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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui lebih jelas pengaruh motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Cipta
Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan. Adapun permasalahannya yang penulis angkat
yaitu: apakah motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara
simultan dan parsial terhadap produktivitas kerja karyawan di PT Cipta Mapan Logistik
(Linc Group) Cabang Medan.

Metode yang digunakan dalam penelitian adalah metode kuantitatif dengan
melibatkan 55 orang responden. Pengumpulan data yang dilakukan menggunakan pembagian
kuesioner. Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan formula statistik, yakni
dengan menggunakan analisis regresi linear berganda dilakukan dengan program SPSS
Versi 16.

Variabel kepemimpinan memiliki pengaruh yang paling besar terhadap produktivitas
kerja karyawan sebesar 0,275. Hasil analisis menggunakan koefisien determinasi diketahui
bahwa 75,4% variasi dari produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan oleh motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja pada tingkat kepercayaan 0,5%. Sedangkan sisanya
24,6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian ini.

Hasil analisis kuantitatif menunjukkan bahwa motivasi, kepemimpinan, dan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan
hasil penelitian, maka hipotesis diterima yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh
signifikan antara motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja
karyawan PT. Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan.

Kata Kunci: Motivasi, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja, dan Produktivitas
Karyawan.
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ABSTRACT

This study aims to test and know more clearly hot to influence the motivation,
leadership, and working environment to work productivity of employee. The problem is that
the author adopted, namely: whether the motivation, leadership, and working environment
significant influence simultaneously and partially on the work productivity of employee at
PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Medan Branch.

This study uses a quantitive method involving 55 respondents. Data collection was
performed using a questionnaire division. Data were analyzed using statistic formula, namely
by using multiple regression analysis performed with SPSS version 16.

Variabel leadership has the greatest influence on the work productivity of employee
0,275. The results of the analysis using the coefficient of determination is know that 75,4% of
the variation of the work productivity of employee’s can be explained by the performance,
quality of work, and working environment on confidence lebel of 0,5%. While the remaining
24,6% is explained by other variables not included in this study.

The result of quantitative analysis showed that the measures of motivation,
leadership, and working environment have a significant effect on employee work
productivity. Based on the research results, the hypotesis is accepted that states there is
significant influence between measures of motivation, leadership, and working environment
on the work productivity of employees in the PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Medan
Branch.

Key Word: Motivation, Leadership, Working Environment, and Work Productivity
of Employee
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Karyawan merupakan salah satu sumber daya yang sangat penting bagi
sebuah perusahaan, berbeda dengan sumber daya yang lain, karyawan merupakan
sumber daya yang spesifik karena memiliki perilaku dan perasaan serta akal dan
tujuan hidup yang ingin dicapai, seorang karyawan dapat dikatakan produktif
apabila mampu bekerja secara konsisten dan mampu menghasilkan kinerja dengan
baik bahkan selalu diusahakan lebih baik lagi.

Bagi sebuah perusahaan, produktivitas seorang karyawan akan sangat
mempengaruhi pada perkembangan perusahaan itu sendiri, karena sebuah
perusahaan akan lebih berkembang bila memiliki karyawan yang profesional,
terampil dan memiliki etos kerja yang tinggi. Produktivitas merupakan salah satu
komponen yang harus dimiliki setiap perusahaan. Semua kegiatan manajemen
yang berhubungan dengan produktivitas untuk mencapai tujuan organisasi.

Dalam melaksanakan target produktivitas, tenaga kerja memegang peran
penting dalam organisasi. Tenaga kerja tersebut berperan sebagai perencana,
pelaksana, penggerak, dan pengawas. Seorang tenaga kerja dikatakan memiliki
produktivitas kerja, jika beban kerja yang ditetapkan tercapai jika realisasi hasil
kerja lebih tinggi daripada yang ditetapkan perusahaan. Menurut Sinungan
(2014:17) mengemukakan bahwa produktivitas adalah suatu konsep yang bersifat

universal yang bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang dan jasa yang



akan digunakan oleh banyak manusia, dengan mengguna.kan sember-sumber riil
yang semakin sedikit.

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas karyawan adalah
motivasi kerja. Menurut Hasibuan (2011:141), kata motivasi berasal dari kata
latin yaitu movere yang berarti dorongan atau penggerak. Motivasi adalah daya
pendorong yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan dalam bentuk tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
melaksanakan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya.

Motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan
pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.  Setiap aktivitas yang
dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu hal yang mendorong. Dengan kata
lain, faktor pendorong dari perilaku seseorang tersebut adalah suatu kebutuhan
yang terkait dengan orang tersebut. Kebutuhan yang dimiliki oleh setiap orang
pastilah berbeda-beda. Hal ini disebabkan oleh proses mental yang dilalui oleh
setiap orang juga berbeda. Proses mental itu merupakan pembentukan persepsi
pada diri orang yang bersangkutan dan proses pembentukan persepsi diri ini pada
hakikatnya merupakan proses belajar seseorang terhadap segala sesuatu yang

dilihat dan dialami dari lingkungan yang ada di sekitarnya.



Dalam meningkatkan produktivitas pegawainya, lembaga pemerintahan
maupun lembaga swasta pastilah mempunyai cara dan strategi yang berbeda-beda.
Organisasi harus memahami karakter dan juga kebutuhan dari para pegawai.
Ketepatan dalam memberikan produk motivasi merupakan hal yang sangat
menentukan semangat kerja para pegawai dalam hal meningkatkan produktivitas.
Apabila organisasi telah mampu memberikan ketepatan motivasi terhadap para
pegawainya, maka secara tidak langsung memungkinkan untuk membentuk iklim
dan suasana kerja yang nyaman bagi para pegawai.

Faktor lain yang dapa mempengaruhi produktivitas karyawan adalah
kepemimpinan. Menurut Robbins (2015:249) kepemimpinan merupakan
Kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah
visi atau tujuan yang ditetapkan. Dalam menunjang peningkatan produktivitas
kerja pegawai, hal yang sangat mempengaruhi yaitu perilaku/tindakan pimpinan.
kepemimpinan menjadi sebuah peran penting dalam peningkatan produktivitas
kerja pegawai. Melalui pemimpin, produktivitas kerja para pegawai dapat
meningkat atau malah menurun. Pemimpin harus bijak dalam melihat kondisi dan
situasi kerja para pegawai. Apabila intensitas semangat kerja para pegawai mulai
menurun, maka pemimpin berperan sebagai motivator untuk membangkitkan
kembali semangat kerja tersebut demi meningkatnnya produktivitas kerja.

Dalam hubungannya dengan karyawan peranan pemimpin merupakan hal
yang penting, karena sikap pemimpin dalam menghadapi karyawan akan
mempengaruhi perilaku karyawan. Seorang pemimpin juga harus menciptakan

iklim hubungan kerja yang menyenangkan diantara anggota organisasi.



Dengan menerapkan prinsip-prinsip gaya kepemimpinan yang sesuai dengan
situasi organisasi maka produktivitas kerja karyawan akan dapat ditingkatkan.
Produktivitas kerja tidak dapat diwujudkan secara kebetulan, melainkan
melalui peningkatan terhadap faktor-faktor yang mempengaruhinya diantaranya
adalah lingkungan kerja yang meliputi lingkungan kerja fisik dan lingkungan
kerja non fisik. Sedarmayanti (2010:21) mendefenisikan lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Peningkatan produktivitas dapat
dilakukan melalui kompetensi tenaga kerja, dan peralatan kerja yang sesuai
dengan pekerjaan sehingga mampu meminimumkan waktu kerja yang terbuang.
Sedarmayanti (2010:21) menyatakan ada dua jenis lingkungan kerja, yaitu
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 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 perusahaan. Selain lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja non
fisik juga mempengaruhi kinerja karyawan. Lingkungan kerja non fisik adalah
semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan Kkerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. Jika karyawan tidak mampu menciptakan lingkungan
kerja yang baik antara karyawan lain maka akan mengganggu kinerja karyawan.
Perusahaan yang mempunyai lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan

memberikan kemudahan bagi karyawannya untuk meningkatkan Kinerjanya.



Selain itu kondisi kerja yang baik akan membantu mengurangi kejenuhan dan
kelelahan.

PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Medan merupakan perusahaan
yang dibentuk oleh sekolompok ahli yang berpengalaman puluhan tahun di supply
chain. Saat ini, Linc Group telah tumbuh menjadi perusahaan besar yang
menawarkan solusi supplay chain, terdiri dari gudang kering, gudang basa
(terminal liquid), distribusi domestik (darat dan laut), dan jasa pengiriman kargo.

Berdasarkan hasil prasurvey terhadap bebarapa karyawan PT Cipta Mapan
Logistik (Linc Group) Cabang Medan, diketahui bahwa sistem penilaian
produktivits karyawan dirasakan masih bersifat subjektif (berdasarkan unsur suka
atau tidak suka terhadap karyawan). Padahal penilaian ini akan mempengaruhi
banyak hal bagi karyawan, yaitu dalam penentuan insentif/gaji, promosi dan
kenaikan pangkat.

Terkait dengan produktivitas kerja para pegawai, maka bisa ditemukan
realita di lapangan bahwa tingkat produktivitas dari karyawan belum berada pada
keadaan yang maksimal. Masih banyak terlihat para karyawan PT Cipta Mapan
Logistik (Linc Group) Cabang Medan yang kurang termotivasi untuk melakukan
kewajibannya. Ini juga bisa disebabkan oleh situasi kerja yang stagnan dan hanya
bersifat rutinitas sehari-hari. Para pegawai merasa jenuh dengan situasi kerja yang
terkesan datar dan cenderung berpikir tidak akan memberikan sesuatu yang

memuaskan apabila dikerjakan dengan sebaik mungkin dan dalam waktu singkat.



Dalam menunjang peningkatan produktivitas kerja, faktor kepemimpinan
juga merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh perusahaan.
Fakta yang ditemui dilapangan sering kali para pemimpin bersikap otoriter
sebagai istilah yang diarahkan kepada pemimpin yang suka memaksa kehendak
kepada bawahan, sedangkan ide dan gagasan dari bawahan umumnya tidak pernah
diterima sebagai masukan untuk pengambilan keputusan. Pemimpin seperti ini
bukanlah pemimpin yang diharapkan oleh banyak anggota organisasi, sehingga
dapat berpengaruh kepada produktivitas kerja mereka.

Para manajer di perusahaan PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group)
Cabang Medan mempunyai kecenderungan untuk mengambil keputusan sendiri di
departemennya. Komunikasi yang terjadi antara manajer dan bawahan dilakukan
searah. Hal ini mungkin disebabkan oleh rutinitas pekerjaan dan prosedur operasi
standar yang kaku, sehingga para manajer takut pencapaian hasil kerja yang sudah
ditetapkan tidak terpenuhi.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah
lingkungan kerja. Berdasarkan hasil prasurvey dengan beberapa karyawan
PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan, bahwa masih terjadi
masalah dalam lingkungan kerja fisik seperti terdapat suara bising sehingga dapat
mengganggu konsentrasi dalam bekerja, serta ruang Kkerja yang panas.
Lingkungan kerja yang tidak kondusif sering bahkan selalu menghambat atau
mempengaruhi produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang memuaskan bagi

karyawan dapat meningkatkan kinerja dan mendorong produktivitas sebaliknya



lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menurunkan kinerja dan akhirnya
juga akan menurunkan produktivitas kerja.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis tertarik untuk menganalisis,
mempelajari dan mengevaluasi bagaimana pengaruh motivasi, kepemimpinan,
dan lingkungan kerja yang diciptakan suatu perusahaan dalam meningkatkan
produktivitas kerja karyawan, dalam hal ini penulis tertarik untuk menyusun suatu
tulisan ilmiah dan mengangkat judul: “Analisis Pengaruh Motivasi,
Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan Pada PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis mengidentifikasi
masalah sebagai berikut:

a. Masih kurangnya motivasi yang diberikan oleh perusahaan sehingga
karyawan tidak bersemangat dalam melakukan pekerjaannya.

b. Kepemimpinan yang bersifat otoriter cenderung membuat pemimpin
mengambil keputusan sendiri tanpa melibatkan karyawan.

c. Lingkungan kerja yang kurang kondusif didalam perusahaan, dimana
masih terdapat ruang kerja yang panas, dan suara bising di lingkungan
kerja sehingga mengganggu konsentrasi karyawan.

d. Rendahnya tingkat produktivitas kerja karyawan dimana realisasi kerja

tidak mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.



2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi di atas, maka penulis membatasi masalah agar

tetap fokus pada pokok permasalahan untuk mencapai hasil yang diinginkan.

Dengan demikian, maka penulis membatasi masalah hanya pada variabel

motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja pada PT Cipta Mapan Logistik

(Linc Group) Cabang Medan.

C.

Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, masalah yang diteliti

dapat dirumuskan sebagai berikut:

1.

2.

Apakah motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja berpengaruh secara
parsial terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Cipta Mapan Logistik
(Linc Group) Cabang Medan?

Apakah motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja berpengaruh secara
simultan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Cipta Mapan

Logistik (Linc Group) Cabang Medan?

Tujuan Dan Manfaat Penelitian

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk:
Menganalisis secara parsial pengaruh motivasi, kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada

PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan.



2. Menganalisis secara simultan pengaruh motivasi, kepemimpinan dan
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT Cipta
Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan.

Adapun manfaat penelitian yang diharapkan adalah:

1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan serta pertimbangan bagi
perusahaan untuk mampu meningkatkan motivasi  karyawan, lebih
memperhatikan sistem kepemimpinan yang diterapkan, serta memperhatikan
lingkungan kerja perusahaan.

2. Bagi Peneliti
Hasil penelitian ini berguna untuk menambah pengetahuan serta merupakan
peninjauan langsung terhadap pengaplikasian dari teori sumber daya manusia
yang diperoleh semasa kuliah.

3. Bagi Akademisi
Penelitian ini diharapkan menjadi bahan bacaan ilmiah serta bahan referensi
bagi penelitian sejenis yang dapat memberikan perbandingan dalam

mengadakan penelitian lebih lanjut di masa yang akan datang.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Firsty Candra
Novitasari (2016), Universitas Muhammadiyah Surakarta yang berjudul
“Pengaruh Lingkungan Kerja, Pendidikan dan Prestasi Kerja terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan Pada PT Misaja Mitra Pati”. Sedangkan penelitian

ini berjudul “Analisis Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja
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terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group)

Medan”. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya terletak pada:

1.

3.

Variabel penelitian: Penelitian terdahulu menggunakan 3 variabel bebas
yaitu Lingkungan kerja, pendidikan dan prestasi kerja dan 1 variabel terikat
yaitu Produktivitas karyawan, sedangkan penelitian ini menggunakan
3 variabel bebas yaitu motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja dan
1 variabel terikat yaitu produktivitas kerja.

Jumlah observasi/sampel (n): Penelitian terdahulu memiliki sampel yang
berjumlah 63 orang sedangkan sampel dalam penelitian ini berjumlah
55 orang.

Waktu penelitian: penelitian terdahulu dilakukan tahun 2016 sedangkan
penelitian ini tahun 20109.

Lokasi penelitian: lokasi penelitian terdahulu dilakukan di PT Misaja Mitra
Pati, sedangkan penelitian ini dilakukan di PT Cipta Mapan Logistik

(Linc Group) Cabang Medan.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
1.  Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi

Menurut Hasibuan (2011:141) Kata motivasi berasal dari kata latin yaitu
movere yang berarti dorongan atau penggerak. Motivasi adalah daya pendorong
yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan dalam bentuk tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan
melaksanakan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai
sasaran organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Siagian (2009:140)
Motivasi merupakan perubahan energi dalam diri seseorang yang ditandai
dengan munculnya felling dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya
tujuan.

Motivasi menurut Robbins dan Judge (2008:222) merupakan proses yang
menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu untuk mencapai
tujuannya. Sedangkan menurut Mangkunegara (2013:93) Motivasi adalah
kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari
motifnya. Motivasi mengandung efek psikologis yang menyebabkan gairah, arah
dan ketekunan dari tindakan individu yang dapat membuat individu karyawan

memiliki komitmen penuh terhadap tujuan yang ingin dicapai.

11
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Dari paparan berbagai pendapat ahli mengenai teori motivasi, dapat
ditarik kesimpulan bahwa motivasi adalah berbagai usaha yang dilakukan oleh
manusia untuk memenuhi kebutuhan dan keinginannya. Namun, untuk
memenuhi kebutuhan dan keinginannya tidaklah mudah untuk didapat tanpa
melalui usaha yang maksimal. Dalam pemenuhan kebutuhannya, seseorang akan
berperilaku sesuai dengan dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari
perilakunya.

b.  Teori Motivasi

Menurut Robbins dan Judge (2008:223) ada beberapa teori motivasi, yaitu
hirarki teori kebutuhan dari Maslow, teori X dan Teori Y dari Mc Gregor, Teori
Dua Faktor Herzberg.

1) Hirarki Teori Kebutuhan dari Maslow
Teori yang dikemukakan oleh Abraham Maslow ini menggunakan kata
“hirarki” karena menurut Maslow, seseorang dalam memenuhi
kebutuhan dilakukan secara bertahap dan berjenjang dari kebutuhan
yang paling bawah sampai kebutuhan yang paling atas. Menurut
Maslow kebutuhan manusia itu tersusun seperti anak tangga, mulai dari
kebutuhan yang paling bawah, yaitu kebutuhan fisiologis, kebutuhan
keselamatan dan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan,

dan kebutuhan aktualisasi diri.
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Fisiologis, kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan, dan
bebas dari sakit. ~Guna memenuhi kebutuhan ini individu
memerlukan penghasilan yang cukup, memiliki makanan dan
minuman yang sehat, bekerja dilingkungan yang menyenangkan,
dan selalu ingin sehat.

Keselamatan dan keamanan, kebutuhan bebas dari ancaman, yaitu
keamanan dari kegiatan-kegiatan yang membahayakan secara fisik
dan nonfisik. ~ Untuk memenuhi kebutuhan ini individual
memerlukan penghasilan yang terus meningkat, memiliki asuransi,
dan bekerja dilingkungan yang bebas dari bahaya.

Sosial, kebutuhan untuk bersahabat, berafiliasi, berinteraksi, dan
cinta.  Untuk memenuhi kebutuhan ini individu memerlukan
diterima oleh teman secara personal atau profesi, bekerja di dalam
kelompok, dan memiliki supervisor yang mendukung.
Penghargaan, meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti
hormat diri, otonomi, pencapaian dan faktor-faktor penghargaan
eksternal seperti status, pengakuan, dan perhatian.

Aktualisasi Diri, dorongan untuk menjadi seseorang sesuai
kecakapannya yang meliputi pertumbuhan, pencapaian, potensi

seseorang, dan pemenuhan diri sendiri.
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2) Teori X dan teori Y dari Mc Gregor

Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas
dapat dibedakan atas manusia penganut teori X (teori tradisional) dan
manusia penganut teori Y (teori demokratik). Teori X merupakan
anggapan bahwa karyawan tidak suka bekerja, malas, tidak menyukai
tanggung jawab, dan harus dipaksa untuk menhasilkan kinerja. Asumsi
mengeni teori ini:

a) Karyawan pada dasarnya tidak suka bekerja, dan sebisa mungkin
berusaha untuk menghindarinya.

b) Karena karyawan tidak mempunyai pekerjaan, mereka harus
dipaksa, dikendalikan, atau diancam dengan hukuman untuk
mencapai tujuan-tujuan.

c) Karyawan akan menghindari tanggung jwab dan mencari perintah
formal bila mungkin.

d) Sebagai karyawan menempatkan keamanan di atas semua faktor
lain terkait pekerjaan dan menunjukkan sedikit ambisi.

Teori Y merupakan anggapan bahwa karyawan suka bekerja, kreatif,

mencari tanggung jawab, dan dapat berlatih mengendalikan diri.

Asumsi yang disebutkan sebagai teori Y:

a) Karyawan menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan,
seperti halnya istirahat atau bermain.

b) Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dari emosi untuk

mencapai berbagai tujuan.
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c) Karyawan bersedia belajar untuk menerima, bahkan mencari,
tanggung jawab.

d) Karyawan mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang
diedarkan ke seluruh populasi, dan bukan hanya mereka yang
menduduki posisi manajemen.

3) Teori Dua Faktor dari Herzberg
Teori dua faktor merupakan teori yang menghubungkan faktor-faktor
instrinsik dengan kepuasan kerja, sementara mengaitkan faktor-faktor
ekstrinsik dengan ketidakpuasan kerja. Menurut Herzberg, faktor-faktor
yang menghasilkan kepuasan kerja terpisah dan berbeda dari faktor-
faktor yang menimbulkan ketidakpuasan kerja.
C. Faktor-Faktor Motivasi
Menurut Sutrisno (2013:116) ada dua faktor yang mempengaruhi
motivasi, yaitu:
1) Faktor Intern

Faktor-faktor intern antara lain:

a) Keinginan untuk dapat hidup.

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap
manusia yang hidup di muka bumi ini. Keinginan untuk dapat
hidup meliputi kebutuhan untuk:

(1) Memperoleh kompensasi yang memadai

(2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu

memadai
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(3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman

b) Keinginan untuk dapat memiliki.

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak dialami dalam
kehidupan sehari-hari, bahwa keinginan yang keras untuk dapat

memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau bekerja.

2) Faktor Ekstern

Faktor-faktor ekstern antara lain:

a)

b)

Kondisi lingkungan kerja.

Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu
pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan termasuk juga
hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut.
Kompensasi yang memadai.

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para
karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi
yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja dengan baik.
Supervisi yang baik.

Peran supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat
melaksanakan pekerjaan dengan baik tanpa membuat kesalahan.
Posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan dan selalu

menghadapi karyawan dalam melaksanakan tugas.
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Peranan supervisor yang melakukan pekerjaan supervisi sangat
mempengaruhi motivasi kerja karyawan.

Adanya jaminan pekerjaan.

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa
yang ada pada dirinya untuk perusahaan, apabila yang
bersangkutan merasa ada jaminan Kkarier yang jelas dalam
melakukan pekerjaan. Hal ini akan dapat terwujud bila perusahaan
dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan, baik jaminan
akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun jaminan pemberian
kesempatan untuk mengembangkan potensi diri.

Status dan tanggung jawab.

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan
setiap pegawai dalam bekerja. Dengan menduduki jabatan,
seseorang merasa dirinya akan dipercaya, diberi tanggung jawab,
dan wewenang yang besar untuk melakukan kegiatan-kegiatan.
Peraturan yang fleksibel.

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh pegawai. Hal ini
terlihat dari banyak perusahaan besar yang memperlakukan sistem
prestasi kerja dalam memberikan kompensasi kepada pegawai,
yang penting semua peraturan yang berlaku dalam perusahaan itu

perlu diinformasikan sejelas-jelasnya kepada para karyawan,
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sehingga tidak lagi bertanya-tanya, atau merasa tidak mempunyai

pegangan dalam melakukan pekerjaan.

d. Tujuan Motivasi

Menurut Hasibuan (2011:146) Tujuan motivasi adalah sebagai berikut:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

9)

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan.
Meningkatkan produktivitas kerja karyawan.
Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan.
Meningkatkan kedisiplinan karyawan.

Mengefektifkan pengadaan karyawan.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.
Meningkatkan loyalitas, kreativitas dan partisipasi karyawan.
Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya

10) Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku.

e. Jenis dan Metode Motivasi

Menurut Hasibuan (2011:150) ada dua jenis motivasi, yaitu motivasi

positif dan motivasi negatif.

1)

Motivasi Positif

Dalam motivasi positif pimpinan memotivasi bawahannya dengan
memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi sangat baik atau
diatas prestasi standar. Dengan motivasi positif ini semangat kerja
bawahan akan meningkat, karena pada umumnya manusia senang

menerima yang baik-baik saja. Insentif yang diberikan kepada
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karyawan diatas standar dapat berupa uang, fasilitas, barang dan lain-
lain.
2) Motivasi negatif
Dalam motivasi negatif, pemimpin memotivasi bawahannya dengan
memberikan hukuman kepada mereka yang bekerja dibawah standar.
Dengan motivasi negatif semangat kerja bawahan dalam jangka pendek
akan meningkat, karena mereka takut dihukum, tetapi untuk waktu
yang panjang akan berakibat kurang baik.
2. Kepemimpinan
Dalam sebuah kelompok organisasi baik profit maupun non profit, sangat
diperlukan sebuah kepemimpinan yang baik, untuk mengarahkan dan mengontrol
jalannya kegiatan sebuah organisasi. Hal ini kemudian yang menjadi faktor dari
keberhasilan suatu organisasi.
a. Pengertian Kepemimpinan
Dewasa ini kepemimpinan (leadership) yang ditetapkan dalam organisasi
harus dapat menciptakan integrasi yang serasi dan mendorong gairah Kerja
karyawan untuk mencapai kinerja yang maksimal. Menurut Robbins (2015:249)
Kepemimpinan merupakan Kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok
menuju pencapaian sebuah visi atau tujuan yang ditetapkan.
Menurut Hasibuan (2011:170) Kepemimpinan adalah cara seseorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan organisasi. Sedangkan menurut Sutrisno

(2010:213) kepemimpinan adalah suatu proses Kkegiatan seseorang untuk
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menggerakkan orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang
lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapai hasil yang diharapkan.

Dari berbagai pengertian diatas dapat ditarik kesimpuan bahwa
kepemimpian merupakan suatu proses kegiatan seseorang dalam menggerakkan
orang lain dengan memimpin, membimbing, mempengaruhi orang lain atau
bawahannya agar mau bekerja sama untuk melakukan sesuatu dalam mencapai
hasil yang diharapkan.

b.  Teori-teori Kepemimpinan
1) Teori XdanY

Douglas Mc Gragor dalam Sedarmayanti (2011:251) menyatakan

bahwa kiat pemimpin itu ditentukan oleh dua perilaku manusia yang

berlainan, yaitu:

a) Teori X, memandang manusia secara pesimis yang menganggap
bahwa bawahan harus dipaksa, ditekan agar mereka mau bekerja.
Kecenderungan tidak memberi kesempatan kepada bawahaan untuk
mengembangkan diri, karena kekuasaan satu-satunya ditangan
dang “boss”.

b) Sedangkan teori Y, unsur manusia dianggap mempunyai potensi
besar untuk dikembangkan, pengembangan ini tergantung pada
kemampuan pemimpin untuk memberi mereka motivasi kerja serta

diberi kesempatan untuk berinisiatif.
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Teori Sifat
Menurut Robbins (2015:249) teori sifat berfokus pada kualitas dan
karakteristik personal. Teori ini bertolak dari dasar pemikiran bahwa
keberhasilan seseorang pemimpin ditentukan oleh sifat-sifat, peran atau
ciri-ciri yang dimiliki pemimpin itu. Atas dasar pemikiran tersebut
timbul anggapan bahwa untuk menjadi seseorang pemimpin yang
berhasil, sangat ditentukan oleh kemampuan pribadi pemimpin. Dan
kemampuan pribadi yang dimaksud adalah kualitas seseorang dengan
berbagai sifat, peran atau ciri-ciri di dalamnya.

Teori perilaku

Dasar pemikiran teori ini adalah kepemimpinan merupakan perilaku

seorang individu ketika melakukan kegiatan pengarahan suatu

kelompok kearah pencapaian tujuan (Robbins, 2015:250). Dalam hal
ini, pemimpin mempunyai deskripsi perilaku, yaitu:

a) Perilaku seorang pemimpin yang berorientasi pada Karyawan,
cenderung mementingkan bawahan memiliki ciri ramah tamah,
mau berkonsultasi, memberi dukungan, mau menerima pendapat
bawahannya dan memikirkan Kkesejahteraan bawahan serta
memperlakukannya setingkat dengan dirinya.

b) Perilaku pemimpin yang berorientasi pada pekerjaan atau produksi,
perilaku pemimpin yang berorientasi pada produksi memiliki

kecenderungan penekanan pada segi teknis  pekerjaan,
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pengutamaan penyelenggaraan dan penyelesaian tugas serta

pencapian tujuan.

4) Teori Path-Goal

Robet House dalam Arifin (2012:30) memasukkan empat tipe

kepemimpinan dalam teori path-goal yang dijelaskan sebagai berikut:

a)

b)

d)

Kepemimpinan direktif, memberi perhatian kepada keperluan
bawahan, memperlihatkan perhatian terhadap kesejahteraan mereka
dan menciptakan suasana yang bersahabat dalam unit kerja mereka.
Kepemimpinan yang mendukung, memberi perhatian kepada
keperluan  bawahan, memperlihatkan perhatian  terhadap
kesejahteraan mereka dan menciptakan suasana yang bersahabat
dalam unit kerja mereka.

Kepemimpinan partisipatif, berkonsultasi dengan bawahan dan
memperhitungkan opini dan saran mereka.

Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi, menetapkan
tujuan-tujuan yang menantang mencari perbaikan dalam Kinerja.
Menekankan  kepada  keunggulan  dalam  kinerja  dan
memperlihatkan kepercayaan bahwa para bawahan akan mencapai

standar yang tinggi.
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c. Gaya Kepemimpinan

Di

dalam perusahaan dapat dijumpai bahwa ada banyak gaya

kepemimpinan yang digunakan oleh seorang pemimpin dan menggabungkan gaya

kepemimpinan sesuai dengan kebutuhan dan tujuan yang akan dicapai. Setiap

gaya kepemimpinan yang ada pada dasarnya mempunyai kelebihan dan

kekurangan tersendiri sehingga hal ini memberikan pilihan atau alternatif bagi

pemimpin tersebut. Menurut Hasibuan (2011:170) ada tiga gaya kepemimpinan

yaitu sebagai berikut:

1)

2)

Gaya kepemimpinan Otoriter

Adalah gaya pemimpin yang memusatkan segala keputusan dan
kebijakan yang diambil dari dirinya sendriri secara penuh. Segala
pembagian tugas dan tanggung jawab dipegang oleh pemimpin tersebut,
sedangkan para bawahan hanya melaksanakan tugas yang telah
diberikan.

Gaya Kepemimpinan Partisipatif

Kepemimpinan  Partisipatif adalah  dalam  kepemimpinannya
menciptakan kerja sama yang serasi, menumbuhkan loyalitas, dan
partisipasi para bawahan. Pemimpin dengan gaya partisipatif akan
mendorong kemampuan bawahan mengambil keputusan. Dengan
demikian, pemimpin akan selalu membina bawahan untuk menerima

tanggung jawab yang lebih besar.
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Gaya Kepemimpinan Delegatif

Kepemimpinan Delegatif apabila seorang pemimpin mendelegasikan
wewenang kepada bawahan dengan agak lengkap. Dengan demikian,
bawahan bebas mengambil keputusan dan dengan bebas dalam
melaksanakan pekerjan. Pimpinan tidak peduli cara bawahan
mengambil keputusan dan mengerjakannya, sepenuhnya diserahkan

kepada bawahan.

d. Sifat-Sifat Pemimpin

Menurut Kartono (2011:47) sifat-sifat pemimpin terdiri dari:

1)

2)

3)

Kekuatan

Kekuatan badaniah dan rohaniah merupakan syarat pokok bagi
pemimpin yang harus bekerja lama dan berat pada waktu-waktu yang
lama serta tidak teratur, dan ditengah-tengah situasi yang sering tidak
menentu.

Stabilitas emosi

Pemimpin yang baik itu memiliki emosi yang stabil, artinya pemimpin
tidak mudah tersinggu.

Pengetahuan tentang relasi insani

Seorang pemimpin harus memajukan dan mengembangkan semua bakat
serta potensi anggotanya, untuk dapat bersama-sama maju dan

merasakan kesejahteraan.
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5)

6)

7)

8)

9)
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Kejujuran

Pemimpin yang baik harus memiliki kejujuran yang tinggi, yaitu jujur
pada diri sendiri dan pada orang lain terutama pada bawahan.

Objektif

Pertimbangan pemimpin itu harus berdasarkan hati nurani yang bersih,
supaya objektif (tidak subjektif).

Dorongan Pribadi

Keinginan dan kesesuaian untuk menjadi pemimpin itu harus muncul
dari dalam hati dan sanubari sendiri.

Keterampilan bergaya kepemimpinan

Pemimpin diharapkan mahir dalam menulis dan berbicara, mudah
menangkap maksud orang lain, cepat menangkap esensi pernyataan
orang luar dan mudah memahami maksud para anggotanya.
Kemampuan mengajar

Pemimpin yang baik diharapkan dapat menjadi guru yang baik bagi
bawahannya, mengajar secara sistematis dan intensional pada sasaran
tertentu, guna mengembangkan pengetahuan dan keterampilan para
pengikutnya.

Keterampilan Sosial

Seseorang pemimpin harus dapat bersikap ramah, terbuka, dan mudah
mejalin  persahabatan berdasarkan rasa saling percaya dan

mempercayai.
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10) Cakap secara teknis atau manajerial
Pemimpin harus superior dalam satu atau beberapa kemahiran teknis
tertentu, juga memiliki kemahiran manajerial untuk membuat rencana,
mengelola, menganalisis keadaan, dan membuat keputusan yang baik.
e. Dimensi dan indikator Kepemimpinan
Menurut Bernardine (2010:57), kepemimpinan mempunyai empat dimensi
yaitu:
1) Telling (kemampuan untuk memberitahu anggota apa yang harus
mereka kerjakan).
2) Selling (kemampuan menjual atau memberikan ide kepada anggota)
3) Participating (kemampuan berpartisipasi dengan anggota)

4) Delegating (pelimpahan wewenang dan keputusan pada bawahan)

3. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Affandi (2016:51), lingkungan kerja dalam suatu perusahaan
sangat penting untuk diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja
mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang melaksanakan
proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman
dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan
menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan

betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu Kkerja
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dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai
akan dapat menurunkan kinerja karyawan.

Menurut Sedarmayanti (2010:21), lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang
bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok. Berdasarkan pendapat ahli maka dapat disimpulkan
bahwa pengertian lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar
karyawan baik bersifat fisik maupun non fisik yang dapat memengaruhi dalam

menjalankan semua tugas yang telah diembankan kepadanya.

b. Jenis Lingkungan Kerja
Sedarmayanti (2010:21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis
lingkungan kerja terdiri dari dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja
non fisik.
1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan
baik secara langsung maupun secara tidak langsung. Ada beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi
lingkungan kerja yang dikaitkan dengan kemampuan karyawan, antara

lain (Sedarmayanti, 2010:46):
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a) Penerangan atau cahaya. Cahaya atau penerangan besar manfaatnya

b)

d)

terhadap keselamatan dan kelancaran kerja. Cahaya yang kurang
atau terlalu menyilaukan akan menghambat pekerjaan sehingga
akan menjadi lamban, mengalami kesalahan dan tidak efisien
dalam pelaksanaan pekerjaan.
Temperatur. Tubuh manusia mempertahankan keadaan normal,
dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat
menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh
tingkat temperatur yang berbeda akan memberikan pengaruh yang
berbeda kemampuan beradaptasi setiap karyawan juga berbeda
sehingga dimana daerah karyawan berada akan mempengaruhi
dirinya untuk dapat hidup dan beradaptasi.
Kelembaban. Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung
dalam udara, biasanya digunakan dalam persentase.
Sirkulasi udara. Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan setiap
manusia untuk bernafas. Apabila udara di sekitar tempat kerja kotor
akan berpengaruh terhadap kesehatan karyawan. Di setiap ruangan
juga deperlukan ventilasi ruangan agar udara didalam ruangan dapat
berputar dengan baik.
Kebisingan. Kebisingan di tempat kerja dapat mengganggu konsentrasi
karyawan dalam bekerja, menimbulkan kesalahan dalam komunikasi

serta merusak pedengaran.



f)

9)

h)

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

Bau-bauan. Adanya bau-bauan yang tidak sedap di sekitar tempat
kerja dianggap sebagai pencemaran udara dan dapat mengganggu
konsentrasi karyawan dalam bekerja dan dapat mempengaruhi
kepekaan penciuman karyawan.

Tata warna. Pemilihan warna perlu dipelajari dan direncanakan
dengan sebaik-baiknya karena warna dapat berpengaruh besar
terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna terkadang
menimbulkan rasa senang, sedih, dan perasaan lainnya karena
warna dapat merangsang perasaan manusia.

Dekorasi di tempat kerja. Dekorasi berhubungan dengan tata
ruangan. Maka dari itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil
ruangan saja, melainkan juga berkaitan dengan cara luas ruang Kerja,
mengatur tata letak, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

Musik di tempat kerja. Musik dapat berpengaruh terhadap rasa
emosional manusia. Seseorang yang sedih jika mendengarkan lagu
yang sedih akan menjadi lebih sedih. Untuk itu musik dapat

mempengaruhi mood karyawan dalam bekerja.
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k) Keamanan di tempat kerja. Guna menjaga tempat dan kondisi
lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu
diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Salah satu upaya
menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan Satuan
Petugas Pengamanan (SATPAM).

2) Lingkungan Kerja Non Fisik
Menurut Sedarmayanti (2010:46), 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 kerja non fisik
mengacu pada hubungan antara tiap pekerja dalam suatu instansi,
hubungan kerja ini tidak hanya ditujukan pada sesama rekan, melainkan
kepada semua pihak, baik pihak atasan, menengah dan bawahan.

Hubungan kerja yang terbina secara baik, akan menimbulkan

lingkungan kerja yang kondusif, dimana setiap pekerja merasa saling

terhubung satu dengan yang lain, dan hal ini juga memberikan pengaruh

tersendiri pada tiap pekerja dalam hal meningkatkan prestasi kerja.

4. Produktivitas Kerja
a. Pengertian Produktivitas Kerja

Peningkatan produktivitas merupakan harapan utama dari setiap
perusahaaan. Secara ekonomis, produktivitas berkenaan dengan bertambahnya
barang yang dihasilkan guna pemenuhan kebutuhan dan peningkatan

kesejahteraan masyarakat pada umumnya. Menurut pendapat Sutrisno (2013:99)
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produktivitas adalah hubungan antara keluaran (barang dan jasa) dengan masukan
(tenaga kerja, bahan dan uang). Produktivitas yang bersifat universal yang
bertujuan untuk menyediakan lebih banya manusia, dengan menggunakan
sumber-sumber riil yang semakin sedikit (Sedarmayanti, 2011:205). Menurut
Sinungan (2014:17) mengemukakan bahwa Produktivitas adalah suatu konsep
yang bersifat universal yang bertujuan untuk menyediakan lebih banyak barang
dan jasa yang akan digunakan oleh banyak manusia, dengan menggunakan
sumbersumber riil yang semakin sedikit.

Ukuran yang menunjukkan pertimbangan antara input atau output yang
dikeluarkan perusahaan serta peran tenaga kerja yang dimiliki persatuan waktu
menurut  Sunyoto (2013:41). Hasibuan (2013:126) menyatakan bahwa
produktivitas adalah perbandingan anatara output (hasil) dengan input (masukan).
Jika produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh adanya peningkatan efisiensi
(waktu, bahan, tenaga) dan sistem kerja, teknik produksi dan adanya peningkatan
keterampilan dari tenaga kerjanya. Secara jelas kedua pendapat saling
mendukung, bahwa produktivitas berhubungan dengan rasio antara output dibagi
dengan input. Semakin tinggi produktivitas kerja seseorang artinya semua sumber
daya (biaya, tenaga dan waktu) benar-benar digunakan secara efisien untuk
menghasilkan suatu output tertentu.

Produktivitas tenaga kerja adalah salah satu ukuran perusahaan dalam
mencapai tujuannya. Sumber daya manusia merupakan elemen yang paling
strategik dalam organisasim harus diakui dan diterima oleh manajemen. Tenaga

kerja adalah manusia yang merupakan faktor produksi yang dinamis memiliki
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kemampuan berpikir dan motivasi kerja, apabila pihak manajemen perusahaan

mampu meningkatkan motivasi mereka, maka produktivitas kerja akan

meningkat.

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Produktivitas

Menurut Simanjuntak yang dikutip oleh Sutrisno (2011:103), ada beberapa

faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan, yaitu:

1)

2)

3)

Pelatihan. Latihan kerja dimaksudkan untuk melengkapi kayawan
dengan keterampilan dan cara-cara yang tepat untuk menggunakan
peralatan kerja. Untuk itu, latihan kerja diperlukan bukan saja sebagai
pelengkap akan tetapi sekaligus untuk memberikan dasar-dasar
pengetahuan.

Mental dan kemampuan fisik karyawan Keadaan metal dan fisik
karyawan merupakan hal yang sangat penting untuk menjadi perhatian
bagi organisasi, sebab keadaan fisik dan mental karyawan mempunyai
hubungan yang sangat erat dengan produktivitas kerja karyawan.
Hubungan antara atasan dan bawahan Hubungan atasan dan bawahan
akan mempengaruhi kegiatan yang dilakukan sehari-hari. Bagaimana
pandangan atasan terhadap bawahan, sejauh mana bawahan

diikutsertakan dalam penentuan tujuan.
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Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011:75), faktor-faktor yang secara

umum mempengaruhi produktivitas adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Sikap mental, berupa motivasi kerja, disiplin kerja dan etika kerja.
Pendidikan, pada umumnya orang yang memiliki pendidikan yang lebih
tingi akan mempunyai wawasan yang lebih luas yang berpengaruh
terhadap produktivitas kerja.
Keterampilan, apabila pegawai semakin terampil maka akan lebih
mampu bekerja serta menggunakan fasilitas kerja dengan baik.
Manajemen, berkaitan dengan sistem yang diterapkan oleh pimpinan
untuk memimpin serta mengendalikan staff karena manajemen yang
tepat dapat menimbulkan semangat kerja yang tinggi pada pegawai.
Tingkat penghasilan, dapat menimbulkan konsentrasi kerja, semangat
kerja, dan pegawai juga dapat memanfaatkan kemampuan yang
dimiliki untuk meningkatkan produktivitas kerja.
Gizi dan kesehatan, apabila hal ini dapat dipenuhi maka pegawai akan
dapat bekerja lebih semangat.
Jaminan sosial, untuk meningkatkan pengabdian pegawai pada
organisasi.
Lingkungan kerja dan iklim kerja, akan menolong karyawan senang
bekerja dan meningkatkan rasa tanggung jawab untuk melakukan
pekerjaan dengan baik menuju ke arah peningkatan produktivitas.
Sarana produktivitas, sarana yang digunakan harus yang baik agar

dapat menunjang produktivitas kerja
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10) Teknologi, apabila teknologi yang digunakan tepat dan lebih maju,
maka hasil yang dicapai akan tepat waktu dan lebih bermutu.
11) Kesempatan berprestasi, akan menimbulkan dorongan psikologis
untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfaatan potensi yang dimiliki.
c. Indikator Produktivitas
Menurut Sutrisno (2011:104) produktivitas merupakan hal yang sangat
penting bagi para karyawan yang ada di perusahaan. Dengan adanya produktivitas
kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga ini
semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah
ditetapkan. Untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu indikator, yaitu
sebagai berikut:

1) Kemampuan. Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas.
Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan
yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini
memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan
kepada mereka.

2) Meningkatkan hasil yang dicapai. Berusaha untuk meningkatkan hasil
yang dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik
oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan
tersebut. Jadi, upaya untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi

masing-masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.
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No Nama Sudl Variabel Model Hasil
(Tahun) Independen (X) Dependen (Y) Analisa Penelitian

1 Andrey Peningkatan Kualitas Kerja, Produktivitas Analisis Kualitas kerja,
Chandra dan produktivitas kepemimpinan, regresi kepemimpinan,
Wibawa melalui dan kompensasi linear dan kompetensi
Prasetya peningkatan berganda berpengaruh
(2015) kualitas kerja, secara signifikan

kepemimpinan, terhadap kualitas
dan kompensasi kerja

pada PT KMK

Global Sports

2 Rismalasari Pengaruh motivasi | Motivasi Produktivitas Analisis Motivasi

(2014) terhadap regresi berpengaruh
produktivitas linear secara signifikan
kerja  karyawan berganda terhadap
PT Sermani Steel produktivitas
Makassar kerja karyawan

3 Dwi Pengaruh Lingkungan Kinerja Analisis Lingkungan kerja,
Septianto lingkungan kerja, | kerja, dan stres | karyawan regresi dan stres kerja
(2012) dan stres kerja | kerja linear berpengaruh

terhadap  kinerja berganda secara signifikan
karyawan  (Studi terhadap  kinerja
pada PT Pataya karyawann

Raya Semarang)

4 Ridwan Pengaruh motivasi | Motivasi Produktivitas Analisis Motivasi
Purnama kerja terhadap regresi berpengaruh
(2008) produktivitas linear positif dan

kerja  karyawan berganda signifikan
pada bagian terhadap
produksi CcVv produktivitas
Epsilon Bandung kerja karyawan

5 Cahyani Putri | Pengaruh human | Human Relation, | Kinerja Analisis Human relation,
Susanti, Eka, | relation dan kondisi | Karyawan regresi dan kondisi
dkk (2014) (hubungan antar | lingkungan kerja linear lingkungan kerja,

manusia) dan berganda berpengaruh
kondisi signifikan  baik
lingkungan kerja secara parsial
terhadap  kinerja maupun simultan
karyawan  (studi terhadap  kinerja
pada  karyawan karyawan

dinas  pekerjaan

umum cipta karya

kabupaten

Lamongan)

5 Ibriati Kartika | Pengaruh motivasi | Motivasi Produktivitas Analisis Motivasi
Alimuddin terhadap kerja regresi berpengaruh
(2012) produktivitas linear positif dan

kerja  karyaawn berganda signifikan
pada PT Telkom terhadap
Indonesia,  Thk produktivitas
Cabang Makassar kerja karyawan

6 Sulton Pengaruh Motivasi, Produktivitas Analisis Motivasi,
Setiawan motivasi, pelatihan  kerja, | kerja regresi pelatihan  kerja,
(2017) pelatihan  kerja, | dan kompetensi linear dan  kompetensi

dan  kompetensi berganda berpengaruh
terhadap posistif dan
produktivitas signifikan

kerja  karyawan terhadap

pada PT  Seni produktivitas
Optima  Pratama kerja karyawan

Surabaya
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7 Abdul Latif Pengaruh gaya | Gaya Produktivitas Analisis Gaya

(2015) kepemimpinan kepemimpinan, kerja regresi kepemimpinan
dan motivasi | motivasi sederhana dan motivasi
terhadap berpengaruh
produktivitas secara positif dan
kerja  karyawan signifikan
pada afdeling terhadap
Prapen | Kebun produktivitas
Unit 1 PT Mopoli kerja karyawan
Raya Kabupaten
Langkat

8 Donny Pengaruh Lingkungan kerja | Produktivitas Analisis Lingkungan kerja
Andika Putra | lingkungan kerja karyawan regresi berpengaruh
(2016) terhadap sederhana positif  terhadap

produktivitas produktivitas
karyawan di PT karyawan
Refi Chemical

Industry

9 Dr. Sonang | Pengaruh Quality | Quality of Work | Produktivitas Analisis Quality of Work

Sitohan, MM | of Work Life | Life kerja karyawan regresi Life berpengaruh
terhadap sederhana positif  terhadap
produktivitas produktivitas krja
kerja  karyawan karyawan
(Studi kasus balai
pelayanan teknis
industri  kulit di
Magetan)

10 Firsty Candra | Pengaruh Lingkungan Produktivitas Analisis Lingkungan kerja,
Novitasari Lingkungan kerja, | Kkerja, pendidikan, | kerja regresi pendidikan  dan
(2016) pendidikan ~ dan | dan prestasi kerja linear prestasi kerja

prestasi kerja berganda berpengaruh
terhadap secara signifikan
produktivitas terhadap

kerja  karyawan produktivitas
pada PT Misaja kerja

Mitra Pati

11 Setyo The Impact of | Working Employees Multiple Based on the
Riyanto, Ady | Working Motivation, Performance linear analysis and
Sutrisno, Motivation  and | Working regression hypothesis testing
Hapzi Ali Working Environment analysis has been done,
(2017) Environment  on the obtained

Employees dimensional
Performance  in variables are

Indonesia  Stock

Exchange

dominant and

non-dominant

which can be
summarized  as
follows:

1. Based on the
correlation
between
dimensions
variable, where
the correlation
in variable
work
motivation
(MK)
employee
performance
(KP)
dimension
variables that
have the
largest or most
influential
relationship is
the relationship
between the

with
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dimensions of
physiological

variables

(MK1)  with

variable

dimensions co-
operation

(KP4).

. The correlation
between work
motivation
(MK) with

employee
performance

(KP) has the

smallest or no

dominant
relationship
especially
relationship
between award

(MK4)  with

co-operation

(KP4).

3. Based on the
correlation
between
working
environment
(LK) with
employee
performance
(KP), the
dimension that
have the
greatest or
most  closely
ties in effect, is
the relationship
between  the
dimensions of
the  physical
environment
(LK1) with
initiative
(KP5).

Based on

hypothesis  test,

there are smallest
correlation
between non
physical
environment

(LK2) with

employment

quantity (KP2).

N

12

Hendra
Gunawan,
Rezki Amalia
(2015)

Wages and
Employees
Performance: The
Quality of Work
Life as Moderator

Wages, Quality
of Work Life

Employees
Performance

Simple
regression
analysis

The result showed
a significant
negative effect on
the wages of
employees
performance.
Other fi nding is
negative effect of
wages which are
moderated by the
quality of work
life is caused by
the effect of
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intrinsic
motivation
(quality of
working life) is
more powerful
than extrinsic
motivation
(wages). Quality
of work life is
quasi moderators
that weaken the
wages variable.
Further research is
recommended to
expand the
research by
adding
independent
variable that
affects the
performance of
employees.

Sumber: Diolah penulis, 2019
C. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas Kerja.

Dalam konteks pemberdayaan sumber daya manusia, agar menghasilkan
pegawai yang profesional dengan integritas yang tinggi, diperlukan adanya acuan
yang merupakan kontribusi sebagai motivasi bagi organisasi atau perusahaan.
Oleh karena itu, untuk meningkatkan produktivitas perlu digunakan faktor-faktor
yaitu perbaikan secara terus menerus, peningkatan mutu hasil pekerjaan dan
pemberdayaan sumber daya manusia agar dapat menunjang tercapainya
produktivitas di dalam perusahaan tersebut.

Menurut Hasibuan (2011:146) menyatakan bahwa tujuan motivasi adalah
untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Tercapainya tujuan organisasi
diharapkan tercapai pula tujuan individu para anggota perusahaan tersebut. Suatu
perusahaan akan berhasil mencapai tujuan dan sasarannya, apabila semua
komponen organisasi berupaya menampilkan Kkinerja yang optimal termasuk

meningkatkan produktivitas kerja karyawan apabila dalam dirinya terdapat
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keyakinan bahwa keinginan, kebutuhan, harapan dan tujuannya dapat tercapai
juga.

Motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu
kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan
ekonomis yaitu untuk memperoleh uang, sedangkan kebutuhan non ekonomis
dapat diartikan sebagai kebutuhan untuk memperoleh penghargaan dan keinginan
lebih maju. Dengan segala kebutuhan tersebut, seseorang dituntut untuk lebih giat
dan aktif dalam bekerja, untuk mencapai hal ini diperlukan adanya motivasi dalam
melakukan pekerjaan, karena dapat mendorong seseorang bekerja dan selalu
berkeinginan untuk melanjutkan usahanya. Oleh karena itu jika karyawan yang
mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyai produktivitas yang
tinggi pula. Menurut Sedarmayanti (2011:75) salah satu faktor yang
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah motivasi, dimana motivasi
merupakan proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau melakukan sesuatu.
Produktivitas/prestasi seseorang tergantung pada motivasi orang tersebut terhadap
pekerjaan yang dilakukan. Semakin tinggi motivasi seseorang untuk melakukan
pekerjaan, semakin tingggi pula tingkat produktivitasnya.

2. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Produktivitas Kerja

Keberhasilan perusahaan pada dasarnya ditopang oleh kepemimpinan yang
efektif, di mana dengan kepemimpinannya itu dapat mempengaruhi bawahannya
untuk membangkitkan motovasi kerja mereka agar berprestasi dalam tujuan
bersama. Dengan mengerti dan mengetahui hal-hal yang dapat membangkitkan

motivasi dalam diri seseorang yang merupakan kunci untuk mengatur orang lain.
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Tugas pemimpin adalah mengidentifikasikan dan memotivasi karyawan agar
dapat berprestasi dengan baik yang pada akhirnya akan meningkatkan
produktivitas kerja. Dari uraian tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang kuat terhadap produktivitas kerja
karyawan. Peranan faktor manusia senantiasa memperhatikan keinginan dan
kemampuan setiap karyawan. Setiap karyawan di dalam perusahaan harus
senantiasa dipelihara dan dikembangkan kemampuannya untuk menumbuhkan
kemauan dan kemampuan kerja karyawan adalah tugas pemimpin dalam
mengidentifikasikan dan mengaktifkan motivasi karyawan agar dapat berprestasi
dengan baik yang akhirnya akan meningkatkan produktivitas perusahaan.
Kepemimpinan memainkan peranan yang penting dalam menentukan
pencapaian tujuan dalam organisasi perusahaan. Dikatakan penting karena
pimpinan membutuhkan orang lain yaitu bawahan untuk melaksanakan secara
langsung tugas-tugasnya. Suatu kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
yang mampu menumbuhkan, memelihara dan mengembangkan usaha dan iklim
kerja yang kondusif dalam kehidupan organisasional. Pentingnya mengenai
kepemimpinan dalam organisasi, maka salah satu faktor yang perlu diperhatikan
oleh seorang pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinan dalam organisasi
adalah gaya kepemimpinan dan selain dari kepemimpinan maka yang perlu

diperhatikan oleh setiap instansi atau perusahaan adalah motivasi kerja karyawan.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Kerja.

Sedarmayanti  (2010:21) mendefenisikan lingkungan kerja adalah
keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Peningkatan produktivitas
dapat dilakukan melalui kompetensi tenaga kerja, dan peralatan kerja yang sesuai
dengan pekerjaan sehingga mampu meminimumkan waktu kerja yang terbuang.

Memberikan lingkungan kerja yang baik, strategi ini merupakan salah satu
faktor yang dapat meningkatkan produktivitas para karyawan dalam perusahaan.
Lingkungan kerja yang dimaksud di sini yaitu berupa fasilitas kerja, suasana
kerja, interaksi dengan sesama karyawan, keamanan dan keselamatan Kkerja.
Sehingga dengan begitu karyawan akan selalu merasa nyaman dan optimis dalam
bekerja. Sesuai dengan teori Sedarmayanti (2011:75) yang menyatakan bahwa
salah faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan adalah lingkungan
kerja.

4. Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan, dan Lingkungan Kerja terhadap
Produktivitas Kerja.

Pada dasarnya produktivitas kerja bukan semata-mata ditujukan untuk
mendapatkan hasil kerja sebanyak-banyaknya, melainkan kualitas kerja juga
penting diperhatikan. Sebagaimana diungkapkan oleh Sedarmayanti (2011:57)
bahwa “Produktivitas kerja, bagaimana menghasilkan atau meningkatkan barang
dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara efisien”.

Jadi dapat diketahui bahwa produktivitas kerja dapat dinilai dari apa yang
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dilakukan individu tersebut dalam penggunaannya. Dapat disimpulkan bahwa
secara umum produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai
(output) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (input). Dengan kata
lain bahwa produktivitas memiliki dua dimensi. Dimensi pertama adalah
efektivitias yang mengarah pada pencapaian untuk kerja yang maksimal,
pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu. Yang
kedua yaitu efisiensi yang berkaitan dengan upaya membandingkan input dengan
realisasi penggunaannya atau bagaiman pekerjaan tersebut dilaksanakan.

Faktor- faktor yang mempengaruhi tingkat produktivitas kerja karyawan
antara lain adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi lingkungan
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan dan aspek-aspek ekonomis.

Dari uraian-uraian di atas, maka dapat digambarkan kerangka konseptual

penelitiannya seperti di bawah ini:

Motivasi (X1) H1

H2

Kepemimpinan (X2) Produktivitas Kerja (Y)

A

H

\
\ 4

Lingkungan Kerja (X3)

H4

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual
Sumber: Diolah Penulis, 2019
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Keterangan:

H1 : Motivasi berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan

H2 : Kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan

H3 : Lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas kerja
karyawan

H4 : Motivasi kerja, kepemimpinan, lingkungan Kkerja secara simultan

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan

D. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap tujuan penelitian yang
diturunkan dari kerangka pemikiran yang telah dibuat. Hipotesis merupakan
pernyataan tentatif tentang hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam
penelitian ini yang menjadi hipotesisnya berdasarkan gambar 2.1 pada kerangka
konseptual adalah:
1. Diduga motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh secara

parsial terhadap produktivitas kerja karyawan

2. Diduga motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja secara simultan

berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan



BAB 111
METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian merupakan salah satu hal yang penting dalam pengembangan
ilmu pengetahuan dan pendidikan, sekaligus sebagai bagian yang penting dalam
perkembangan peradaban manusia. Tanpa penelitian suatu ilmu tidak akan pernah
berkembang, tidak ada satu negara yang sudah maju dan berhasil dalam
pembangunan, tanpa melibatkan banyak kegiatan bidang penelitian.

Pengertian penelitian menurut beberapa para ahli yang dikutip dalam buku

Metodologi Penelitian, Sujarweni, V. Wiratna (2014:2) yaitu:

1. Menurut Penny, penelitian adalah pemikiran yang sistematik mengenai
berbagai jenis masalah yang pemecahannya memerlukan pengumpulan dan
penafsiran fakta-fakta.

2. Kerlinger mengatakan bahwa penelitian adalah suatu penyelidikan yang
sistematis, terkendali, empiris, dan kritis mengenai fenomena-fenomena alam
yang dibimbing oleh teori dan hipotesis mengenai hubungan-hubungan yang
diduga ada di antara fenomena-fenomena tersebut.

3. Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia, penelitian adalah pemeriksaan yang
teliti atau kegiatan pengumpulan, pengolahan, analisis, dan penyajian data yang
dilakukan secara sistematis dan objektif untuk memecahkan suatu persoalan
atau menguji suatu hipotesis untuk mengembangkan prinsip-prinsip umum.

4. Menurut Woody, penelitian merupakan metode untuk menemukan kebenaran,

disamping itu juga merupakan suatu pemikiran Kritis.
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Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah

kuantitatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua

variabel atau lebih dengan penelitian ini maka akan dibangun suatu teori yang

berfungsi

untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu gejala

(Rusiadi, 2013:14).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1.

2

Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian adalah tempat dimana penelitian itu dilakukan. Penelitian
ini dilakukan di PT. Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan
JI. Pelita IV Blok D No. 17-19 Kawasan Industri Medan Star Tanjung

Morawa Deli Serdang.

. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dimulai dari bulan Juni 2018 sampai dengan bulan Mei

2019. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat dari uraian tabel di bawah ini:

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian

No

Juli Sep-April

2019

Mei Juni Agustus

Kegiatan 2018

2018

Mei
2019

Riset awal/
Pengajuan Judul

Penyusunan
Proposal

Perbaikan/ Acc
Proposal

Seminar Proposal

5

Pengolahan Data
dan Penyusunan
Skripsi

6

Sidang Meja Hijau

Sumber: Diolah Penulis, 2019
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C. Populasi dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2013:117), populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di PT Cipta
Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan sebanyak 55 responden.
2. Sampel

Menurut Sugiyono (2013:118), sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Teknik sampling yang digunakan oleh
penulis adalah nonprobability sampling. Menurut Sugiyono (2017:84) definisi
nonprobability sampling adalah: “Teknik pengambilan sampel yang tidak
memberi peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk
dipilih menjadi sampel”. Jenis nonprobability sampling yang digunakan dalam
penelitian ini adalah sampling jenuh atau sering disebut juga sensus. Menurut
Sugiyono (2017:85) pengertian dari sampling jenuh adalah sebagai berikut:
“Teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sampel, hal ini
dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 30, atau penelitian yang
ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.

Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua populasi dijadikan
sampel”. Berdasarkan penjelasan di atas, maka yang akan dijadikan sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh dari populasi yang diambil, yaitu sebasar

55 responden.
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D. Jenis dan Sumber Data
1. DataPrimer

Data primer yaitu data yang langsung dikumpulkan oleh peneliti dari
sumber utama untuk kemudian diolah dan dianalisis. Data primer dalam penelitian
ini berupa hasil pengisian kuesioner dan hasil wawancara sebagai data
pendukung.
2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang berisikan informasi dan teori-teori yang
digunakan untuk mendukung penelitian. Peneliti memperoleh data sekunder dari

literatur, buku dan internet.

E. Variabel Penelitian & Defenisi Operasional
1. Variabel Penelitian

a. Variabel Bebas (Independent Variable)

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi, yang menyebabkan
timbulnya atau berubahnya variabel terikat. Variabel bebas yang digunakan dalam
penelitian ini adalah Motivasi, Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja.

b. Variabel Terikat (Dependent Variable)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi karena adanya variabel
bebas. Variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Produktivitas

Kerja Karyawan.



2. Defenisi Operasional

Definisi operasional variabel
masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-

indikator yang membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat

pada tabel berikut ini:

Tabel 3.2 Defenisi Operasional Penelitian

penelitian merupakan penjelasan dari

Jenis Variabel Defenisi Indikator Skala
Daya pendorong yang | 1. Faktor Intern Skala
mengakibatkan seorang |2. Faktor Ekstern Likert
karyawan perusahaan mau dan | (Sutrisno, 2013:116)
rela mengerahkan kemampuan
untuk  melaksanakan semua

A tanggung jawab dan

Mg[(“l/;i S melaksanakan kewajibannya
dalam  rangka  pencapaian
tujuan-tujuan dan sasaran PT
Cipta Mapan Logistik Medan
yang telah ditentukan
sebelumnya.
(Hasibuan, 2011:141)
Cara seorang pemimpin 1. Telling Skala
mempengaruhi bawahan agar |2. Selling Likert
mau bekerjasama dan bekerja |3. Participating

Kepemimpinan | secara  produktiv  untuk 4. Delegating

(X2) mencapai tujuan yang telah | (Bernardine, 2010:57)
ditetapkan perusahaan
(Hasibuan, 2011:170)
Lingkungan kerja  adalah |1. Lingkungan kerja fisik Skala
keseluruhan alat perkakas dan |2. Lingkungan kerja non | Likert
bahan yang dihadapi, fisik

Lingkungan lingkungan sekitarnya dimana | (Sedarmayanti, 2010:21)

Kerja seseorang bekerja, metode
(X3) kerjanya, serta  pengaturan
kerjanya baik sebagai
perseorangan maupun sebagai
kelompok.
(Sedarmayanti, 2010:21)
Produktivitas adalah |1. Kemampuan untuk | Skala

Produktivitas | perbandingan anatara output melaksanakan tugas Likert

Kerja (hasil) dengan input (masukan). | 2. Pencapaian hasil
(Y) (Hasibuan, 2013:126) (Sutrisno, 2011:104)

Sumber: Diolah Penulis, 2019
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F. Teknik Pengumpulan Data Penelitian
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang diberlakukan peneliti
untuk mengungkap atau menjaring informasi kuantitatif dari responden sesuali
lingkup penelitian. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan
adalah:
1. Metode Lapangan (Field Research)
Metode lapangan adalah pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
melihat langsung ke objek tujuan dilapangan untuk memperoleh data atau
informasi. Teknik yang diterapkan dalam mengumpulkan data yaitu:
a. Kuesioner (Questionnaire)
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
memberik seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab (Sugiyono, 2013:199). Jenis kuesioner ini adalah kuesioner
tertutup yang sudah disediakan jawabannya. Responden tinggal memilih
pada kolom yang telah disediakan dengan memberi tanda checklist (V).
b. Observasi
Sugiyono (2013), mengemukakan bahwa observasi merupakan suatu
proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari berbagai proses
biologis dan psikhologis. Dua di antara yang terpenting adalah proses-

proses pengamatan dan ingatan.
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2. Studi Kepustakaan (Library Research)
Studi kepustakaan adalah mengumpulkan data-data atau keterangan yang
diperlukan dengan cara mempelajari, membaca buku-buku, referensi, internet
dan dokumen-dokumen perusahaan yang berhubungan langsung dengan

masalah yang dibahas.

G. Teknik Analisa Data
Untuk menganalisis data penelitian ini, digunakan teknik-teknik berikut:

1. Uji Validitas dan Reliabilitas

Untuk pengujian hipotesis, data diolah secara statistik dengan
menggunakan program SPSS versi 16. Dalam penelitian ini, kuesioner di uji
dalam beberapa tahap antara lain:
a. Uji Validitas

Menurut Situmorang & Lufti (2012:76), validitas menunjukkan sejauh
mana suatu alat pengukur itu mengukur apa yang ingin diukur. Uji ini dilakukan
untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian merupakan data
valid dengan alat ukur yang telah disediakan (kuesioner). Valid artinya data yang
diperoleh melalui kuesioner dapat menjawab tujuan penelitian. Pengujian
Validitas dilakukan dengan kriteria:
1. Jika rnitung™> rtabet maka pertanyaan dinyatakan valid
2. Jika miwng< rapel maka pertanyaan dinyatakan tidak valid.

3. Nilai rhiung dapat dilihat pada kolom corrected item total correlation.



o1

Setelah kuesioner tersebut tersusun dan teruji validitasnya, dalam praktik
belum tentu data yang terkumpulkan adalah data yang valid. Pengukuran
dikatakan valid jika mengukur tujuannya dengan nyata atau benar. Dikatakan
konsisten jika beberapa pengukuran terhadap subjek yang sama diperoleh hasil
yang tidak berbeda. Analisis faktor dilakukan dengan cara mengkorelasikan
jumlah skor faktor dengan skor total. Bila korelasi tiap faktor tersebut positif dan
besarnya 0,361 ke atas maka faktor tersebut merupakan konstruk yang kuat. Jadi
berdasarkan analisis faktor itu dapat disimpulkan bahwa instrumen tersebut
memiliki validitas konstruksi yang baik (Sugiyono, 2013:178). Adapun jumlah
anggota sampel yang digunakan untuk uji validitas berjumlah 30 orang diluar dari
pada sampel penelitian, yaitu karyawan yang berasal dari PT. Cipta Mapan
Logistik (Linc Group) Cabang Medan.

b. Uji Reliabilitas

Menurut Situmorang & Lufti (2012:79), reliabilitas adalah indeks yang
menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat
diandalkan. Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang
sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relatif konsisten, maka alat pengukur
tersebut reliabel. Reliabilitas merupakan tingkat keandalan suatu instrumen
penelitian. Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila digunakan
berulang kali untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang
sama (Sugiyono, 2012: 110). Uji reliabilitas akan dapat menunjukkan konsistensi
dari jawaban-jawaban responden yang terdapat pada kuesioner. Uji ini dilakukan

setelah uji validitas dan yang diuji merupakan pertanyaan yang sudah valid.
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Untuk mengetahui suatu instrumen dinyatakan reliabilitas, Sugiyono
(2012:190) mengemukakan bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel, bila
koefisien reliabilitas minimal 0.60. Berdasarkan pendapat tersebut, maka dapat
diketahui bahwa suatu instrumen dinyatakan reliabel jika nilai Alpha > 0.60,
sedangkan suatu instrumen dinyatakan tidak reliabel jika nilai Alpha < 0.60.

2. Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat atau menguji suatu model yang
termasuk layak atau tidak layak digunakan dalam penelitian. Uji asumsi klasik
yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a. Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan pendekatan Kolmogrov-Smirnov. Dengan menggunakan tingkat
signifikan 5% maka nilai Asymp.Sig (2-tailed) di atas nilai signifikan 5% artinya
variabel residual berdistribusi normal (Situmorang & Lufti, 2012:79). Untuk uiji
normalitas ini menggunakan gambar histogram dan P-P Plot.

Kriteria untuk histogram, yaitu:

1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka data tidak
berdistribusi normal.

2) Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka data berdistribusi
normal.

3) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kanan maka data tidak

berdistribusi normal.
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Sedangkan kriteria untuk P-P Plot, yaitu:
1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada di sekitar garis diagonal
maka data terdistribusi normal.
2) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis diagonal
maka data tidak terdistribusi normal.
b. Uji Heteroskedastisitas
Analisis regresi bertujuan untuk melihat seberapa besar peranan variable
bebas terhadap variabel terikat. Uji heteroskedastisitas juga pada prinsipnya ingin
menguji apakah sebuah grup mempunyai varians yang sama diantara anggota grup
tersebut. Jika probabilitasnya signifikannya di atas tingkat kepercayaan 5% dapat
disimpulkan model regresi tidak mengarah adanya heteroskedastisitas
(Situmorang Lufti, 2012:81).
c.  Uji Multikolinieritas
Multikolinieritas berarti adanya hubungan linier yang sempurna atau pasti
di antara beberapa atau semua variabel yang menjelaskan model regresi. Untuk
mendeteksi ada atau tidaknya multikolineritas dapat dilakukan dengan melihat
toleransi variabel dan varience inflation factor (VIF) dengan membandingkan
sebagai berikut :
1) VIF <5 atau tolerance value > 0,1 maka tidak terdapat multikolnieritas

2) VIF > 5 atau tolerance value < 0,1 maka terdapat multikolnieritas
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3. Regresi Linear Berganda

Menguji hubungan motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja dengan
produktivitas kerja digunakan statistik regresi berganda, dengan rumus sebagai
berikut:

Y =B+ BXy + BaXo + PaXs+ e

Keterangan:
Y = Produktivitas kerja
B = Konstanta
B1, B2, B3 = Koefisien regresi berganda
X1 = Motivasi
X2 = Kepemimpinan
X3 = Lingkungan Kerja
€ = Standard error

H. Pengujian Hipotesis
Uji Kesesuaian
a. Untuk menguji hipotesis secara parsial digunakan Uji t. Hasil uji ini pada
output. SPSS dapat dilihat pada Tabel Koefisien.

Rumus Uji t:




55

Dimana:

t = Uji Pengaruh Parsial

n = Banyaknya Data

r = Koefisien Korelasi

Kriteria pengujiannya sebagai berikut:

Ho: =0 (Tidak ada pengaruh yang signifikan secara parsial variabel
bebas terhadap variabel terikat)

Ha: B#0 (Ada pengaruh yang signifikan variabel bebas terhadap
variabel terikat).

Dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ho diterima jika thitung <t tabel pada o =35 %

Ha diterima jika thitung > t tabel pada o =5 %

Untuk menguji hipotesis secara simultan digunakan Uji F, dengan rumus:

R?/k
F=
(1-R?/n-1-K)
Dimana:
R? = Koefisien korelasi ganda dikuadratkan
Kk = Jumlah variabel bebas
n = Jumlah anggota sampel

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesis adalah:
Terima HO (tolak Hi), apabila Fnitung < Fraper atau sig F > o 0,05 atau 5%

Tolak HO (terima Hi), apabila Fhitung > Frapel atau sig F < o 0,05 atau 5%
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Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk melihat seberapa pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Dengan kata lain, koefisien
determinasi digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikatnya. Dalam output SPSS, koefisien determinasi
terletak pada tabel Model Summary? dan tertulis R Square. Besarnya R
Square berkisar antara angka 0 (nol) sampai dengan 1 (satu). Rumus

determinasi adalah: R%x 100%.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Perusahaan
1. Sejarah Singkat PT Cipta Mapan Logistic (Linc Group) Medan
PT. Cipta Mapan Logistik adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang
Supply Chain Management (logistik, penyimpanan dan pengiriman barang milik
pelanggan). Didirikan pada tahun 2001, Linc Group dibentuk oleh sekelompok
ahli yang berpengalaman puluhan tahun di supply chain dan berlokasi di:
1) Kantor Pusat, The Belleza Shopping Arcade 2™ Floor, JI. Letjen Soepeno
No. 34 Arteri Permata Hijau, Jakarta Selatan12210
2) Warehouse Pusat, JI. Imam Bonjol Km 49 Cibitung-Bekasi
3) Cabang Medan, JI. Pelita IV Blok D No. 17-19 Kawasan Industri Medan
Star Tanjung Morawa-Deli Serdang Sumatera Utara 20362
4) Cabang Bandung, JI. Cijerah No. 17
5) Cabang Semarang, Komplek Industri Guna Mekar, JI. Tambak Aji 1/6
6) Cabang Surabaya, Komplek Pergudangan Suri Mulya A6 Margomulyo
PT Cipta Mapan Logistik adalah salah satu Subsidiary PT Lautan Luas
Tbk. Per tanggal 1 Februari 2006, PT Cipta Mapan Logistik sendiri memiliki
nama dagang yaitu Linc Logistics. Saat ini, Linc Group telah tumbuh menjadi
perusahaan besar yang menawarkan solusi supply chain, terdiri dari gudang
kering, gudang basah (terminal liquid), distribusi domestik (darat dan laut), dan
jasa pengiriman kargo. Dan dipenghujung tahun 2015 Linc Group memperluas

layanan pada bisnis e-commerce.

S7
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Selama bertahun-tahun, pertumbuhan di Linc Group didorong oleh
karakteristik unik dan kebutuhan pelanggan. Dengan menganalisis dan memahami
Linc Group dari kompleksitas dan beberapa faktor, Linc Group dapat memperluas
dan mengembangkan kompetensi untuk memberikan solusi terbaik dan efektif.
Sebagai perusahaan utama Linc Group, Linc Logistics memulai bisnisnya di
industri supply chain. Dengan pengalaman selama puluhan tahun Linc Logistics
selalu memberikan pelayanan Supply chain yang terbaik, kepercayaan dan tepat
waktu.

Linc Logistics terus mempertahankan standar internasionalnya dalam
menjalankan operasionalnya dengan melakukan proses review, audit dan upgrade
kualitas standar layanan salah satunya dengan mendapatkan ISO 9001, I1SO
14001:2004 dan OHSAS 18001. Dengan bekal sertifikat dan keahlian kami,
kamipercaya Linc Group bisa terus tumbuh menjadi perusahaan besar di bidang

supply chain di Indonesia.

a. Solusi Efektif
Kami memahami pelanggan, setiap pelanggan pasti memiliki tantangan
dan solusi yang berbeda. Kemampuan kami untuk selalu bisa
menyelesaikan berbagai macam permasalahan, telah membawa Linc
Logistics berhasil mempertahankan bukti nyata kehadiran kami di

beberapa tahun terakhir.
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b. Terpercaya
Didukung oleh team yang solid dan berpengalaman, Linc Logistics
memastikan bahwa setiap tahap pekerjaan selalu di pantau dan dijalankan
dengan baik. Akurat, keterbukaan dan pengiriman adalah kunci dari
pelayanan dan solusi dari Linc Logistics.

c. Dedikasi dan Keahlian yang Tinggi
Linc Logistics menawarkan solusi terbaik berdasarkan pada kegagalan dan
kesuksesan dimasa lalu. Dengan pengalaman dan pengetahuan di bisnis
supply chain, membuat kami menjadi yang terdepan di industri ini. Linc
Logistics ingin memastikan bahwa kami adalah pilihan yang tepat di bisnis
layanan dan solusi supply chain dengan menggunakan metode baru dan
teknologi terkini yang membuat kami belajar menghadapi tantangan baru.
Linc Logistics memberikan solusi manajemen inventori terbaik, yang
dapat mentransformasi logistik menjadi kekuatan brand Anda. Dengan
fasilitas yang tersebar di seluruh kota di Indonesia, Linc Logistics bisa
memberikan solusi distribusi yang berbasis hemat biaya dan memberikan
pelayanan customer yang terbaik dan membangun identitas brand.
Pusat distribusi Linc Logistics berlokasi di Cibitung dengan fasilitas yang
sudah mendunia dan didukung oleh sistem teknologi informasi yang
canggih. Pusat distribusi kami dilengkapi dengan Warehouse Management
System (WMS) yang fungsinya memantau ketersediaan inventori dimana

dan kapan saja untuk mitra bisnis.
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2. Visi, Misi dan Nilai- Nilai Dasar

Visi

Menjadi mitra rantai supply chain dan penyedia jasa logistik dalam jangka

waktu yang lama.

Misi

Menjadi mitra supply chain yang handal, inovatif, memberikan solusi

terbaik dan terus berkembang dengan memberikan keunggulan yang kompetitif

Nilai- Nilai Dasar

a.

b.

Memegang teguh standar etika yang tinggi

Menjalankan tanggung tanggap dan tanggung jawab serta berusaha
mencapai yang terbaik dalam setiap peranan dipekerjaan

Melayani para pelanggan sebaik mungkin dengan kemampuan yang ada
Memperhatikan dan menghargai kreativitas kerja

Memperlakukan setiap individu dengan penuh hormat

Bekerja sebagai satu tim untuk mencapi tujuan bersama
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3. Ruang Lingkup dan Tanggung Jawab

1) Departement Transport

a.

Ruang Lingkup: Mencakup pengiriman barang milik pelanggan baik
internal maupun eksternal

Tanggung Jawab: Menerima orderan, merealisasikan orderan, mencari
ekspedisi, dan melakukan pembuatan report transport eksternal secara
bulanan serta bertanggung jawab untuk memastikan bahwa

pelaksanaan prosedur ini berjalan dengan baik

2) Departement Exim

a.

Bertanggung jawab untuk menginput Pemberitahuan Import Barang
(PIB) dan Pemberitahuan Eksport Barang (PEB) melalui system yang
disediakan Bea Cukai.

Bertanggung jawab untuk monitor status import/eksport customer
melalui Portal Pelindo.

Bertanggung jawab membuat surat kuasa dan dokumen pendukung
lainnya untuk penebusan Delivey Order (DO) di pelayaran.

Menyusun dokumen untuk keperluan clearence di Bea Cukai dan
Pelindo.

Mengajukan Biaya Sementara (BS) ke bagian Finance untuk keperluan
penebusan delivery order dan biaya clearence di pelabuhan.

Membuat laporan import/eksport dari awal penerimaan dokumen

customer sampai selesai.
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3) Departement Warehouse dan Order Management

a.

Melengkapi pengiriman dan penyimpanan barang melalui pengolahan
dan instruksi pemuatan.

Mengontrol dan bertanggung jawab atas penyimpanan barang dari
kehilangan, pencurian, kebakaran dan lain sebagainya.

Bertanggung jawab atas pelaksanaan bongkar muat barang di gudang

dan ikut menandatangani surat penerimaan barang dan surat jalan.

Bertanggung jawab atas ketepatan laporan gudang.

Mempertahankan kualitas layanan dengan mengikuti standar
organisasi.

Mempertahankan lingkungan kerja yang aman dan bersih, sesuai

dengan prosedur, aturan, dan peraturan.

Melengkapi laporan dengan memasukkan informasi yang diperlukan.

4) Departement Finance Accounting

a.

Menerima invoice/kwitansi dan faktur pajak (jika ada) serta
lampirannya (surat jalan dan PO jika ada) termasuk materai yang
cukup dari supplier/sub kontraktor.

Menerima laporan dari bagian Order Management (OM) kemudian
melakukan pengecekan dengan agreement (dengan pelanggan) atau
PO customer.

Mencatat, memeriksa dan melaporkan semua transaksi yang berkaitan

dengan keuangan perusahaan.
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5) Departement HRGA
a. Membuat sistem HR yang efektik dan efisien, seperti dengan membuat
SOP, job description, seminar, training and development system dll.
b. Bertanggung jawab penuh dalam proses rekrutmen karyawan, mulai
dari mencari calon karyawan sampai tahap wawancara akhir.
c. Melakukan pengelolaan asset perusahaan dan maintenance gedung.

d. Bertanggung jawab untuk semua kebutuhan operasional perusahaan.
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4. Struktur Organisasi

Gambar 4.1

LINC GROUP
<

11]’](: PT. Cipta Mapan Logistik

araging Cis=sor
Sutais] Secwwan

Struktur Organisasi PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan
(Sumber: PT Cipta Mapan Logistik Medan, 2018)
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B. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Karakteristik Responden

Pada penelitian ini data primer diperoleh dari 55 responden untuk
mengetahui pendapat atau tanggapan mereka tentang pengaruh motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada
PT Cipta Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan.

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, dan

pendidikan terakhir.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No | Jenis Kelamin Frekuensi (F) Persentase (%)
1 Laki-Laki 38 69,1 %
2 Perempuan 17 30,9 %
Total 55 100 %

Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019

Dari tabel 4.1 diperoleh bahwa responden yang dijadikan sampel terdiri
dari 38 laki-laki sebesar (69,1%) dan 17 orang perempuan sebesar (30,9%).
Dapat disimpulkan bahwa perusahaan merekrut karyawan laki-laki lebih banyak

dari pada perempuan mengingat perusahaan bergerak dibidang jasa pergudangan.
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b.  Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir
No P;:Qigdﬁgn Frekuensi (F) Persentase (%)
1 SMA 23 41,8%
2 b3 11 20%
3 51 21 38,2%
Total 55 100 %

Sumber: Hasil Pengolahan Kuesioner, 2019

Berdasarkan Tabel 4.2 mayoritas responden adalah tamatan SMA yaitu
sebanyak 23 orang (41,8%), tamatan S1 sebanyak 21 orang (38,2%), dan tamatan

D3 sebanyak 11 orang (20%).

c.  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent

Valid 20-30 Tahun]25 455 455 455

31-40 Tahun]18 32,7 32,7 78,2

41-50 Tahun|12 21.8 21.8 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan PT Cipta Mapan
Logistik (Linc Group) Cabang Medan yang menjadi responden berusia 20-30 thun
sebanyak 25 orang (45,4%), berusia 31-40 tahun, yaitu sebanyak 18 orang atau
sebesar 32,7% dan responden yang berusia 41-50 tahun sebanyak 12 orang atau

sebesar 21,8%.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini mempunyai 3 (empat) variabel bebas yaitu motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu
produktivitas kerja karyawan. Dalam penyebaran angket, variabel X1 sebanyak 8
butir pernyataan, X2 sebanyak 8 butir pertanyaan, X3 sebanyak 7 butir
pertanyaan, dan Y sebanyak 7 butir pertanyaaan yang harus di isi oleh responden
yang berjumlah 55 orang. Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban,
yaitu:
a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
b. Setuju (S) dengan skor 4
c. Ragu-ragu (R) dengan skor 3
d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1



68

Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh akan ditampilkan
pada tabel-tabel berikut:
a. Motivasi (X1)

Dalam mengukur variabel motivasi pada PT Cipta Mapan Logistik
(Linc Group) Cabang Medan peneliti menggunakan dua indikator yaitu motivasi
intern dan motivasi ekstern.

Kemudian indikator-indikator tersebut dikembangkan menjadi delapan
item pertanyaan. Tanggapan responden mengenai motivasi (X1) dapat dilihat pada
tabel berikut ini:

Tabel 4.4
Pernyataan Butir 1: Saya bekerja di perusahaan untuk memperoleh gaji

P1
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid Setuju 45 81.8 81.8 81.8
sangat setuju 10 18.2 18.2 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.4, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (18,2%), yang menyatakan setuju sebanyak 45 orang
(81,8%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 45 orang (81,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan bekerja untuk mendapatkan gaji.
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Tabel 4.5
Pernyataan Butir 2: Saya memperoleh pekerjaan yang tepat di perusahaan
P2
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid kurang setuju 5 9.1 9.1 9.1
Setuju 36 65.5 65.5 745
sangat setuju 14 255 25.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.5, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (25,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 36 orang
(65,5%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 5 orang (9,1). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 36 orang (65,5%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan mendapatkan pekerjaan
yang tepat namun ada responden yang merasa pekerjaan saat ini belum tepat.

Tabel 4.6
Pernyataan Butir 3: Saya mendapatkan pengakuan dari kantor atas hasil
kerja yang saya capai

P3

Frequency| Percent Valid| Cumulative
Percent Percent
Valid tidak setuju 1 1.8 1.8 1.8
kurang setuju 7 12.7 12.7 14.5
Setuju 33 60.0 60.0 745
sangat setuju 14 255 255 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.6, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (25,5%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 33

orang (60,0%), yang menyatakan kurang setuju sebanyak 7 orang (12,7%), dan
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yang menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (1,8%). Dari jawaban responden
paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 33 orang (60,0%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa karyawan mendapat pengakuan dari kantor
atas hasil kerja yang dicapai, namun masih ada responden yang menyatakan
kurang setuju dan tidak setuju, artinya masih ada beberapa karyawan yang tidak

mendaat pengakuan atas hasil kerjanya.

Tabel 4.7
Pernyataan Butir 4: Saya mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja
saya
P4
Valid Cumulative
Frequency| Percent Percent Percent
Valid Setuju 34 61.8 61.8 61.8
sangat setuju |21 38.2 38.2 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.7, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (38,2%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 34
orang (61,8%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 34 orang (61,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan mendapatkan penghargaan atas prestasi kerja.
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Tabel 4.8
Pernyataan Butir 5: Saya merasa nyaman dengan kondisi tempat saya
bekerja
P5
Erequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid kurang setuju |11 20.0 20.0 20.0
Setuju 32 58.2 58.2 78.2
sangat setuju 12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.8, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 12 orang (21,8%), yang menyatakan setuju sebanyak 32 orang
(58,2%), dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 11 orang (20,0%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 32 orang
(58,2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan merasa
nyaman dengan kondisi tempat mereka bekerja, namun masih ada karyawan yang
merasa tidak nyaman atas kondisi tempat bekerjanya.

Tabel 4.9
Pernyataan Butir 6: Saya menerima kompensasi sesuai dengan pekerjaan
yang saya lakukan

P6
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju 7 12.7 12.7 12.7
Setuju 36 65.5 65.5 78.2
sangat setuju 12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.9, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 12 orang (21,8%), menyatakan setuju sebanyak 36 orang
(65,5%), dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 7 orang (12,7%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 36 orang
(65,5%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa kompensasi yang
diterima sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, namun masih ada karyawan

yang merasa bahwa kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan pekerjaan yang

dilakukan.
Tabel 4.10
Pernyataan Butir 7: Saya mendapat status atau kedudukan yang jelas di
perusahaan
P7
EFrequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid Setuju 45 81.8 81.8 81.8
sangat setuju 10 18.2 18.2 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.10, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (18,2%), yang menyatakan setuju sebanyak 45 orang
(81,8%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 45 orang (81,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan mendapatkan status yang jelas dalam perusahaan.
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Tabel 4.11
Pernyataan Butir 8: Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya
jalani
P8
Erequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid Setuju 34 61.8 61.8 61.8
sangat setuju |21 38.2 38.2 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.11, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (38,2%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 34
orang (61,8%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 34 orang (61,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan dapat bertanggung jawab atas pekerjaan yang sedang dijalani.

b. Kepemimpinan (X2)
Tabel 4.12
Pernyataan Butir 9: Pimpinan saya selalu memberikan pengarahan kepada
karyawannya dalam melakukan tugas

P9
Valid Cumulative
Frequency [Percent [Percent Percent
Valid kurang setuju |2 3.6 3.6 3.6
Setuju 34 61.8 61.8 65.5
sangat setuju 19 34.5 34.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.12, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 19 orang (34,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 34 orang
(61,8%) dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 2 orang (3,6%). Dari

jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 34 orang
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(61,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan selalu
memberikan pengarahan kepada karyawannya dalam melakukan tugas, namun

masih ada karyawan yang menyatakan kurang setuju.

Tabel 4.13
Pernyataan Butir 10: Pimpinan saya selalu memberi kebebasan berpendapat
pada karyawan

P10
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 30 54.5 545 56.4
sangat setuju |24 43.6 43.6 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.13, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (18,2%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 45
orang (81,8%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 45 orang (81,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa
pemimpin selalu memberi kebebasan berpendapat pada karyawan, namun masih

ada responden yang merasa kurang setuju.

Tabel 4.14
Pernyataan Butir 11: Pimpinan melibatkan saya untuk memutuskan cara
dalam melakukan tugas

P11
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |6 10.9 10.9 10.9
Setuju 38 69.1 69.1 80.0
sangat setuju J11 20.0 20.0 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.14, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (20,0%), yang menyatakan setuju sebanyak 38 orang
(69,1%), dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 6 orang (10,9%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 38 orang
(69,1%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pemimpin melibatkan
karyawan untuk memutuskan cara dalam melakukan tugas, namun masih ada
karyawan yang menjawab kurang setuju.

Tabel 4.15
Pernyataan Butir 12: Pimpinan menerima masukan dari bawahan mengenai
keputusan yang diambil

P12
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 34 61.8 61.8 63.6
sangat setuju |20 36.4 36.4 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.15, didapat data bahwa yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 20 orang (36,4%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 34 orang
(61,8%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang (1,8). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 34 orang (61,8%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pemimpin menerima masukan
dari bawahan mengenai keputusan yang diambil, namun masih ada responden

yang kurang setuju.
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Tabel 4.16
Pernyataan Butir 13: Pimpinan saya selalu berpartisipasi dalam kelompok
P13
Valid Cumulative
Frequency |Percent [Percent Percent
Valid tidak setuju |1 1.8 1.8 1.8

Setuju 40 72.7 72.7 745

sangat setuju |14 25.5 255 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.16, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (25,5%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 40
orang (72,7%), dan menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (18). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 40 orang (72,7%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan selalu berpartisipasi
dalam kelompok, namun masih ada karyawan yang kurang setuju.

Tabel 4.17

Pernyataan Butir 14: Pimpinan saya selalu memberikan saran dalam
masalah pekerjaan yang saya hadapi

P14
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent

Valid tidak setuju |4 7.3 7.3 7.3

kurang setuju |8 145 145 21.8

Setuju 30 54.5 54.5 76.4

sangat setuju |13 23.6 23.6 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.17, didapat data bahwa yang menyatakan sangat setuju
sebanyak 13 orang (23,6%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 30 orang
(54,5%), menyatakan kurang setuju sebanyak 8 orang (14,5%) dan menyatakan
tidak setuju sebanyak 4 orang (7,3%). Dari jawaban responden paling banyak
adalah menyatakan setuju sebanyak 30 orang (54,5%). Jadi dapat disimpulkan
responden setuju bahwa pimpinan selalu memberikan saran dalam masalah
pekerjaan, namun ada karyawan yang menyatakan kurang setuju dan tidak setuju.

Tabel 4.18
Pernyataan Butir 15: Pimpinan saya selalu melakukan musyawarah dalam
mengambil keputusan

P15
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |6 10.9 10.9 10.9
Setuju 38 69.1 69.1 80.0
sangat setuju J11 20.0 20.0 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.18, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (20,0%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 38
orang (69,1%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 6 orang (10,9%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 38 orang
(69,1%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pimpinan selalu
melakukan musyawarah dalam mengambil keputusan, namun ada responden yang

kurang setuju.
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Tabel 4.19
Pernyataan Butir 16: Pimpinan saya bertanggung jawab atas keputusan
yang diambil
P16
Erequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8

Setuju 34 61.8 61.8 63.6

sangat setuju |20 36.4 36.4 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.19, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (36,4%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 34
orang (61,8%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang (1,8%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 34 orang
(61,8%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa pemimpin bertanggung
jawab atas keputusan yang diambil, namun ada responden yang kurang setuju.
c. Lingkungan Kerja (X3)

Tabel 4.20
Pernyataan Butir 17: Saya selalu menjalin hubungan yang baik dengan
sesama rekan kerja

P17
Frequency | Percent | Valid Percent Cl;n;g:rt]'tve
Valid tidak setuju |4 7.3 7.3 7.3
kurang setuju |14 25.5 25.5 32.7
Setuju 19 345 345 67.3
sangat setuju |18 32.7 32.7 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.20, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (32,7%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 19
orang (34,5%), menyatakan kurang setuju sebanyak 14 orang (25,5%), dan
menyatakan tidak setuju sebanyak 4 orang (7,3%). Dari jawaban responden paling
banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 19 orang (34,5%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa karyawan dapat menjalin hubungan yang
baik dengan rekan kerja yang lain.

Tabel 4.21
Pernyataan Butir 18: Saya selalu terbuka dalam berkomunikasi dengan
karyawan lain bila ada permasalahan di lingkungan kerja perusahaan

P18
Frequency | Percent | Valid Percent Clljar;]:lcl::tve

Valid sangat tidak setuju |1 1.8 1.8 1.8

tidak setuju 3 5.5 5.5 7.3

kurang setuju 14 25.5 25.5 32.7

Setuju 21 38.2 38.2 70.9

sangat setuju 16 29.1 29.1 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.21, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (29,1%), yang menyatakan setuju sebanyak 21 orang
(38,2%), yang menyatakan kurang setuju sebanyak 14 orang (25,5%), yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 3 orang (5,5%), dan yang menyatakan sangat
tidak setuju sebanyak 1 orang (1,8%). Dari jawaban responden paling banyak
adalah menyatakan setuju sebanyak 21 orang (38,2%). Jadi dapat disimpulkan
responden setuju bahwa mereka selalu terbuka dalam berkomunikasi dengan

karyawan lain bila ada permasalah dilingkungan kerja perusahaan.
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Tabel 4.22
Pernyataan Butir 19: Saya memiliki hubungan yang baik dengan pimpinan
P19
Valid Cumulative
Frequency |Percent [Percent Percent
Valid tidak setuju |3 55 55 55

kurang setuju |11 20.0 20.0 25.5

Setuju 22 40.0 40.0 65.5

sangat setuju |19 34.5 34.5 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.22, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 19 orang (34,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 22 orang
(40,0%), menyatakan kurang setuju sebanyak 11 orang (20,0%), dan menyatakan
tidak setuju sebanyak 3 orang (5,5%). Dari jawaban responden paling banyak
adalah menyatakan setuju sebanyak 22 orang (40,0%). Jadi dapat disimpulkan

responden setuju bahwa mereka memiliki hubungan yang baik dengan pimpinan.

Tabel 4.23
Pernyataan Butir 20: Saya terganggu dengan suara bising di lingkungan
kerja
P20
Erequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid kurang setuju |2 3.6 3.6 3.6

Setuju 37 67.3 67.3 70.9
sangat setuju |16 29.1 29.1 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.23, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (9,1%), yang menyatakan setuju sebanyak 37 orang
(67,3%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 2 orang (3,6%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 37 orang (67,3%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan merasa terganggu
dengan suara bising di lingkungan kerja.

Tabel 4.24
Pernyataan Butir 21: Saya bekerja di ruangan yang luas sehingga tidak
membatasi ruang gerak saya dalam menjalankan aktivitas kerja

P21
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 38 69.1 69.1 70.9
sangat setuju |16 29.1 29.1 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0,2019

Berdasarkan Tabel 4.24, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (29,1%), yang menyatakan setuju sebanyak 33 orang
(69,1%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang (1,8%). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 33 orang (69,1%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan bekerja di ruangan
yang luas sehingga tidak membatasi ruang gerak saya dalam menjalankan

aktivitas kerja.
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Tabel 4.25
Pernyataan Butir 22: Saya mendapat fasilitas perlengkapan kerja
(Komputer, Printer, dll) sehingga dapat membantu pekerjaan saya

P22
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |6 10.9 10.9 10.9
Setuju 38 69.1 69.1 80.0
sangat setuju J11 20.0 20.0 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.25, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (20,0%), yang menyatakan setuju sebanyak 38 orang
(69,1%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 6 orang (10,9). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 38 orang (69,1%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan mendapat fasilitas
perlengkapan kerja (komputer, printer, dil) sehingga dapat membantu pekerjaan

mereka.

Tabel 4.26
Pernyataan Butir 23: Saya merasa bahwa fasilitas tempat ibadah yang
disediakan perusahaan berfungsi dengan baik

P23
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 34 61.8 61.8 63.6
sangat setuju |20 36.4 36.4 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.26, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (36,4%), yang menyatakan setuju sebanyak 34 orang
(61,8%), dan menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang (1,8). Dari jawaban
responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 34 orang (61,8%).
Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa fasilitas tempat ibadah yang
disediakan perusahaan berfungsi dengan baik.

d. Produktivitas (Y)

Tabel 4.27
Pernyataan Butir 24: Saya dapat mencapai target kerja lebih dari target
yang telah ditetapkan perusahaan

P24
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid tidak setuju |2 3.6 3.6 3.6

kurang setuju |7 12.7 12.7 16.4
Setuju 34 61.8 61.8 78.2
sangat setuju |12 21.8 21.8 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.27, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 12 orang (21,8%), yang menyatakan setuju sebanyak 34 orang
(61,8%), yang menyatakan kurang setuju sebanyak 7 orang (12,7%), dan yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 2 orang (3,6%). Dari jawaban responden paling
banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 34 orang (61,8%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju bahwa karyawan dapat mencapai target kerja lebih

dari target yang telah ditetapkan perusahaan.
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Tabel 4.28
Pernyataan Butir 25: Saya mampu menyelasaikan pekerjaan tepat waktu
dengan hasil yang diharapkan

P25
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid Setuju 41 74.5 74.5 74.5
sangat setuju |14 25.5 25.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.28, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (25,5%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 41
orang (74,5%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 41 orang (74,5%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dengan hasil yang

diharapkan.
Tabel 4.29
Pernyataan Butir 26: Saya selalu meminimalisir kesalahan dalam bekerja
P26
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |2 3.6 3.6 3.6

Setuju 36 65.5 65.5 69.1

sangat setuju |17 30.9 30.9 100.0

Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.29, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (30,9%), yang menyatakan setuju sebanyak 36 orang
(65,5%), dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 2 orang (3,6%). Dari

jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 36 orang
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(65,5%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan dapat
meminimalisir kesalahan dalam bekerja.

Tabel 4.30
Pernyataan Butir 27: Saya dapat melaksanakan pekerjaan tepat waktu
sesuai dengan batas waktu yang ditentukan dalam penyelesaian pekerjaan

P27
Frequency| Percent Valid Cumulative
Percent Percent
Valid kurang setuju |1 1.8 1.8 1.8
Setuju 40 72.7 72.7 745
sangat setuju |14 25.5 25.5 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.30, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 14 orang (25,5%), yang menyatakan setuju sebanyak 40 orang
(72,7%), dan yang menyatakan kurang setuju sebanyak 1 orang (1,8.%). Dari
jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju sebanyak 40 orang
(72,7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa karyawan dapat
melaksanakan tepat waktu sesuai dengan batas waktu yang ditentukan dalam

penyelesaian pekerjaan.

Tabel 4.31
Pernyataan Butir 28: Saya datang ke kantor selalu tepat waktu
P28
Frequency| Percent Valid Cumulative
d y Percent Percent
Valid Setuju 40 72.7 72.7 72.7
sangat setuju |15 27.3 27.3 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.31, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (27,3%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 40
orang (72,7%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 40 orang (72,7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan selalu datang ke kantor tepat waktu.

Tabel 4.32
Pernyataan Butir 29: Saya harus menaati peraturan yang telah ditetapkan
perusahaan
P29
Erequency| Percent Valid Cumulative
g y Percent Percent
Valid Setuju 38 69.1 69.1 69.1
sangat setuju |17 30.9 30.9 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
Berdasarkan Tabel 4.32, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (30,9%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 38
orang (69,1%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 38 orang (69,1%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa

karyawan harus menaati peraturan yang telah ditetapkan perusahaan.

Tabel 4.33
Pernyataan Butir 30: Saya dapat memanfaatkan sumber daya yang ada
secara tepat
P30
Erequency| Percent Valid Cumulative
d y Percent Percent
Valid Setuju 40 72.7 72.7 72.7

sangat setuju |15 27.3 27.3 100.0
Total 55 100.0 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.33, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 15 orang (27,3%), dan yang menyatakan setuju sebanyak 40
orang (72,7%). Dari jawaban responden paling banyak adalah menyatakan setuju
sebanyak 40 orang (72,7%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa
karyawan dapat memanfaatkan sumber daya yang ada secara tepat.
C. Pembahasan
1. Pengujian Validitas dan Reliabilitas

a. Pengujian Validitas

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

yang telah disajikan kepada responden maka perlu dilakukan uji validitas.

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

pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, 2013).



Tabel 4.44
Uji Validitas
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if|Scale Variance|ltem-Total Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted [Correlation Deleted
pl 121.67 136.409 567 .960
p2 121.67 137.928 578 .959
p3 121.65 142.082 405 .960
p4 121.45 137.919 .680 .959
p5 121.82 136.929 .566 .960
p6 121.67 137.928 578 .959
p7 121.65 142.082 405 .960
p8 121.45 137.919 .680 .959
p9 121.53 136.809 .704 .958
pl0 J121.42 137.396 .664 .959
pll 121.75 136.786 .687 .959
pl2  ]121.49 136.180 791 .958
pl3 J121.62 137.055 .692 .959
pl4 121.89 131.210 745 .958
p15 121.75 136.786 .687 .959
plé  ]121.49 136.180 791 .958
pl7 J121.91 130.492 .681 .959
pl8 ]121.96 128.925 738 .959
pl9 ]121.80 130.570 727 .959
p20  J121.58 137.989 637 .959
p21  J121.56 136.436 .816 .958
p22 J121.75 136.786 .687 .959
p23  |121.49 136.180 791 .958
p24  ]121.82 138.114 444 .961
p25 J121.58 138.655 .690 .959
p26 J121.56 137.991 .626 .959
p27 ]121.60 137.578 743 .958
p28 |121.56 136.769 .858 .958
p29 |121.53 137.402 .766 .958
p30 J121.56 136.769 .858 .958

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan tabel di atas dapat diuraikan bahwa nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 30 (tiga puluh) butir pertanyaan pada variable motivasi, kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan produktivitas kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena

semua nilai koefisien diatas 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang
ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel atau
handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. Dalam
penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan menggunakan
alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak
reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.

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

disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.45
Uji Reliabilitas
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
on N of Items
Standardized
Items

Cronbach's
Alpha

.960 .965 30

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Tabel 4.45 diatas dapat diuraikan bahwa semua konstruk
pertanyaan menunjukkan Cronbach’s Alpha seluruh variabel diatas 0,60 sehingga
semua variabel dinyatakan Handal/Reliabel.

2. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas Data

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah
regresi, variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.

Model regresi yang baik distribusi data normal atau mendekati normal.

Histogram

Dependent Variable: Produktivitas kerja
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Gambar 4.2

Histogram Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019
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Berdasarkan Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Data dengan pendekatan
histogram menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan telah berdistribusi
normal, hal ini dapat dilihat dari garis histogram tidak ke kiri atau ke kanan,

sehingga penyebaran datanya telah berdistribusi secara normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Produktivitas kerja
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Gambar 4.3

PP Plot Uji Normalitas
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, untuk hasil pengujian normalitas
data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi
secara normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
setelah dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel motivasi,
kepemimpinan, lingkungan kerja, dan produktivitas kerja karyawan

berdistribusi secara normal.
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b. Uji Multikolinearitas

Multikolinieritas berarti adanya hubungan linier yang sempurna atau
pasti di antara beberapa atau semua variabel yang menjelaskan model
regresi. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolineritas dapat
dilakukan dengan melihat toleransi variabel dan varience inflation factor
(VIF).

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan
kepada respoden dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.46

Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B  |Std. Error Beta T |[Sig.| Tolerance VIF
1 (Constant) 7.127 2.153 3.310(.002
Motivasi .160 .086 .182( 2.859(.012 501 1.994
Kepemimpinan 275 102 .368( 2.709(.009 .262 3.817
t;?j%kunga” 273 093 393 2.946(.005 271 3.685

a. Dependent Variable: Produktivitas kerja
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan Tabel 4.46 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance Inflation
Factor (VIF) lebih kecil dari 5 dan tolerance diatas 0,1 dengan demikian dapat

disimpulkan model regresi bebas gangguan multikolinearitas.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan kepengamatan yang lain.

Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Produktivitas kerja

Regression Studentized Residual
T
o
o
o
&

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.4
Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

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

variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas.
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Regresi linear berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau

lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel

terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas.

Rumus analisis regresi berganda sebagai berikut:

Y=o+ b1X1 + bzXz + b3X3+ b4X4+ S

Tabel 4.47

Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B  [Std. Error Beta t |[Sig.| Tolerance VIF
1 (Constant) 7.127 2.153 3.310(.002
Motivasi .160 .086 .182] 2.859|.012 .501 1.994
Kepemimpinan 275 102 .368] 2.709|.009 .262 3.817
té?j%k””ga” 273 003 :393| 2.946|.005 271 3.685

a. Dependent Variable: Produktivitas kerja
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan tabel 4.47 tersebut diperoleh regresi linear berganda sebagai

berikut Y= 7,127 + 0,160X; + 0,275X2+ 0,273X3 + €.

Interpretasi dari persamaan regresi linear berganda adalah:

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

produktivitas karyawan (Y) adalah sebesar 0,160.

Jika terjadi peningkatan motivasi sebesar 1, maka produktivitas kerja

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,160.

Jika terjadi peningkatan kepemimpinan sebesar 1, maka produktivitas kerja

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,275.
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d. Jika terjadi peningkatan lingkungan kerja sebesar 1, maka produktivitas kerja

karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0,273.

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)

a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden terhadap

variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah:

Terima Ho (tolak H;), apabila Fhitung < Ftanel atau sig F > o 5%

Tolak Ho (terima H;), apabila Fthitung > Fravel atau sig F < o 5%

Tabel 4.48
Uji Signifikasi Simultan (Uji-F)
ANOVAP
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 302.154 3 100.718 52.110 .00078
Residual 98.573 51 1.933
Total 400.727 54

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

b. Dependent Variable: Produktivitas kerja
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Pada Tabel 4.48 dapat dilihat bahwa hasil perolehan Fnitwung pada kolom F

yakni sebesar 52,110 dengan tingkat signifikansi 0,000, lebih besar dari nilai Ftapel

yakni 3,20 dengan tingkat kesalahan a = 5%, atau dengan kata lain Fnitung > Fravel

(52,110 > 3,20). Berdasarkan kriteria pengujian hipotesi jika Fhitung > Frabel dan

tingkat signifikansinya (0,000 < 0,05), menunjukkan bahwa variabel bebas

(motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja) secara serempak berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat (produktivitas kerja karyawan).
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b. Uji Signifikan Parsial (Uji t)

Menurut Ghozali (2012:98) uji t-test digunakan untuk menguji seberapa jauh
pengaruh variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini secara
individual dalam menerangkan variabel dependen secara parsial. Kriteria
pengujian adalah:
Jika thitung > ttabel, Maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Jika thitung < ttaner, Maka Ho diterima dan Ha ditolak.
Jika tingkat signifikansi dibawah 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima.
Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut:
Ho : B1 : B2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas
terhadap variabel terikat.
Ho . PB1 : B2 = 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas
terhadap variabel terikat.
Apabila thitung < tiaber pada a = 5 %, maka H, diterima (Ha ditolak)
Apabila thitung > ttaber pada a = 5 %, maka H, ditolak (Ha diterima)

Tabel 4.49

Uji Parsial
Coefficients?

Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B  [Std. Error Beta t |[Sig.| Tolerance VIF
1 (Constant) 7.127 2.153 3.310(.002
Motivasi .160 .086 .182] 2.859|.012 .501 1.994
Kepemimpinan .275 102 .368] 2.709|.009 .262 3.817
té?j%k””ga” 273 093 :393| 2.946|.005 271 3.685

a. Dependent Variable: Produktivitas kerja
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019



97

Berdasarkan tabel 4.49 diatas dapat dilihat bahwa:

1)

2)

3)

Pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

thiung Sebesar 2,859 sedangkan twner Sebesar 2.011 dan signifikan sebesar
0,012, sehingga thitung 2,859 > twner 2,011 dan signifikan 0,012 < 0,05, maka
Ho ditolak dan Ha diterima, yang menyatakan motivasi berpengaruh secara
parsial terhadap produktivitas kerja karyawan.

Pengaruh kepemimpinan terhadap produktivitas kerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

thiung Sebesar 2,709 sedangkan twner Sebesar 2,011 dan signifikan sebesar
0,009, sehingga thitung 2,709 > twner 2,011 dan signifikan 0,009 < 0,05, maka
Ho ditolak dan Ha diterima, yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh
secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

thiung Sebesar 2,946 sedangkan twner Sebesar 2,011 dan signifikan sebesar
0,005, sehingga thitung 2,9465 > ttaner 2,011 dan signifikan 0,005 < 0,05, maka
Ho ditolak dan Ha diterima, yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh

secara parsial terhadap produktivitas kerja karyawan.
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c. Kaoefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui

persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 4.50
Uji R Square

Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .868% 754 .740 1.39025 2.358

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

b. Dependent Variable: Produktivitas kerja
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019

Berdasarkan tabel 4.50 di atas dapat dilihat bahwa angka R Square 0,754
yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti 75,4%
produktivitas kerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 100% - 75,4% = 24,6%

dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model.

5. Analisis dan Evaluasi

Berdasarkan hasil pengujian simultan yang telah dilakukan sebelumnya,
didapatkan bahwa variabel motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan PT Cipta
Mapan Logistik (Linc Group) Cabang Medan. Hasil pengujian ini sejalan dengan

penelitian terdahulu, diantaranya adalah hasil penelitian.
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Variabel motivasi menunjukkan bahwa nilai thitung 2,859 > ttabel 2,011
(df=n-k, df = 55-4 = 51) dan nilai probabilitas signifikan 0,012 < 0,05, maka Ho
ditolah (Ha diterima) yang menyatakan ada pengaruh yang signifikan dari
motivasi terhadap produktivitas karyawan.

Kepemimpinan merupakan faktor pendukung yang menentukan
produktivitas kerja di dalam perusahaan. Menurut Hasibuan (2011:146)
menyatakan bahwa tujuan motivasi adalah untuk meningkatkan produktivitas
kerja karyawan. Tercapainya tujuan organisasi diharapkan tercapai pula tujuan
individu para anggota perusahaan tersebut. Suatu perusahaan akan berhasil
mencapai tujuan dan sasarannya, apabila semua komponen organisasi berupaya
menampilkan kinerja yang optimal termasuk meningkatkan produktivitas kerja
karyawan apabila dalam dirinya terdapat keyakinan bahwa keinginan, kebutuhan,
harapan dan tujuannya dapat tercapai juga. Motivasi karyawan yang buruk secara
langsung akan mempengaruhi kinerja perusahaan sehingga mengganggu stabilitas
perusahaan. Apabila permasalahan tersebut tidak diatasi dengan baik akan
menyebabkan terganggunya pencapaian tujuan organisasi. Peningkatan motivasi
karyawan akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam
persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil.

Variabel kepemimpinan menunjukkan bahwa nilai thitung 2,709 > ttabel
2,011 (df=n-k, df=55-4 =51) dan nilai probabilitas signifikan 0,009 < 0,05, maka
Ho ditolak (Ha diterima) yang menyatakan ada pengaruh yang signifikan

kepemimpinan terhadap produktivitas karyawan.
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Kepemimpinan memainkan peranan yang penting dalam menentukan
pencapaian tujuan dalam organisasi perusahaan. Dikatakan penting karena
pimpinan membutuhkan orang lain yaitu bawahan untuk melaksanakan secara
langsung tugas-tugasnya. Suatu kepemimpinan yang efektif adalah kepemimpinan
yang mampu menumbuhkan, memelihara dan mengembangkan usaha dan iklim
kerja yang kondusif dalam kehidupan organisasional. Pentingnya mengenai
kepemimpinan dalam organisasi, maka salah satu faktor yang perlu diperhatikan
oleh seorang pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinan dalam organisasi
adalah gaya kepemimpinan dan selain dari kepemimpinan maka yang perlu
diperhatikan oleh setiap instansi atau perusahaan adalah motivasi kerja karyawan.

Variabel lingkungan kerja menunjukkan bahwa nilai thitung 2,946 > ttabel
2,011 (df=n-k, df=55-4 =51) dan nilai probabilitas signifikan 0,005 < 0,05, maka
Ho ditolak (Ha diterima) yang menyatakan ada pengaruh yang signifikan
lingkungan kerja terhadap produktivitas karyawan.

Lingkungan kerja merupakan faktor pendukung untuk meraih adanya
produktivitas kerja karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif akan membuat
karyawan betah dan merasa nyaman untuk melaksanakan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya. Kondisi lingkungan kerja secara tidak langsung akan
mempengaruhi emosi karyawan. Ketika karyawan tidak merasa nyaman dengan
lingkungan kerjanya maka kemungkinan untuk meraih kinerja optimal dari

karyawan itu sangatlah kecil.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu seperti
penelitian Rismalasari (2014) yang menemukan bahwa motivasi karyawan
berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja, Chandra dan Prasetya (2015)
yang menemukan bahwa kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap
produktivitas kerja. Penelitian Putra (2016) menemukan bahwa lingkungan kerja

berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan hasil pembahasan, maka dapat disimpulkan
hasil penelitian sebagai berikut:

1. Hasil pengujian hipotesis simultan menunjukkan bahwa nilai F hitung
53,002 > F tabel 3,20 dan probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05
yaitu 0,000 < 0,05. Maka Ho ditolak dan Ha diterima. Dapat disimpulkan
bahwa motivasi, kepemimpinan dan lingkungan kerja berpengaruh secara
serempak terhadap produktivitas karyawan PT Cipta Mapan Logistik
(Linc Group) Cabang Medan. Dengan demikian hipotesis sebelumnya
diterima. Dengan kata lain motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan kerja
mempunyai dampak positif terhadap produktivitas karyawan.

2. Hasil pengujian hipotesis parsial diketahui untuk motivasi memiliki nilai
thitung Sebesar 2,039 > twnel 2,011 dan nilai probabilitas signifikan 0,047 <
0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan. Hasil pengujian hipotesis parsial diketahui untuk variabel
kualitas kerja memiliki nilai thiung Sebesar 2,605 > tiner 2,011 dan nilai
probabilitas sebesar 0,012>0,05 maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan. Hasil pengujian hipotesis parsial
diketahui untuk variabel lingkungan kerja memiliki nilai thitung Sebesar
2,946 > twpel 2,011 dan nilai probabilitas sebsar 0,005 > 0,05 maka Ho

ditolah dan Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.
Hasil analisis koefisien determinasi menunjukkan bahwa sebesar 75,7%
produktivitas kerja karyawan dapat diperoleh dan dijelaskan oleh motivasi,
kepemimpinan, dan lingkungan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 24,3%
dijelaskan oleh faktor lain atau variabel diluar model penelitian ini.
B. Saran
Berdasarkan hasil dan pembahasan, maka saran yang dapat diberikan

adalah sebagai berikut:

1. Perusahaan harus lebih memperhatikan motivasi karyawan, karena
masih ada beberapa karyawan yang memiliki motivasi rendah
sehingga dapat mengganggu tingkat produktivitasnya dan tidak
bersemangat melakukan pekerjaan. Perusahaan dapat meningkatkan
produktivitas karyawan dengan cara memberikan motivasi berupa
kompensasi, supervisi juga dapat memberikan pengarahan kepada
karyawan agar karyawan merasa diperhatikan oleh perusahaan, serta
dengan memberikan jaminan pekerjaan kepada karyawan. Perusahaan
juga harus memberikan perhatian pada kualitas kepemimpinannya,
karena karyawan merasa bahwa pimpinan saat ini bersifat otoriter dan
tidak mau mendengarkan dan menerima masukan dari karyawan.

2. Perusahaan harus memperbaiki lingkungan kerja PT Cipta Mapan
Logistik (Linc Group) Cabang Medan, dengan memperbaiki AC
didalam ruangan agar karyawan tidak kepanasan, membuat ruang
kerja yang kedap suara agar tidak bising serta perusahaan juga harus

memperhatikan lingkungan kerja non fisik. Pimpinan harus mampu
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memberikan solusi kepada karyawan, ketika karyawan mengalami
masalah atau kesulitan dalam melakukan pekerjaannya. Perusahaan
juga harus memperhatikan hubungan sesama karyawan di
perusahaan, karena hubungan yang harmonis akan mempengaruhi
semangat kerja karyawan yang akan berdampak baik bagi
produktivitas karyawan tersebut.

. Bagi peneliti  selanjutnya diharapkan agar dapat terus
mengembangkan penelitian ini. Sebaiknya meneliti variabel selain
dari insentif, lingkungan kerja, dan Kkepuasan yang akan

mempengaruhi kinerja karyawan sebuah perusahaan.
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