juga mempengaruhi tinggi
rendahnya gaji. Peraturan tentang gaji minimumnya merupakan batas

dari tingkat gaji yang dibayarkan.

d. Kebijakan Gaji

Undang-undang  ketenagakerjaan = mengingatkan  bahwa  setiap

pekerja/buruh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi penghidupan yang

layak bagi kemanusiaan. Sedangkan kebijakan gaji yang melindungi

pekerja/buruh meliputi:
1) Gaji minimum.
2) Gaji lembur kerja.
3) Gaji tidak masuk kerja karena halangan.
4) Gaji tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain diluar
pekerjaannya.
5) Gaji karena menjalankan hak dan waktu istirahat kerjanya.
6) Bentuk dan cara pembayaran gaji.
7) Denda dan potongan gaji.
8) Hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan gaji.
9) Struktur dan skala penggajian dan proposional.

10) Gaji untuk pembayaran pesangon.

11) Gaji untuk perhitungan pajak penghasilan.
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e. Langkah-langkah penetapan Gaji

Ada dua cara yang dipakai untuk menetapkan gaji, yaitu waktu dan

produksi. Gaji berdasarkan waktu berarti jumlah waktu seorang pekerja berada

dikantor. Cara inilah yang umum dipaki saat ini. Sebagai contoh pekerja kasar

biasanya dibayar berdasarkan jumlah gaji per jam, atau lebih dikenal kerja harian.

Beberapa

manajer profesional, sekretaris, dan karyawan digaji berdasarkan

lamanya bekerja (seperti seminggu, sebulan, atau setahun). Sementara gaji

berdasarkan jumlah produksi artinya seorang karyawan digaji berdasarkan jumlah

produksi yang dihasilkan atau dikenal gaji sebagai kerja borongan (piecework).

Untuk menetapkan besarnya gaji yang adil terdapat lima langkah berikut:

1)

2)

3)

4)

Lakukanlah survei gaji terhadap beberapa perusahaan lain mengenai
besarnya gaji untuk pekerjaan yang sebanding. Survei gaji bertujuan
untuk menetapkan tarif gaji yang berlaku di masyarakat.

Tentukan nilai dari masing-masing pekerjaan melalui evaluasi jabatan.
Evaluasi jabatan merupakan suatu perbandingan sistematik yang dibuat
untuk menetapkan nilai dari suatu pekerjaan dengan pekerjaan lain.
Kelompokkan pekerjaan-pekerjaan serupa ke dalam tingkatan gaji.
Tingkatan gaji adalah suatu tingkat pembayaran yang terdiri dari
jabatan-jabatan dengan tingkat kesulitan yang hampir sama.

Tetapkan harga masing-masing tingkat pembayaran dengan
menggunakan kurva gaji. Kurva gaji ini memperlihatkan hubungan
antara nilai jabatan dengan gaji rata-rata untuk jabatan tertentu. Tarif
gaji biasanya ditujukkan oleh sumbu vertikal, sedangkan untuk jabatan

ditunjukkan oleh sumbu horizontal.
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5) Tentukan tarif gaji, akhir-akhir ini terjadi kecenderungan
mengelompokkan jabatan menjadi tiga sampai lima kelompok atau
lebih dikenal dengan nama broadbanding. Hal ini dilakukan untuk

mempermudah owner dalam menentukan tarif gaji.

f. Indikator Gaji

Menurut Mondy (2016:79), “Indikator-indikator dalam pemberian gaji

adalah sebagai berikut”:

1) Azas Adil
Besarnya gaji yang dibayar kepada setiap karyawan harus disesuaikan
dengan prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan, tingkat
pendidikan, jabatan pekerja dan memenuhi persyaratan internal
konsistensi.

2) Azas Layak/Wajar
Gaji yang diterima karyawan dapat memenuhi kebutuhannya pada

tingkat normatif yang ideal.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No | Peneliti | Judul Variabel X Variabel Y Model Hasil
Analisis penelitian
1 Budianto | Pengaruh Lingkungan Kinerja Regresi Hasil
(2015) Lingkunga | Kerja Karyawan Linier penelitian
n Kerja Sederhana | menunjukka
Terhadap n bahwa
Kinerja lingkumgan
Karyawan kerja
Pada PT berpengaruh
Perusahaan positif  dan
Gas signifikan
Negara terhadap
(Persero) kinerja
Tbk  Sbu karyawan.
Distribusi
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Wilayah 1
Jakarta.
Alfian Pengaruh Kepribadian Kinerja Regresi Hasil
(2018) Kepribadia | dan Karyawan Linier penelitian
n Dan | Kompetensi Berganda menunjukka
Kompetens n bahwa
i Terhadap lingkungan
Kinerja kerja
Karyawan berpengaruh
(Studi positif  dan
Pada signifikan
Karyawan terhadap
PT PLN kinerja
(Persero) karyawan.
Area
Pasuruan)
Masilan Pengaruh Gaji dan | Kinerja Regresi Hasil
(2015) Gaji  dan | Insentif Karyawan Linier penelitian
Insentif Berganda menunjukka
Karyawan n bahwa gaji
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif  dan
Karyawan signifikan
(Studi terhadap
Pada kinerja
Karyawan karyawan.
CV Indah
Jaya
Nganjuk)
Lestary Pengaruh Lingkungan Kinerja Regresi Hasil
(2017) Lingkunga | Kerja Karyawan Linier penelitian
n Kerja Sederhana | menunjukka
Terhadap n bahwa
Kinerja lingkumgan
Karyawan kerja
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan.
Nuraldy | Pengaruh Motivasi Dan | Kinerja Regresi Hasil
(2020) Motivasi Lingkungan Karyawan Linier penelitian
Dan Kerja Berganda menunjukka
Lingkunga n bahwa
n Kerja lingkumgan
Terhadap kerja
Kinerja berpengaruh
Karyawan positif  dan
Pada PT. signifikan
Bangun terhadap
Jaya kinerja
Persada Di karyawan.
Jakarta
Rahmaw | Pengaruh Lingkungan Kinerja Regresi Hasil
anti Lingkunga | Kerja Karyawan Linier penelitian
(2016) n Kerja Sederhana | menunjukka
Terhadap n bahwa
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Kinerja lingkumgan
Karyawan kerja
(Studi pada berpengaruh
Karyawan positif  dan
Kantor signifikan
Pelayanan terhadap
Pajak kinerja
Pratama karyawan.
Malang
Utara)
7 Sihaloho | Pengaruh Lingkungan Kinerja Regresi Hasil
(2019) Lingkunga | Kerja Karyawan Linier penelitian
n Kerja Sederhana | menunjukka
Terhadap n bahwa
Kinerja lingkumgan
Karyawan kerja
Pada PT. berpengaruh
Super Setia positif  dan
Sagita signifikan
Medan terhadap
kinerja
karyawan.
8 Subianto | Pengaruh Gaji Dan | Kinerja Regresi Hasil
(2016) Gaji Dan | Insentif Karyawan Linier penelitian
Insentif Berganda menunjukka
Terhadap n bahwa gaji
Kinerja berpengaruh
Karyawan positif  dan
Pada PT. signifikan
Serba terhadap
Mulia kinerja
Auto  Di karyawan
Kabupaten
Kutai
Barat

Sumber :Diolah Penulis 2021

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual penelitian menjelaskan secara teoritis model konseptual

variabel-variabel penelitian,

tentang bagaimana pertautan teori-teori

yang

berhubungan dengan variabel-variabel penelitian yang ingin diteliti, yaitu variabel

bebas dengan variabel terikat.

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Nitisemito (2013:183), “lingkungan kerja adalah segala sesuatu

yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
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menjalankan tugas-tugas yang diembankan. Lingkungan kerja merupakan salah
satu faktor penting di dalam pencapaian kinerja karyawan. Dimana lingkungan
kerja mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan
adanya lingkungan kerja yang memadai tentunya akan membuat karyawan betah
bekerja, sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat.
Sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai dapat mengggangu konsentrasi
karyawan dalam melaksanakan pekerjaaannya sehingga menimbulkan kesalahan
dalam bekerja dan kinerja karyawan akan menurun. Lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam mejalankan tugas - tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dapat
menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada di
dalam lingkungannya, sehingga akan berdampak pada kinerja.
2. Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2014:48) kepribadian adalah sikap perilaku, kesopanan,
dan penampilan simpatik serta wajar dari seorang karyawan. Kepribadian
membentuk perilaku setiap individu. Maka apabila ingin memahami dengan lebih
baik perilaku seseorang dalam suatu organisasi, sangatlah berguna jika
mengetahui sesuatu tentang kepribadiannya. Dalam upaya meningkatkan kinerja
karyawan di suatu organisasi maka kepribadian karyawan hendaknya mendapat
perhatian secara cermat. Dalam hal ini karyawan dituntut untuk terus
meningkatkan kualitas kepribadian dan kinerjanya. Hanya dengan kepribadian
yang mantap dan kualitas professional yang memadai maka tugas dan fungsinya

dapat mencapai kinerja yang maksimal.
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3. Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut Mondy (2016:87), “Gaji juga merupakan salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja, apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada kinerja
karyawan”. Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat
oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan
dalam meningkatkan kinerja karyawan.
4. Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepribadian, dan Gaji Terhadap
Kinerja Karyawan
Menurut Sutrisno (2014:41), lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
penting di dalam pencapaian kinerja karyawan. Dimana lingkungan kerja
mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya
lingkungan kerja yang memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja,
sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. Dalam
upaya meningkatkan kinerja karyawan di suatu organisasi maka kepribadian
karyawan hendaknya mendapat perhatian secara cermat. Dalam hal ini karyawan
dituntut untuk terus meningkatkan kualitas kepribadian dan kinerjanya.
Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh
seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan

dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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Berdasarkan uraian diatas secara skematis, kerangka konseptual dalam

penelitian ini dapat dilihat pada :

Lingkungan Kerja (X1)
(Nitisemito, 2013:183)

— Kinerja Karyawan
Kepribadian (X») > (Y)
(Sutrisno, 2014:48) (Sutrisno, 2014:41)
'Y
Gaji (X3)

(Mondy, 2016:76)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2021

D. Hipotesis
Berdasarkan perumusan masalah dan kerangka konseptual, maka hipotesis
dalam penelitian ini adalah:
1. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.
2. Kepribadian secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.
3. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.
4. Lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati

Indonesia di Medan.



BAB III

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Menurut Rusiadi (2014:12), “penelitian kuantitatif dengan pendekatan
asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua

variabel atau lebih”.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Wilmar Nabati Indonesia Medan, Jl.
Putri Hijau No.1, Lt.7,8,9 Medan..
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan April 2021 sampai dengan Juli 2021,

dengan format berikut:

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
Bulan
No Aktivitas April Mei Juni Juli
2021 2021 2021 2021

Riset awal/Pengajuan Judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal
Perbaikan Acc Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan Skripsi

N | ||| WN |~

Bimbingan Skripsi
8 | Meja Hijau
Sumber: Penulis (2021)
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C. Definisi Operasional Variabel
1. Variabel Penelitian
Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian
ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas yaitu
lingkungan kerja (Xi), kepribadian (X>) dan gaji (X3), serta 1 (satu)

variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur

secara operasional di lapangan.

Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel

Variabel Deﬁn.lSl Indikator Deskripsi Skala
Operasional

Lingkungan | Segala sesuatu yang | 1. Suasana kerja 1.Kondisi yang ada disekitar

Kerja ada disekitar para | 2. Hubungan karyawan yang sedang

(X1) pekerja yang dapat dengan rekan melakukan pekerjaan yang
mempengaruhi kerja dapat mempengaruhi
dirinya dalam | 3. Tersedianya pelaksanaan  pekerjaan itu
menjalankan tugas- fasilitas kerja sendiri.

. Skala
tugas yang 2.Hubungan dengan rekan kerja likert
diembankan. (Nitisemito, harmonis dan tanpa ada saling

2013:190) intrik diantara sesama rekan
(Nitisemito, sekerja.
2013:183) 3.Peralatan yang digunakan
untuk mendukung kelancaran
kerja lengkap/mutakhir.
Kepribadian | Sikap perilaku, 1. Mudah akur 1. Merujuk pada kecenderungan
(X2) kesopanan, dan 2. Sifat berhati- individu untuk patuh terhadap
penampilan simpatik hati individu lainnya.
serta wajar dari 3. Stabilitas 2.Individu yang bertanggung Skala
seorang karyawan. emosi. jawab, teratur, dapat likert
dihandalkan, dan gigih.
(Sutrisno, 2014:48) (Sutrisno, 3. Menilai kemampuan seseorang
2014:51) untuk menahan stres.
Gaji Hak buruh yang 1. Azas adil 1. Besarnya upah yang dibayar
(X3) diterima dan 2. Azas kepada setiap pegawai harus
dinyatakan dalam layal/wajar. disesuaikan dengan prestasi
bentuk yang sebagai kerja, jenis pekerjaan, risiko
imbalan dari (Mondy, 2016:79) pekerjaan, tingkat
pengusaha atau pendidikan, jabatan pekerja Skala
pemberi kerja dan memenuhi persyaratan likert
kepada buruh yang internal konsistensi.
ditetapkan dan 2. Upah yang diterima karyawan
dibayarkan menurut dapat memenuhi
suatu perjanjian kebutuhannya pada tingkat
kerja, kesepakatan normatif yang ideal.
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atau peraturan
perundang-undangan
termasuk tunjangan
bagi buruh dan
keluarganya atas
suatu pekerjaan
dan/atau jasa yang
telah atau akan
dilakukan.

(Mondy, 2016:76)

Kinerja
Karyawan
(Y)

Hasil kerja secara
kualitas dan
kuantitas yang
dicapai oleh seorang
karyawan dalam
melaksanakan
tugasnya sesuai
dengan tanggung
jawab yang
diberikan
kepadanya.

(Sutrisno, 2014:41)

Kualitas

. Kuantitas
3. Ketepatan
waktu

N =

(Sutrisno,
2014:42)

1. Tingkatan dimana hasil akhir
yang dicapai mendekati
sempurna dalam arti
memenuhi tujuan yang
diharapkan oleh perusahaan.

2.jumlah yang dihasilkan yang
dinyatakan dalam
istilahsejumlah unit kerja atau
jumlah siklus aktivitas yang
dihasilkan.

3. Tingkat aktivitas
diselesaikannya pekerjaan
tersebut pada waktu awalyang

diinginkan.

Skala
likert

Sumber: Penulis (2021)

Skala pengukuran dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan skala

Likert, yaitu sebagai alat untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang

atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Rusiadi, 2014:29).

Pada penelitian ini responden memilih salah satu dari jawaban yang

tersedia, kemudian masing-masing jawaban diberi skor tertentu. Total skor inilah

yang ditafsir sebagai posisi responden dalam skala Likert. Kriteria pengukurannya

adalah sebagai berikut:

Tabel 3.3 Skor Pendapat Responden

No Jawaban Skor
1 Sangat Setuju 5
2 | Setuju 4
3 Ragu-Ragu 3
4 | Tidak Setuju 2
5 | Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Rusiadi (2014:29)
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D. Populasi dan Sampel/ Jenis dan Sumber Data
1. Populasi
Menurut Rusiadi (2014 : 30), “populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek dan subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajarin dan kemudian
ditarik kesimpulannya”. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh
karyawan tetap PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan sebanyak 163
karyawan.
2. Sampel
Menurut Rusiadi (2014 : 30), “Sampel adalah sebagian atau wakil
populasi yang diteliti. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
adalah random sampling yaitu semua anggota populasi memperoleh
kesempatan yang sama untuk dipilih secara random/acak sebagai bagian
dari sampel dalam penelitian”. Sampel diambil dengan menggunakan

rumus Slovin sebagai berikut:

N
n=
1 + Ne?
163
n= ———
1+163(0.1)?
163
n= ——— n=6197
2,63

n = 62 karyawan tetap PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan.

Keterangan :
n : Ukuran/besarnya sampel

N : Ukuran/besarnya populasi.
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3. Jenis Data
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden yang ada
dilokasi penelitian. Data primer diperoleh dengan menggunakan daftar
kuesioner dan wawancara langsung kepada karyawan tetap PT. Wilmar
Nabati Indonesia di Medan. Data sekunder adalah data yang sumber data
penelitian yang diperoleh melalui media perantara atau secara tidak
langsung yang berupa buku, catatan, bukti yang telah ada, atau arsip baik
yang dipublikasikan maupun yang tidak dipublikasikan secara umum.

4. Sumber Data
Sumber data di dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Wilmar

Nabati Indonesia di Medan.

E. Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis
terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang
dikemukakan, maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan adalah
metode angket (kuesioner) yaitu melakukan pembagian kuesioner untuk diisi

karyawan secara objektif

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji

dengan:
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a. Uji Validitas
Menurut Rusiadi (2014:106), “Uji validitas yaitu sejauh mana suatu
alat ukur tepat dalam mengukur suatu data, dengan kata lain apakah
alat ukur yang dipakai memang mengukur sesuatu yang ingin diukur.
Uji validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir
pertanyaan dianggap valid”.

b. Uji Realibilitas (kehandalan)
Menurut Rusiadi (2014:107), “Uji reliabilitas yaitu suatu ukuran yang
menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten bila
diukur beberapa kali dengan alat ukur yang sama. Realibilitas
dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>)

0,60”.

2. Uji Asumsi Klasik
Menurut Rusiadi (2014:148), “pengujian asumsi klasik diperlukan
untuk mengetahui apakah hasil estimasi regresi yang dilakukan yang
tediri dari  uwji normalitas, wuji multikolinearitas dan uji

heteroskedastisitas.

a. Uji Normalitas
Menurut Rusiadi (2014:149), Uji normalitas bertujuan untuk
mengetahui apakah variabel pengganggu atau residual memiliki

distirbusi normal.
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1) Uji Kurva
Menurut Rusiadi (2014:149), “Data yang baik adalah data yang
mempunyai pola seperti distribusi normal, yakni distribusi data
tersebut tidak menceng ke kiri atau menceng ke kanan. Untuk
menguji hal tersebut dapat dipergunakan metode grafis”.

2) Uji PP Plot
Menurut  Rusiadi  (2014:151), “Normal P-P  Plot dari
standart dizednresidual cumulative probability. Apabila data
menyebar disekitar garis diagonal, maka data dikatakan normal”.

3) Uji Kolmogorov-Sminov
Menurut Rusiadi (2014:152), “Selain itu uji Kolmogorov-Sminov
juga dipergunakan untuk melihat kenormalan dengan identifikasi
juga nilai P-value lebih besar dari alpha, maka asumsi kenormalan
dapat diterima. Dengan menggunakan tingkat signifikansi 5%
(0,05) maka jika nilai Asymp.Sig (2-tailed) diatas nilai signifikansi
5% (0,05) artinya variabel residual berdistribusi normal”.

b. Uji Multikolinieritas

Menurut Rusiadi (2014:154), “Uji multikoliniearitas bertujuan

untuk mengetahui apakah dalam model regresi ditemukan adanya

korelasi antar variabel bebas. Nilai umum yang bisa dipakai adalah

Tolerance > 0,1 atau VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas”.

c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Rusiadi (2014:157), “Heterokedasitas digunakan untuk

melihat terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan
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ke pangamatan yang lain. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik
(poin-poin) menyebar dibawah dan di atas angka O pada sumbu Y,

maka tidak terjadi heterokedasitas™.

3. Regresi Linier Berganda
Metode analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui
berapa besar pengaruh variabel bebas (lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji)
terhadap variabel terikat (kinerja karyawan)”.

Y =a+ B1X1 + B2X2+ B3X3+ €

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan (Dependent Variabel)

a = Konstanta

B = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X = Lingkungan Kerja (Independent Variabel)

Xa = Kepribadian (Independent Variabel)

X3 = Gaji (Independent Variabel)

€ = Error term

4. Uji Hipotesis

a. Uji Simultan (Uji F)
Menurut Rusiadi (2014:214), “Uji F digunakan untuk menguji apakah
variabel bebas memiliki pengaruh secara bersamaan terhadap variabel
terikat”. Hipotesisnya adalah:
HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan
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Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < probabilitas yang
diterapkan sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang
ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05)

b. Uji Parsial (Uji t)

Menurut Rusiadi (2014:215), “Uji t digunakan untuk menguji hipotesis

apabila peneliti menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan

sebuah variabel terikat). Maka pengujian ini dapat dilihat dari nilai

probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

1) Tolak HO jika nilai probabilitas yang dihitung < taraf signifikansi
sebesar 0,05 (Sig < a 0,05).

2) Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > taraf signifikansi

0,05 (Sig > a 0,05).

5. Koefisien Determinasi (R2)
Menurut Rusiadi (2014:215), “Koefisien determinasi berganda atau R-
square (R?) adalah untuk melihat bagaimana variasi nilai variabel terikat

dipengaruhi oleh variasi nilai variabel bebas. Nilai R2 yang kecil berarti
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kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi variabel dependen”.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian
a. Sejarah Singkat PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan

PT Wilmar Nabati Indonesia sebelumnya bernama Bukit Kapur Reksa
BKR. PT Wilmar Nabati Indonesia telah berdiri sejak tahun 1989 dengan
produksi utama minyak goreng. Desa Bukit Kapur kurang lebih 30 km dari kota
Dumai dan pada tahun 1991 berkembang dengan didirikan pabrik kedua berlokasi
di Jalan Datuk Laksamana, areal pelabuhan Dumai yang kemudian dijadikan
sebagai pabrik dan kantor pusat untuk wilayah Dumai. Perkembangan PT Wilmar
Nabati Indonesia didukung juga dengan lokasi pabrik yang strategis, yaitu fasilitas
dermaga dari Pelindo yang dapat menyandarkan kapal- kapal bertaraf
internasional untuk ekspor dengan daya angkut 30.000 MT. Pada awal tahun
2004, manajemen PT. WINA telah memutuskan untuk menambah tangki timbun
bahan baku CPO sebesar 12.000 MT. Dengan penambahan tangki timbun ini,
secara langsung dan tidak langsung akan berpengaruh pada perekonomian di Riau
umumnya dan kota Dumai pada khususnya akan semakin maju dan berdampak
positif dalam pembangunan kota.

PT Wilmar Nabati Indonesia telah mampu mengolah CPO sebesar 4.100
MTharinya dan PK Crushing sebanyak 1000 MT harinya yang menjadikan PT.
WINA sebagai produsen dan pengekspor minyak sawit terbesar di Indonesia.

Perkembangan lain yang dilakukan oleh manajemen PT WINA yaitu pada awal

58
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tahun 2005 kembali membangun pabrik di kawasan industri Dumai-Pelitung
berupa pembangunan refineryfractionation dengan kapasitas 5.600 MTD dan PK
Universitas Sumatera Utara crushing plant dengan kapasitas 1500 TDP Ton Per
Day. Adapun perkembangan pabrik ini didukung dengan pelabuhan yang
mempunyai dermaga dengan panjang 425 meter dan kolom pelabuhan dengan
kedalaman 14 meter, yang dapat disandari oleh kapal dengan bobot 50.000 DWT
dan akan dikembangkan untuk dapat disandari kapal 70.000 DWT yang
merupakan perusahaan yang berada dalam satu naungan Wilmar Group.
Komitmen yang tinggi dari manajemen dan karyawannya memungkinkan PT
Wilmar Nabati Indonesia untuk berkembang lebih besar lagi. Hal ini terbukti
dengan telah diperolehnya sertifikat ISO 9001:2008 pada tanggal 16 oktober
2009. Dalam menjalankan operasional perusahaaan, manjemen PT Wilmar Nabati
Indonesia telah menetapkan suatu visi dan misi yaitu mendukung bisnis
operasional group sehingga tercapai kapasitas yang optimal dan kualitas yang
sesuai denngan permintaan pelanggan
b. Visi dan Misi PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan
1) Visi
Perusahaan kelas dunia yang dinamis di bisnis agrikultur dan
industri terkait dengan pertumbuhan yang dinamis dengan tetap
mempertahankan posisinya sebagai pemimpin pasar didunia melalui
kemitraan dan manajemen yang baik.
2) Misi
Menjadi mitra bisnis yang unggul dan layak dipercaya bagi

stakeholder.
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2. Struktur Organisasi dan Pembagian Tugas PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan
Struktur organisasi pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan adalah

sebagai berikut:

Direktur Utama

Direktur Direktur Teknisi General Direktur Direktur
Keuangan dan Manager Penjualan Personalia
Pengembangan Minyak
Goreng
Wakil Wakil Direktur Wakil General Wakil Wakil Direktur
Direktur Teknisi dan Manager Direktur Personalia
Keuangan Pengembangan Minyak Penjualan
Goreng

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan
Sumber : PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan (2021)

Berikut ini adalah uraian tugas setiap posisi jabatan yang ada di PT. Wilmar
Nabati Indonesia di Medan, yaitu:
a. Direktur utama
Bertindak sebagai pimpinan tertinggi dan mnjalankan kegiatan usaha
sehari-hari perusahaan. Adapun tugas Direktur Utama adalah.
1) Mengarahkan dan mengevaluasi direktur yang ada dibawahnya.
2) Mengambil keputusan penting sehubungan dengan direktur yang ada
dibawahnya.

3) Mengawasi pelaksanaan kebijakan yang telah ditetapkan.
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4) Menerima setiap laporan.
b. Direktur keuangan
Tugas-tugasnya adalah
1) Bertanggung jawab langsung kepada Direktur Utama
2) Membawahi manajer keuangan dan akuntasi
3) Menerima laporan dari seluruh kegiatan
c. Direktur Teknisi dan Pengembangan
Tugas-tugasnya adalah:
1) Bertanggung jawab pada Direktur Utama
2) Menganalisis dan mengevaluasi untuk membuka lokasi
3) Bekerja sama dengan manajer
4) Mengendalikan kualitas mutu yang dihasilkan
d. General Manager Minyak Goreng
Tugas-tugasnya adalah:
1) Bertanggung jawab kepada Direktur Utama
2) Membawahi manager-manager pemasaran produk
3) Bekerja sama dengan manager pemasaran dalam menganalisa dan
mengambil keputusan
e. Direktur Penjualan
Tugas-tugasnya:
1) Bertanggung jawab kepada Direktur Utama
2) Mengatur dan mengola produk-produk

3) Mengatur syistem distrubusi



f. Direktur Personalia

Tugas-tugasnya:

62

1) Merekrut, menyeleksi, dan menempatkan tenaga kerja pada posisi

yang tepat.

2) Menetapkan pengangkatan dan pemberhentian karyawan.

3. Deskripsi Karakteristik Responden

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan

bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,

pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Laki-Laki 33 53.2 53.2 53.2
Perempuan 29 46.8 46.8 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Wilmar Nabati

Indonesia di Medan yang menjadi responden adalah berjenis kelamin laki-laki,

yaitu sebanyak 33 orang atau sebesar 53.2% dari total responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 27 43.5 43.5 43.5

31 - 40 Tahun 19 30.6 30.6 74.2

41 - 55 Tahun 16 25.8 25.8 100.0

Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan yang menjadi responden berusia 20 - 30 tahun, yaitu
sebanyak 27 orang atau sebesar 43.5% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.

Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid D3 22 35.5 35.5 35.5

S1 4 6.5 6.5 41.9

SMU 36 58.1 58.1 100.0

Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir SMU
yaitu sebanyak 36 orang atau sebesar 58.1% dari total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-5Tahun 35 56.5 56.5 56.5
6 - 10 Tahun 27 43.5 43.5 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan yang menjadi responden memiliki masa kerja 1 — 5 tahun

yaitu sebanyak 35 orang atau sebesar 56.5% dari total responden.



64

4. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu lingkungan kerja, kepribadian dan
gaji, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Dalam penyebaran
angket, masing-masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh
responden yang berjumlah 62 orang. Adapun jawaban-jawaban dari responden
yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X1 (Lingkungan Kerja)

Tabel 4.5

Karyawan dapat melakukan pelaksanaan pekerjaannya.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14 22.6 22.6 22.6
Ragu-Ragu 31 50.0 50.0 72.6
Setuju 15 24.2 24.2 96.8
Sangat Setuju 2 3.2 3.2 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (3.2%), setuju sebanyak 15 orang (24.2%), ragu-ragu
sebanyak 31 orang (50.0%) dan sebanyak 14 orang (22.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 31 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden bahwa karyawan dapat melakukan

ragu-ragu pelaksanaan

pekerjaannya.



Tabel 4.6
Karyawan merasa kebersihan di perusahaan membuat suasana kerja
menyenangkan.
Pernyataan X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 50.0
Setuju 26 41.9 41.9 91.9
Sangat Setuju 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 5 orang (8.1%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu—ragu

sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 26 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan merasa kebersihan di perusahaan membuat suasana kerja

menyenangkan.

Karyawan merasa kondisi udara di ruang kerja memberikan kenyamanan
selama bekerja.

Tabel 4.7

Pernyataan X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 24 38.7 38.7 54.8
Setuju 27 43.5 43.5 98.4
Sangat Setuju 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.7 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 1 orang (1.6%), setuju sebanyak 27 orang (43.5%), ragu-ragu

sebanyak 24 orang (38.7%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 27 orang (43.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan merasa kondisi udara di ruang kerja memberikan
kenyamanan selama bekerja.

Tabel 4.8

Karyawan dapat menjalin hubungan sesama rekan kerja dengan harmonis.
Pernyataan X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 15 24.2 24.2 24.2
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 58.1
Setuju 18 29.0 29.0 87.1
Sangat Setuju 8 12.9 12.9 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 8 orang (12.9%), setuju sebanyak 18 orang (29.0%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 15 orang (24.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 21 orang (33.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan dapat menjalin hubungan sesama rekan
kerja dengan harmonis.

Tabel 4.9

Karyawan saling menghormati dengan karyawan yang lain.
Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 21.0 21.0 21.0
Ragu-Ragu 24 38.7 38.7 59.7
Setuju 24 38.7 38.7 98.4
Sangat Setuju 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 1 orang (1.6%), setuju sebanyak 24 orang (38.7%), ragu-ragu
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sebanyak 24 orang (38.7%) dan sebanyak 13 orang (21.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 24 orang (38.7%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa karyawan saling menghormati
dengan karyawan yang lain.

Tabel 4.10

Karyawan selalu aktif bekerja sama dengan tim kerja.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 22 35.5 35.5 51.6
Setuju 26 41.9 41.9 93.5
Sangat Setuju 4 6.5 6.5 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (6.5%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (35.5%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 26 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan selalu aktif bekerja sama dengan tim kerja.

Tabel 4.11

Karyawan dapat menggunakan peralatan kerja dengan lancar.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 14.5 14.5 14.5
Ragu-Ragu 22 35.5 35.5 50.0
Setuju 18 29.0 29.0 79.0
Sangat Setuju 13 21.0 21.0 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 13 orang (21.0%), setuju sebanyak 18 orang (29.0%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (35.5%) dan sebanyak 9 orang (14.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (35.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan dapat menggunakan peralatan kerja dengan
lancar

Tabel 4.12

Karyawan mendapatakan peralatan kantor yang disediakan seperti

komputer, meja kerja, alat tulis kantor, telepon kantor dan lain sebagainya

layak untuk digunakan.
Pernyataan X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 21.0 21.0 21.0
Ragu-Ragu 20 32.3 32.3 53.2
Setuju 24 38.7 38.7 91.9
Sangat Setuju 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.1%), setuju sebanyak 24 orang (38.7%), ragu-ragu
sebanyak 20 orang (32.3%) dan sebanyak 13 orang (21.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 24 orang (38.7%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan mendapatakan peralatan kantor yang disediakan seperti
komputer, meja kerja, alat tulis kantor, telepon kantor dan lain sebagainya layak

untuk digunakan.
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Tabel 4.13
Karyawan mendapatkan ruang kerja yang nyaman untuk melakukan
pekerjaan.
Pernyataan X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 50.0
Setuju 26 41.9 41.9 91.9
Sangat Setuju 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 5 orang (8.1%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu-ragu

sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 26 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan mendapatkan ruang kerja yang nyaman untuk melakukan

pekerjaan.

b. Variabel X: (Kepribadian)

Tabel 4.14
Karyawan senang bekerja sama dengan rekan kerja dalam melakukan
pekerjaan.
Pernyataan X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Sangat Tidak Setuju 4 6.5 6.5 6.5
Tidak Setuju 19 30.6 30.6 371
Ragu-Ragu 4 6.5 6.5 43.5
Setuju 22 35.5 35.5 79.0
Sangat Setuju 13 21.0 21.0 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 13 orang (21.0%), setuju sebanyak 22 orang (35.5%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (6.5%), tidak setuju sebanyak 19 orang (30.6%) dan sebanyak 4
orang (6.5%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(35.5%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan senang
bekerja sama dengan rekan kerja dalam melakukan pekerjaan.

Tabel 4.15

Karyawan selalu ramah kepada sesama rekan kerja.
Pernyataan X2.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Ragu-Ragu 12 19.4 19.4 21.0
Setuju 30 48.4 48.4 69.4
Sangat Setuju 19 30.6 30.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 19 orang (30.6%), setuju sebanyak 30 orang (48.4%), ragu-ragu
sebanyak 12 orang (19.4%) dan sebanyak 1 orang (1.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 30 orang (48.4%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa karyawan selalu ramah kepada sesama

rekan kerja.



Tabel 4.16
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Karyawan senang berkelompok saat ada waktu luang dalam pekerjaan.

Pernyataan X2.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 14.5 14.5 14.5
Ragu-Ragu 6 9.7 9.7 24.2
Setuju 26 41.9 41.9 66.1
Sangat Setuju 21 33.9 33.9 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (33.9%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (9.7%) dan sebanyak 9 orang (14.5%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 26 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan senang berkelompok saat ada waktu luang dalam
pekerjaan..

Tabel 4.17

Karyawan selalu teliti dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.
Pernyataan X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 2 3.2 3.2 3.2
Tidak Setuju 11.3 11.3 14.5
Ragu-Ragu 11.3 11.3 25.8
Setuju 24 38.7 38.7 64.5
Sangat Setuju 22 35.5 35.5 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 22 orang (35.5%), setuju sebanyak 24 orang (38.7%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (11.3%), tidak setuju sebanyak 7 orang (11.3%) dan sebanyak 2

orang (3.2%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
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responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 24 orang
(38.7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selalu teliti
dalam menyelesaikan setiap pekerjaan.

Tabel 4.18

Karyawan bertanggung jawab atas apa yang saya kerjakan.
Pernyataan X2.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Ragu-Ragu 12 19.4 19.4 21.0
Setuju 18 29.0 29.0 50.0
Sangat Setuju 31 50.0 50.0 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 31 orang (50.0%), setuju sebanyak 18 orang (29.0.%), ragu-ragu
sebanyak 12 orang (19.4%) dan sebanyak 1 orang (1.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 31 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan bertanggung jawab atas apa yang saya
kerjakan.

Tabel 4.19
Karyawan mengerjakan setiap pekerjaan dengan baik sesuai dengan yang

diharapkan organisasi.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid  Sangat Tidak Setuju 4 6.5 6.5 6.5
Tidak Setuju 4 6.5 6.5 12.9
Ragu-Ragu 15 24.2 24.2 37.1
Setuju 22 35.5 35.5 72.6
Sangat Setuju 17 27.4 27.4 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (27.4%), setuju sebanyak 22 orang (35.5%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (24.2%), tidak setuju sebanyak 4 orang (6.5%) dan sebanyak 4
orang (6.5%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(35.5%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan mengerjakan

setiap pekerjaan dengan baik sesuai dengan yang diharapkan organisasi.

Tabel 4.20
Karyawan selalu tenang dalam menghadapi setiap hal yang terjadi dalam
pekerjaan.
Pernyataan X2.7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Sangat Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Tidak Setuju 1 1.6 1.6 3.2
Ragu-Ragu 14 22.6 22.6 25.8
Setuju 30 48.4 48.4 74.2
Sangat Setuju 16 25.8 25.8 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (25.8%), setuju sebanyak 30 orang (48.4%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (22.6%), tidak setuju sebanyak 1 orang (1.6%) dan sebanyak 1
orang (1.6%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang
(48.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan selalu tenang

dalam menghadapi setiap hal yang terjadi dalam pekerjaan.



Tabel 4.21

Karyawan mampu mengendalikan emosi dengan baik.
Pernyataan X2.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 11 17.7 17.7 17.7
Ragu-Ragu 7 11.3 11.3 29.0
Setuju 16 25.8 25.8 54.8
Sangat Setuju 28 45.2 45.2 100.0
Total 62 100.0 100.0
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 28 orang (45.2%), setuju sebanyak 16 orang (25.8%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (11.3%) dan sebanyak 11 orang (17.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 28 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa karyawan mampu mengendalikan emosi dengan
baik.

Tabel 4.22

Karyawan mudah menerima peraturan baru yang ditetapkan organisasi.
Pernyataan X2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 1 1.6 1.6 1.6
Ragu-Ragu 10 16.1 16.1 17.7
Setuju 17 27.4 27.4 45.2
Sangat Setuju 34 54.8 54.8 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 34 orang (54.8%), setuju sebanyak 17 orang (27.4%), ragu-ragu
sebanyak 10 orang (16.1%) dan sebanyak 1 orang (1.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan sangat setuju sebanyak 34 orang (54.8%). Jadi dapat disimpulkan
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responden setuju bahwa karyawan mudah menerima peraturan baru yang

ditetapkan organisasi.

c¢. Variabel X3 (Gaji)

Tabel 4.23

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan prestasi kerjanya.
Pernyataan X3.1

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 14 22.6 22.6 22.6
Ragu-Ragu 29 46.8 46.8 69.4
Setuju 18 29.0 29.0 98.4
Sangat Setuju 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.6%), setuju sebanyak 18 orang (29.0%), ragu-ragu
sebanyak 29 orang (46.8%) dan sebanyak 14 orang (22.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 29 orang (46.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan menerima gaji yang sesuai dengan prestasi
kerjanya.

Tabel 4.24

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan jabatan kerjanya.
Pernyataan X3.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 50.0
Setuju 25 40.3 40.3 90.3
Sangat Setuju 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (9.7%), setuju sebanyak 25 orang (40.3%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (40.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan menerima gaji yang sesuai dengan jabatan kerjanya.

Tabel 4.25

Karyawan menerima gaji yang sesuai dengan risiko kerjanya.
Pernyataan X3.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 24 38.7 38.7 54.8
Setuju 28 452 45.2 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 28 orang (45.2%), ragu-ragu sebanyak 24 orang (38.7%) dan sebanyak
10 orang (16.1%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 28 orang
(45.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan menerima gaji
yang sesuai dengan risiko kerjanya.

Tabel 4.26
Karyawan menerima gaji yang dapat memenuhi kebutuhan primer (makan,

minumnan dan tempat tinggal).
Pernyataan X3.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 15 24.2 24.2 24.2
Ragu-Ragu 22 35.5 35.5 59.7
Setuju 17 27.4 27.4 87.1
Sangat Setuju 8 12.9 12.9 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 8 orang (12.9%), setuju sebanyak 17 orang (27.4%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (35.5%) dan sebanyak 15 orang (24.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (35.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan menerima gaji yang dapat memenuhi
kebutuhan primer (makan, minumnan dan tempat tinggal).

Tabel 4.27
Karyawan menerima gaji yang dapat memenuhi kebutuhan sekunder

(rekreasi dan sekolah).
Pernyataan X3.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 21.0 21.0 21.0
Ragu-Ragu 24 38.7 38.7 59.7
Setuju 24 38.7 38.7 98.4
Sangat Setuju 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.6%), setuju sebanyak 24 orang (38.7%), ragu-ragu
sebanyak 24 orang (38.7%) dan sebanyak 13 orang (21.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 24 orang (38.7%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa karyawan menerima gaji yang

dapat memenuhi kebutuhan sekunder (rekreasi dan sekolah).



Tabel 4.28

Karyawan dapat menyisakan sebagian penghasilan untuk ditabung.
Pernyataan X3.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 22 35.5 35.5 51.6
Setuju 25 40.3 40.3 91.9
Sangat Setuju 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.7%), setuju sebanyak 25 orang (40.3%), ragu-ragu
sebanyak 22 orang (35.5%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (40.3%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan dapat menyisakan sebagian penghasilan untuk ditabung.

d. Variabel Y (Kinerja Karyawan)

Tabel 4.29
Karyawan adalah pekerja yang bekerja sesuai dengan standard prosedur
perusahaan.
Pernyataan Y.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 14 22.6 22.6 22.6
Ragu-Ragu 31 50.0 50.0 72.6
Setuju 16 25.8 25.8 98.4
Sangat Setuju 1 1.6 1.6 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (1.6%), setuju sebanyak 16 orang (25.8%), ragu-ragu

sebanyak 31 orang (50.0%) dan sebanyak 14 orang (22.6%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 31 orang (50.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa karyawan adalah pekerja yang bekerja sesuai dengan
standard prosedur perusahaan.

Tabel 4.30

Karyawan adalah orang yang teliti.
Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 50.0
Setuju 27 43.5 43.5 93.5
Sangat Setuju 4 6.5 6.5 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (6.5%), setuju sebanyak 27 orang (43.5%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 27 orang (43.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa karyawan adalah orang yang teliti.

Tabel 4.31

Karyawan selalu disiplin dalam hal melaksanakan pekerjaan.
Pernyataan Y.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 7 11.3 11.3 11.3
Ragu-Ragu 27 43.5 43.5 54.8
Setuju 26 41.9 41.9 96.8
Sangat Setuju 2 3.2 3.2 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 2 orang (3.2%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu-ragu
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sebanyak 27 orang (43.5%) dan sebanyak 7 orang (11.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 27 orang (43.5%). Jadi dapat disimpulkan

responden ragu-ragu bahwa karyawan selalu disiplin dalam hal melaksanakan

pekerjaan.
Tabel 4.32
Karyawan harus selalu memiliki target dalam bekerja.
Pernyataan Y.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Tidak Setuju 5 8.1 8.1 8.1
Ragu-Ragu 27 43.5 43.5 51.6
Setuju 28 45.2 45.2 96.8
Sangat Setuju 2 3.2 3.2 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (3.2%), setuju sebanyak 28 orang (45.2%), ragu-ragu
sebanyak 27 orang (43.5%) dan sebanyak 5 orang (8.1%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 28 orang (45.2%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan harus selalu memiliki target dalam bekerja.

Tabel 4.33
Karyawan adalah orang yang akan puas apabila target dalam bekerja telah
tercapai.
Pernyataan Y.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 12.9 12.9 12.9
Ragu-Ragu 23 37.1 37.1 50.0
Setuju 25 40.3 40.3 90.3
Sangat Setuju 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Berdasarkan tabel 4.33 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 6 orang (9.7%), setuju sebanyak 25 orang (40.3%), ragu-ragu
sebanyak 23 orang (37.1%) dan sebanyak 8 orang (12.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (40.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan adalah orang yang akan puas apabila target dalam bekerja
telah tercapai.

Tabel 4.34

Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan efisien.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 17.7 17.7 17.7
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 51.6
Setuju 30 48.4 48.4 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 30 orang (48.4%), ragu-ragu sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak
11 orang (17.7%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang
(48.4%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan dapat

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan efisien.



Karyawan selalu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberi

Tabel 4.35

kepadanya.
Pernyataan Y.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 17.7 17.7 17.7
Ragu-Ragu 23 37.1 37.1 54.8
Setuju 25 40.3 40.3 95.2
Sangat Setuju 3 4.8 4.8 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.35 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (4.8%), setuju sebanyak 25 orang (40.3%), ragu-ragu
sebanyak 23 orang (37.1%) dan sebanyak 11 orang (17.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 25 orang (40.3%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa karyawan selalu tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan yang
diberi kepadanya.

Tabel 4.36
Karyawan adalah orang yang tidak suka menunda-nunda dalam

menyelesaikan perkerjaan.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 10 16.1 16.1 16.1
Ragu-Ragu 21 33.9 33.9 50.0
Setuju 26 41.9 41.9 91.9
Sangat Setuju 5 8.1 8.1 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.36 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (8.1%), setuju sebanyak 26 orang (41.9%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (33.9%) dan sebanyak 10 orang (16.1%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju sebanyak 26 orang (41.9%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan adalah orang yang tidak suka menunda-nunda dalam

menyelesaikan perkerjaan.

Tabel 4.37
Karyawan menganggap bahwa kecepatan dalam bekerja merupakan suatu

keharusan dalam bekerja.
Pernyataan Y.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 8 12.9 12.9 12.9
Ragu-Ragu 23 371 371 50.0
Setuju 25 40.3 40.3 90.3
Sangat Setuju 6 9.7 9.7 100.0
Total 62 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.37 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 6 orang (9.7%), setuju sebanyak 25 orang (40.3%), ragu-ragu

sebanyak 23 orang (37.1%) dan sebanyak 8 orang (12.9%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 25 orang (40.3%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa karyawan menganggap bahwa kecepatan dalam bekerja merupakan

suatu keharusan dalam bekerja.

5. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

a. Pengujian Validitas

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)

yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.

Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.38
Uji Validitas (X1) Lingkungan Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 26.9516 25.981 .487 .873
Pernyataan X1.2 26.6129 23.028 .807 .845
Pernyataan X1.3 26.7258 26.202 .469 .874
Pernyataan X1.4 26.7258 24.399 .520 .873
Pernyataan X1.5 26.8226 25.722 .507 .871
Pernyataan X1.6 26.6452 23.380 .784 .848
Pernyataan X1.7 26.4677 23.138 .666 .858
Pernyataan X1.8 26.6935 24.839 .529 .870
Pernyataan X1.9 26.6129 23.028 .807 .845

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.38 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel lingkungan kerja dapat
dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.39

Uji Validitas (X2) Kepribadian
Item-Total Statistics

Corrected Iltem-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
ltem Deleted ltem Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 32.2258 21.883 .402 .753
Pernyataan X2.2 31.4839 25.336 .331 .756
Pernyataan X2.3 31.6129 22.995 451 .740
Pernyataan X2.4 31.6452 21.151 .594 .715
Pernyataan X2.5 31.2903 23.455 .528 732
Pernyataan X2.6 31.8548 21.798 .502 .732
Pernyataan X2.7 31.6129 23.979 .455 741
Pernyataan X2.8 31.5806 22.805 .397 .750
Pernyataan X2.9 31.2097 24.627 .388 .750

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.39 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kepribadian dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
Tabel 4.40
Uji Validitas (X3) Gaji

Item-Total Statistics

Corrected Iltem-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X3.1 16.6290 9.680 .520 .780
Pernyataan X3.2 16.2903 8.373 .703 .736
Pernyataan X3.3 16.4355 9.955 .483 .788
Pernyataan X3.4 16.4355 9.135 .443 .804
Pernyataan X3.5 16.5161 9.434 .548 774
Pernyataan X3.6 16.3226 8.550 .686 741

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.40 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 6 (enam) butir pertanyaan pada variabel gaji dapat dinyatakan valid (sah)
karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.41

Uji Validitas (Y) Kinerja Kinerja
Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan V.1 27.1935 22.454 .513 .881
Pernyataan Y.2 26.8548 20.257 .750 .862
Pernyataan Y.3 26.8871 22.987 .443 .886
Pernyataan Y.4 26.8226 22.837 .499 .882
Pernyataan Y.5 26.7903 19.611 .843 .853
Pernyataan Y.6 26.9516 22.899 .433 .888
Pernyataan Y.7 26.9355 21.274 .613 .874
Pernyataan Y.8 26.8387 20.105 .749 .861
Pernyataan Y.9 26.7903 19.611 .843 .853

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.41 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor

setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
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dari 9 (sembilan) butir pertanyaan pada variabel kinerja karyawan dapat

dinyatakan valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas
Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Dalam penelitian ini untuk menentukan
angket reliabel atau tidak dengan menggunakan alpha cronbach. Angket
dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan
atau dibawah 0,60.

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.42

Uji Reliabilitas (X1) Lingkungan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.876 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.42 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,876 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

lingkungan kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.43
Uji Reliabilitas (X2) Kepribadian
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.763 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
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Dari tabel 4.43 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,763 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel
kepribadian adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.44

Uji Reliabilitas (X3) Gaji
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.802 6
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.44 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,802 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 6 butir pernyataan pada variabel gaji
adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.45

Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Karyawan
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

.885 9|
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Dari tabel 4.45 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,885 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 9 butir pernyataan pada variabel

kinerja karyawan adalah reliabel atau dikatakan handal.

6. Pengujian Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi,

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel kinerja karyawan berdistribusi
secara normal.

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal tersebut
berdistribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov Smirnov (1
Sample KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah distribusi normal atau
tidak. Jika nilai Asym.sig (2-tailed) > taraf nyata (o = 0.05) maka data residual
berdistribusi normal.

Tabel 4.46

Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 62

Normal Parameters2 Mean .0000000

Std. Deviation 2.38315027

Most Extreme Differences  Absolute .087

Positive .047

Negative -.087

Kolmogorov-Smirnov Z .681

Asymp. Sig. (2-tailed) .742
a. Test distribution is Normal.
| I

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Pada tabel 4.46 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,742 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05

(p= 0,742 > 0,05).
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Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji ini

dilakukan dengan melihat nilai folerance dan variance inflation factor (VIF)

dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai tolerance value >

0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi multikolinieritas.

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.47
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

Unstandardized
Coefficients

Collinearity Statistics

IModel B Esrtr%r t Sig. | Tolerance | VIF
1 (Constant) -214]  2933| -073[ 942
Lingkungan Kerja .667 .072] 9.249 .000 .619( 1.615
Kepribadian 255 .073| 3.491| .00t .644| 1.552
Gaiji .069 090 2769 .045 .944| 1.059

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.47 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah lingkungan kerja

1,615 < 10, kepribadian 1,552 < 10 dan gaji 1,059 < 10, serta nilai Tolerance

lingkungan kerja 0,619 > 0,10, kepribadian 0,644 > 0,10 dan gaji 0,944 > 0,10

sehingga terbebas dari multikolinieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)
Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa
titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu
pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa
sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan
bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.
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Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi

berganda sebagai berikut:

Y=a+b1X1+b2X2+b3X3+e

Tabel 4.48

Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Unstandardized
Coefficients

Collinearity Statistics

IModel B IESrtr(jdr t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -214[ 2.933| -.073| .942
Lingkungan Kerja .667 .072| 9.249 .000 .619| 1.615
Kepribadian .255 .073| 3.491 .001 .644| 1.552
Gaji .069 .090| 2.769 .045 .944| 1.059

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.48 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai

berikut Y =-0,214 + 0,667 X1 + 0,255 X2+ 0,069 X3+ e.

Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai

kinerja karyawan (Y) adalah sebesar -0,214.

b. Jika terjadi peningkatan lingkungan kerja 1, maka kinerja karyawan (Y) akan

meningkat sebesar 0,667.

c. Jika terjadi peningkatan kepribadian sebesar 1, maka kinerja karyawan (Y)

akan meningkat sebesar 0,255.

d. Jika terjadi peningkatan gaji sebesar 1, maka kinerja karyawan (Y) akan

meningkat sebesar 0,069.
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8. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya secara simultan. Cara yang digunakan adalah
dengan melihat level of significant (=0,05). Jika nilai signifikansi lebih kecil

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.49
Uji Simultan
ANOVAP
[Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1277.427 3 425.809 71.287 .000?
Residual 346.444 58 5.973
Total 1623.871 61

a. Predictors: (Constant), Gaji, Kepribadian, Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.49 di atas dapat dilihat bahwa Fhiung sebesar 71,287
sedangkan Fupel sebesar 2,76 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini lingkungan kerja,
kepribadian, dan gaji kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)
Uji Parsial (t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara individual
menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan menggunakan tingkat

signifikansi 5%. Uji t digunakan untuk menguji hipotesis apabila peneliti
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menganalisis regresi parsial (sebuah variabel bebas dengan sebuah variabel

terikat).

Tabel 4.50

Uji Parsial

Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics

Std.
[Model B Error t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) -.214 2.933| -.073 .942

Lingkungan Kerja .667 .072| 9.249 .000 .619| 1.615
Kepribadian .255 .073| 3.491 .001 .644| 1.552
Gaji .069 .090| 2.769 .045 .944| 1.059

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.50 diatas dapat dilihat bahwa:

1) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.

Hasil menunjukkan bahwa thiwng 9,249 > tubet 2,001 dan signifikan 0,000 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan lingkungan kerja

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

2) Pengaruh kepribadian terhadap kinerja karyawan.

Hasil menunjukkan bahwa thiung 3,491 > twbel 2,001 dan signifikan 0,001 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan kepribadian

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.

3) Pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan.

Hasil menunjukkan bahwa thitung 2,769 > tuvel 2,001 dan signifikan 0,045 <

0,05, maka Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan gaji berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan.




95

c. Koefisien Determinasi

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui persentase
besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika
determinasi (R?) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat dikatakan
bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap variabel terikat.

Tabel 4.51
Koefisien Determinasi
Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .887a .787 776 2.44401
a. Predictors: (Constant), Gaji, Kepribadian, Lingkungan Kerja

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2021)

Berdasarkan tabel 4.51 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,776 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
77,6% kinerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh lingkungan kerja,
kepribadian dan gaji. Sedangkan sisanya 100% - 77,6% = 22,4% dijelaskan oleh
faktor lain atau variabel diluar model, seperti motivasi, gaya kepemimpinan,

pelatihan dan lain-lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil menunjukkan bahwa thiwung 9,249 > tube 2,001 dan signifikan 0,000 <
0,05, maka hipotesis diterima dimana lingkungan kerja berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya lingkungan kerja yang
memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul

semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam melaksanakan
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pekerjaannya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. Sedangkan lingkungan
kerja yang tidak memadai dapat mengggangu konsentrasi karyawan dalam
melaksanakan pekerjaaannya sehingga menimbulkan kesalahan dalam bekerja dan
kinerja karyawan akan menurun. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu
yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
mejalankan tugas - tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja dapat menciptakan
hubungan kerja yang mengikat antara orang-orang yang ada di dalam

lingkungannya, sehingga akan berdampak pada kinerja.

2. Pengaruh Kepribadian Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil menunjukkan bahwa thiwung 3,491 > tube 2,001 dan signifikan 0,001 <
0,05, maka hipotesis diterima dimana kepribadian berpengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja karyawan. Kepribadian membentuk perilaku setiap
individu. Maka apabila ingin memahami dengan lebih baik perilaku seseorang
dalam suatu organisasi, sangatlah berguna jika mengetahui sesuatu tentang
kepribadiannya. Dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan di suatu organisasi
maka kepribadian karyawan hendaknya mendapat perhatian secara cermat. Dalam
hal ini karyawan dituntut untuk terus meningkatkan kualitas kepribadian dan
kinerjanya. Hanya dengan kepribadian yang mantap dan kualitas professional

yang memadai maka tugas dan fungsinya dapat mencapai kinerja yang maksimal.
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3. Pengaruh Gaji Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil menunjukkan bahwa thiung 2,769 > tubet 2,001 dan signifikan 0,045 <
0,05, maka hipotesis diterima dimana gaji berpengaruh signifikan secara parsial
terhadap kinerja karyawan. Apabila gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan
harapan hasil kerja yang dicapai karyawan, maka akan berdampak pada kinerja
karyawan”. Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat
oleh seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan

dalam meningkatkan kinerja karyawan.

4. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Kepribadian, dan Komunikasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil menunjukkan bahwa Fhiwng sebesar 71,287 sedangkan Fpel sebesar
2,76 yang dapat dilihat pada a = 0,05 (lihat lampiran tabel F). Probabilitas
siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka hipotesis diterima
dimana lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja merupakan salah satu
faktor penting di dalam pencapaian kinerja karyawan. Dimana lingkungan kerja
mempengaruhi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya
lingkungan kerja yang memadai tentunya akan membuat karyawan betah bekerja,
sehingga akan timbul semangat kerja dan kegairahan kerja karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya, sehingga kinerja karyawan akan meningkat. Dalam
upaya meningkatkan kinerja karyawan di suatu organisasi maka kepribadian
karyawan hendaknya mendapat perhatian secara cermat. Dalam hal ini karyawan

dituntut untuk terus meningkatkan kualitas kepribadian dan kinerjanya.
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Memberikan gaji yang memuaskan juga menjadi satu hal yang dilihat oleh
seorang pekerja. Sejauh ini, faktor pemberian gaji yang memuaskan berperan

dalam meningkatkan kinerja karyawan.



BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat

disimpulkan bahwa:

1.

Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan,
dimana thitung 9,249 > tiavet 2,001 dan signifikan 0,000 < 0,05.

Kepribadian secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan, dimana

thitung 3,491 > tabel 2,001 dan signifikan 0,001 < 0,05.

. Gaji secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan pada PT. Wilmar Nabati Indonesia di Medan, dimana thitung
2,769 > tuabel 2,001 dan signifikan 0,045 < 0,05.

Lingkungan kerja, kepribadian, dan gaji secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Wilmar Nabati
Indonesia di Medan, dimana Fhiwng 71,287 > Fuaver 2,76 dan signifikan

0,000 < 0,05.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan diatas, maka dapat disebutkan

beberapa saran, yaitu:

99



1.

100

Disarankan pada organisasi untuk memperhatikan karyawan yang belum
dapat menggunakan peralatan kerja dengan lancar. Dengan solusi
melakukan pelatihan team work atau outbond karyawan secara rutin,
sehingga karyawan dapat melakukan pelaksanaan pekerjaannya.
Disarankan kepada organisasi untuk memperhatikan karyawan yang
kurang teliti dalam menyelesaikan setiap pekerjaan dengan solusi
karyawan secara rutin dievaluasi oleh pihak lain (atasan) mengenai
kinerjanya.

Disarankan kepada organisasi untuk memperhatikan karyawan yang
menerima gaji belum sesuai dengan prestasi kerjanya, dengan solusi gaji
yang diberikan untuk karyawan harus lebih baik lagi dalam arti sesuai
dengan kinerja karyawan itu sendiri dimana suatu pekerjaan harus sesuai
dengan kemampuan karyawan.

Disarankan kepada organisasi untuk memperhatikan karyawan yang belum
tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan solusi pelatihan atau

oreantasi kerja.
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