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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk dapat mengetahui pengaruh lingkungan kerja
terhadap motivasi karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero).
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara III (persero); pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero)?pengaruh lingkungan kerja,
terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero)
melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening?Sehubungan dengan tujuan
penelitian, populasi dari penelitian ini adalah seluruh karyawan Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara III (persero). Jumlah sampel karyawan Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara III (persero) sebanyak 82 orang. Metode analisis data dengan
path analysis (analisis jalur). Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Hasil temuan
analisis pada sub struktur ini memberikan informasi bahwa lingkungan
kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan Kantor Direksi
PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebesar 0,469 atau 46,9%.Hasil
temuan analisis pada sub struktur ini memberikan informasi bahwa lingkungan
kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi
PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebesar 0,474 atau 47,4%.Hasil
temuan analisis pada sub struktur ini memberikan informasi bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan sebesar 0,207 atau 20,7%. Hasil temuan
analisis pada sub struktur ini memberikan informasi bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara
IIT (Persero) Medan melalui motivasi kerja sebagai variabel intervening.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi, Kinerja.



ABSTRACT

This study aims to be able to find out about: the influence of the work
environment on the motivation of the Office of Directors of PT. Perkebunan
Nusantara III (persero). the influence of the work environment on the performance of
the employees of the Board of Directors of PT. Perkebunan Nusantara III (persero);
the influence of motivation on the performance of the employees of the Board of
Directors of PT. Perkebunan Nusantara III (persero)? The influence of the work
environment, on the performance of the employees of the Board of Directors of PT.
Perkebunan Nusantara III (persero) through work motivation as an intervening
variable? In connection with the research objectives, the population of this study
were all employees of the Office of the Directors of PT. Perkebunan Nusantara III
(persero). Number of samples of employees of the Board of Directors of PT.
Perkebunan Nusantara III (persero) as many as 82 people. Data analysis method with
path analysis. The results of the study show that: The findings of the analysis in this
sub-structure provide information that the work environment has a positive and
significant influence on the motivation of the Directors' employees of PT.
Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan for 0.469 or 46.9%. The results of the
analysis findings in this sub-structure provide information that the work environment
has a positive and significant effect on the performance of the employees of the
Board of Directors of PT. Perkebunan Nusantara III (Persero) Medan for 0.474 or
47.4%. The results of the analysis findings in this sub-structure provide information
that work motivation has a positive and significant effect on the performance of the
employees of the Board of Directors of PT. Perkebunan Nusantara III (Persero)
Medan for 0.207 or 20.7%. The findings of the analysis in this sub-structure provide
information that the work environment does not affect the performance of the
employees of the Board of Directors of PT. Perkebunan Nusantara III (Persero)
Medan through work motivation as an intervening variable.

Keywords: Work Environment, Motivation, Performance.
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Seiring dengan perkembangan zaman dan teknologi, suatu perusahaan
akan mengadakan perubahan-perubahan dalam organisasi yang bertujuan agar
perusahaan tersebut dapat bertahan dan bersaing dengan perusahaan lainnya. Oleh
karena itu dibutuhkan kinerja yang baik dari setiap individu yang ada di dalam
organisasi. Salah satu masalah pokok dalam masalah sumber daya manusia adalah
bagaimana cara terbaik untuk meningkatkan kinerja karyawannya.

Perusahaan dalam upaya untuk mewujudkan tujuan perusahaan, salah
satunya adalah dengan mempunyai karyawan yang memiliki kinerja yang baik.
Menurut Mondy (2010:256) kinerja adalah proses berorientasi tujuan yang
diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses keorganisasian ada pada
tempatnya untuk memaksimalkan produktivitas para karyawan, tim dan akhirnya
organisasi. Kinerja karyawan dapat diukur dari seberapa banyak target yang dapat
dicapai, seberapa banyak prestasi yang dirath, dan kemampuan dalam
menyelesaikan pekerjaan-pekerjaan yang ada pada perusahaan. Semakin baik
kinerja karyawan akan berpengaruh pada prestasi dan nilai di perusahaan.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hadi (2015:21) dalam penelitiannya
membuktikan bahwa variabel Motivasi dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan. Sementara variabel Budaya

Organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja karyawan.



PT. Perkebunan Nusantara III disingkat PTPN III (Persero), merupakan

salah satu dari 14 Badan Usaha Milik Negara (BUMN). Perkebunan yang

bergerak dalam bidang perkebunan, pengolahan, dan pemasaran hasil perkebunan.

Kegiatan usaha mencakup budidaya dan pengolahan tanaman kelapa sawit dan

karet, Produk utama perseroan adalah minyak kelapa sawit (CPO).dan inti sawit

(krenel) dan produk hilir karet. Pihak Pimpinan dan Manajemen SDM Kantor

Direksi PTPN III (Persero) Medan mengevaluasi kinerja karyawan pada PTPN III

(Persero) Medan pada priode tertentu pada saat pendidikan dan pelatihan yang

dilakukan manajemen Kantor Direksi PTPN III (Persero) Medan. Berikut bentuk

penilaian kinerja dan hasil kinerja karyawan Kantor Direksi PTPN III (Persero)

Medan dapat dilihat pada Tabel 1.2 dan Tabel 1.3

Tabel 1.1 Bentuk Penilaian Kinerja Karyawan Pada PTPN III (Persero)

Medan
Hasil Kinerja Nilai Evaluasi Keterangan
Karyawan
HPK 1 >100 % Sangat Baik
HPK 1T 50-100 % Baik
HPK III <50 % Buruk

Sumber : Kantor Direksi PTPN III (Persero) Medan, data diolah, 2018

Keterangan:
HPK

: Hasil Penilaian Kinerja Karyawan

Nilai Evaluasi : Tingkat Keberhasilan yang dicapai karyawan dalam persentase

Tabel 1.2 Data Penilaian Kinerja Karyawan Tahun 2015-2017 (Orang)

Faktor yang 2015 2016 2017

dinilai Sangat | Baik | Buruk | Sangat | Baik | Buruk | Sangat | Baik | Buruk

Baik Baik Baik

Uraian 75 314 11 99 292 9 158 237 5
Tugas
Kompetensi 70 210 20 63 280 57 102 291 7
Individu
Kesimpulan 99 286 15 80 288 32 156 240 4
Kinerja
Jumlah 400 400 400

Sumber : Kantor Direksi PTPN III (Persero) Medan, data diolah, 2018




Ada 3 (Tiga) faktor yang menjadi penilaian terhadap karyawan Kantor
Direksi PTPN III (Persero), yang pertama, Uraian Tugas yaitu penilaian yang
disesuaikan dengan tugas yang diduduki karyawan, artinya indikator pada
penilaian ini harus berfokus dengan arah dari pekerjaan dapat diukur secara
kualitatif dan kuantitatif serta dapat dicapai dengan kemampuan pegawai,
penilaian ini juga mempunyai target waktu pekerjaan. Kedua, Kompetensi
Individu yaitu gabungan antara pengetahuan, keterampilan dan sikap. Adapun
indikator dari penilaian kompetensi individu ini yaitu integritas, orientasi
melayani pelanggan, adaptasi, membangun hubungan, mengembangkan orang lain
dan bekerjasama/memimpin kelompok. Dalam kegiatannya, indikator tersebut
paling sering melibatkan orang banyak dan melibatkan komunikasi di dalamnya.
Sehingga peran komunikasi dominan pada faktor penilaian kompetensi individu.
Ketiga, Kesimpulan Kinerja yaitu hasil akhir penilaian kinerja karyawan Kantor
Direksi PTPN III (Persero) dari penilaian uraian tugas dan kompetensi individu.

Berdasarkan data di atas dapat dilihat untuk penilaian kinerja dari aspek
uraian tugas karyawan PTPN III mengalami kenaikan setiap tahunnya hal tersebut
dapat dilihat dari peningkatkan jumlah karyawan yang berkinerja sangat baik
meningkat sebanyak 24 karyawan pada tahun 2016, dan 59 karyawan pada tahun
2017, kemudian peningkatan kinerja ini juga dilihat dari menurunnya jumlah
karyawan yang berkinerja buruk, dapat dilihat pada tahun 2016 sebanyak 2 orang
dan pada tahun 2017 sebanyak 4 orang. Kemudian untuk penilaian kinerja
karyawan pada indikator kompetensi individu mengalami penurunan yang cukup
tinggi terjadi pada tahun 2016, penilaian kinerja pada indikator ini menurun

sebanyak 37 karyawan yang memiliki kinerja buruk, dan menurunnya kinerja



karyawan yang memiliki kinerja sangat baik sebanyak 7 orang. Hal ini
menunjukan bahwa terjadinya penurunan kinerja karyawan pada Kantor Direksi
PTPN III (Persero) pada tahun 2016, hal ini tampak dipengaruhi oleh faktor
kompetensi individu dengan melihat proporsi penurunannya.

Kinerja karyawan tidak hanya tergantung pada kemampuannya dalam
menyelesaikan tugas tetapi juga pada motivasi kerja yang ia miliki. Motivasi
adalah dorongan yang timbul dari seseorang yang bersifat positif yang merupakan
kemauan untuk menjadi lebih baik. Motivasi bisa berasal dari dalam diri
seseorang dan ada juga yang berasal dari luar, motivasi yang berasal dari dalam
bisa karena keinginan untuk berubah menjadi lebih baik sedangkan yang berasal
dari luar karena pengaruh dari orang yang ada di sekitar. Dengan motivasi kerja
yang tinggi, seorang karyawan akan bersungguh-sungguh dan bekerja keras dalam
bekerja sehingga berpengaruh pada kinerja karyawan di perusahaan. Penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Arianto (2014:5) dalam penelitiannya
membuktikan bahwa Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi,
budaya organisasi, dan kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Salah satu faktor penentu kinerja adalah motivasi. Kinerja yang tinggi
akan membuat karyawan semakin loyal terhadap organisasinya dan semakin
termotivasi untuk bekerja dengan rasa senang sehingga akan mencapai
produktivitas yang tinggi pula. Menurut Mathis (2015:114) motivasi adalah
keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak.
Orang biasanya bertindak karena satu alasan untuk mencapai tujuan. Pemberian
motivasi kerja yang makin baik dapat mendorong karyawan bekerja dengan makin

produktif. Menurut hasil wawancara dengan bagian personalia PT. Perkebunan



Nusantara III (persero), bentuk motivasi yang dilakukan dan diberikan perusahaan
kepada pegawainya selain dalam bentuk upah/ gaji, adalah dengan menyediakan
berbagai fasilitas seperti, tempat tinggal (perumahan), air minum, sekolah bagi
anak—anak pegawai yang bekerja diperusahaan tersebut, sarana ibadah, Tempat
Penitipan Anak (TPA), sarana olah raga, serta poliklinik yang bertujuan untuk
meningkatkan kesejahteraan sosial para pegawai PTPN. Karyawan menunjukkan
sikap terhadap pekerjaan yang menjadi tanggung jawab dengan tidak antusias,
dikarenakan tidak adanya penghargaan terhadap kinerja apabila melebihi standar
kerja, menyebabkan karyawan tidak terdorong untuk mencurahkan segala upaya
yang dimilikinya pada pekerjaannya.

Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu
organisasi adalah dengan memperhatikan lingkungan kerja. Menurut Nitisemito
(2015:39) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dia emban
atau yang menjadi tanggung jawabnya. Lingkungan kerja fisik dalam suatu
perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan untuk memberikan suasana dan
situasi kerja karyawan yang nyaman dalam pencapaian tujuan yang diinginkan
oleh suatu perusahaan. Selain lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja non fisik
juga mempengaruhi kinerja karyawan. Jika karyawan tidak mampu menciptakan
lingkungan kerja yang baik antara karyawan lain maka akan mengganggu kinerja
karyawan. Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat
antara orang-orang yang ada di dalam lingkungannya.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Swasto (2014:3) dalam

penelitiannya membuktikan bahwa berdasarkan analisis deskriptif menunjukkan



mayoritas responden menyetujui lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non
fisik yang ada diperusahaan sudah baik sehingga kinerja karyawan meningkat.
Hasil analisis menunjukan bahwa secara parsial lingkungan kerja fisik dan non
fisik mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan sebagian karyawan diketahui bahwa
lingkungan fisik kerja tergolong baik, hal ini dapat dilihat dari fasilitas yang ada
pada kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero) dalam keadaan bersih,
tidak bising, luasnya ruang kerja, dan sirkulasi udara yang baik serta terdapat
peralatan yang memadai sesuai dengan standar yang telah ditetapkan perusahaan.
Sedangkan lingkungan non fisik khususnya hubungan antar karyawan yang
memiliki konflik dalam bekerja seperti kurangnya interaksi antara karyawan
dalam bekerja, sikap acuh tak acuh antar karyawan, banyaknya beban kerja dan
adanya pekerjaan yang merangkap yang dikerjakan karyawan.

Lingkungan kerja yang kondusif tidak akan bisa tercipta apabila budaya
organisasi yang dimiliki juga tidak mendukung. Budaya organisasi yang
seharusnya menanamkan nilai-nilai atau kebiasaan yang sama pada setiap
karyawan sehingga tercipta lingkungan kerja yang nyaman dan sehat untuk
mendukung motivasi dalam berprestasi. Lingkungan kerja yang dilandasi oleh
budaya organisasi yang baik memberikan kontribusi untuk mengembangkan
kreativitas dan komitmen yang telah dimiliki sehingga mampu untuk
mengakomodasi segala bentuk perubahan ke arah yang lebih positif. Budaya
organisasi yang baik dapat tercermin dari sikap dan penampilan yang ditunjukkan
oleh karyawan di perusahaan dengan budaya organisasi yang baik dapat menjaga

nama baik perusahaan.



Menurut Robbins (2015:271) budaya organisasi adalah mengacu ke sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi
itu dari organisasi-organisasi lain. Suatu budaya organisasi akan berdampak pada
kinerja diawali dari input organisasi yang meliputi inovasi dan pengembangan
risiko, perhatian ke rincian, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim,
keagresifan, dan kemantapan yang kemudian dipersepsikan sebagai budaya
organisasi yang akan menjadi sebuah kekuatan yang tinggi atau rendah yang
berdampak pada tingkat kinerja dan kepuasan karyawan.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Noer (2013) dalam penelitiannya
membuktikan bahwa secara simultan budaya perusaahaan dan motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Garuda Indonesia Cabang Makassar.
Budaya organisasi kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero) salah
satunya adalah sistem GCG (Good Corporate Governance) berkaitan dengan
dedikasi dan tanggung jawab yang ditunjukkan dari sikap disiplin, bekerja keras
dan tuntas. Sikap disiplin yang ada diperusahaan tergolong rendah, dikarenakan
masih banyak karyawan yang sering datang terlambat dan tidak mematuhi
peraturan seperti tidak mau menggunakan finger print untuk absensi.

Berdasarkan latar belakang maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinera Karyawan
PT. Perkebunan Nusantara III (persero) Medan Dengan Motivasi Kerja Sebagai

Variabel Interveningnya”.



B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang dikemukakan di atas maka

dirumuskan identifikasi masalah guna memudahkan pembahasan

penelitian tersebut. Identifikasi masalah antara lain:

a. Terjadinya penurunan kinerja karyawan pada Kantor Direksi PTPN III
(Persero) pada tahun 2016.

b. Hubungan antar karyawan yang memiliki konflik dalam bekerja seperti
kurangnya interaksi antara karyawan dalam bekerja, sikap acuh tak
acuh antar karyawan, banyaknya beban kerja dan adanya pekerjaan
yang merangkap yang dikerjakan karyawan.

c. Masih banyak karyawan yang sering datang terlambat dan tidak
mematuhi peraturan seperti tidak mau menggunakan finger print untuk
absensi.

d. Masih banyak karyawan yang menganggap bahwa lingkungan kerja di
kantor masih belum mendukung kinerja karyawan.

e. Masih banyak karyawan dengan motivasi kerja menurun setiap tahun.

2. Batasan Masalah

Dari identifikasi masalah yang terpapar di atas diperoleh gambaran

dimensi permasalahan yang begitu luas. Namun, menyadari adanya

keterbatasan dana, waktu dan kemampuan, maka penulis memandang
perlu memberi batasan masalah secara jelas dan terfokus. Selanjutnya

salah yang menjadi objek penelitian dibatasi hanya pada masalah waktu



Lingkungan Kerja terhadap kinerja dan motivasi kerja sebagai variabel

interveningnya.

C. Perumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang ditetapkan di atas, selanjutnya

perumusan masalah dalam penelitian ini diajukan dengan pertanyaan

penelitian (research questions) sebagai berikut:

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi karyawan Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero)?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero)?

3. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi
PT. Perkebunan Nusantara III (persero)?

4. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara III (persero) melalui motivasi kerja

sebagai variabel interveningnya ?

D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini adalah:
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap motivasi karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara

IIT (persero).
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b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara
IIT (persero).

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap
kinerja karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara III
(persero).

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara

IIT (persero) melalui motivasi kerja sebagai variabel interveningnya.

2. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

1.

Manfaat bagi penulis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat teoritis dalam
memberikan informasi mengenai lingkungan kerja terhadap kinerja
dan motivasi kerja sebagai variabel interveningnya, Selain itu,
penelitian ini diharapkan dapat memperkaya sumber kepustakaan
penelitian mengenai psikologi industri dan organisasi, sehingga hasil
penelitian nantinya diharapkan dapat dijadikan sebagai penunjang
untuk bahan penelitian lebih lanjut.

Manfaat bagi perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
gambaran pada organisasi, untuk mengetahui lingkungan kerja

terhadap kinerja dan motivasi kerja sebagai variabel interveningnya.
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E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan pengembangan penelitian yang dilakukan
oleh Noer, Ivo Ade Crisna (2013) dengan berjudul “Pengaruh budaya
perusahaan dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. garuda

Indonesia Cabang Makasar”. Sedangkan penelitian ini berjudul “Pengaruh

Lingkungan Kerja Terhadap Kinera Karyawan PT. Perkebunan Nusantara III

(persero) Medan Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Interveningnya”.

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang
terletak pada:

1. Lokasi penelitian: pada penelitian terdahulu di PT. Garuda Indonesia
Cabang Makasar, sedangkan penelitian ini pada Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara III (persero)

2. Waktu penelitian: penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2013
sedangkan penelitian ini tahun 2018.

3. Variabel Penelitian: pada penelitian terdahulu variabel penelitiannya
adalah budaya perusahaan, motivasi dan kinerja, Sedangkan pada
penelitian ini variabel penelitiannya lingkungan kerja, motivasi dan
kinerja.

4. Metode Analisis: pada penelitian terdahulu metode analisisnya adalah
metode analisis regresi berganda, Sedangkan pada penelitian ini metode

analisisnya analisis jalur (path analysis).
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Penelitian Sebelumnya

Penelitian sekarang

Pengaruh budaya perusahaan dan
motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan PT. garuda Indonesia

Pengaruh Lingkungan Kerja
Terhadap Kinera Karyawan PT.
Perkebunan Nusantara III (persero)

Cabang Makasar Medan Dengan Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Intervening
2 | Lokasi di PT. Garuda Indonesia | Lokasi di Kantor Direksi PT.
Cabang Makasar Perkebunan Nusantara III (persero)
3 Waktu penelitian dilakukan pada | Waktu penelitian tahun 2018
tahun 2013
4. | variabel penelitiannya adalah | variabel penelitiannya lingkungan
budaya perusahaan, motivasi dan | kerja, motivasi dan kinerja
kinerja
5. | Metode analisis: analisis regresi | Metode analisis: analisis jalur (path

berganda

analysis)




BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2012:21) lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan
sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode Kkerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai
kelompok.

Menurut Nitisemito (2015:39) lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas yang dia emban atau yang menjadi
tanggung jawabnya.

Berdasarkan definisi tersebut dapat dinyatakan bahwa lingkungan
kerja adalah suatu tempat dimana para karyawan melaksanakan
tugasnya dan merupakan suatu kondisi kerja dari para karyawan yang
hidup dan bekerja secara bersama dan berlangsung terus-menerus
serta menghasilkan tindakan berkesan dalam menjalankan setiap tugas
dan pekerjaannya.

b. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2012:21) menyatakan bahwa secara garis

besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaknilingkungan

kerja fisik, dan lingkungan kerja non fisik.

13
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1. Lingkungan kerja Fisik

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.Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori,
yakni :

a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan.
Seperti: pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya.

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia,
misalnya:  temperatur,  kelembaban, sirkulasi  udara,
pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau tidak sedap,
warna, dan lain-lain.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi

yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan

atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun hubungan
dengan bawahan.Lingkungan non fisik ini juga merupakan

kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2012:28) faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan
dengan kemampuan karyawan diantaranya adalah :

1. Penerangan
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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. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan
akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,
sehingga tujuan organisasi sulit dicapai.

Temperatur/Suhu Udara

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperatur 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 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.

Kelembaban

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 temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan
radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan

tubuh manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari
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tubuhnya. Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas
dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan
panasdari 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 dengan suhu disekitarnya.
Sirkulasi Udara

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup
untuk menjaga kelangsungan hidup, vyaitu untuk proses
metaboliasme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar
oksigen, dalam wudara tersebut telah berkurang dan telah
bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi
kesehatan tubuh. Dengan cukupnya oksigen di sekitar tempat
kerja, ditambah dengan pengaruh secara psikologis akibat adanya
tanaman di sekitar tempat kerja, keduanya akan memberikan
kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan
segarselama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan
tubuh akibat lelah setelah bekerja.

Kebisingan

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, vyaitu bunyi yang tidak
dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama
dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu

ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan



17

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

Getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari
getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat menimbulkan
akibat yang tidak diinginkan.

Bau-bauan

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat menganggu 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 menganggu di sekitar tempat
kerja.

Tata Warna

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

perasaan manusia.
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9. Dekorasi
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.

10. Musik
Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan
suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang 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.

11. Keamanan
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan amandan kondusifmaka perlu diperhatikan keberadaan
keamanan itu sendiri. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan
di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas

Keamanan (SATPAM).

d. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2012:46) yang menjadi indikator-indikator
lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut :
1. Penerangan
2. Sirkulasi udara

3. Kenyamanan
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4. Tata Letak (Lay Out)
Sedangkan yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja non
fisik adalah sebagai berikut :
1. Hubungan dengan atasan
2. Hubungan sesama rekan kerja
3. Keamanan

4. Komunikasi

2. Motivasi Karyawan

a.

Pengertian Motivasi Karyawan

Menurut Fahmi (2014:107) motivasi adalah aktivitas perilaku yang
bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang
diinginkan. Menurut Robbins (2015:222) motivasi adalah. kesediaan
untuk melaksanakan upaya tinggi untuk mencapai tujuan-tujuan
keorganisasian yang dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk
memenuhi kebutuhan individual tertentu.

Menurut Danim (2014:63) motivasi adalah sebagai setiap kekuatan
yang muncul dari dalam diri individu untuk mencapai tujuan atau
keuntungan tertentu di lingkungan dunia kerja atau di pelataran
kehidupan pada umumnya.

Menurut Rivai (2010:455) motivasi adalah serangkaian sikap dan
nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang
spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk

mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan.



20

Menurut Mathis (2015:114) motivasi adalah keinginan dalam diri
seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Orang
biasanya bertindak karena satu alasan untuk mencapai tujuan.

Berdasarkan beberapa pendapat disimpulkan bahwa motivasi
adalah suatu dorongan yang muncul dari dalam diri seseorang untuk
melakukan suatu pekerjaan guna mencapai tujuan pribadi dan
organisasi dalam rangka memenuhi keinginan atau kebutuhannya,

baik yang dipengaruhi oleh faktor internal maupun faktor ekternal.

Bentuk-Bentuk Motivasi Karyawan
Menurut Fahmi (2014:107) bagi setiap individu sebenarnya
memiliki motivasi yang mampu menjadi spirit dalam memacu dan
menumbuhkan semangat kerja dalam bekerja. Spirit yang dimiliki
oleh seseorang tersebut dapat bersumber dari dirinya maupun dari
luar, dimana kedua bentuk tersebut akan lebih baik jika dua-duanya
bersama-sama ikut menjadi pendorong mtotivasi seseorang. Motivasi
muncul dalam dua bentuk dasar, yaitu :
1. Motivasi ekstrinsik (dari luar)
Motivasi ektrinsik muncul dari luar diri seseorang, kemudian
selanjutnya mendorong orang tersebut untuk membangun dan
menumbuhkan semangat motivasi pada diri orang tersebut untuk
mengubah seluruh sikap yang dimiliki olehnya saat ini ke arah

yang lebih baik.
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Motivasi intrinsik (dari dalam diri seseorang/kelompok).

Motivasi intrinsik adalah motivasi yang muncul dan tumbuh serta
berkembang dalam diri orang tersebut, yang selanjutnya kemudian
mempengaruhi dia dalam melakukan sesuatu secara bernilai dan
berarti.

Danim (2014:64) menyatakan bahwa, “Secara umum motivasi

dapat diklasifikasikan ke dalam empat jenis yang satu sama lain

memberi warna terhadap aktivitas manusia, yaitu:

1.

Motivasi positif, merupakan proses pemberian motivasi atau usaha
membangkitkan motif, di mana hal itu diarahkan pada usaha untuk
mempengaruhi orang lain agar dia bekerja secara baik dan antusias

dengan cara memberikan keuntungan tertentu kepadanya.

. Motivasi negatif, sering dikatakan sebagai motivasi yang

bersumber dari rasa takut, misalnya, jika dia tidak bekerja akan
muncul rasa takut dikeluarkan.

Motivasi dari dalam, timbul pada diri pekerja pada waktu dia
menjalankan tugas tugas atau pekerjaan dan bersumber dari dalam

diri pekerja itu sendiri.

. Motivasi dari luar, adalah motivasi yang muncul sebagai akibat

adanya pengaruh yang ada di luar pekerjaan dan dari luar diri
pekerja itu sendiri. Motivasi ini biasanya dikaitkan dengan

imbalan.
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Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Karyawan
Faktor motivasi dibedakan menjadi dua, yang pertama dinamakan
situasi motivasi yang "subjective" atau faktor intrinsik dan yang kedua
adalah faktor "objective" atau faktor ekstrinsik.
Menurut Herzberg dalam Luthans (2015:157), menyatakan bahwa
faktor-faktor yang bersifat internal (motivasi intrinsik), antara lain :
1. Tanggung jawab (Responsibility).
Setiap orang ingin diikutsertakan dan ngin diakui sebagai orang
yang berpotensi, dan pengakuan ini akan menimbulkan rasa
percaya diri dan siap memikul tanggung jawab yang lebih besar.
2. Prestasi yang diraih (Achievement)
Setiap orang menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan.
Pencapaian prestasi dalam melakukan suatu pekerjaan akan
menggerakkan yang bersangkutan untuk melakukan tugas-tugas
berikutnya.
3. Pengakuan orang lain (Recognition)
Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup
ampuh, bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari
kompensasi.
4. Pekerjaan itu sendiri (The work it self)
Pekerjaan itu sendiri merupakan faktor motivasi bagi pegawai
untuk berforma tinggi. Pekerjaan atau tugas yang memberikan
perasaan telah mencapai sesuatu, tugas itu cukup menarik, tugas

yang memberikan tantangan bagi pegawai, merupakan faktor
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motivasi, karena keberadaannya sangat menentukan bagi motivasi
untuk berforma tinggi.

5. Kemungkinan Pengembangan (The possibility of Growth)
Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan
kemampuannya misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan
juga melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal ini memberikan
kesempatan kepada karyawan untuk tumbuh dan berkembang
sesuai dengan rencana karirnya yang akan mendorongnya lebih giat
dalam bekerja.

6. Kemajuan (Advancement)

Peluang untuk maju merupakan pengembangan potensi diri seorang
pagawai dalam melakukan pekerjaan, karena setiap pegawai
menginginkan adanya promosi kejenjang yang lebih tinggi,
mendapatkan peluang untuk meningkatkan pengalaman dalam
bekerja. Peluang bagi pengembangan potensi diri akan menjadi
motivasi yang kuat bagi pegawai untuk bekerja lebih baik.

Sedangkan yang berhubungan dengan faktor eksternal (motivasi

ekstrinsik) antara lain :

1. Gaji
Tidak ada satu organisasipun yang dapat memberikan kekuatan
baru kepada tenaga kerjanya atau meningkatkan produktivitas, jika
tidak memiliki sistem kompensasi yang realitis dan gaji bila
digunakan dengan benar akan memotivasi pegawai.

2. Keamanan dan keselamatan kerja.
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Kebutuhan akan keamanan dapat diperoleh melalui kelangsungan
kerja.

3. Kondisi kinerja
Dengan kondisi kinerja yang nyaman, aman dan tenang serta
didukung oleh peralatan yang memadai, karyawan akan merasa
betah dan produktif dalam bekerja sehari-hari.

4. Hubungan kinerja
Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah
didukung oleh suasana atau hubungan kinerja yang harmonis antara
sesama pegawai maupun atasan dan bawahan.

5. Prosedur perusahaan
Keadilan dan kebijakasanaan dalam mengahadapi pekerja, serta
pemberian evaluasi dan informasi secara tepat kepada pekerja juga
merupakan pengaruh terhadap motivasi pekerja.

6. Status
Merupakan posisi atau peringkat yang ditentukan secara sosial
yang diberikan kepada kelompok atau anggota kelompok dari
orang lain Status pekerja memengaruhi motivasinya dalam bekerja.
Status pekerja yang diperoleh dari pekerjaannya antara lain
ditunjukkan oleh klasifikasi jabatan, hak-hak istimewa yang
diberikan serta peralatan dan lokasi kerja yang dapat menunjukkan
statusnya.
Rendahnya motivasi kerja, menurut Nitisemito (2015:161) dapat

dilihat dengan indikasi sebagai berikut:

1. Turun atau rendahnya produktivitas kerja.
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2. Tingkat absensi yang naik dan tinggi.

3. Tingkat kerusakan yang tinggi.

4. Tingkat turn over yang tinggi

5. Kegelisahan.

6. Pemogokan dan tuntutan kerja.

Danim (2014:66) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang
mempengaruhi motivasi, yaitu :

1. Gaya kepemimpinan administrator. Kepemimpinan dengan gaya
otoriter membuat pekerja menjadi tertekan dan acuh tak acuh
dalam bekerja.

2. Sikap individu. Ada individu yang statis dan ada pula yang
dinamis. Demikian juga ada individu yang bermotivasi kerja tinggi
dan ada pula yang bermotivasi kerja rendah. Situasi dan kondisi di
luar dari individu memberi pengaruh terhadap motivasi. Akan
tetapi yang paling menentukan adalah individu itu sendiri.

3. Situasi kerja, lingkungan kerja, jarak tempuh dan fasilitas yang
tersedia membangkitkan motivasi, jika persyaratan terpenuhi. Akan
tetapi jika persyaratan tersebut tidak diperhatikan dapat menekan
motivasi. Orang dapat bekerja dengan baik jika faktor
pendukungnya terpenuhi. Sebaliknya, pekerja dapat menjadi
frustasi jika faktor pendukung yang dia kehendaki tidak tersedia.
Sedangkan Porter & Miles dalam Danim (2014:67)

mengemukakan bahwa terdapat 3 (tiga) variabel yang mempengaruhi

motivasi seseorang dalam bekerja, yaitu :

1. Sifat-sifat individual.
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Ini meliputi kepentingan setiap individu, sikap, kebutuhan atau
harapan yang berbeda pada setiap individu. Perbedaan-perbedaan
tersebut membuat derajat motivasi di dalam diri pekerja menjadi
bervariasi satu dengan lainnya. Seorang pekerja yang
menginginkan prestasi kerja yang tinggi, misalnya cenderung akan
terdorong untuk melakukan pekerjaan yang dapat meningkatkan
taraf hidupnya. Sebaliknya, seseorang yang dimotivasi oleh uang
akan cenderung memilih pekerjaan yang imbalannya besar.
2. Sifat-sifat pekerjaan
Ini meliputi tugas-tugas yang harus dilaksanakan, termasuk
tanggung jawab yang harus diemban dan kepuasan yang muncul
kemudian. Pekerjaan yang banyak membutuhkan tanggungjawab,
misalnya akan mendatangkan kepuasan tertentu dan dapat
meningkatkan derajat motivasi.
3. Lingkungan kerja dan situasi kerja karyawan.

Seorang individu betah pada lingkungan kerjannya akan senantiasa
berinteraksi baik sesama rekan sekerja maupun atasan. Disini,
seorang karyawan dapat dimotivasi oleh rekan sekerjanya atau oleh
atasannya. Penghargaan yang diberikan oleh atasan baik dalam
bentuk materi maupun non materi akan meningkatkan motivasi

kerja karyawan.

d. Teori Motivasi Karyawan
1. Teori Abraham H. Maslow menyebutkan bahwa motivasi terbentuk

karena 5 hierarki kebutuhan :
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a. Kebutuhan fisiologikal, seperti sandang, pangan, dan papan.

b. Kebutuhan keamanan, keamanan yang dimaksud bukan hanya
keamanan secara fisik, tetapi juga secara psikologi dan
intelektual.

c. Kebutuhan sosial, pengakuan akan keberadaan dan pemberian
penghargaan atas harkat dan martabatnya.

d. Kebutuhan prestise, bahwa semua orang memerlukan
pengakuan atas keberadaan dan statusnya oleh orang lain.

e. Kebutuhan untuk aktualisasi diri dalam arti tersedianya
kesempatan bagi seseorang untuk mengembangkan potensi yang
terdapat dalam dirinya sehingga berubah menjadi kemampuan
nyata.

. Teori “ERG”
Teori ini dikembangkan oleh Clayton Alderfer dari Universitas
Yale. Existence, Relatedness, dan Growth dimana sebenarnya jika
didalami ketiga kata tersebut memiliki maksud yang dengan teori
motivasi yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. Existence
sama dengan hierarki kebutuhan pertama dan kedua pada teori
motivasi Maslow, Relatedness sama dengan hierarki ketiga dan
keempat pada teori motivasi kerja Abraham Maslow, dan Growth
mengandung arti yang sama dengan kebutuhan dalam aktualisasi
diri.

Teori motivasi “ERG” lebih lanjut akan menghasilkan fakta bahwa:

a. Makin tidak terpenuhinya suatu kebutuhan tertentu, maka

semakin besar pula keinginan untuk memuaskannya.
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b. Kuatnya keinginan memuaskan kebutuhan yang “lebih tinggi”
semakin besar apabila kebutuhan yang “lebih rendah” telah
terpuaskan.

c. Semakin sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatnya lebih
tinggi, semakin besar keinginan untuk memuaskan kebutuhan
yang lebih mendasar.

3. Teori Herzberg

Menurut teori ini motivasi banyak dipengaruhi oleh faktor intrinsik

dan ekstrinsik (hygine). Faktor intrinsik berasal dari dalam diri

masing-masing individual, dan faktor ekstrinsik berasal dari luar,
seperti lingkungan dan organisasi yang dapat membentuk pribadi
tersebut dalam proses pencapaian tujuannya.

4. Teori Keadilan

Teori ini menyebutkan bahwa seseorang memiliki sifat untuk selalu

menyetarakan antara usaha yang telah dilakukan untuk mencapai

tujuan organisasi dengan imbalan yang diterimanya. Jika imbalan
yang diterima dirasakan kurang adil, maka kemungkinan mereka
akan meminta imbalan yang lebih besar atau memberikan usaha
yang lebih sedikit untuk organisasinya.

5. Teori Harapan

Teori ini dikemukakan oleh Victor H.Vroom dalam bukunya yang

berjudul “Work and Motivation”. Teori ini menyebutkan bahwa

jika seseorang memiliki harapan untuk mendapatkan sesuatu dan
mengetahui ada jalan untuk mendapatkannya, maka motivasi untuk

memenuhi harapan tersebut akan semakin tinggi.
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6. Teori Penguatan dan Modifikasi Perilaku
Teori motivasi ini menyebutkan bahwa yang mempengaruhi
motivasi seseorang bukan hanya karena kebutuhan, tetapi juga
faktor-faktor dari luar dirinya. Manusia cenderung akan
mengulangi hal yang dapat memberikan keuntungan bagi dirinya,
dan menghindari hal yang dapat merugikan, dimana hal tersebut
bisa jadi merubah perilaku asal dari individu tersebut.

7. Teori Kaitan Imbalan dengan Prestasi
Teori ini sebenarnya adalah hasil dari penyempurnaan teori-teori
sebelumnya oleh para ahli. Pada teori ini dihasilkan faktor-faktor
eksternal dan internal yang apabila berinteraksi secara prositif
maka akan menghasilkan motivasi kerja yang tinggi pada diri
karyawan. Faktor eksternal tersebut antara lain; jenis dan sifat
pekerjaan, kelompok kerja dimana seseorang bergabung, organisasi
tempat bekerja, situasi lingkungan pada umumnya, dan sistem
imbalan yang berlaku dan cara penerapannya. Sedangkan faktor
internal yang dimaksud antara lain; persepsi seseorang mengenai
diri sendiri, harga diri, harapan pribadi, kebutuhan, keinginan,
kepuasan kerja, dan prestasi kerja yang dihasilkan.

8. Teori Motivasi “Tiga Kebutuhan”
Teori ini dikemukakan oleh David McCleland, ia berpendapat
bahwa seseorang akan memiliki motivasi tinggi jika didasari oleh
“Need for Achievement” (nAch), “Need for Power” (nPo), dan
“Need for Affilliation” (nAff). Need for Achievement berarti bahwa

seseorang selalu ingin dipandang berhasil dalam hidupnya, dengan
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keberhasilan yang dimilikinya secara pasti bahwa segala
kebutuhannya akan bisa dipenuhi. Keberhasilan yang dimaksud
juga dapat berlaku dalam berumah tangga. Need for Power
memiliki arti bahwa seseorang memiliki kebutuhan untuk
mempengaruhi orang lain, dan berusaha untuk menguasai orang
lain. Orang dengan nPo yang tinggi akan cenderung tidak terlalu
peduli dengan pekerjaan yang tidak dapat memperbesar
kemungkinannya untuk memperluas kekuasaan, dan kemungkinan
untuk dapat mempengaruhi orang lain. Need for Afilliation
memiliki arti bahwa setiap orang memiliki kebutuhan akan
lingkungan yang bersahabat dan dapat bekerja sama dalam
berorganisasi. Kebutuhan berafiliasi akan membuat seseorang
cenderung menghilangkan suasana yang berpotensi menyebabkan
persaingan, namun hal ini tentunya tidak akan menghambat
keberhasilan  seseorang dalam bekerja karena tentunya
keterampilan dalam bekerja sama yang baik menjadi salah satu

faktor seseorang dapat bekerja dengan baik. (Thoha, 2012:235).

Manfaat Motivasi Karyawan

Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja,
sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu manfaat yang
diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah
pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya pekerjaan
diselesaikan sesuai standar yang ditetapkan dan dalam skala waktu

yang sudah ditentukan, serta orang senang melakukan pekerjaannya.
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Sesuatu yang dikerjakan dengan adanya motivasi yang
mendorongnya akan membuat orang senang melakukannya. Orang
pun akan merasa dihargai atau diakui, hal ini terjadi karena
pekerjaannya itu betul-betul berharga bagi orang yang termotivasi,
sehingga orang tersebut akan bekerja keras. Hal ini dimaklumi karena
dorongan yang begitu tinggi menghasilkan sesuai target yang mereka

tetapkan.

3. Kinerja Karyawan
a. Pengertian Kinerja Karyawan
Menurut Luthans (2015:211) kinerja adalah sesuatu hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam menyelesaikan

pekerjaan yang dibebankan kepadanya.

Menurut Rivai (2010:532) kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan
menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti
yang diharapkan.

Menururt Mondy (2010:256) kinerja adalah proses berorientasi
tujuan yang diarahkan untuk memastikan bahwa proses-proses
keorganisasian ada pada tempatnya untuk memaksimalkan
produktivitas para karyawan, tim dan akhirnya organisasi.

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat
diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik

itu secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai pegawai,
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yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan

dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui kriteria-kriteria

atau standar kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi.

b. Tujuan Kinerja Karyawan

Menurut Fahmi (2014:131) tujuan Kkinerja karyawan sebagai

berikut :

[EEN

Mencapai peningkatan yang dapat diraih dalam kinerja organisasi.
Bertindak sebagai pendorong perubahan dalam mengembangkan
suatu budaya yang berorientasi pada kinerja.

Meningkatkan motivasi dan komitmen karyawan.

Memungkinkan individu mengembangkan kemampuan mereka.
Mengembangkan hubungan yang kontruksi dan terbuka antara
individu dan manajer dalam suatu proses dialog yang dihubungkan
dengan pekerjaan yang sedang dilaksanakan sepanjang tahun.
Menurut Rivai (2010:549) adapun tujuan kinerja pegawai :

Untuk perbaikan hasil kinerja pegawai, baik secara kualitas

ataupun kuantitas.

. Memberikan pengetahuan baru dimana akan membantu pegawai

dalam memecahan masalah yang kompleks, dengan serangkaian
aktifitas yang terbatas dan teratur, melalui tugas sesuai tanggung
jawab yang diberikan organisasi.

Memperbaiki hubungan antar personal pegawai dalam aktivitas

kerja dalam organisasi.
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Menurut Siagian dalam Dhina Rista Hapitasari (2010:12)

mengatakan faktor-faktot yang mempengaruhi kinerja karyawan

adalah sebagai berikut :

1.

2.

3.

Gaji

Budaya organisasi

Kepemimpinan dan motivasi kerja

Disiplin kerja

Lingkungan kerja

Dari pendapat para ahli di atas dapat di simpulkan bahwa faktor-
faktor yang mempengaruhi Kinerja ini sangantlah penting, karena
hal tersebut dapat membantu faktor-faktor peningkatan kinerja

yang sesui dengan situasi tertentu.

d. Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Fahmi (2014:137) bagi pihak manajemen perusahaan ada

banyak manfaat dengan dilakukannya penilaian kinerja. Penilaian

kinerja dimanfaatkan oleh manajemen untuk :

1.

Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efesien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum.

Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan
karyawan, seperti : promosi, transfer, dan pemberhentian.
Mengidentifikasian kebutuhan pelatihan dan pengembangan
karyawan dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi

program pelatihan karyawan.
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4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana
atas mereka menilai kinerja mereka.

5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan.

Dimensi Kinerja Karyawan
Menurut Luthans (2015:378) berbagai dimensi atau kriteria kinerja

yang dapat digunakan untuk mengevaluasi kinerja adalah :

1. Kuantitas pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntut karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut
baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.
Berdasarkan persyaratan pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah
karyawan yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau
setiap karyawan dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan.

2. Kualitas pekerjaan
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan mempunyai
standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan
untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki
kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan
kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.

3. Ketepatan waktu
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Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Pekerjaan yang tidak selesai
tepat waktu pada suatu bagian akan menghambat pekerjaan pada
bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil
pekerjaan.

4. Kehadiran
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Kinerja karyawan
ditentukan  oleh  tingkat  kehadiran  karyawan  dalam
mengerjakannya.\

5. Kemampuan kerja sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang
karyawan saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
diselesaikan oleh dua orang atau lebih, sehingga membutuhkan
kerja sama antarkaryawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan
dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan

sekerja lainnya.
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Tabel 2.1. Ringkasan Penelitian Terdahulu

No Judul Variabel X | Variabel Y Model Hasil
Analisis Penelitian
1. Noer, Ivo Ade [1. Budaya 1. kinerja analisis Hasil penelitian
Crisna (2013) 2. Motivasi regresi menunjukkan bahwa
“Pengaruh linier secara simultan budaya
Budaya berganda | perusahaan dan
Perusahaan dan motivasi kerja
Motivasi kerja berpengaruh terhadap
terhadap kinerja kinerja karyawan PT.
karyawan PT. Garuda Indonesia
Garuda Cabang Makasar.
Indonesia Secara parsial motivasi
Cabang Makasar yang dominan
berpengaruh terhadap
kinerja karyawan PT.
Garuda Indonesia
cabang Makasar
2 Puspasari, 1. Motivasi | 1. Komitmen | Analisis Hasil penelitian ini
Widya Angella 2. Budaya 2. Kinerja regresi menunjukkan bahwa:
Maria, (2014) organisasi linier motivasi dan budaya
“Pengaruh Berganda organisasi secara
Motivasi dan bersama-sama
Budaya (simultan) berpengaruh
Organisasi terhadap komitmen
Terhadap organisasi dan kinerja
Komitmen karyawan
Organisasi dan
Kinerja
karyawan PT.
Citra Sena
Sukses
Semarang
3. Fazarwati 1. Lingkung | 1. Motivasi Analisis Lingkungan kerja fisik
(2014) an fisik kerja jalur (path | dan non fisik
“Pengaruh 2. Lingkung | 2. kinerja analysis) berpengaruh secara
lingkungan fisik an non signifikan terhadap
dan non fisik fisik motivasi kerja.
terhadap Lingkungan kerja fisik

motivasi kerja
serta dampaknya
terhadap Kinerja
staf Lembaga
Swadaya
masyarakat di
Kabupaten Aceh
Utara

dan non fisik melalui
motivasi kerja secara
parsial dan simultan
berpengaruh secara
signifikan terhadap
kinerja staf.
Lingkungan kerja fisik
dan non fisik terhadap
kinerja staf melalui
motivasi kerja
berpengaruh baik
secara langung
maupun tidak langsung
terhadap kinerja staf.
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Arianto (2008) 1. Motivasi | 1. Kinerja Structural Penelitian ini
:Pengaruh 2. Budaya Karyawan | equation menunjukkan bahwa
motivasi, budaya organisasi modelling pengaruh motivasi,
organisasi dan 3. Kepuasan budaya organisasi dan
kepuasan kerja kerja kepuasan kerja mampu
terhadap kinerja meningkatkan kinerja
karyawan PT. karyawan.
Nyonya Meneer
Semarang
Resiona (2014) 1. Penempa | 1. Kinerja Analisis Hasil penelitian
“Pengaruh tan regresi menunjukkan terdapat
penempatan, 2. Lingkun linier pengaruh secara
lingkungan kerja gan kerja Berganda simultan antara
fisik dan 3. Motivasi penempatan pegawai,
motivasi kerja lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja dan motivasi kerja
Pegawai Negeri terhadap Kkinerja
Sipil di pegawai di kantor
lingkungan Bappeda kabupaten
BAPPEDA Flores Timur dan
kabupaten terdapat pengaruh
Flores Timur” secara parsial antara
penempatan pegawai,
lingkungan kerja fisik
dan motivasi terhadap
kinerja pegawai di
kantor Bappeda
kabupaten Flores
Timur
The Influensce 1.Organizat | 1. Motivation | SEM The results showed
of ional 2. Performan | (Structural | that (1) there was no
Organizational culture ce Equation significant effect
Culture, 2.Working Modeling) | between Educational
Working Environm analysis Training (X3) and
Environment ent Working Motivation
and Educational | 3.Education (Y1). It indicated that
Training on al regardless the value of
Motivation and Training Educational Training,

Performance of
Goverment
Employees at
West Kutai
Regency East
Kalimantan
Natalia Renah
(2014)

it will give no effect on
the level of Working
Motivation. (2) There
was no significant
effect between
Organizational
Culture (X1) and
Working Motivation
(Y1). It means that
regardless the value of
Organizational
Culture, it will give no
effect on the level of
Working Motivation.
(3) There was
significant effect
between Working
Environment (X2) and
Working Motivation
(Y1). Positive
coefficient indicated




38

positive correlation. It
indicated the higher
value of Working
Environment, the
better value of
Working Motivation
would be gained.

(4) There was
significant correlation
between Working
Motivation (Y1) and
Performance (Y2). A
positive coefficient
showed positive
correlation. It
indicated the higher
value of Working
Motivation, the better
value of Performance
would be gained. (5)
There was significant
correlation between
Educational Training
(X3) and Performance
(Y2). Positive
coefficient showed
positive correlation. It
indicated the higher
value of Educational
Training, the better
value of Performance
would be gained. (6)
There was no
significant correlation
between Working
Environment (X2) and
Performance (Y2). It
regardless the value of
Working Environment,
it gave no effect to the
value of performance.
(7) There was no
significant correlation
between
Organizational
Culture (X1) and
Performance (Y2). It
indicated regardless
the value of
organizational
Culture, it gave no
effect on the value

of Performance.

Organizational
Culture and It.s
Impact on
Employee
Performance
and Job

1. Organiz
ational
Culture

. Employee

Performan
ce

. Job

satisfactio
n

simple
percentage,
tables and
chi square

From the findings, it
was observed that
majority of the
respondents’ agree
that organizational
culture does have an




39

Satisfaction : A impact on performance
Case Study of and satisfaction levels
Niger Delta of employees. It was
University, also discovered
Amassoma that the type of
(Ekpenyong organizational culture
Nkereuwem, practiced in an

2016 organization can also

determine the level of
employee performance
and job satisfaction.
An organization

that practices either a
clan or support culture
tends to experience
high performance and
satisfaction levels; this
type of culture
encourages employees
to be innovative and
also supports
socialization and
teamwork.

Sumber: Data diolah (2018)

C. Kerangka Konseptual

Sejalan dengan berbagai kajian teori dan referensi seperti yang disebutkan
sebelumnya, maka penelitian akan memiliki kerangka konseptual atau jalur
analisis, sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja ini di dukung oleh
penjelasan dari Rivai (2010:16) yang mengemukakan bahwa Kkinerja pada
dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan, dan Lingkungan.
Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara (2015:37), bahwa “faktor
penentu prestasi kerja individu dalam organisasi adalah faktor individu dan faktor
lingkungan kerja organisasi”. Kondisi dari lingkungan kerja dapat mempengaruhi
kinerja yang meliputi perasaan yang bersifat pribadi atau kelompok, status yang

dihubungkan dengan sejumlah lokasi ruang kerja dan sejumlah pengawasan atau
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lingkungan kerja”. Selain itu, menurut Arep (2015:97), “manfaat lingkungan kerja
adalah menciptakan gairah kerja, sehingga prestasi kerja meningkat”.

Berdasarkan uraian tersebut maka disimpulkan bahwa lingkungan kerja
mempunyai keterkaitan dengan Kkinerja karyawan. Bisa dikatakan apabila
lingkungan kerja nyaman dan baik, maka akan meningkatkan kinerja karyawan.
Sebaliknya, apabila lingkungan kerja tidak nyaman dan tidak memadai maka akan
menurunkan kinerja karyawan.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Swasto
(2014:52) dalam penelitiannya membuktikan bahwa berdasarkan analisis
deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui lingkungan kerja
fisik dan lingkungan kerja non fisik yang ada diperusahaan sudah baik sehingga
kinerja karyawan meningkat. Hasil analisis regresi linear berganda menunjukan
bahwa secara parsial lingkungan kerja fisik dan non fisik mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil uji simultan menunjukkan
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Setiap perusahaan dalam melakukan aktivitasnya pasti memiliki tujuan-
tujuan tertentu yang akan dicapai, untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut
dibutuhkan karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Kinerja karyawan
merupakan hasil yang ditunjukkan oleh karyawan sesuai dengan peran dan
tanggung jawabnya dalam melaksanakan tugasnya di perusahaan dengan tujuan
mencapai target perusahaan

Mathis (2015:113), mengemukakan bahwa ada tiga faktor yang

mempengaruhi bagaimana individu bekerja, yaitu kemampuan individual untuk
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melakukan pekerjaan tersebut meliputi bakat, minat dan faktor kepribadian,
Tingkat usaha yang dicurahkan meliputi motivasi, etika kerja, kehadiran, dan
rancangan tugas, dan dukungan organisasi meliputi pelatihan dan pengembangan,
peralatandan teknologi, standar kerja, manajemen, dan rekan kerja. Kinerja
individual ditingkatkan sampai tingkat di mana ketiga komponen tersebut ada di
dalam diri karyawan. Akan tetapi, kinerja berkurang apabila salah satu faktor
dikurangi atau tidak ada. Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara
(2015:68), “ada hubungan positif antara motivasi berprestasi tinggi dengan
pencapaian Kinerja. Motivasi berprestasi tinggi adalah suatu dorongan dalam diri
pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar
mampu mencapai kinerja dengan predikat terpuji”.

Pada umumnya seorang karyawan yang memiliki motivasi berprestasi
tinggi, maka secara sadar karyawan tersebut akan berusaha memikul tanggung
jawab yang diberikan perusahaan dan meningkatkan kompetensi yang telah
dimilikinya, sehingga akan sangat membantu karyawan untuk meningkatkan
kinerjanya Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Arianto (2010:37) yang menyatakan bahwa pengaruh motivasi, budaya organisasi,
dan kepuasan kerja mampu meningkatkan kinerja karyawan.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Motivasi Karyawan

Menurut Arep (2015:51) “ada sembilan faktor motivasi, yang dari ke
sembilan tersebut dapat dirangkum dalam enam faktor secara garis besar, yaitu:
kebutuhan ekonomis, kebutuhan psikologis (rasa aman), kebutuhan sosial,
kompensasi, komunikasi, kepemimpinan”. Faktor-faktor tersebut saling berkaitan
dengan keadaan lingkungan kerja, dimana keadaan nyata di lingkungan kerja

berpengaruh langsung terhadap motivasi, hal ini dapat terjadi karena sebenarnya
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manusia menilai apakah lingkungan kerja dapat memberikan berbagai macam
kebutuhan baik secara fisik maupun non-fisik guna untuk pemenuhan kebutuhan
selama bekerja. Ketika lingkungan kerja dapat menunjang hal-hal tersebut, maka
motivasi pekerja akan menigkat dan berpengaruh pada meningkatnya prestasi
yang berindikasi pada kinerja perusahaan itu sendiri.

Motivasi kerja merupakan hal penting dalam kehidupan sebuah
perusahaan, sebab dengan motivasi kerja yang optimal akan mampu menghasilkan
Kinerja yang maksimal. Untuk mendorong motivasi kerja dapat dilakukan dengan
menciptakan lingkungan kerja yang baik dan sehat sebab menurut Mardiana
(2010:41) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
yang juga dapat meningkatkan motivasi karyawan dalam bekerja.

Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan
dorongan dalam diri. Dalam hubungannya dengan lingkungan kerja, menurut
Mangkunegara (2015:94) mengemukakan bahwa motivasi kerja didefinisikan
sebagai kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara
perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Fazarwati
(2013:4). Dalam penelitiannya, membuktikan bahwa secara parsial dan simultan
lingkungan kerja fisik dan non fisik berpengaruh secara signifikan terhadap
motivasi kerja. jika ingin meningkatkan kinerja staf, maka hal yang harus
dilakukan adalah memberikan perhatian penuh terhadap lingkungan kerja fisik

dan non fisik serta motivasi kerja.
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4. Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Kinerja karyawan melalui
Motivasi Karyawan sebagai variabel interveningnya

Lingkungan kerja akan memotivasi seseorang dalam melakukan
pekerjaannya. Dalam kehidupan sehari-hari seseorang tidak akan terlepas dari
lingkungannya. Kepribadian seseorang akan dibentuk pula oleh lingkungannya
dan agar kepribadian tersebut mengarah kepada sikap dan perilaku yang positif
tentunya harus didukung oleh suatu norma yang diakui tentang kebenarannya dan
dipatuhi sebagai pedoman dalam bertindak. Dalam budaya terkandung apa yang
boleh dilakukan atau tidak boleh dilakukan sehingga dapat dikatakan sebagai
suatu pedoman yang dipakai untuk menjalankan aktivitas organisasi. Keutamaan
dari budaya organisasi merupakan pengendali dan arah dalam membentuk sikap
dan perilaku manusia yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi.
Sedangkan perilaku itu sendiri sangat ditentukan oleh dorongan / motivasi yang
dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Resiona
(2014:10) dalam penelitiannya membuktikan bahwa terdapat pengaruh secara
simultan antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur dan terdapat
pengaruh secara parsial antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan
motivasi Kkerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten Flores
Timur,

Berbagai pengertian yang telah dikemukakan di atas, maka peneliti
membuat suatu hubungan dari variabel-variabel di atas yang bentuknya berasal
dari perumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis penelitian yang

digambarkan menjadi sebuah kerangka konseptual penelitian yaitu :
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motivasi Kkerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten Flores
Timur.

Berbagai pengertian yang telah dikemukakan di atas, maka peneliti
membuat suatu hubungan dari variabel-variabel di atas yang bentuknya berasal
dari perumusan masalah, tujuan penelitian dan hipotesis penelitian yang

digambarkan menjadi sebuah kerangka konseptual penelitian yaitu :

Motivasi
1 (Z) 3
(Mathis, 2015) \f
Lingkungan Kerja K(in;zr)ja
*) >
(Sedarmayanti, 2012) 2 »  (Luthans, 2015)
4

Sumber : Sedarmayanti (2012), Luthans (2015), Mathis (2015).

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian

D. Hipotesis
Berdasarkan analisis antara landasan teori, kerangka konseptual
terhadap perumusan masalah maka hipotesis atau jawaban sementara dari
permasalahan dalam penelitian ini yang diajukan yaitu :
1. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap motivasi karyawan Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara 11 (persero)?
2. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi
PT. Perkebunan Nusantara Il (persero)?
3. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi PT.

Perkebunan Nusantara 111 (persero)
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4. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Direksi
PT. Perkebunan Nusantara Il (persero) melalui motivasi kerja sebagai

variabel interveningnya ?



BAB Il

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk menguji hipotesis yang diajukan dengan
menggunakan metode penelitian yang telah dirancang sesuai dengan variabel
yang akan diteliti agar didapat hasil yang akurat. Jenis penelitian ini adalah
deskriptif kuantitatif. Menurut Sugiyono (2012:8) bahwa penelitian deskriptif
kuantitatif merupakan sebagai metode penelitian berlandaskan pada filsafat
positivism, digunakan untuk meniliti pada popoulasi atau sampel tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat
kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan. Penelitian ini bertujuan untuk menguraikan atau menggambarkan
tentang pengaruh lingkungan kerja, motivasi, terhadap kinerja karyawan dari
suatu objek penelitian pada Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara il
(persero)yang dilakukan melalui pengumpulan data dan analisis kuantitatif

(kuesioner) serta pengujian dengan menggunakan analisis jalur.

B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Ill
(persero) yang beralamat di JI. Sei batang Hari No. 2 Medan. Adapun waktu

penelitian ini dimulai dari bulan Oktober2018 sampai dengan Januari 2019.
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Tabel 3.1Rencana Waktu Penelitian

No

Keterangan Okt2018 Nov2018 Des2018 Jan2019

LV TR IR

Pengajuan Judul

Konsultasi / Bimbingan

Pembuatan dan Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Analisis Data

Penyusunan & Bimbingan Skripsi

N[OOI~ W N

Pengajuan dan Sidang Meja Hijau

C. Variabel Penelitian dan Defenisi Operasional variabel
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang atau
objek yang mempunyai variasi antara satu dengan yang lainnya dalam
kelompok itu (Sugiyono, 2012:60). Dari perumusan masalah, kerangka
pemikiran dan hipotesis yang telah diajukan, maka variabel-variabel dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Variabel Bebas (Independen)
Menurut Sugiyono (2012:65), variabel bebas atau independen merupakan
variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab timbulnya atau
berubahnya variabel terikat (dependen). Dalam penelitian ini yang
merupakan variabel bebasnya adalah Lingkungan Kerja (X)
2. Variabel Intervening
Menurut Sugiyono (2012:65), variabel intervening adalah variabel yang
secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel bebas
(independen) dan variabel terikat (dependen) menjadi hubungan yang
tidak langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan
variabel penyela/antara yang terletak diantara variabel bebas (independen)
dan variabel terikat (dependen) sehingga variabel bebas (independen) tidak

langsung  mempengaruhi  berubahnya/timbulnya  variabel terikat
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(dependen). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel interveningnya
adalah Motivasi.

3. Menurut Sugiyono (2012:66), variabel terikat atau dependen merupakan
variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya
variabel bebas (independen). Dalam penelitian ini yang merupakan
variabel terikatnya adalah Kinerja Karyawan.

Untuk lebih jelasnya mengenai

operasional variable pada

penelitian inidapat dilihat pada table 3.2 berikut ini:

Tabel 3.2Defenisi Operasional Variabel Penelitian

VARIABEL DEFINISI DIMENSI INDIKATOR SKALA
VARIABEL VARIABEL UKUR
Lingkungan Segala sesuatu yang ada | Lingkungan | 1. Penerangan Likert
Kerja di sekitar pekerjaan dan Fisik 2. Sirkulasi udara
(Xl) dapat mempengaruhi 3. Kenyamanan
seorang karyawan dalam 4. Tata letak (Lay
menjalankan tugas- Out)
tugasnya. (Sedarmayanti, 2012)
(Sedarmayanti, 2012) Lingkungan | 1. Hubungan dengan
Non Fisik atasan
2. Hubungan sesama
rekan kerja
3. Keamanan
4. Komunikasi
(Sedarmayanti, 2012)
Motivasi Dorongan dari dalam diri | Motivasi 1. Tanggung jawab Likert
Kerja seorang pegawai untuk Intrinsik 2. Prestasi yang
2 melakukan pekerjaannya diraih
sesuai dengan 3. Pekerjaan yang
peraturan/standar. menantang
(Mathis, 2015) 4. Keinginan untuk
berkembang
(Mathis, 2015)
Motivasi 1. Gaji
Ekstrinsik 2. Kesehatan kerja
3. Kondisi kerja
4. Status
(Mathis, 2015)
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Lanjutan Tabel 3.2Defenisi Operasional Variabel Penelitian

VARIABEL DEFINISI DIMENSI INDIKATOR SKALA
VARIABEL VARIABEL UKUR
Kinerja Sesuatu hasil kerja yang | Kuantitas 1. Tingkat Likert
Karyawan dicapai oleh seseorang produktivitas
) karyawan dalam karyawan
menyelesaikan pekerjaan 2. Pencapaian target
yang dibebankan (Luthans, 2015)
kepadanya. Kualitas 1. Pelayanan tepat
(Luthans, 2015) waktu
2. Kepuasan
karyawan
3. Tingkat
keterampilan
(Luthans, 2015)
Kehadiran 1. Hadir tepat waktu
2. Pulang tepat waktu
(Luthans, 2015)

Sumber: diolah penulis (2018)

D. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2012:80) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di kantor
direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (persero) yang berjumlah 453 orang.

Menurut Sugiyono (2012:81) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Di dalam penelitian ini
teknik penentuan sampel yang digunakan adalah menggunakan rumus Slovin

yaitu:

1+ Ne?

Dimana:

n = Jumlah sampel

N =Jumlah populasi

e = Taraf kesalahan (standar error 10%)

Maka jumlah sampel yang diperoleh adalah:
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453
"= 1+ 453(0,1)2

= 81,91 orang = 82 orang

Maka jumlah sampel yang akan diambil berjumlah 82 orang.

PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) mempunyai 16 bagian/devisi
dalam perusahaan, dan untuk mewakili masing-masing bagian maka 82
sampel tersebut didistribusikan, kemudian untuk menarik sampel dari populasi
digunakan Teknik Proporsional Random Sampling, yaitu pengambilan sampel
anggota populasi dilaksanakan secara acak tanpa memperhatikan strata yang
ada didalam populasi itu. Dapat dilihat pada Tabel 3.3

Tabel 3.3 Jumlah Sampel

Jumlah
No Bagian Populasi Sampel sampel yang
mewalkili

1 Bagian Kesekretariatan 47 47/453 x 82 = 8,50 9

2 Bagian Tanaman 43 43/453 x 82 =17,78 8

3 Bagian Teknik 24 24/453 x 82 =4,34 4

4 Bagian Teknologi 29 29/453 x 82 = 5,24 5

5 Bagian Keuntungan 19 19/453 x 82 = 3,43 3

6 Bagian Akuntansi 25 25/453 x 82 =452 5

7 Bagian Pengadaan barang 16 16/453 x 82 = 2,89 3
dan jasa

8 Bagian Komersil 27 27/453 x 82 = 4,88 5

9 Bagian SDM 55 55/453 x 82 = 9,95 10

10 | Bagian Umum 41 41/453 x82 = 7,42 7

11 | Bagian Kemitraan & Bina 16 16/453 x 82 = 2,89 3
Lingkungan Hidup

12 | Bagian Hukum & 12 12/453 x 82 = 2,17 2
Manajemen Resiko

13 | Bagian Prog. Transformasi 21 21/453 x 82 =3,80 4
Bisnis & anak perusahaan

14 | Bagian Perencanaan & 12 12/453 x 82 =2,17 2
pengkajian

15 | Bagian Pengembangan 13 13/453 x 82 = 2,35 2

16 | Sistem Pengawasan Intern 53 53/453 x 82 = 9,59 10
Jumlah 453 82

Sumber : Kantor Direksi PTPN 111 (Persero) Medan
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E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dari penelitian ini adalah:

1. Daftar pertanyaan (questionnaire), yaitu data yang didapatkan dengan cara
mengajukan pertanyaan secara tertulis kepada responden. Menurut
Sugiyono (2012 :87), ”Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya”. Dalam hal ini
responden adalah karyawan kantor direksi PT. Perkebunan Nusantara Ill
(Persero)yang dijadikan sampel penelitian.

2. Studi dokumentasi,yaitu Data yang digunakan peneliti dalam melakukan
penelitian adalah. data kuantitatif, sedangkan sumber data berasal dari data
primer dan data sekunder.

a. Data primer, yakni data yang diperoleh secara langsung dari responden
yang terpilih di lokasi penelitian. Data primer didapatkan secara
langsung melalui wawancara langsung dan penyebaran angket.

b. Data sekunder, yakni data yang diperoleh melalui studi dokumentasi,
baik dari buku, jurnal-jurnal penelitian, majalah, dan situs internet

untuk mendukung penelitian ini.

F. Teknik Analisis Data.
1.Uji Kualitas data
a. Uji Validitas.
Uji validitas berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk

mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas dapat digunakan
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untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuisioner. Uji validitas
dihitung dengan menggunakan korelasi product moment.
Sugiyono (2012:15) mensyaratkan nilai r yang diperoleh
dikonsultasikan dengan nilai r kritis = 0,30. Pada taraf signifikan 5% ,
jika r hitung > r kritis maka data valid jika r hitung < r kritis maka
data tidak valid.
b. Uji Reliabilitas.
Uji reliabilitas berarti instrumen yang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama
sehingga instrumen penelitian tersebut telah dianggap benar. Pengujian
ini menentukan konsistensi atas suatu instrumen penelitian. Uji
reliabilitas menggunakan Alpa Cronbach.Syarat minimum untuk nilai
Cronbach Alpa adalah 0,6 jika nilai Cronbach Alpa diatas 0,6 maka
pertanyaan dinyatakan Reliabel
2. Metode Analisis Jalur (Path Analysis)
Metode analisis yang digunakan pada hipotesis adalah analisis jalur
(path analysis) merupakan perluasan dari model regresi yang digunakan
untuk menganalisis hubungan antar variabel dengan tujuan untuk
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung dari himpunan
variabel bebas terhadap variabel terikat, Sunyoto (2011:134). Langkah-
langkah yang dilakukan dalam analisis jalur adalah sebagai berikut,
menjelaskan:
1. Merancang model berdasarkan konsep dan teori, (model tersebut juga
dinyatakan dalam bentuk persamaan). Dalam penelitian ini mengacu

padakajian teoritis dan hasil penelitian sebelumnya dikembangkan
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model teoritis sebagai berikut : pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja dengan motivasi sebagai variabel intervening, jika dirumuskan

ke dalam persamaan structural serta gambar model path analysis.

El
MotévaSI b3Y7Z
b1ZX (2)
Lingkungan Kerja Kinerja
> (Y)
X)
J b2Y X
E2

Gambar 3.1 Penggambaran Asumsi Analisis Jalur

2. Berdasarkan gambar model analisis jalur diatas dapat diketahui
hubungan antar variabel adalah linier, yaitu sistem aliran kesatu arah
tidak terjadi pemutaran kembali (looping) dapat dibuat persamaan
struktural analisis jalur yang meliputi X sebagai variabel bebas
(variabel eksogen), Z sebagai variabel intervening, Y sebagai variabel
terikat (variabel endogen) dan E= Error sebagai berikut :
Persamaan substruktur pertama:
Z=b ZX++E,
Persamaan substruktur kedua:
Y=b,YX+b,YZ+E,
Dimana :

Z = Motivasi
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Y =Kinerja Karyawan
X = Lingkungan Kerja
E =Error

3. Pemeriksaan terhadap asumsi yang melandasi analisis jalur yaitu (1)
hubungan antar variabel adalah linear dan aditif, (2) model yang
digunakan adalah recursive, yaitu aliran kausal satu arah. Dan recursive
model dipergunakan, apabila memenuhi asumsi-asumsi yaitu, (1) antar
variabel eksogenus saling bebas, (2) pengaruh kausalitas dari variabel
endogenus adalah searah, (3) didasarkan dari data yang valid dan
reliabel.

4. Penghitungan koefisien jalur dengan menggunakan software SPSS
(Statistical Product and Service Solution) versi 22.0 melalui analisis
regresi secara parsial dimana koefisien jalurnya adalah merupakan
koefisien regresi yang distandardisasi (standardized coefficients beta)
untuk pengaruh langsungnya, sedangkan pengaruh tidak langsung
adalah perkalian antara koefisien jalur dari jalur yang dilalui setiap
persamaan dan pengaruh total adalah penjumlahan dari pengaruh
langsung dengan seluruh pengaruh tidak langsung.

5. Interpretasi nalisis kesimpulan menggunakan analisis jalur dalam kajian
ini adalah karena ada kesesuaian model baik secara teoritik maupun
empirik, sehingga model teoritik akan teruji kebenarannya. Tetapi bila
tidak sesuai dengan model teoritik maka menjadi alternatif yang dapat
merevisi model teoritik.

3. Pengujian Hipotesis
Model analisis data yang dipergunakan untuk menjawab hipotesis pertama

adalah analisis regresi sederhana, dengan rumus sebagai berikut :
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Metode analisis regresi linier berfungsi untuk mengetahui pengaruh atau
hubungan antara variabel independent (Lingkungan Kerja), variabel
inteverning (Motivasi) dan variabel dependent (Kinerja Karyawan) akan
digunakan analisis regresi linear sederhana(simple regression analysis).
Peneliti menggunakan bantuan program software SPSS versi 22,0 untuk
memperoleh hasil yang lebih terarah. Rumus perhitungan persamaan
regresi sederhana adalah sebagai berikut :

Sub—Model1:Z= b1X+ e,

Sub — Model 2 : Y= szX+ b3YZ te,

Dimana :

Y = Kinerja Karyawan
Z = Motivasi

X = Lingkungan Kerja
b = Koefisien Regresi

ei;jzén e,= standar error

a. Pengujian Hipotesis Secara Serempak (Uji F)

a. Pengaruh Lingkungan Kerja dan motivasi terhadap kinerja.

Uji F (uji serentak) adalah untuk melihat apakah variabel independent
secara bersama-sama (serentak) berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variabel dependent. Melalui uji statistik dengan langkah-langkah

sebagai berikut:

Artinya secara bersama-sama (serentak) tidak terdapat pengaruh yang
positif dan signifikan dari variabel independent (Lingkungan Kerja dan

motivasi) terhadap variabel dependent (kinerja).
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H,: blqé b,#0

Artinya secara bersama-sama (serentak) terdapat pengaruh yang positif
dan signifikan dari variabel independent (Lingkungan Kerja dan Motivasi)
terhadap variabel dependent (Kinerja).

Nilai Fhitung akan dibandingkan dengan nilai F_ . Kriteria pengambilan

keputusan, yaitu :

H, diterima jika Fhitung <F_ Padaa=5%

H, ditolak jika F >F _  padao=5%

hitung — ~ tabel
.. . : 2
b. Pengujian Koefisien Determinan (R )

Koefisien determinan (RZ) bertujuan untuk mengetahui signifikansi

variabel.koefisien deteminasi melihat seberapa besar pengaruh variabel
independent terhadap variabel dependent. Koefisien determinan (RZ)
berkisar antara 0 (nol) sampai dengan 1 (satu), (0 < R2 < 1). Apabila

deteminasi (Rz) semakin kecil (mendekati nol), maka dapat dikatakan
bahwa pengaruh variabel independent terhadap pengaruh variabel
dependent semakin kecil. Hal ini berarti, model yang digunakan tidak kuat

untuk menerangkan pengaruh variabel independent terhadap variabel

dependent, dan bila R’mendekati 1, maka dapat dikatakan bahwa pengaruh
variabel independent adalah besar terhadap variabel dependent. Hal ini
berarti, model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh

variabel independent yang diteliti terhadap variabel dependent.
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c. Pengaruh Langsung (Direct Effect) dan Pengaruh Tidak Langsung
(Indirect Effect)
Pada pembahasan ini mengenai pembahasan pengaruh langsung (Direct
Effect atau DE) dan pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE)
antara variabel bebas dengan variabel terikat.
a. Pengaruh Langsung ( Direct Effect )

Pengaruh langsung variabel (X), variabel intervening (Z) dan variabel
terikat (Y):
1. Pengaruh langsung variabel lingkungan kerja dan motivasi (X_Z)
2. Pengaruh langsung variabel lingkungan kerja dan kinerja karyawan

(X_Y)

3. Pengaruh langsung variabel motivasi dan kinerja karyawan (Z_Y)

b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect )

Pengaruh tidak langsung antara variabel (X), dengan variabel
intervening (Z) dan dengan variabel terikat () :
1. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja dan Kinerja karyawan

melalui motivasi (X_Z_Y)



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Sejarah Singkat Berdirinya PT. Perkebunan Nusantara IIl Medan
(Persero)

Pembentukan perusahaan diawali dengan proses pengambilan
perusahaan-perusahaan milik Belanda oleh Pemerintah Rl pada tahun
1958 yang dikenal dengan proses nasionalisasi. Perusahaan Perkebunan
Asing hasil nasionalisasi selanjutnya berubah menjadi Perseroan
Perkebunan Negara (PPN). Embrio yang turut membentuk perusahaan dari
NV. Rubber Cultuur Maatschappij Amsterdam (RcMA) dan NV. Cultuur
Mij’de Oekust (CMO) merupakan Perusahaan Perkebunan Belanda yang
beroperasi di indonesia sejak zaman Kolonial Hindia Belanda.

Salah satu perusahaan yang terbentuk diberi nama Perusahaan
Perkebunan Negara baru cabang Sumatera Utara (PPN baru). Setelah
beberapa kali mengalami perubahan bentuk status hukum sesuai dengan
peraturan perundang-undangan Pemerintah Republik Indonesia. Kemudian
pada tahun 1968 PPN oleh Pemerintah di restrukturisasi menjadi beberapa
kesatuan Perusahaan Negara Perkebunan (PNP). Selanjutnya pada tahun
1974 status hukum diubah menjadi Perseroan Terbatas (PT) dan diberi
nama PT.Perkebunan (Persero).

Dalam rangka peningkatan efisiensi dan efektifitas kegiatan usaha,

perusahaan-perusahaan dalam lingkungan BUMN Sub Sektor Perkebunan
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melakukan kegiatan penggabungan usaha berdasarkan wilayah eksploitasi
dan perampingan struktur organisasi. Diawali dengan penggabungan
manajemen pada tahun 1994, 3 (tiga) BUMN Perkebunan yang terdiri dari
PT.Perkebunan IlI (Persero), PT.Perkebunan IV (Persero), PT.Perkebunan
V (Persero), disatukan pengelolaannya kedalam manajemen PT.
Perkebunan 11 (Persero).

Selanjutmya melalui Peraturan Pemerintah (PP) No. 8 Tahun 1996
tanggal 14 Februari 1996, ketiga perseroan tersebut digabung dan
diberinama PT. Perkebunan Nusantara I11 Perseroan yang berkedudukan di
Medan, Sumatera Utara. PT. Perkebunan Nusantara 11 (Persero) didirikan
dengan Akte Notaris Harun Kamil, SH, No. 36 tanggal 11 Maret 1996 dan
telah disahkan Menteri Kehakiman Republik Indonesia dengan Surat
Keputusan No. C2-8331. HT.01.01.th.96 tanggal 8 Agustus 1996 yang
dimuat didalam Berita Negara Republik Indonesia No0.81 tahun 1996.

Tambahan Berita Negara No. 8674 Tahun 1996.

2. Visi dan Misi Perusahaan
a. Visi
Adapun yang menjadi visi perusahaan adalah menjadi perusahaan
agribisnis kelas dunia dengan Kkinerja prima dan melaksanakan tata-
kelola bisnis terbaik pada tahun 2023
b. Misi

Adapun yang menjadi misi perusahaan PTPN 11l Medan adalah
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1) Mengembangkan Industri  Hilir  berbasis Perebunan secara
berkesinambungan

2) Menghasilkan produk yang berkualitas untuk pelanggan.

3) Memperlakukan ~ karyawan  sebagai aset strategik  dan
mengembangkannya

4) secara optimal.

5) Berupaya menjadi perusahaan terpilih yang memberikan ‘imbal
balik’

6) terbaik bagi para investor.

7) Menjadi perusahaan yang paling menarik untuk bermitra bisnis.

8) Memotivasi  karyawan untuk berpartisipasi  aktif  dalam
pengembangan

9) komunitas.

10) Melaksanakan seluruh aktivitas perusahaan yang berwawasan

lingkungan

3. Paradigma Baru
Sadar bahwa bertanggung jawab pembangunan masa depan PTPN 1|
ada pada seluruh karyawan, untuk itu kami bertekad mewujudkan
paradigma bisnis baru PTPN I11.
a. Perubahan, perbaikan dan peningkatan metode dan kierja adalah satu
keharusan
b. Kepuasan pelanggan menjadi prioritas utama untuk memnangkan

persaingan
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. Setiap kegiatan bisnis baru menghasilkan nilai tambahan bagi
perusahan

. Pengembangan hubungan industrial yang egaliter berdasarkan
keterbukaan, kesetraan dan kebhinekaan.

. Pengembangan SDM yag terintegrasi untuk membangun kapital insani
(Human) dan intelektual yang dibutuhkan perusahaan.

. Kepemimpinan yang efektif membangun pengaruh melalui kemampuan
mengajar dan membagi ilmu, membagi hubungan baik, dan menjadi
panutan.

. Penghargaan diberikan kepada karyawan berdasarkan kompetensi dan
Kinerjanya.

. Efektivitas operasional harus didukung oleh struktur organisasi yang

sederhana dan dinamis.

i. Pemanfaatan teknologi sebagai perangkat untuk peningkatan kinerja

dan keunggulan kompetitif.

j. Keputusan bisnis diambil berdasarkan fakta dan data akurat.

. Setiap tugas dan operasional perusahaan dilaksanakan dengan cepat
tanggap, cepat tindak lanjut, tuntas, berkualitas dan penuh tanggung
jawab.

. Seluruh aktifitas perusahaan harus berorientasi pada peningkatan mutu.
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4. Struktur Organisasi Perusahaan
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Sumber: Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero), 2019

Gambar 4.1. Struktur Organisasi PT. Perkebunan Nusantara I11 (Persero)

5. Uraian Tugas PT. Perkebunan Nusantara 111
Didalam organisasi PT. Perkebunan Nusantara Ill (Persero) sumber
wewenang berasal dari RUPS dan kemudian didelegasikan kepada Dewan

Komisaris, dan Dewan Komisaris mendelegasikan kepada Direktur terkait
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yaitu : Direktur Produksi, Direktur Keuangan, Direktur Pemasaran dan

Direktur SDM. Berikut ini adalah uraian tugas direksi PT. Perkebunan

Nusantara 11 (Persero) yang dapat dilihat sebagai berikut:

a.

Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS)

RUPS adalah pimpinan tertinggi yang membawahi dewan komisaris,

Direktur, serta setingkat dibawahnya. Tugas dan wewenang RUPS

adalah :

1) Mengangkat dan menghentikan Dewan Komisaris

2) Bertanggung jawab atas pelaksanaan dan penggunaan modal / asset
perusahaan sesuai dalam mencapai tujuan.

3) Mengawasi Dewan Komisaris dalam melakukan tugas yang telah
dibebankan kepadanya oleh pemegang saham.

Dewan Komisaris

Dewan komisaris terdiri dari 1 Komisaris Utama dan 4 Komisaris

anggota yang bertugas untuk mengawasi pekerjaan Direktur Utama.

Tugas dan wewenang Dewan Komisaris adalah sebagai berikut :

1) Memberikan nasihat kepada pemimpin.

2) Membantu pemimpin didalam menginvestasikan dan perusahaan.

3) Mengawasi jalannya perusahaan

Direktur utama bertanggung jawab kepada rapat umum pemegang

saham melalui Dewan Komisaris.
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Direktur Utama
Fungsi utama dari direktur utama adalah mengarahkan,
memberdayakan, seluruh sumber data perusahaan secara optimal
untuk mewujudkan visi dan misi perusahaan.
1) Adapun sasaran dari direktur utama adalah
a) Tercipatanya perusahaan kelas dunia yang berbasis agribisnis
dengan skor Baldrige minimum 750.
b) Tercapainya Net Profit margin (NPM) 15% dan Return On
Assets (ROA) 20%
2) Adapun tugas dari direktur utama adalah

a) Membangun perusahaan kelas dunia yang berbasis agribisnis.

b) Melaksanakan prinsip tata kelola perusahaan yang baik (GCG)
disemua jajaran.

c) Meningkatkan nilai perusahaan melalui pelaksanaan The
Business Success Model yang tercermin dalam indikator kerja
utama (IKU).

d) Mewujudkan portofolio bisnis perusahaan yang memberikan
keuntungan dan nilai tambah.

e) Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen 1SO 9000, 1ISO
14000 dan SMK3.

f) Menetapkan sistem saran dan prasarana informasi melalui
teknologi informasi yang terintegrasi dan berbasis data base,

serta memberdayagunakan secara maksimal.
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d. Direktur Produksi
Adapun fungsi utama direktur produksi adalah mengelola dan
memberdayakan sumber daya produksi, sarana dan prasarana sehingga
tercapainya kinerja bidang produksi secara optimal.
1) Sasara dari direktur produksi adalah

a) Tercapainya komposisi umur tanaman, kelapa sawit (TBM 12%
dan TM 84%). Karet (TBM 16% DAN TM 80%), peremajaan
tanaman kelapa sawit/karet 4% setiap tahun dan komposisi
komoditi tanaman kelapa sawit 70% serta tanaman karte 30%.

b) Produktivitas tanaman kelapa sawit sebesar 25 ton TBH/Ha/Thn
dan produktivitas tanaman karet sebesar 1600Kg KK/Ha/Thn.

c) Tersedianya kapasitas olahan PKS min.90% untuk 30 Ton
TBS/Jam dan 83% untuk 60 Ton /Jam dengan tingkat efisiensi
sebesar 91-93% dan kapasitas pabrik karet sesuai dengan
permintaan dan tidak melampauai kapasitas tersedia.

d) Tercapainya rendemen CPO sebesar 24% dan inti sawit sebesar
5%.

e) Tercapainya kualitas hasil olah produksi sesuai standard.

f) Tercapainya harga pokok produksi (harga pokok kebun) 65%
terhadap harga jual.

g) Terwujudnya proses produksi sesuai dengan standard 1SO 9000,
ISO 14000 dan SMK3,

2) Tugas dari direktur produksi adalah:
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a) Menetapkan dan mewujudkan sasaran strategic dibidang
produksi.

b) Menetapkan upaya strategik dibidang produksi

c) Menetapkan sistem kerja (work system) bidang produksi untuk
mewujudkan operational excellence.

d) Menterjemahkan kebutuhan pasar menjadi pelaksanaan
operasional bidang produksi.

e) Melaksanakan program sertifikasi 1ISO 9000 dan ISO 14000 dan
SMKaS.

f) Mengendalikan biaya produksi pada tingkat yang lebih efisien.

g) Menetapkan sistem sarana dan prasarana informasi melalui
teknologi informasi (T1) yang terintegrasi dan berbasis data
base, serta memberdayagunakan secara maksimal.

Direktur Keuangan

Adapun fungsi utama dari direktur keuangan adalah mengelola dan
memberdayakan sumber daya keuangan secara tepat guna, sehingga
tercapainya cash flow, dan biaya operasional perusahaan yang efektif
dan efisien.

1) Sasaran dari direktur keuangan adalah.

a) Terciptanya cost effectiveness pada tingkat harga pokok (FOB)
< 80% dari nilai penjualan, dan tercapainya Assets Turn Over
(ATO) sebesar 1,1kali.

b) Terpeliharanya solvabilitas pada tingkat DER < 40:60.

¢) Terpeliharanya likuaditas pada tingkat > 150%.
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2) Tugas dari direktur keuangan adalah .

a) Menjaga keseimbangan antara pertumbuhan profitabilitas
perusahaan.

b) Melaksanakan Assets Assesment secara berkesinambungan
untukmemberdayakan aset potensial.

c) Memonitor dan mengevaluasi biaya produksi (harga pokok
FOB) melalui pemanfaatan Activity Based Costing (ABC).

d) Memelihara Cash Reserve Requirment minimum 2(dua) bulan
kebutuhan dana operasional.

e) Mengkoordinasi dan  memberikan  pengarahan  dalam
penyusunan KAP/RKOP dan RJP.

f) Mencari sumber dana bagi pertumbuhan perusahaan.

g) Membuat laporan manajemen interim dan laporan keuangan
konsolidasian.

h) Menjalin hubungan yang harmoni dengan stakeholders.

i) Membangun sarana dan prasarana informasi menejemen
keuangan melalui teknologi informasi (TI) yang terintegrasi dan
berbasis data base, serta memberdayagunakan secara maksimal.

j) Mensukseskan pelaksanaan sistem manajemen 1SO 9000 dan
ISO 14000 dan SMK3.

k) Menetapkan system sarana dan prasarana informasi melalui
teknologi informasi yang terintegrasi dan berbasis data base,

serta memberdayagunakan secara maksimal.
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Direktur Pemasaran
Adapun fungsi utama direktur pemasaran adalah mengelola dan
memberdayakan sumber daya pemasaran dan pengadaan secara
optimal, sehingga tercapainya kepuasan pelanggan dan pemasok.
1) Sasaran direktur pemasaran adalah.
a) Tercapainya peningkatan nilai penjualan sebesar 10% setiap
tahun.
b) Terwujudnya kepuasan pelanggan dengan indeks kepuasan
pelanggan 80%.
c) Tercapainya Account Recivable (A/R) Turn Over < 14 hari.
d) Tercapainya finished goods inventory turn over 16 Kkali.
e) Tercapainya inventory turn over 8 kali.
f) Tercapainya economic order quantity 2 kali (pupuk) dan 4 kali
(barang lainnya).
g) Tercapainya kepuasan pemasok pada tingkat 70%.
2) Tugas direktur pemasaran adalah.
a) Menetapkan dan mengevaluasi upaya strategik dan kebijakan
pemasaran serta pengadaan barang dan jasa.
b) Mencari dan membina hubungan dengan mitra bisnis (pemasok
danpelanggan) serta mitra aliansi.
c) Menetapkan system pengendalian persediaan hasil produksi
serta bahan baku dan pelengkap.

d) Menetapkan pedoman hara barang dan jasa.
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e) Menetapkan kebijakan dan menyiasati perkembangan pasar dan
perilaku pesaing (market intelligence).

f) Menginformasikan kebutuhan pasar sacara berkesinambungan.
kepada direktur produksi.

g) Merancang proses bisnis dan work system bidang pemasaran
dan bidang pengadaan barang dan jasa untuk mewujudkan
operational axcellence.

h) Memasarkan produk dengan biaya penjualan yang efisien, nilai
penjualan optimal tercapainya kepuasan pelanggan.

i) Melaksanakan pengadaan barang dan jasa secara efektif dan
efisien, serta terwujudnya pembinaan pemasok.

j) Mengendalikan biaya penjualan dan biaya pengadaan pada
tingkat yang efisien.

K) Mensukseskan pelaksanaan system manajemen 1SO 9000, I1SO
14000 serta SMKS3.

) Menetapkan sistem saran dan prasarana informasi melalui
teknologi informasi (T1) yang terintegrasi dan berbasis data
base, serta memberdayagunakan secara maksimal.

Direktur SDM dan Umum
Fungsi Utama direktur SDM dan Umum adalah mengelola dan
memberdayakan sumber daya manusia dan sarana pendukung lainnya

sehingga tercapain kinerja bidang SDM dan Umum yang optimal.
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1) Sasaran direktur SDM dan Umum adalah.

a) Terwujudnya jumlah tenaga kerja sesuai dengan rasio yang
ditetapkan.

b) Terwujudnya competence level index (CLI) :10

¢) Terwujudnya employee satisfaction index (ESI) : 75%.

d) Terwujudnya seluruh aspek legal perusahaan pada tingkat Zero
Risk.

e) Terwujudnya lingkungan kerja yang aman pada tingkat Conflict
dabt Zero Accident.

2) Tugas direktur SDM dan Umum adalah.

a) Menetapkan sistem kerja (work sistem) bidang SDM untuk
mewujudkan operational excellence.

b) Melaksanakan mapping personil secara periodik.

¢) Menetapkan dan melaksanakan sistem pendidikan dan pelatihan.

d) Menetapkan dan melaksanakan sistem penilaian karya.

e) Menetapkan sistem kompensasi dan remunerasi.

f) Menetapkan sistem rekrutmen karyawan.

g) Menetapkan sistem jenjang karir karyawan.

h) Menetapkan program peningkatan kesejahteraan (Quality Of
Life).

i) Menetapkan sistem survey kepuasan karyawan.

J) Menetapkan kebijakan untuk memenuhi aspek legal perusahaan.

k) Menjalin hubungan yang harmonis dengan stakeholders.
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I) Menetapkan kebijakan dan mengevaluasi pelaksanaan bina
lingkungan.

m)Mengendalikan biaya Pembinaan SDM dan Umum secara
efisien.

n) Mensukseskan pelaksanaan sistem Manajemen ISO 9000, ISO
14000 serta SMKa.

0) Menetapkan sistem sarana dan prasarana informasi melalui
teknologi informasi (T1) yang terintegrasi dan berbasis data
base, serta memberdayagunakan sacara maksimal.

Kepala Bagian Sekretaris Korporat

Fungsi Utama Kepala Bagian Sekretaris Korporat adalah
melaksanakan fungsi manajemen dengan memberdayakan sumber
daya yang berhubungan dengan aspek legal dan kepatuhan, aspek
manajemen hubungan dengan investor \sehingga terwujudnya Image
Corporate yang positif dari stakeholders.

1) Sasaran Kepala Bagian Sekretaris Korporat adalah.

a) Terkordinasinya pencapaian strategik target perusahaan setiap
tahun.

b) Terwujudnya opini positif dari  stakeholders terhadap
perusahaan dengan tingkat Zero Complain.

2) Tugas dari Kepala Bagian Sekretaris Korporat adalah.

a) Memberi informasi kepada direksi mengenai mitra strategik,

privatisasi perkembangan pasar modal dan peraturan

pelaksanaanya.
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b) Membuat dan mengusulkan Annual Report dan Company
Profile.

¢) Mengusulkan penetapan kebijakan investasi.

d) Melaksanakan surat menyurat intern dan ekstern.

e) Mengkoordonir penyelenggaraan press release dan press
conference serta kegiatan wawancara dengan para insan pers.

f) Melaksanakan prosedur pemakaian uang kerja direksi.

g) Mendistribusikan hasil keputusan rapat direksi, dengan dewan
komisaris dan RUPS.

h) Membina hubungan dengan masyarakat, mass media, calon
investor, kreditor, lembaga keuangan dan relasi bisnis dengan
cara mempublikasikan perusahaan sehingga tercipta citra
perusahaan yang baik.

i) Membina dan menjalin hubungan dengan instansi luar, seperti
instansi pemerintah Badan Usaha Milik Negara dan Swasta,
media massa, serta melakukan kegiatan perusahaan yang
bersifat protokoler.

j) Mengusulkan RKAP/Rencana Kerja Operasional (RKO) Bagian
Sekretaris Korporat.

k) Menyiapkan bahan Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS),
Rencana Jangka Panjang (RJP), Rencana Kerja Anggaran
Perusahaan (RKAP), dan laporan Tahunan.

I) Mengusulkan Strategik Planning (SO) dan Rencana Jangka

Panjang di Bagian CS.
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m)Melaksanakan sistem manajemen I1SO 9000, ISO 14000, dan
SMKa.

n) Melaksanakan Sistem Penilaian Karya (SPK).

o) Melaksanakan pengendalian sistem komputerisasi yang
terintegrasi berbasis data base secara konsisten dan up to date.

Bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi (PUKK)

Tugas dan wewenang bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi

(PUKK) adalah :

1) Melaksanakan Pembinaan untuk meningkatkan kemampuan
manajerial pengusaha kecil dan koperasi yang berada di sekitar
lingkungan PT. Perkebunan Nusantara Il1 (Persero).

2) Mengidentifikasi usaha-usaha kecil dan koperasi yang mempunyai
potensi yang dibina dan memperhatikan ketentuan yang berlaku.
Bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi bertanggung jawab
kepada Direktur Utama.

Direktur Sumber Daya Manusia

Berfungsi dalam mengelola bidang ketenaga kerjaandan umum serta

pembinaan usaha kecil dan Koperasi. Tugas dan wewenang Direktur

SDM :

1) Menyusun perencanaan dibidang ketenaga kerjaan dan masalah
umum serta kesejahteraan karyawan.

2) Menetapkan ketentuan-ketentuan pelaksanaan dibidang yang
dikelolanya.

3) Mengelola sumber daya manusia yang ada secara umum.
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4) Melaksanakan pengendalian dan pengawasan terhadap bidang-
bidang yang dikelolanya. Direktur SDM bertanggung jawab kepada
Direktur Utma dan kepada Rapat Umum Pemegang Saham.

Direktur Pemasaran

Berfungsi dalam mengelola bidang pemasaran perusahaan yang

mencakup pengadaan dan penjualan barang. Tugas dan wewenang

Direktur Pemasaran :

1) Menyusun perencanaan dibidang Pemasaran.

2) Menetapkan ketentuan-ketentuan dibidang pemasaran.

3) Melaksanakan pengendalian dan pengawasan terhadap bidang
tersebut diatas.

Biro Direksi

Tugas dan wewenang Biro Direksi

1) Melaksanakan/menyelenggarakan pelaksanaan Direksi dalam tata
usaha surat menyurat (administrasi) sirkulasi / pengiriman atau
penyimpanan surat-surat dan dokumentasi perusahaan.

2) Melaksanakan urusan kerumahtanggaan kantor Direksi yang
meliputi pemeliharaan bangunan perusahaan.

3) Mengkoordinasi pelaksanaan tugas dan kehumasan baik dengan
instansi sipil maupun TNI.

4) Mengkoordinir  pelaksanaan tugas perwakilan (LO) dan
menyelenggarakan acara-acara protokoler yang dibutuhkan. Biro
Direksi betanggung jawab kepada Direktur Utama dan Rapat

Umum Pemegang Saham melalui Dewan Komisaris. Selain itu,
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bagian-bagian yang mendukung berjalannya perusahaan antara
lain:
m. Bagian Tanaman

Tugas dan wewenang bagian Tanaman adalah :

1) Menyusun rencana jangka pendek (anggaran belanja) dalam bidang
tanaman dan produksi.

2) Menyelenggarakan pengadaan bahan-bahan tanaman.Bagian
Tanaman bertanggung jawab kepada Direktur Utama.

n. Bagian Keuangan

Tugas dan wewenang bagian Keuangan adalah :

1) Membuat laporan kepada Direksi mengenai realisasi keuangan
serta menyelenggarakan administrasi keuangan dan barang-barang
kebutuhan masyarakat.

2) Mengurus hal-hal yang berhubungan dengan asuransi perusahaan.

3) Bekerja sama dengan bagian pemasaran hasil dan pemasukan uang
dan pengendalian / pengeluaran untuk kebutuhan perusahaan.
Bagian Keuangan bertanggung jawab kepada Direktur Keuangan.

n. Bagian Akuntansi

Tugas dan wewenang Bagian Akuntansi adalah :

1) Menyelenggarakan Akuntansi Keuangan dan Akuntansi Biaya
serta membuat laporan keuangan.

2) Menyelenggarakan pembuatan informasi manajemen, penyusunan
laporankeuangan, analisa laporan keuangan dan analisa biaya.

Bagian Akuntansi bertanggung jawab kepada Direktur Keuangan.
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Bagian Teknik

Tugas dan wewenang bagian Teknik adalah :

1) Membantu Direksi melaksanakan fungsi-fungsi manajemen dalam
merencanakan dan mengawasi pelaksanaan pekerjaan yang
berhubungan dengan mesin-mesi, sipi / bangunan baik dari kebun
sendiri  (inti) maupun dikebun pelasura (pir) dan daerah
pengembangan.

2) Membuat rencana perawatan / pemeliharaan mesin-mesin, traksi
dan bangunan sipil.

Bagian Pengadaan

Tugas dan wewenang bagian Pengadaan adalah :

1) Rumusan barang dan jasa yang diperlukan perusahaan yang
pengadaannya harus melalui kantor Direksi serta merumusakan
kebijakan prosedur pengadaan berdasarkan ketentuan perundang-
undangan yang berlaku.

2) Mengadakan konsultasi dan bimbingan kepada unit-unit produksi
mengenai pelaksanaan kebijakan-kebijakan dibidang pengadaan
barang dan jasa. Bagian Pengadaan bertanggung jawab kepada
Direktur Keuangan.

Bagian Sekretariat Perusahaan

Tugas dan wewenang bagian sekretariat perusahaan adalah :

1) Mengurus dan menyelenggarakan rapat-rapat Direksi serta
menerbitkan notulen rapat baik untuk kepentingan operasional

maupun kepentingan dokumentasi.
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2) Mengatur tata tertib perusahaan sebagai bagian dari budaya kerja
dan budaya perusahaan dan juga mengatur perusahaan, pemakaian
fasilitas mess, kantor Direksi, Transformasi kantor Direksi.Bagian
Urusan Humas (Public Relation).

Tugas kepala Urusan adalah :

1) Menyusun dan mengevaluasi RKAP / RKO Urusan Humas (Public
Relation).

2) Menyusun RKAP / RKO Urusan Humas (Public Relation).

3) Melaksanakan SMK3 dan 1SO 9000/14000.

4) Melaksanakan prinsip-prinsip kerja komunikasi perusahaan
berdasakan prinsip Good Corporate Governance (GCG).

5) Mengidentifikasi pemasaran perusahaan dan memberi masukkan
kepada manajemen.

6) Melakukan koordinasi dengan agent of communication dalam
melaksanakan program komunikasi Internal dan eksternal atas
kebijakan, kegiatan dan citra perusahaan.

7) Mewakili perusahaan dan membangun Networking dalam
pertemuan-pertemuan asosiasi, baik asosiasi profesi maupun
asosiasi industri.

8) Mengelola, mengawasi dan mengevaluasi pelaksanaan program
dan kegiatan komunikasi perusahaan serta memberi pengarahan
kepada setiap fungsi yang dibawahi dalam menjalankan program

kerja sehinggah tercapai sasaran.
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9) Menciptakan sistem koordinasi kerja antar fungsi dan membantu
jadwal kegiatan harian.

10) Mengkoordinasi dan mengevaluasi kegiatan pameran dan
kegiatan yang diadakan oleh perusahaan maupun anak perusahaan
atau mitra binaan baik tingkat lokal, nasional maupun
Internasional.

11) Menyusun, mengkoordinir dan mengevaluasi pembuatan leaflet,
brosur, agenda, kalender, dan majalah media Nusatiga.

12) Mengkoordinir dan mengevaluasi pelaksanaan protokoler,
ticketing, upacara bendera, senam kesegaran jasmani.

13) Menyusun dan mengkoordinir pelayanan kepada DPR dan DPRD
serta tamu-tamu perusahaan.

14) dan Mengkoordinir laporan manajemen tiap bulan.

Wewenang

1) Menjalankan program kerja dalam rangka kewenangan organisasi
dilingkup urusan Humas (Public Relations).

2) Memberikan penilaian dan pembinaan karyawan dilingkup urusan
Humas (Public Relations).

3) Menilai dan mengevaluasi pelaksanaan tugas-tugas
bawahannya.Tanggung jawab Kepada Urusan Humas (Public
Relations) dalam melaksanakan tugasnya bertanggung jawab
kepada kepala Bagian Corporate Secretary. Kepala Umum Humas
(Public Relations) dalam melaksanakan tugasnya dibantu oleh

Asisten Urusan yaitu :
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Asisten Kehumasan

Tugas :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

Menyusun RKAP / RKO Urusan Humas (Public Relations).
Melaksanakan SMK3 dan ISO 9000 / 14000.

Melaksanakan Prinsip-prinsip kerja komunikasi perusahaan
berdasarkan prinsip Good Corporate Governance (GCG).
Membangun terbentuknya citra positif perusahaan (Corporate
Image) dan terjalinnya hubungan baik dengan stakeholders.
Menyusun rencana isi dalam media komunikasi internal seperti
majalah, dan menyiapkan Pers Release, Pers Conference dan Pers
Gathering.

Mengkoordinir penyaluran surat kabar, majalah, buletin dan
majalah Media Nusatiga kebagian / unit / kebun dan stakeholders
terkait.

Mengkoordinir pemberian permohonan bantuan dari pihak
eksternal perusahaan.

Melaksanakan sistem koordinasi, konfirmasi dan hak tanggung
jawab perusahaan kepada pihak massa, LSM dan masyarakat.
Mengkoordinir pelaksanaan kegiatan pameran perusahaan, anak
perusahaan dan mitra binaan yang bekerja sama dengan bagian /
kebun / unit dan pihak terkait lainnya.

Mengkoordinir pembuatan laporan bulanan analisis kepentingan

stakeholders dan analisis berita media cetak.
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11) Mengkoordinir  pembuatan  kliping  berita  harian  dan

mendistribusikan ke Direksi dan bagian.

12) Mengkoordinir pelaksanaan pengumuman stop Pers.

Asisten Sistem dan Prosedur

Tugas :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

10)

Menyusun RKAP / RKO Urusan Humas (Public Relations).
Melaksanakan SMK3 dan ISO 9000 / 14000.

Melaksanakan Prinsip-prinsip kerja komunikasi perusahaan
berdasarkan prinsip Good Corporate Governance (GCG).
Membangun terbentuknya citra positif perusahaan (Corporate
Image) dan terjadinya hubungan baik dengan stakeholders.
Menyiapkan data-data untuk kegiatan Pers Conference, website,
Pers Release, Majalah Media Nusatiga, laporan Manajemen (LM)
Humas.

Menyusun dan membangun data base kehumasan dan data
informasi untuk kepentingan stakeholders.

Membuat Company Profile, Annual Report, kalender, leaflet,
agenda brosur dan advertorial / iklan.

Menyusun dan mengkompilasi laporan analis masalah dari kebun
[ unti/ distrik.

Menyusun dan mengkoordinir proses penilaian karyawan.
Melaksanakan dan menyusun kegiatan upacara bendera dan

senam kesegaran jasmani (SKJ).
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Bagian Umum

Tugas dan Wewenang Bagian Umum adalah :

1) Melaksanakan  tugas-tugas yang  berhubungan  dengan
kesejahteraan karyawan staf dan non staf.

2) Menyelesaikan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan tenaga
kerja, mengelola administrasi pendokumentasian.

3) Melaksanakan peraturan-peraturan yang berkaitan dengan tenaga
kerja.

4) Merumuskan kerja sam dan kebijakan pengamanan dijajaran
perusahaan dan mengadakan hubungan kerja sama dengan aparat
keamanan / pemerintah. Bagian Umum bertanggung jawab kepada
Direktur Sumber Daya Manusia.

Bagian Sumber Daya Manusia

Tugas dan Wewenang bagian Sumber Daya Manusia adalah :

1) Menyusun rencana Jangka panjang dan jangka pendek pendidikan
keselamatan dan kesejahteraan kerja dan pelayanan keselamatan.

2) Merumuskan kebijakan program pengembangan Sumber Daya
Manusia (pendidikan dan pelatihan). Bagian Sumber Daya
Manusia bertanggung jawab kepada Direktur Utama.

Bagian Pemasaran

Tugas dan wewenang Bagian Pemasaran adalah :

1) Menyusun rencana penjualan, melakukan proses penjualan serta
menyiapkan administrasi penjualan sebagaimana ketentuan dan

peraturan yang berlaku.
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2) Menentukan Monitoring persediaan komoditi dan produk baik
digudang / kebun, pabrik industri hilir atau tangki penyimpanan
kebun atau instansi perantara serta membuat laporan penjualan
secara periodik sesuai kebutuhan.

Bagian Teknologi Informasi (T1)

Tugas dan wewenang bagian Teknologi Informasi adalah :

1) Merumuskan rencana induk pengolahan data dan sistem informasi
perusahaan.

2) Menyusun laporan manajemen bersama bagian-bagian terkait
dalam terbentuk basis Internet sesuai tugas pokok manajemen
produk, Operasi, keuangan, pemasaran dan sumber daya manusia.

3) Memberi masukan kepada Direksi dalam bentuk kerangka sistem
informasi Eksekutif dan sistem pendukung keputusan.

4) Memberi masukan kepada perangkat manajemen dan manajemen
mikro ditingkat kebun / unit dan Rumah Sakit dalam rangka
membangun jaringan komunikasi data berbasis computer.Bagian
Teknologi Informasi bertanggung jawab kepada Direktur Produksi.

Bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi (PUKK)

Tugas dan wewenang bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi

(PUKK) adalah :

1) Melaksanakan Pembinaan untuk meningkatkan kemampuan
manajerial pengusaha kecil dan koperasi yang berada di sekitar

lingkungan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero).
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2) Mengidentifikasi usaha-usaha kecil dan koperasi yang mempunyai
potensi yang dibina dan memperhatikan ketentuan yang berlaku.
Bagian Pembinaan Usaha Kecil dan Koperasi bertanggung jawab
kepada Direktur Utama.

w. Bagian Sistem Pengendalian Intren

Tugas dan wewenang bagian Sistem Pengendalian Intren adalah :

1) Mengelola bagian pengawasan Intren dan membantu Direktur
Utama dalam pengawasan Intren serta memberikan saran dan tidak
lanjut mencapai sasaran perusahaan secara efisien, efektif dan
ekonomis.

2) Mengelola dan bertanggung jawab atas keseluruhan kegiatan
pemeriksaan.

3) Dalam melaksanakan tugasnya kepada BPI memperhatikan
pedoman BPI BUMN dan ketentuan lainnya serta di bantu oleh
kepala seksi bawahan. Bagian Sistem Pengendalian Intren

Bertanggung jawab kepada Direktur Utama.

6. Deskripsi Responden Penelitian
a. Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi %
Laki-laki 42 51,2
Perempuan 40 48,8
Total 82 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.1 maka dapat dilihat bahwa karakteristik
responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki berjumlah 42 orang, dan
responden perempuan berjumlah 40 orang maka total responden
keseluruhan berjumlah 82 orang. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero)

Medan kebanyakan berjenis kelamin Laki-laki.

. Berdasarkan Usia

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi %
25-30 8 9,8
31-35 17 20,7
36 - 40 19 23,2
41 - 45 11 13,4
46 - 50 13 15,9

>51 14 17,1

Total 82 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa karyawan Kantor Direksi PT.
Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan yang berusia antara 36-40
tahun adalah responden terbanyak yaitu sebesar 19 orang atau 23,2%,
kemudian usia antara 31-35 tahun sebanyak 17 orang atau 20,7%,
kemudian usia di atas 51 tahun sebanyak 14 orang atau 17,1%,
selanjutnya usia antara 46-50 orang sebanyak 13 orang atau 15,9% dan
sisanya berusia antara 41-45 tahun dan antara 25-30 tahun sebanyak

11 orang dan 8 orang.
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Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Terakhir
Tingkat Pendidikan Frekuensi %
SMA 23 28,0
Diploma 6 7,3
S1 41 50,0
S2 12 14,6
Total 82 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa tingkat pendidikan responden
terbanyak adalah tingkat SMA dan S1 yaitu sebesar 41 orang atau
50,0% kemudian SMA sebanyak 23 orang atau 28,0%, kemudian S2
sebanyak 12 orang atau 14,6 dan sisanya tingkat diploma yaitu
sebanyak 6 orang atau 7,3%.

Berdasarkan Masa Kerja

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi %
di bawah 5 tahun 11 13,4
6 — 10 tahun 40 48,8

11 — 15 tahun 1 1,2
16 - 20 tahun 10 12,2
di atas 21 tahun 20 24,4
Total 82 100.0

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa masa kerja responden terbanyak
adalah antara 6 — 10 tahun sebanyak 40 orang atau 48,8% kemudian di
atas 20 tahun sebanyak 20 orang atau 24,4%, kemudian di bawah 5
sebanyak 11 orang atau 13,4, kemudian 16 — 20 tahun sebanyak 10
orang atau 12,2% dan sisanya antara 6 — 10 tahun sebanyak 1 orang

atau 1,2%.
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7. Deskripsi Variabel Penelitian
Kuesioner yang dilakukan dalam penelitian ini diukur dengan
menggunakan skala likert untuk Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kinera Karyawan PT. Perkebunan Nusantara Ill (persero) Medan Dengan
Motivasi Kerja Sebagai Variabel Interveningnya.

a. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Lingkungan
Kerja (X)

Tabel 4.6 Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel
Lingkungan Kerja (X)

Frekuensi Pendapat Responden
ltem Skor 5 Skor 4 Skor 3 | Skor 2 | Skor 1 Total
SS S KS TS STS

nji % n| % |n| % (n|% |n|% | n| %
1 491598132 (390|1 |12 |- - |- | - |82]100
2 49 59,8 33402 | - - - - | -1 - 1]82]100
3 41 |50,0 (37 (451| 4 |49 | -| - | - | - | 821100
4 39 | 47,6 | 41 | 40,0 | - - 2 24| - | - |82]100
5 36 43942 5123 |37 |1|12| - | - |82)100
6 42 {51,236 (4394 |49 | - | - | - | - |82]100
7 26 | 31,753 |646| 3 |37 |-| - | -] - |82)100
8 34 1415|145 |549|1 |12 |2 |24| - | - |82)100
9 26 {31,748 |585|5 |61 |3|37| -] - |82)100
10 231280 |47 (57312146 |- | - | - | - | 82100
11 351427140 /488 | 6 | 73 |1|12| - | - | 82100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)
Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 82 orang responden
untuk variabel lingkungan kerja pada tabel 4.6 yaitu:

1) Pada pernyataan pertama (Kualitas penerangan yang tersedia di
tempat kerja saya sudah memadai) responden yang menyatakan
sangat setuju, 49 orang atau 59,8%, menyatakan setuju, 32 orang
atau 39.0% dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang
atau 1,2%, dan tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan

sangat tidak setuju.
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Pada pernyataan kedua (Pencahayaan di tempat kerja membantu
saya dalam menyelesaikan pekerjaan) responden yang menyatakan
sangat setuju, 49 orang atau 59,8%, yang menyatakan setuju
sebanyak 33 orang atau 40,2% dan tidak ada yang menyatakan
kurang setuju, tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga (Suhu udara di ruangan saya sudah cukup
baik) sebanyak 41 orang atau 50,0% yang menyatakan sangat
setuju, 37 orang atau 45,1% menyatakan setuju, 4 orang atau 4,9%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak
setuju dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.
Pada pernyataan keempat (Tempat kerja saya nyaman) sebanyak
39 orang atau 47,6 yang menyatakan sangat setuju, 41 orang atau
40,0% menyatakan setuju, 2 orang atau 2,4% menyatakan tidak
setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju dan tidak
ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kelima (Saya merasakan tata letak di ruangan
membuat saya nyaman) sebanyak 36 orang atau 43,9% yang
menyatakan sangat setuju, 42 orang atau 51,2% menyatakan setuju,
3 orang atau 3,7% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 1,2%
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keenam (Hubungan kerjsama antara saya dengan

atasan terjalin dengan baik) sebanyak 42 orang atau 51,2% yang
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menyatakan sangat setuju, 36 orang atau 43,9% menyatakan setuju,
4 orang atau 4,9% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketujuh (Saya menjaga hubungan yang baik
dengan atasan) sebanyak 26 orang atau 31,7% yang menyatakan
sangat setuju, 53 orang atau 64,6% menyatakan setuju, 3 orang
atau 3,7% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kedelapan (Saya mempunyai hubungan baik
dengan rekan kerja satu unit) sebanyak 34 orang atau 41,5% yang
menyatakan sangat setuju, 45 orang atau 54,9% menyatakan setuju,
1 orang atau 1,2% menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 2,4%
yang menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kesembilan (Saya mempunyai hubungan baik
dengan rekan kerja antar unit) sebanyak 26 orang atau 31,7% yang
menyatakan sangat setuju, 48 orang atau 58,5% yang menyatakan
setuju, 1 orang atau 1,2% yang menyatakan kurang setuju, 3 orang
atau 3,7% yang menyatakan tidak setuju,dan tidak ada yang

menyatakan sangat tidak setuju.

10) Pada pernyataan kesepuluh (Saya merasa nyaman dengan status

saya dalam perusahaan) sebanyak 23 orang atau 28,0%
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menyatakan sangat setuju, 47 orang atau 57,3% menyatakan setuju,
12 orang atau 14,6% yang menyatakan kurang setuju, dan tidak ada
yang menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan

sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan kesebelas (Komunikasi yang terjalin antara saya

dengan seluruh karyawan sudah cukup baik) sebanyak 35 orang
atau 42,7% responden yang menyatakan sangat setuju, 40 orang
atau 48,8%, menyatakan setuju, 6 orang atau 7,3% Yyang
menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 1,2% yang menyatakan
tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak

setuju.

b. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Motivasi (2)

Tabel 4.7. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Motivasi
Item Frekuensi Pendapat Responden
Skor 5 Skor 4 Skor 3 Skor 2 | Skor 1 Total
SS S KS TS STS

n % n % |n| % |[n| % |[n| % | n | %
29 24 1293 |50 [ 610 | 7 | 85 | - - 1112]82] 100
30 | 28 |341 |47 |573 |5 |61 |2 |24 |-] - |82]100
31 32 1390 |44 | 537|449 |2 | 24 |-] - |82]100
32 36 | 439 |40 | 488 | 6 | 7,3 | - - - | - |82 100
33 | 36 (439 |43 | 524 | 3| 37 | - - - | - |82 100
34 | 42 | 512 | 40 | 488 | - - - - - | - 182100
35 | 40 | 488 |39 | 476 | 3 | 3,7 | - - - | - 182100
36 18 | 22,0 | 47 | 57,3 | 15 18,3 | - - 2 12482100
37 29 | 354 |44 | 5375|161 |4| 49 |-| - [82]100
38 |32 390 |47 | 573 | 3|37 | - - - | - |82 100
39 39 | 47636 439 |6 |73 |1] 12 |-| - |82]100
40 | 33 |140,2 |43 | 524 |6 | 73 | - - - | - |82 100
41 16 | 195 |53 | 646 |12 |146| 1 | 1,2 | - | - |82 100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)




90

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 82 orang responden

untuk variabel motivasi pada Tabel 4.7 yaitu:

1)

2)

3)

4)

Pada pernyataan dua puluh sembilan (Saya bertanggungjawab
dalam menyelesaikan pekerjaan) sebanyak 24 orang atau 29,3%
yang menyatakan sangat setuju, 50 orang atau 61,0% menyatakan
setuju, 7 orang atau 8,5% menyatakan kurang setuju, tidak ada
responden menyatakan tidak setuju dan 1 orang atau 1,2%
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh (Saya bertanggungjawab atas
pekerjaan yang saya kerjakan) sebanyak 28 orang atau 34,1% yang
menyatakan sangat setuju, 47 orang atau 57,3% menyatakan setuju,
5 orang atau 6,1% menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 2,4%
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh satu (Saya bekerja secara maksimal
untuk memperoleh prestasi kerja yang baik) sebanyak 32 orang
atau 39,0% yang menyatakan sangat setuju, 44 orang atau 53,7%
menyatakan setuju, 4 orang atau 4,9% menyatakan kurang setuju, 2
orang atau 2,4% menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh dua (Saya diberikan penghargaan
atas prestasi yang diraih) sebanyak 36 orang atau 43,9% yang
menyatakan sangat setuju, 40 orang atau 48,8% menyatakan setuju,

6 orang atau 7,3% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
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menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh tiga (Pekerjaan saya menantang
secara mental) sebanyak 36 orang atau 43,9% yang menyatakan
sangat setuju, 43 orang atau 52,4% menyatakan setuju, 3 orang
atau 3,7% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh empat (Saya berusaha meningkatkan
kemampuan saya sesuai dengan uraian tugas) sebanyak 42 orang
atau 51,2% yang menyatakan sangat setuju, 40 orang atau 48,8%
menyatakan setuju, tidak ada responden menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh lima (Saya berusaha meningkatkan
skill saya dalam bekerja) sebanyak 40 orang atau 48,8% yang
menyatakan sangat setuju, 39 orang atau 47,6% menyatakan setuju,
5 orang atau 3,7% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh enam (Gaji yang diberikan sesuai
dengan jabatan saya saat ini) sebanyak 18 orang atau 22,0% yang
menyatakan sangat setuju, 47 orang atau 57,3% menyatakan setuju,

15 orang atau 18,3% menyatakan kurang setuju, tidak ada
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responden menyatakan tidak setuju dan 2 orang atau 2,4%
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan ketiga puluh tujuh (Gaji diberikan sesuai dengan
jadwal yang telah disepakati dengan pihak perusahaan) sebanyak
29 orang atau 35,4% yang menyatakan sangat setuju, 44 orang atau
53,7% menyatakan setuju, 5 orang atau 6,1% menyatakan kurang
setuju, 4 orang atau 4,9% menyatakan tidak setuju dan tidak ada

responden menyatakan sangat tidak setuju.

10) Pada pernyataan ketiga puluh delapan (Perusahaan menyediakan

jaminan kesehatan kerja) sebanyak 32 orang atau 39,0% yang
menyatakan sangat setuju, 47 orang atau 57,3% menyatakan setuju,
3 orang atau 3,7% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan

sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan ketiga puluh sembilan (Kondisi kerja pada saat ini

sangat menyenangkan) sebanyak 39 orang atau 47,6% yang
menyatakan sangat setuju, 36 orang atau 43,9% menyatakan setuju,
6 orang atau 3,7% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 1,2%
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan

sangat tidak setuju.

10) Pada pernyataan keempat puluh (Kondisi kerja mempengaruhi saya

dalam melaksanakan pekerjaan) sebanyak 33 orang atau 40,2%
yang menyatakan sangat setuju, 43 orang atau 52,4% menyatakan

setuju, 6 orang atau 7,3% menyatakan kurang setuju, tidak ada
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responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan keempat puluh satu (Saya mendapatkan status
yang jelas di perusahaan) sebanyak 16 orang atau 19,5% yang
menyatakan sangat setuju, 53 orang atau 64,6% menyatakan setuju,
12 orang atau 14,6% menyatakan kurang setuju, 1 orang atau 1,2%
menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden menyatakan

sangat tidak setuju.

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel Kinerja (Y)

Tabel 4.8. Distribusi Jawaban Responden Terhadap Variabel

Kinerja (Y)
Item Frekuensi Pendapat Responden
Skor 5 Skor 4 Skor 3 Skor 2 | Skor 1 Total
SS S KS TS STS

n % n % |n| % |[n| % |n| % | n| %
42 49 1598132390 | 1|12 ] - - - | - |82 100
43 | 49 159832 390|112 ] - - - | - |82 100
44 25 130552634449 1] 12 |-| - |82]100
45 | 42 | 512|135 | 427 |3 |37 |2 |24 |-] - |82]100
46 32 1390 |47 | 573 | 3 | 37 | - - - | - |82 100
47 26 | 31,751 (622 |5 |61 | - - - | - |82 100
48 | 42 |512 |39 | 476 | 1 | 12 | - - - | - |82 100
49 17 | 20,7 | 42 | 51,2 | 13 | 159 | - - - - | 82| 100
50 27 132946 | 561|561 4| 49 | -] - |82]100
51 40 | 488 |41 | 500 | 1|12 | - - - | - |82 100
52 42 | 512|139 | 476 |1 |12 | - - - | - |82 100
53 | 45 | 549 |33 | 40,2 | 4 | 49 | - - 82 | 100

Sumber: Data Primer dengan pengolahan SPSS (2019)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 82 orang responden
untuk variabel kinerja pada tabel 4.8 yaitu:
1) Pada pernyataan keempat puluh dua (Saya selalu berusaha untuk

meningkatkan kinerja saya) sebanyak 49 orang atau 59,8% yang
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menyatakan sangat setuju, 32 orang atau 39,0% menyatakan setuju,
1 orang atau 1,2% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh tiga (Pekerjaan yang saya tekuni
dapat meningkatkan kinerja saya) sebanyak 49 orang atau 59,8%
yang menyatakan sangat setuju, 32 orang atau 39,0% menyatakan
setuju, 1 orang atau 1,2% menyatakan kurang setuju, tidak ada
responden menyatakan tidak setuju dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh empat (Saya mempunyai target
kinerja yang harus dicapai dalam suatu periode) sebanyak 25 orang
atau 30,5% yang menyatakan sangat setuju, 52 orang atau 63,4%
menyatakan setuju, 4 orang atau 4,9% menyatakan kurang setuju, 1
orang atau 1,2% menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh lima (Saya melayani pelanggan
dengan tepat waktu) sebanyak 42 orang atau 51,2% yang
menyatakan sangat setuju, 35 orang atau 42,7% menyatakan setuju,
3 orang atau 3,7% menyatakan kurang setuju, 2 orang atau 2,4%
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh enam (Saya melakukan pelayanan

dengan tepat waktu sesuai yang diberikan perusahaan) sebanyak 32
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orang atau 39,0% yang menyatakan sangat setuju, 47 orang atau
57,3% menyatakan setuju, 3 orang atau 3,7% menyatakan kurang
setuju, tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh tujuh (Saya sangat puas dalam
pekerjaan saya) sebanyak 26 orang atau 31,7% yang menyatakan
sangat setuju, 51 orang atau 62,2% menyatakan setuju, 5 orang
atau 6,1% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh delapan (Saya merasa puas atas
penilaian kinerja yang diberikan perusahaan) sebanyak 42 orang
atau 51,2% yang menyatakan sangat setuju, 39 orang atau 47,6%
menyatakan setuju, 1 orang atau 1,2% menyatakan kurang setuju,
tidak ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan keempat puluh sembilan (Pekerjaan saya sesuai
dengan tingkat keterampilan yang dimiliki) sebanyak 17 orang atau
20,7% yang menyatakan sangat setuju, 42 orang atau 51,2%
menyatakan setuju, 13 orang atau 15,9% menyatakan kurang
setuju, tikda ada responden menyatakan tidak setuju, dan tidak ada
responden menyatakan sangat tidak setuju.

Pada pernyataan kelima puluh (Tingkat keterampilan membantu

saya dalam menyelesaikan setiap pekerjaan) sebanyak 27 orang
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atau 32,9% yang menyatakan sangat setuju, 46 orang atau 56,1%
menyatakan setuju, 5 orang atau 6,1% menyatakan kurang setuju, 4
orang atau 4,9% menyatakan tidak sangat setuju, dan tidak ada
responden menyatakan tidak setuju.

10) Pada pernyataan kelima puluh satu (Saya selalu hadir tepat waktu)
sebanyak 40 orang atau 48,8% yang menyatakan sangat setuju, 41
orang atau 50,0% menyatakan setuju, 1 orang atau 1,2%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak
setuju, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

11) Pada pernyataan kelima puluh dua (Saya selalu datang ke kantor
tepat waktu) sebanyak 42 orang atau 51,2% yang menyatakan
sangat setuju, 39 orang atau 47,6% menyatakan setuju, 1 orang
atau 1,2% menyatakan kurang setuju, tidak ada responden
menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden menyatakan
sangat tidak setuju.

12) Pada pernyataan kelima puluh tiga (Saya selalu pulang tepat
waktu) sebanyak 45 orang atau 54,9% yang menyatakan sangat
setuju, 33 orang atau 40,2% menyatakan setuju, 4 orang atau 4,9%
menyatakan kurang setuju, tidak ada responden menyatakan tidak

setuju, dan tidak ada responden menyatakan sangat tidak setuju.

8. Uji Kualitas Data
Kualitas hasil penelitian yang baik sudah semestinya diperoleh jika

rangkaian penelitian dilakukan dengan baik. Perencanaan yang matang,
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dengan alat penelitian seperti daftar pertanyaan yang digunakan harus
dalam kondisi baik. Valid artinya data-data yang diperolen dengan
penggunaan instrumen penelitian dapat menjawab tujuan penelitian.
Reliabel artinya data yang diperoleh konsisten atau stabil. Agar data yang
diperoleh valid dan reliabel maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
Uji validitas dan reliabilitas kuesioner penelitian ini menggunakan bantuan
software SPSS 22.0 for windows.

a. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS 22.0

dengan kriteria sebagai berikut :

1) Jika rhitung > rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid.

2) Jika rhitung < rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid.

3) r hitung dapat dilihat pada kolom corrected item - total
correlation.

Nilai r tabel dengan ketentuan N = jumlah kasus = 82 dan tingkat
signifikansi sebesar 5%, maka angka yang diperoleh = 0,215.
Namun menurut Sugiyono (2012:88) butir yang mempunyai korelasi
positif dengan kriterium (skor total) serta korelasi yang tinggi,
menunjukkan bahwa butir tersebut mempunyai validitas yang tinggi
pula. Syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat uji validitas

adalah jika r tabel = 0,3.
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Tabel 4.9. Validitas Data Variabel Bebas X (Lingkungan Kerja)

ltem-Total Statistics

Corrected Item-
Total Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataanl 0,507 0,215 Valid
Pernyataan2 0,499 0,215 Valid
Pernyataan3 0,504 0,215 Valid
Pernyataan4 0,529 0,215 Valid
Pernyataan5 0,492 0,215 Valid
Pernyataan6 0,544 0,215 Valid
Pernyataan7 0,559 0,215 Valid
Pernyataan8 0,612 0,215 Valid
Pernyataan9 0,549 0,215 Valid
Pernyataan10 0,380 0,215 Valid
Pernyataan11 0,480 0,215 Valid

Sumber: Data diolah (2019)

Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel lingkungan
kerja (X) yang terlihat pada Tabel 4.9, seluruh pernyataan adalah valid
yaitu nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai lebih
besar dari 0,215 dan di atas 0,3 (menurut Sugiyono).

Tabel 4.10 Validitas Data Variabel Z (Motivasi)

ltem-Total Statistics

Corrected Item-
Total
Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataan29 0,346 0,215 Valid
Pernyataan30 0,631 0,215 Valid
Pernyataan31 0,625 0,215 Valid
Pernyataan32 0,604 0,215 Valid
Pernyataan33 0,535 0,215 Valid
Pernyataan34 0,717 0,215 Valid
Pernyataan35 0,689 0,215 Valid
Pernyataan36 0,430 0,215 Valid
Pernyataan37 0,554 0,215 Valid
Pernyataan38 0,582 0,215 Valid
Pernyataan40 0,651 0,215 Valid
Pernyataan41 0,550 0,215 Valid
Pernyataan42 0,396 0,215 Valid

Sumber: Data diolah (2019)
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Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel motivasi (Z)
yang terlihat pada Tabel 4.10, seluruh pernyataan adalah valid yaitu
nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai lebih besar
dari 0,215 di atas 0,3 (menurut Sugiyono).

Tabel 4.11. Validitas Data Variabel Y (Kinerja)

Item-Total Statistics

Corrected Item-
Total
Correlation r Tabel Keterangan
Pernyataan42 0,579 0,215 Valid
Pernyataan43 0,425 0,215 Valid
Pernyataan44 0,534 0,215 Valid
Pernyataan45 0,526 0,215 Valid
Pernyataan46 0,454 0,215 Valid
Pernyataan47 0,521 0,215 Valid
Pernyataan48 0,540 0,215 Valid
Pernyataan49 0,382 0,215 Valid
Pernyataan50 0,444 0,215 Valid
Pernyataan51 0,640 0,215 Valid
Pernyataan52 0,682 0,215 Valid
Pernyataan53 0,871 0,215 Valid

Sumber: Data diolah (2019)

Setelah dilakukan pengujian validitas data variabel terikat yaitu
kinerja (Y) yang terlihat pada Tabel 4.11, seluruh pernyataan adalah
valid yaitu nilai corrected item total correlation seluruhnya bernilai
lebih besar dari 0,215 di atas 0,3 (menurut Sugiyono).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk menunjuk pada suatu pengertian
bahwa suatu instrumen dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpul data karena instrumen itu sudah baik. Reliabilitas
menunjukkan tingkat kestabilan, konsistensi, dan atau kehandalan

instrumen untuk menggambarkan gejala seperti apa adanya.
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Menurut Ghozali dan Kuncoro (Ginting dan Situmorang,
2008:179) butir pertanyaan yang sudah dinyatakan valid dalam uji
validitas akan ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria sebagai
berikut:

1) Menurut Ghozali nilai Cronbach’s Alpha > 0.60
2) Menurut Kuncoro nilai Cronbach’s Alpha > 0.80

Tabel 4.12 Reliabilitas Data Variabel X

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

836 11
Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,836
lebih besar dari 0,60 berarti data telah reliabel.

Tabel 4.13 Reliabilitas Data Variabel Z

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

871 13
Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,871
lebih besar dari 0,8 berarti data telah reliabel.

Tabel 4.14 Reliabilitas Data Variabel Y

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.789 12

Sumber: Data diolah (2019)
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Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat nilai cronbach’s alpha 0,789

lebih besar dari 0,6 berarti data telah reliable.

9. Metode Analisis Jalur (Path Analysis)
Metode analisis yang digunakan pada hipotesis adalah analisis jalur
(path analysis) merupakan perluasan dari model regresi yang digunakan
untuk menganalisis hubungan antar variabel dengan tujuan untuk
mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung dari himpunan
variabel bebas terhadap variabel terikat, Sunyoto (2011:134). Kerangka
hubungan kausal empiris antara jalur dapat dibuat melalui persamaan

struktur pada Gambar 4.2 berikut:

El

Motivasi
b3YZ

b1ZX (2)
. . Kinerja
Lingkungan Kerja
> (Y)
(*)
J b2YX
E2

Sumber: diolah oleh peneliti, (2019)
Gambar 4.2. Hubungan Struktur X dan Z terhadap Y
Diagram jalur ini terdiri atas dua sub-struktur, persamaan

strukturalnya dapat dilihat sebagai berikut:
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a. Sub-struktur Pertama
Persamaan substruktur pertama:
Z= b12X+ +E L

E1

Motivasi
b1ZX (2)

Lingkungan Kerja
(*)

Sumber: diolah oleh peneliti, (2019).

Gambar 4.3. Hubungan Sub Struktur 1 variabel X terhadap Z

b. Sub-struktur 11
Persamaan substruktur kedua:

Y=Db,YX+ b3YZ +E,

El
Motivasi b3Y7
b1ZX (2)
Lingkungan Kerja Kzn\?rja
X) > )
b2YX
E2

Sumber: diolah oleh peneliti, (2019)

Gambar 4.4. Hubungan Sub Struktur Il variabel X dan Z terhadap
Y
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10. Model Analisis Jalur (Path Analysis) Sub Struktur I
Berikut ini Tabel 4.15 hasil perhitungan uji koefisien jalur masing-
masing variabel :

Tabel 4.15 Hasil Uji Koefisien Jalur Sub Struktur |

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 21,351 5,380 3,969 ,000
1 Lingkungan kerja ,538 111 ,762 4,844 ,000

a. Dependent Variable: Motivasi

Sumber: Data diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 4.20 dapat dilihat persamaan analisis jalur sub
struktur | dalam penelitian ini adalah :
Z=0538X+E:
Berdasarkan penjelasan tersebut dapat digambarkan diagram jalur

pada Gambar 4.8 sebagai berikut :

0,238

Motivasi
0,762 (2)

Lingkungan Kerja
(X)

Sumber: diolah oleh peneliti, (2019).

Gambar 4.5. Diagram Jalur (Path Diagram) Sub Struktur |
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11. Pengujian Hipotesis Analisis Jalur (Path Analysis) Sub Struktur |
a. Pengujian Hipotesis Secara Serempak (Uji F)
Hasil uji hipotesis F (secara serempak) pada analisis jalur sub struktur |
dapat dilihat pada Tabel 4.16 :

Tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis Uji F Sub Struktur |

ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 401,331 1 401,331 23,462 ,000P
1 Residual 1368,425 80 17,105
Total 1769,756 81

a. Dependent Variable: Motivasi
b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.16 diperoleh bahwa nilai Fhitung sebesar 23,462

dengan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05 (5%). F

hitung

yang dihasilkan sebesar 23,462 lebih besar daripada F_  yaitu 3,11.

Ketentuan dari Ftabel diperoleh dari Jumlah sampel dikurangi dengan

jumlah variabel yaitu df = n — k = 82 - 3 = 79, dan jumlah variabel
dikurangi dengan 1, sehingga diperoleh df =k-1 = 3 - 1 = 2. Dan hasil

yang diperoleh dari Ftabel sebesar 3,11. Dengan demikian lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan
PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan.

Selanjutnya untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat adalah dengan menggunakan uji koefisien

determinasi R pada Tabel 4.17 :
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Tabel 4.17 Koefisien Determinasi Sub Struktur |

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,7622 ,677 ,217 4,136

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja

b. Dependent Variable: Motivasi

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.17 terlihat bahwa nilai R Square yang
diperoleh adalah sebesar 0,677 atau 67,7% yang menunjukkan
kemampuan variabel lingkungan kerja dalam menjelaskan variasi atau
pengaruhnya yang terjadi pada motivasi sebesar 67,7%, sedangkan
sisanya sebesar 32,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

termasuk dalam penelitian ini.

b. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) Sub Struktur |
Hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) Sub Struktur I dapat
dilihat pada Tabel 4.18 :

Tabel 4.18. Hasil Uji t Sub Struktur I

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 21,351 5,380 3,969 ,000
1 Lingkungan kerja ,538 111 ,762 4,844 ,000

a. Dependent Variable: Motivasi

Sumber: Data diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 4.18 dapat dijelaskan :

1) Nilai t . >t dari variabel lingkungan kerja yaitu 4,844 > 1,99

itung tabel

dan nilai signifikan untuk lingkungan kerja sebesar 0,000 < alpha
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0,05, sehingga variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi, dengan demikian maka hipotesis

diterima.

12. Pengujian Asumsi Klasik Sub Struktur Il

a. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas data yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan
dengan uji normality plot dengan melihat grafik P-Plot. Dasar
pengambilan keputusan yakni jika data menyebar disekitar diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model jalur memenuhi asumsi
normalitas. Selain itu, tampilan grafik Histogram juga memberikan pola
distribusi normal karena menyebar secara merata ke kiri dan ke kanan.

Hasil uji normalitas yang dilakukan ditunjukkan oleh Gambar 4.6 :

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

(el

(LR 3

Expected Cum Prab

[N ] 5. (i [ & bk} 1.0
Obsarved Cum Prob

Sumber: Data diolah (2019)
Gambar 4.6. Hasil Uji Normalitas P-Plot Sub Struktur |1
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Berdasarkan Gambar 4.6 dapat dilihat bahwa data terdistribusi
merata di sepanjang garis diagonal. Hal ini membuktikan bahwa data

yang dipergunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

Higbogram
Dependent Variable; Kinerja

blmon = .3 BOC-18
— —r B, Dew = 0 HES

H= Az
s d

Frequency

Regressicn Standardized Residual

Sumber: Data diolah (2019)
Gambar 4.7. Grafik Histogram Sub Struktur 11

Pada Gambar 4.7 menjelaskan histogram terlihat bahwa garis dan
histogramnya melintang dari kiri ke kanan. Gambar ini menunjukkan
bahwa data yang telah diolah sudah terdistribusi secara normal.

b. Hasil Uji Multikolonieritas

Multikolinearitas adalah suatu kondisi di mana terjadi korelasi
signifikan antara  variabel bebasnya. Jika terdapat gejala
multikolinearitas relatif sempurna, maka penafsiran lewat kuadrat
terkecil menjadi tak tertentu dan variansi serta standar deviasinya
menjadi tak terdefinisikan. Hal tersebut menyebabkan meningkatnya

penyimpangan mengenai ketepatan variabel bebas dalam menjelaskan
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variabel terikat. Dari hasil analisis hipotesis diperoleh nilai tolerance

dan Variance Inflation Factor (VIF) pada Tabel 4.19 sebagai berikut :

Tabel 4.19 Hasil Uji Multikolinearitas Sub Struktur 11

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Lingkungan kerja ,780 1,282
Motivasi ,658 1,282

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.19 diketahui bahwa nilai VIF untuk variabel

bebas yang terdiri dari lingkungan kerja serta motivasi lebih kecil dari

10 (VIF < 10), sedangkan nilai tolerance-nya mendekati 1. Dengan

demikian persamaan Sub Struktur Il path analysis terbebas dari asumsi

multikolinearitas.

c. Hasil Uji Heterokedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam

model jalur terjadi

ketidaksamaan variance dari

residual

satu

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas,

sebaliknya jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Dengan pengolahan

SPSS, maka diperoleh hasil sebagai berikut :
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Scatterplof
Dependent Variable: Kinerja

1 " 1 1 1 1
i =3 2 1 [ 1

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data diolah (2019)
Gambar 4.8. Hasil Uji Heteroskedastisitas Sub Struktur 11

Berdasarkan Gambar 4.8 memperlihatkan bahwa sebagian besar

titik menyebar diseputar titik nol sumbu Y. Hal ini berarti bahwa

persamaan Sub Struktur 1l

analisis path terbebas dari asumsi

heteroskedastisitas dan data yang dipergunakan dalam penelitian ini

adalah bersumber dari data yang terdistribusi normal.

13.Model Analisis Jalur (Path Analysis) Sub Struktur 11

Berikut ini Tabel 4.20 hasil perhitungan uji koefisien jalur masing-

masing variabel :

Tabel 4.20 Hasil Uji Koefisien Jalur Sub Struktur 11

Coefficients2

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 20,466 4,655 4,397 | ,000
1 Lingkungan kerja ,504 ,100 ,508 5,044 | ,000
Motivasi ,160 ,088 ,826 1,813| ,074

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)
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Berdasarkan Tabel 4.20 dapat dilihat persamaan analisis jalur Sub
Struktur 1l dalam penelitian ini adalah :

Y =0,504 X+ 0,160Z + E2

14. Pengujian Hipotesis Analisis Jalur (Path Analysis) Sub Struktur 11
a. Pengujian Hipotesis Secara Serempak (Uji F)
Hasil uji hipotesis F (secara serempak) pada analisis jalur sub struktur
Il dapat dilihat pada Tabel 4.21 :

Tabel 4.21 Hasil Uji Hipotesis Uji F Sub Struktur 11

ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 517,913 2 258,957 | 24,207 ,000P
1 Residual 845,111 79 10,698
Total 1363,024 81

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Motivasi, Lingkungan kerja,

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.21 diperoleh bahwa nilai Fhitung sebesar 24,207
dengan tingkat signifikan 0,000 lebih kecil dari alpha 0,05 (5%). Fhitung

yang dihasilkan sebesar 24,207 lebih besar daripada F_  yaitu 2,72.

Ketentuan dari Ftabel diperoleh dari Jumlah sampel dikurangi dengan

jumlah variabel yaitu df = n — k = 82 - 4 = 78, dan jumlah variabel
dikurangi dengan 1, sehingga diperoleh df =k-1 =4 - 1 = 3. Dan hasil

yang diperoleh dari Ftabel sebesar 2,72. Dengan demikian secara

serempak lingkungan kerja karyawan dan motivasi berpengaruh positif
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dan signifikan dan terhadap kinerja karyawan PT. Perkebunan
Nusantara 11 (Persero) Medan.

Selanjutnya untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat adalah dengan menggunakan uji koefisien
determinasi R pada Tabel 4.22 :

Tabel 4.22 Koefisien Determinasi Sub Struktur 11

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,6162 ,380 ,364 3,271

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Lingkungan kerja

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 4.22 terlihat bahwa nilai R Square yang
diperoleh adalah sebesar 0,380 atau 38,0% yang menunjukkan
kemampuan variabel lingkungan kerja serta motivasi dalam
menjelaskan variasi atau pengaruhnya yang terjadi pada kinerja sebesar
38,0%, sedangkan sisanya sebesar 62,0% dipengaruhi oleh variabel lain

yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) Sub Struktur 11
Hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) Sub Struktur Il dapat

dilihat pada Tabel 4.23 :
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Tabel 4.23 Hasil Uji t Sub Struktur 11

Coefficients2

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 20.466 4,655 4,397 ,000
1 Lingkungan kerja ,504 ,100 ,508 5,044 | ,000
Motivasi ,160 ,088 ,826 1,813 ,074

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Data diolah (2019)
Berdasarkan Tabel 4.23 dapat dijelaskan :

1) Nilai t dari variabel lingkungan kerja yaitu 5,044 > 1,99

itung > ttabel
dan nilai signifikan untuk lingkungan kerja sebesar 0,000 < alpha
0,05, sehingga variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kkinerja, dengan demikian maka hipotesis
diterima.

2) Nilai t >t dari variabel motivasi yaitu 1,813 > 1,99 dan nilai

hitung
signifikan untuk motivasi sebesar 0,074 < alpha 0,05, sehingga
variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja, dengan demikian maka hipotesis diterima.

15. Hasil Pengujian Model Analisis Jalur (Path Analysis)
a. Pengaruh Langsung (Direct Effect)
Mengetahui dan menghitung pengaruh langsung dari variabel yang
diteliti, maka dapat ditampilkan sebagai berikut :
1) Pengaruh lingkungan kerja (X) terhadap Motivasi (Z) atau X

terhadap Z = 0,762
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2) Pengaruh lingkungan kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y) atau
X terhadap Y = 0,508
3) Pengaruh Motivasi (Z) terhadap kinerja karyawan (Y) atau Z

terhadap Y = 0,826

. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Mengetahui dan menghitung pengaruh tidak langsung dari variabel
yang diteliti, maka dapat ditampilkan sebagai berikut :
1) Pengaruh lingkungan kerja (X) melalui Motivasi (Z) terhadap kinerja

karyawan atau X melalui Z terhadap Y = 0,762 x 0,826 = 0,629412.

. Pengaruh Total (Total Effect)
Pengaruh total adalah jumlah pengaruh langsung ditambah dengan
jumlah pengaruh tidak langsung. Untuk menghitung pengaruh total
dapat dilihat pada Tabel 4.24 sebagai berikut :

Tabel 4.24 Nilai Pengaruh Total

No | Pengaruh | Pengaruh Pengaruh Tidak Pengaruh
Langsung Langsung Total
1 X—-Y 0,762 (0,762) * (0,826) = 1,391412
0,629412

Sumber: Hasil Penelitian, 2019 (Data Diolah)

Berdasarkan Tabel 4.24 diatas dapat kita ketahui bahwa nilai
pengaruh total X terhadap Y sebesar 1,391. Pengaruh langsung variabel
lingkungan kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,762, dan
jumlah pengaruh tidak langsungnya sebesar 0,629. Dapat disimpulkan

bahwa motivasi kerja (Z) bukan variabel intervening (perantara) antara
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lingkungan kerja (X) dan kinerja (Y) dalam penelitian ini. Dikarenakan
nilai pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak
langsungnya.

Berdasarkan penjelasan tersebut dapat digambarkan diagram jalur

pada Gambar 4.12 sebagai berikut :

0,238
Motivasi
@) 0,826
0,762
Linak : Kinerja
gkungan Kerja (Y
(X) > ’
0,508
0,492

Sumber: Hasil Penelitian, 2019 (Data Diolah)

Gambar 4.9. Diagram Jalur (Path Diagram) Sub Struktur 11

Sub Struktur | dapat ditampilkan sebagai berikut :
Z=0538X+E1
Sub Struktur Il dapat ditampilkan sebagai berikut :

Y =0,504 X,+ 0,160 Z + E2

Besarnya nilai error pada masing-masing pengaruh variabel
independen terhadap dependen di dapat melalui perhitungan :
Sub Struktur 1:1-0,677 =0,323

Sub Struktur Il : 1 -0,380 = 0,620
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B. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Lingkungan kerja karyawan berpengaruh terhadap motivasi

Berdasarkan analisis data pada sub struktur 1 telah dijelaskan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Hal ini
didukung oleh penjelasan dari Arep (2015:51) “ada sembilan faktor
motivasi, yang dari ke sembilan tersebut dapat dirangkum dalam enam
faktor secara garis besar, yaitu: kebutuhan ekonomis, kebutuhan psikologis
(rasa aman), kebutuhan sosial, kompensasi, komunikasi, kepemimpinan”.
Faktor-faktor tersebut saling berkaitan dengan keadaan lingkungan kerja,
dimana keadaan nyata di lingkungan kerja berpengaruh langsung terhadap
motivasi, hal ini dapat terjadi karena sebenarnya manusia menilai apakah
lingkungan kerja dapat memberikan berbagai macam kebutuhan baik
secara fisik maupun non-fisik guna untuk pemenuhan kebutuhan selama
bekerja. Ketika lingkungan kerja dapat menunjang hal-hal tersebut, maka
motivasi pekerja akan menigkat dan berpengaruh pada meningkatnya
prestasi yang berindikasi pada kinerja perusahaan itu sendiri.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Fazarwati (2013:4). Dalam penelitiannya, membuktikan bahwa secara
parsial dan simultan lingkungan kerja fisik dan non fisik berpengaruh
secara signifikan terhadap motivasi kerja. jika ingin meningkatkan kinerja
staf, maka hal yang harus dilakukan adalah memberikan perhatian penuh

terhadap lingkungan kerja fisik dan non fisik serta motivasi kerja.
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2. Pengaruh Lingkungan kerja karyawan berpengaruh terhadap

Kinerja

Berdasarkan analisis data pada sub struktur Il telah dijelaskan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan. Hal ini sesuai
dengan pendapat Rivai (2010:16) yang mengemukakan bahwa Kkinerja
pada dasarnya ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan, dan
Lingkungan. Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara (2015:37),
bahwa “faktor penentu prestasi kerja individu dalam organisasi adalah
faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi”. Kondisi dari
lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja yang meliputi perasaan
yang bersifat pribadi atau kelompok, status yang dihubungkan dengan
sejumlah lokasi ruang kerja dan sejumlah pengawasan atau lingkungan
kerja”. Selain itu, menurut Arep (2015:97), “manfaat lingkungan kerja
adalah menciptakan gairah kerja, sehingga prestasi kerja meningkat”.

Berdasarkan uraian tersebut maka disimpulkan bahwa lingkungan kerja
mempunyai keterkaitan dengan kinerja karyawan. Bisa dikatakan apabila
lingkungan kerja nyaman dan baik, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan. Sebaliknya, apabila lingkungan kerja tidak nyaman dan tidak
memadai maka akan menurunkan kinerja karyawan.

Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Swasto
(2014:52) dalam penelitiannya membuktikan bahwa berdasarkan analisis
deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik yang ada
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diperusahaan sudah baik sehingga kinerja karyawan meningkat. Hasil
analisis regresi linear berganda menunjukan bahwa secara parsial
lingkungan kerja fisik dan non fisik mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hasil uji simultan menunjukkan lingkungan
kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh motivasi berpengaruh terhadap Kinerja.

Berdasarkan analisis data pada sub struktur Il telah dijelaskan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Perkebunan Nusantara 1l (Persero) Medan. Setiap perusahaan dalam
melakukan aktivitasnya pasti memiliki tujuan-tujuan tertentu yang akan
dicapai, untuk mewujudkan tujuan-tujuan tersebut dibutuhkan karyawan
yang memiliki Kinerja yang baik. Kinerja karyawan merupakan hasil yang
ditunjukkan oleh karyawan sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya
dalam melaksanakan tugasnya di perusahaan dengan tujuan mencapai
target perusahaan

Mathis (2015:113), mengemukakan bahwa ada tiga faktor yang
mempengaruhi bagaimana individu bekerja, yaitu kemampuan individual
untuk melakukan pekerjaan tersebut meliputi bakat, minat dan faktor
kepribadian, Tingkat usaha yang dicurahkan meliputi motivasi, etika kerja,
kehadiran, dan rancangan tugas, dan dukungan organisasi meliputi
pelatihan dan pengembangan, peralatandan teknologi, standar kerja,
manajemen, dan rekan kerja. Kinerja individual ditingkatkan sampai

tingkat di mana ketiga komponen tersebut ada di dalam diri karyawan.
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Akan tetapi, kinerja berkurang apabila salah satu faktor dikurangi atau
tidak ada. Pendapat lain dikemukakan oleh Mangkunegara (2015:68), “ada
hubungan positif antara motivasi berprestasi tinggi dengan pencapaian
kinerja. Motivasi berprestasi tinggi adalah suatu dorongan dalam diri
pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-
baiknya agar mampu mencapai kinerja dengan predikat terpuji”.

Pada umumnya seorang karyawan yang memiliki motivasi berprestasi
tinggi, maka secara sadar karyawan tersebut akan berusaha memikul
tanggung jawab yang diberikan perusahaan dan meningkatkan kompetensi
yang telah dimilikinya, sehingga akan sangat membantu karyawan untuk
meningkatkan kinerjanya Hal ini didukung oleh penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Arianto (2010:37) yang menyatakan bahwa pengaruh
motivasi, budaya organisasi, dan kepuasan kerja mampu meningkatkan
Kinerja karyawan.

. Pengaruh lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui
motivasi kerja sebagai variabel interveningnya.

Berdasarkan analisis data pada sub struktur Il diketahui bahwa nilai
pengaruh total X terhadap Y sebesar 0,571. Pengaruh langsung variabel
lingkungan kerja (X) terhadap kinerja karyawan () sebesar 0,474, dan
jumlah pengaruh tidak langsungnya sebesar 0,097. Dapat disimpulkan
bahwa motivasi kerja (Z) bukan variabel intervening (perantara) antara
lingkungan kerja (X) dan kinerja (Y) dalam penelitian ini. Dikarenakan
nilai pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsungnya.

Dengan demikian lingkungan Kkerja tidak berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja sebagai variabel

interveningnya.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka penulis dapat
mengambil beberapa kesimpulan seperti:

1. Hasil temuan analisis pada sub struktur 1 ini memberikan informasi bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan
sebesar 0,762 atau 76,2%.

2. Hasil temuan analisis pada sub struktur 2 ini memberikan informasi bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan
sebesar 0,508 atau 50,8%.

3. Hasil temuan analisis pada sub struktur 2 ini memberikan informasi bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan Kantor Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan
sebesar 0,826 atau 82,6%.

4. Hasil temuan analisis pada sub struktur 2 ini memberikan informasi bahwa
lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor
Direksi PT. Perkebunan Nusantara Il (Persero) Medan melalui motivasi

kerja sebagai variabel interveningnya.
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B. Saran
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka penulis dapat
memberikan beberapa saran seperti:

1. Pihak manajemen seharusnya dapat meningkatkan lingkungan kerja kerja
anggota dengan memperhatikan motivasi kerja dari setiap anggota.

2. Pihak manajemen seharusnya dapat meningkatkan aspek motivasi kerja
akan sangat baik apabila dimasukkan sebagai kriteria dalam proses
rekuitmen anggota pada awal masa jabatan dan juga dijadikan sasaran
pengembangan anggota melalui pelatihan-pelatihan motivation training
dan kegiatan-kegiatan yang dapat mengakrabkan semua anggota. Ketika
organisasi mampu menjaga motivasi kerja dan komitmen organisasi dari
semua anggota, maka keterlibatan anggota dalam organisasi pun dapat
meningkat sehingga organisasi dapat berjalan dengan efektif.

3. Pihak manajemen diharapkan meningkatkan lingkungan kerja sehingga
dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan.

4. Pihak manajemen diharapkan memperhatikan lingkungan kerja yang

kondusif sehingga kinerja karyawan dapat ditingkatkan.
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