






















ABSTRAK 

 Grapari merupakan salah satu bentuk Customer Touch Point Telkomsel 

yang menyediakan pelayanan pelanggan dan penjualan produk Telkomsel. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pendidikan, kesehatan dan 

keselamatan kerja serta sikap mentalitas terhadap kinerja karyawan di Grapari 

Telkomsel Karyajasa. 

 Penelitian ini bersifat deskriptif kuantitatif dengan jumlah sampel 

sebanyak 50 responden. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 

yaitu regresi linear berganda dan pengolahan data digunakan dengan bantuan 

program Statistical Product Service Solution (SPSS) Versi 16 serta untuk 

melakukan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik dan uji pengaruh 

simultan dan parsial. 

 Hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa hasil uji t pendidikan 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan di 

Grapari Telkomsel Karyajasa, kesehatan dan keselamatan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan di Grapari 

Telkomsel Karyajasa dan sikap mentalitas berpengaruh positif dan signifikan 

secara parsial terhadap kinerja karyawan di Grapari Telkomsel Karyajasa. Dan 

berdasarkan uji F bahwa pendidikan, kesehatan dan keselamatan kerja dan sikap 

mentalitas secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan di Grapari Telkomsel Karyajasa. 

 

Kata Kunci : Pendidikan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja, Sikap 

Mentalitas dan Kinerja Karyawan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ABSTRACT 

 Grapari is one of Customer Touch Point Telkomsel which provides service 

for customer and sales of telkomsel product. This study aimed to determine the 

effect of education, health and work safety and attitude mentality to the 

performance of employees in Grapari Telkomsel Karyajasa. 

 This research is descriptive and quantitative total sample og 50 

respondents. Data analysis methods used in the study of linear regression and 

data processing used to help program Statistical Product Service Solution (SPSS) 

Version 16 as well as to the test the validity, reliability test, test classic 

assumptions simultaneously and partially influence. Classical assumption test 

results indicate that the data  in the study has been qualified for use in a multiple 

linear regression method because not found any irregularities.   

 The conclusion of this study indicate that the t test results education 

positive and significant effect partially to the performance of employees in 

Grapari Telkomsel Karyajasa. Health and work safety positive and significant 

effect partially to the performance of employees in Grapari Telkomsel Karyajasa 

and attitude mentality positive and significant effect partially to the performance 

of employees in Grapari Telkomsel Karyajasa. And based on the F test, that 

education, health and work safety and attitude mentality simultaneously 

significantly influence the effectiveness of employees.  

 

Keywords : Education, Health and Work Safety and Attitude Mentality 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia merupakan aset terpenting karena perannya sebagai 

subyek pelaksanaan kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan. Sumber daya 

yang dimiliki perusahaan seperti modal, metode dan mesin tidak bisa memberikan 

hasil yang maksimal apabila tidak didukung oleh sumber daya manusia yang 

mempunyai kerja maksimal.  

 Pada era globalisasi saat ini kualitas sumber daya manusia merupakan 

salah satu hal terpenting dalam perusahaan untuk mencapai keunggulan 

kompetitif dengan perusahaan pesaing. Manusia selalu berperan aktif dan 

dominan dalam setiap kegiatan perusahaan dimulai dari perencanaan, pelaku dan 

penentu terwujudnya tujuan perusahaan sehingga dapat dikatakan bahwa tujuan 

perusahaan akan terealisasi  apabila didukung oleh sumber daya manusia yang 

berkualitas. Siagian (2009: 79) menyatakan bahwa ketergantungan perusahaan 

pada manajemen sumber daya manusia yang semakin bermutu tinggi akan 

semakin besar pula tanpa mengurangi pentingnya perhatian yang tetap harus 

diberikan pada manajemen sumber-sumber organisasi lainnya. 

 Sektor telekomunikasi  seluler dituntut untuk memiliki kinerja yang 

berorientasi kepada kepuasan pelanggan. Perusahaan dituntut agar selalu tanggap 

terhadap keluhan pelanggannya. Banyak aspek yang bisa menjadi patokan untuk 

menilai kinerja perusahaan salah satunya adalah kualitas sumber daya 

manusianya. Kualitas sumber daya manusia adalah kemampuan sumber daya 

manusia untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 
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kepadanya berdasarkan latar belakang pendidikan, kesehatan dan keselamatan 

kerja, dan moral.  

 Kualitas sumber daya manusia harus terus menerus ditingkatkan. Peranan 

perusahaan juga diperlukan dalam mengembangkan kualitas sumber daya 

manusia. Sedangkan upaya peningkatan kualitas tenaga kerja menurut Rusdianto 

(2008: 1) ada dua faktor yaitu faktor internal dan faktor eskternal. Faktor internal 

meliputi upaya memperbaiki kinerja, kebijakan dalam perencanaan SDM 

perusahaan, lingkungan kerja perusahaan. Sedangkan faktor eksternal meliputi 

perubahan kebijakan atau peraturan, kemajuan dan perkembangan teknologi dan 

kondisi perekonomian yang berkembang. 

 Sumber daya manusia yang memiliki kualitas yang tinggi akan 

mempengaruhi produktifitas kerjanya. Dengan demikian tidak salah apabila 

kualitas sumber daya manusia yang tinggi merupakan faktor penentu yang harus 

dimilki oleh setiap manusia. Sebagai kunci pokok, sumber daya manusia juga 

dapat menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan dalam perusahaan. Semakin 

tinggi kualitas sumber daya manusia semakin baik kinerja yang akan dihasilkan. 

Kinerja karyawan yang baik akan sangat mempermudah suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan (Afrizal, 2014:5).  Begitu juga dengan 

perusahaan yang menjadi wadah dari sumber daya  manusia, tentunya perusahaan 

juga menginginkan sumber daya manusia yang mempunya kualitas tinggi agar 

segala perkembangan yang menjadi rencana dari perusahaan akan mudah untuk 

dicapai. 

 Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat 

menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh suatu 
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perusahaan. Permasalahan mengenai kinerja merupakan permasalahan yang akan 

selalu dihadapi oleh pihak manajemen perusahaan karena itu manajemen perlu 

mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan (Haq, 2015: 1). 

 Perseroan Terbatas Telekomunikasi Seluler (PT. Telkomsel) merupakan 

salah satu badan usaha yang bergerak dalam bidang telekomunikasi di Indonesia 

yang menyediakan pelayanan publik kepada masyarakat. Salah satu bentuk 

pelayanan publik yang disediakan Telkomsel adalah dengan mendirikan Grapari. 

Graha Pari Sraya atau yang disingkat dengan Grapari berasal dari bahasa 

Sansakerta. Grapari merupakan salah satu bentuk Customer Touch Point 

Telkomsel yang menyediakan pelayanan pelanggan dan penjualan produk 

Telkomsel.  

 Grapari juga sangat memperhatikan kualitas setiap sumber daya manusia 

yang dimiliki terutama para karyawannya. Hal ini bertujuan untuk menjaga 

stabilitas dari operasional kegiatan grapari telkomsel karena daya saing 

perusahaan pesaing yang selalui ingin meningkatkan dan mengembangkan segala 

hal yang berkaitan dengan perusahaan. Oleh karena itu, untuk dapat bersaing dan 

tetap eksis maka diperlukan sumber daya manusia yang handal yang dapat 

menjadi senjata atau kekuatan yang dapat menjaga stabilitas dari perkembangan 

perusahaan. Grapari Telkomsel Karyajasa selalu bertindak selektif disetiap 

pengangkatan karyawan baru untuk menjaga stabilitas dari Grapari Telkomsel 

Karyajasa.  

 Grapari Telkomsel Karyajasa merupakan salah satu grapari yang 

mengedepankan pelayanan dalam melaksanakan kegiatan operasionalnya 

memiliki 50 orang karyawan yang berasal dari latar belakang pendidikan yg 
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berbeda, mulai dari karyawan lulusan SLTP hingga karyawan dengan tingkat 

pendidikan Pascasarjana (S2), sebagaimana terlihat pada tabel tersebut. 

Tabel 1.1 Karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa Berdasarkan Tingkat 

Pendidikan 

No Jenjang Pendidikan Jumlah Karyawan 

(Orang) 

Persentase (%) 

1 SLTP Sederajat 4 8 

2 SLTA Sederajat 29 58 

3 D3 & S1 15 30 

4 S2 2 4 

Jumlah 50 100 

Sumber : Penulis (2018) 

 Tabel diatas memperlihatkan jumlah karyawan dengan tingkat pendidikan 

yang didominasi oleh tingkat pendidikan SLTA lebih dari separuh dari jumlah 

karyawan yaitu sebanyak 29 orang atau 58%, selanjutnya tingkat pendidikan D3 

& S1 sebanyak 15 orang atau 30%, selanjutnya SLTP sebanyak 4 orang atau 8% 

dan hanya 2 karyawan dengan pendidikan S2 atau 4%. Hal ini memperlihatkan 

tingkat pendidikan pada perusahaan ini relatif belum memiliki sumber daya 

manusia yang memadai, kondisi ini berpotensi berpengaruh dalam menjalankan 

tugas pokok dan fungsi sebagai penyelenggara pelayanan terhadap pelanggan 

serta tugas lainnya yang tertuang dalam visi dan misi serta tujuan perusahaan. 

Selain itu fakta menunjukkan bahwa pemanfaatan kualitas SDM pada perusahaan 

ini masih relatif belum optimal dikarenakan dari segi penempatan karyawan tidak 

sesuai dengan latar belakang pendidikan. 

 Masalah kesehatan karyawan tidak kalah penting karena hal ini sangat 

berpengaruh besar terhadap kondisi sehat atau tidaknya karyawan di dalam 

melaksanakan tugasnya. Upaya lain meminimalkan terjadinya kecelakaan kerja 

adalah pada penerimaan karyawan di Grapari Telkomsel Karyajasa. Calon 

karyawan harus memenuhi persyaratan yaitu salah satunya adanya surat 
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keterangan dari dokter bahwa yang bersangkutan benar-benar tidak mempunyai 

penyakit. Jadi program kesehatan kerja sudah diperhatikan sejak dini sebelum 

mereka diterima sebagai karyawan di Grapari Telkomsel Karyajasa. Hal tersebut 

dilakukan untuk mengantisipasi menurunnya produktivitas yang diakibatkan 

sering absen ditempat kerja karena sakit. 

 Berikut data absensi karyawan  yang tidak hadir dikarenakan sakit pada 

tahun 2015 - 2017 : 

Tabel 1.2 Data Absensi Karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa 

Dikarenakan Sakit  

 

No Tahun Jumlah Karyawan 

(Orang) 

1 2015 28 

2 2016 22 

3 2017 32 

  Sumber : Penulis (2018) 

 Berdasarkan Tabel 1.2 di jelaskan bahwa tingkat absensi karyawan 

dikarenakan sakit semakin meningkat selama tiga tahun terakhir khususnya pada 

tahun 2017. Fenomena yang terjadi pada Grapari Telkomsel Karyajasa tentang 

kesehatan kerja yaitu kurangnya perhatian perusahaan terhadap kesehatan 

karyawan, perusahaan juga tidak melakukan pemeriksaan secara berkala terhadap 

karyawan sebagai upaya untuk mengetahui penyakit-penyakit yang akan timbul 

akibat bekerja.  

Tingkat absensi juga dapat dijadikan sebagai salah satu parameter untuk 

melihat kinerja karyawan, Absensi merupakan kehadiran karyawan yang 

berkenaan dengan tugas dan kewajibannya. Pada umumnya perusahaan selalu 

memperhatikan karyawannya untuk datang dan pulang tepat waktu, sehingga 
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pekerjaan tidak tertunda. Masalah keterlambatan jam kerja juga menyangkut 

kedisiplinan kerja. Keterlambatan berarti masalahnya tidak bekerja secara penuh. 

Hal ini akan menyulitkan perusahaan mencapai target yang telah ditetapkan. 

Datang kerja tidak pada waktunya akan mengakibatkan jadwal kerja terpaksa 

tertunda. Jika karyawan adalah dari bagian service, maka keterlambatan mereka 

dapat mempengaruhi kualitas layanan yang diberikan.  

Berikut adalah data keterlambatan karyawan pada tahun 2015 – 2017 : 

Tabel 1.3 Data Keterlambatan Karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa  

 

No Tahun Jumlah 

Keterlambatan 

(hari) 

1 2015 350 

2 2016 378 

3 2017 420 

 Sumber : Penulis (2018) 

 Berdasarkan Tabel 1.3 di jelaskan bahwa tingkat keterlambatan karyawan 

semakin meningkat selama tiga tahun terakhir khususnya pada tahun 2017. 

Fenomena yang terjadi pada Grapari Telkomsel Karyajasa tentang keterlambatan 

karyawan yaitu kurangnya kesadaran diri para karyawan untuk datang tepat waktu 

serta tidak memiliki rasa bertanggung jawab untuk datang tepat waktu. 

Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian skripsi dengan judul : "Analisis Kualitas Sumber Daya Manusia 

Sebagai Variabel Prediktor Terhadap Kinerja Karyawan Pada Grapari 

Telkomsel Karyajasa". 
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B.  Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah tersebut, maka identifikasi 

masalah dalam penelitian ini  adalah : 

a. Terdapat beberapa karyawan yang di tempatkan tidak sesuai dengan 

keahliannya sehingga pekerjaan tidak dapat diselesaikan dengan tepat 

waktu dan tidak mendapatkan hasil yang maksimal 

b. Tidak hadirnya karyawan dikarenakan sakit berpengaruh terhadap 

pekerjaan yang tidak selesai tepat waktu 

c. Masih terdapat karyawan yang kurang disiplin seperti terlambat 

sehingga menyebabkan pekerjaan yang tidak maksimal 

2.  Batasan Masalah 

 Berdasarkan uraian yang tertulis dalam latar belakang, penulis memberi 

batasan masalah yaitu berfokus pada kualitas sumber daya manusia 

sebagai variabel prediktor  terhadap kinerja karyawan  pada Grapari 

Telkomsel Karyajasa. Periode yang digunakan dalam penelitian ini 

dilakukan pada tahun 2018 karena merupakan tahun terkini. Variabel 

independennya yaitu kualitas sumber daya manusia yang meliputi 

pendidikan, kesehatan dan keselamatan kerja serta sikap mentalitas 

sedangkan variabel dependennya kinerja karyawan. 

C.  Rumusan Masalah 

 Berdasarkan uraian dalam latar berlakang masalah, maka rumusan masalah 

dari penelitian ini adalah : 
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1. Apakah terdapat pengaruh pendidikan terhadap kinerja karyawan pada 

Grapari Telkomsel Karyajasa ? 

2. Apakah terdapat pengaruh kesehatan dan keselamatan kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa ? 

3. Apakah terdapat pengaruh sikap mentalitas terhadap kinerja karyawan pada 

Grapari Telkomsel Karyajasa ? 

4. Apakah terdapat pengaruh pendidikan, kesehatan dan keselamatan kerja 

serta sikap mentalitas terhadap kinerja karyawan pada Grapari Telkomsel 

Karyajasa ? 

D.  Tujuan dan Manfaat Penelitian 

  1. Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah : 

a. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh pendidikan terhadap kinerja 

karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa 

b. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh kesehatan dan keselamatan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa 

c. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh sikap mentalitas terhadap 

kinerja karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa 

d. Untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh pendidikan, kesehatan dan 

keselamatan kerja dan sikap mentalitas terhadap kinerja karyawan pada 

Grapari Telkomsel Karyajasa ? 

2. Manfaat Penelitian 

 Penelitian ini dilakukan dengan harapan agar memberikan manfaat : 
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a. Bagi Penulis 

Dapat memperoleh pengetahuan dan informasi yang berharga mengenai 

pengaruh hubungan kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa. 

b. Bagi Perusahaan 

Diharapakan hasil penelitian ini dapat memberikan masukan kepada 

perusahaan sebagai bahan pertimbangan dan pengambilan keputusan  dan 

sebagai masukan bagaimana kualitas sumber daya manusia dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

c. Bagi Mahasiswa/Mahasiswi 

Penelitian ini dapat menjadi suatu pengalaman yang berharga untuk dapat 

membandingkan teori yang diperoleh dengan keadaan yang sebenarnya di 

lapangan tentang pengaruh kualitas sumber daya manusia dengan kinerja 

karyawan. 

E. Keaslian Penelitian 

 Beberapa penelitian terdahulu telah dilakukan oleh peneliti-peneliti 

sebelumnya, yang berkaitan dengan pengaruh variabel kualitas sumber daya 

manusia pada kinerja karyawan, antara lain adalah penelitian Ridhwanullah 

(2016) yang berjudul : “ Pengaruh Kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) 

Pengelola Koperasi Terhadap Kinerja Koperasi Pondok Pesantren di Kabupaten 

Demak”. Sedangkan penelitian ini berjudul "Analisis Kualitas Sumber Daya 

Manusia Sebagai Variabel Prediktor Terhadap Kinerja Karyawan  Pada Grapari 

Telkomsel Karyajasa".  
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Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian sebelumnya yang terletak 

pada: 

1. Model penelitian : metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 

terdahulu adalah analisis regresi linear sederhana. Sedangkan dalam 

penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda. 

2. Variabel penelitian : pada penelitian terdahulu menggunakan satu variabel 

independen yaitu kualitas sumber daya manusia pengelola koperasi dan 

kinerja pondok pesantren di Kabupaten Demak sebagai variabel dependen. 

Dalam penelitian ini menggunakan variabel independen yaitu kualitas 

kualitas sumber daya manusia meliputi pendidikan, kesehatan dan 

keselamatan kerja serta sikap mentalitas. Sedangkan kinerja karyawan 

merupakan variabel dependen dalam penelitian ini. 

3. Jumlah observasi / sampel (n) : penelitian terdahulu tidak menggunakan 

sampel dikarenakan jumlah koperasi pondok pesantren terbatas. Dan pada 

penelitian ini berjumlah 50 sampel. 

4. Waktu penelitian : pada penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2011 

sedangkan penelitian ini dilakukan pada tahun 2018. 

5. Lokasi penelitian : Lokasi penelitian terdahulu di lakukan di Pondok 

Pesantren di Kabupaten Demak,  sedangkan penelitian ini dilakukan di 

Grapari Telkomsel Karyajasa. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Kualitas Sumber Daya Manusia 

 Manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai pendayagunaan 

sumber daya manusia di dalam organisasi yang dilakukan melalui fungsi-fungsi 

perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber 

daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, pemberian kompensasi dan 

kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja dan hubungan industrial menurut 

Marwansyah (2010: 3). 

 Sedangkan menurut Ndraha (2012:4) mengatakan bahwa sumber daya 

manusia yang memiliki kualitas yang tinggi adalah sumber daya manusia yang 

mampu menciptakan bukan saja nilai komparatif tetapi juga nilai kompetitif dan 

inovatif dengan menggunakan energi seperti intelligence, creativity, dan 

imagination. 

 Kualitas merupakan suatu kondisi dinamis yang berhubungan dengan 

produk, jasa, manusia, proses, lingkungan yang memenuhi melebihi harapan 

menurut Tjiptono (2008 : 51).   

 Suharto (2012 : 70) mengatakan bahwa kualitas sumber daya manusia 

adalah kemampuan dari pegawai menjalankan proses pemeriksaan yang dilihat 

dari kemahiran seseorang, latar belakang pendidikan, persyaratan yang harus 

diikuti untuk dapat menjalankan proses pemeriksaan, pelatihan-pelatihan, masalah 

professional dan sosialisasi peraturan yang mengalami perubahan. Sumber daya 

manusia dapat dikatakan berkualitas apabila mereka mempunyai kemampuan 
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untuk melaksanakan kewenangan dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Pendapat lain menurut Rene (dalam Sitohang, 2009 : 59) mengatakan sumber 

daya manusia yang berkualitas memungkinkan untuk menjadikan semua 

kepentingan bisnis yang utama ke dalam suatu fokus seperti penurunan biaya, 

peningkatan produktivitas , kerja sama yang terjalin dengan baik komunikasi yang  

lancar. Sedangkan menurut Porter (2009:60), menyatakan bahwa kualitas sumber 

daya manusia adalah tingkat keahlian sumber daya manusia dalam melaksanakan 

suatu kegiatan atau tugasnya yang bersumber dari pendidikan, pengalaman, 

keterampilan, kesehatan, etos kerja yang optimal, sehingga dapat dijadikan 

sebagai kekuatan menggerakkan perusahaan agar mampu bersaing. 

 Berdasarkan dari pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

kualitas sumber daya manusia adalah seorang karyawan yang mampu 

menjalankan tugas yang diberikan dan tanggung jawab yang diberikan padanya 

dengan memiliki latar belakang pendidikan, keterampilan dan pengalaman untuk 

menunjang tugas dan tanggung jawab yang akan dijalankan agar perusahaan 

mampu bersaing.  

 Pengukuran kualitas sumber daya manusia menurut Sumaatmadja 

(2012:105) dapat diukur dengan menggunakan teori yaitu pendidikan, kesehatan 

dan keselamatan kerja serta sikap mentalitas. 

a. Pendidikan 

Pendidikan adalah suatu proses, teknik dan metode belajar mengajar 

dengan maksud mentransfer suatu pengetahuan dari seseorang kepada orang lain 

melalui prosedur yang sistematis dan terorganisir yang berlangsung dalam jangka 

waktu yang relatif lama. 
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Menurut Notoatmodjo (2009:16) mengartikan pendidikan merupakan 

upaya untuk mengembangkan SDM terutama untuk mengembangkan kemampuan 

intelektual dan kepribadian manusia. Sedangkan menurut Ambar (2009 : 219), 

mengartikan bahwa pendidikan adalah suatu usaha untuk memelihara, 

meningkatkan kemampuan, kapasitas maupun profesionalisme pegawai. Hal 

tersebut penting karena cara yang digunakan oleh organisasi untuk 

mempertahankan, menjaga, memelihara pegawai publik dalam organisasi dan 

sekaligus meningkatkan keahlian para pegawai untuk kemudian dapat 

meningkatkan kinerjanya. 

Menurut Sumarsono (2009 : 140) pendidikan dan pelatihan merupakan 

salah satu faktor yang penting dalam pengembangan SDM. Pendidikan dan 

pelatihan tidak hanya menambah pengetahuan akan tetapi juga meningkatkan 

keterampilan bekerja dengan  demikian dapat meningkatkan produktivitas kerja.  

Menurut Suwatno (2013 : 105) pendidikan adalah aktivitas memelihara 

dan meningkatkan kompetensi pegawai guna mencapai efektivitas organisasi yang 

dilakukan melalui pengembangan karir serta pendidikan dan pelatihan. 

Disamping bekerja seringkali pendidikan merupakan syarat pokok untuk 

memegang fungsi tertentu, pada dasarnya fungsi pendidikan adalah sama dengan 

fungsi latihan yaitu memperlancar dalam melaksanakan tugas, kegiatan 

memperbaiki dan pengembangan tingkah laku, keterampilan dan pengetahuan 

pegawai yang bersangkutan. Pendidikan berupaya mengembangkan kemampuan 

intelektual dan kepribadian pegawai. Oleh karena itu setiap organisasi yang ingin 

berkembang harus benar-benar memperhatikan pendidikan pegawai sehingga 

dapat berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
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Tujuan pendidikan menurut Notoatmodjo (2009: 120) yang berkaitan 

dengan indikator dari kinerja yaitu : 

1) Melatih dan meningkatkan mekanisme kerja dan kepekaan 

melaksanakan tugas berkaitan dengan indikator kinerja yaitu kualitas 

dan inisiatif dalam bekerja. 

2)  Meningkatkan ilmu pengetahuan dan keterampilan kerja berkaitan 

dengan indikator kinerja yaitu pengetahuan. 

3) Meningkatkan kepribadian dan semangat pengabdian kepada 

organisasi dan masyarakat berkaitan dengan indikator kinerja yaitu 

tanggung jawab. 

4) Meningkatkan pengetahuan , keahlian, keterampilan dan sikap untuk 

dapat melaksanakan tugas jabatan secara professional dengan 

dilandasi kepribadian dan etika sesuai dengan kebutuhan instansi 

berkaitan dengan indikator kinerja yaitu disipilin kerja.  

Menurut Hasibuan (2012 : 87) indikator dari pendidikan dan pelatihan 

antara lain sebagai berikut : 

1)  Produktivitas Kerja 

 Dengan pendidikan dan pelatihan, produktivitas kerja karyawan akan 

meningkat, kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena 

technical skill, human skill dan managerial skill karyawan semakin 

baik. 

2) Efisiensi 

 Program pendidikan dan pelatihan karyawan bertujuan untuk 

meningkatkan efisiensi tenaga, waktu, serta bahan baku. Pemborosna 
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berkurang, biaya produksi relatife kecil sehingga daya saing 

perusahaan semakin besar. 

3) Kerusakan 

 Program pendidikan dan pelatihan karyawan bertujuan untuk 

mengurangi kerusakan barang produksi dan mesin-mesin karena 

karyawan semakin ahli dan terampil dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

4) Kecelakaan  

 Program pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk mengurangi 

tingkat kecelakaan karyawan sehingga jumlah biaya pengobatan yang 

dikeluarkan perusahaan berkurang. 

5) Pelayanan 

 Program pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk meningkatkan 

pelayanan yang lebih baik dari karyawan kepada konsumen 

perusahaan karena pemberian pelayanan yang baik merupakan daya 

tarik yang sangat penting bagi rekanan-rekanan perusahaan yang 

bersangkutan. 

6) Moral 

 Dengan program pendidikan dan pelatihan, moral karyawan akan 

lebih baik karena keahlian dan keterampilannya sesuai dengan 

pekerjaannya sehingga mereka antusias untuk menyelesaikan 

pekerjaannya dengan baik. 
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7) Karir 

 Dengan program pendidikan dan pelatihan, kesempatan untuk 

meningkatkan karir karyawan semakin besar, karena keahlian, 

keterampilan dan prestasi kerjanya lebih baik. Promosi ilmiah 

biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi kerja seseorang. 

8) Konseptual 

 Dengan program pendidikan dan pelatihan, manajer semakin cakap 

dan cepat dalam mengambil keputusan yang lebih baik karena 

technical skill dan managerial skill nya lebih baik. 

9) Kepemimpinan 

 Dengan program pendidikan dan pelatihan, kepemimpinan seorang 

manajer akan lebih baik, human relation-nya lebih luwes, motivasinya 

lebih terarah sehingga pembinaan kerjasaman vertikal dan horizontal 

semakin harmonis. 

10)  Balas Jasa 

 Dengan program pendidikan dan pelatihan, balas jasa (gaji, upah 

insentif) karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka 

semakin besar. 

11) Konsumen 

 Program pendidikan dan pelatihan karyawan akan memberikan 

manfaat yang baik bagi masyarakat konsumen karena akan 

memperoleh barang atau layanan  yang bermutu. 
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Indikator pengukuran pendidikan menurut Sedarmayanti (2009 : 102) yaitu 

sebagai berikut :  

1) Latar belakang pendidikan adalah tahap pendidikan yang 

berkelanjutan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan dari 

seorang karyawan karena dengan pendidikan yang memadai 

pengetahuan dan keterampilan pegawai tersebut akan lebih luas dan 

mampu untuk menyelesaikan persoalan yang dihadapi. Dengan kata 

lain, pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing 

perusahaan dan memperbaiki kinerja instansi. Latar belakang 

pendidikan bagi karyawan merupakan sebuah proses mengajarkan 

pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap agar karyawan semakin 

terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawabnya dengan 

semakin baik, sesuai dengan standard. Biasanya pendidikan dan 

pelatihan merujuk pada pengembangan keterampilan bekerja yang 

dapat digunakan dengan segera. 

2) Wawasan pengetahuan adalah bagian yang menyangkut proses belajar 

untuk memperoleh dan meningkatkan keterampilan diluar sistem 

pendidikan yang berlaku dalam waktu relative singkat dengan metode 

yang lebih mengutamakan praktek daripada teori. Pendidikan dan 

pelatihan merupakan penciptaan suatu lingkungan dimana para 

karyawan dapat memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, 

keahlian, pengetahuan dan perilaku yang spesifik yang berkaitan 

dengan pekerjaan. 
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Menurut Danim (2009 : 76) indikator dari pendidikan adalah sebagai 

berikut :  

1)  Memiliki kemampuan pendidikan pada jenjang yang lebih tinggi. 

2) Memiliki tingkat ragam dan kualitas pendidikan serta keterampilan 

yang relevan dengan memperhatikan dinamika lapangan kerja baik 

yang di tingkat lokal, nasional maupun internasional. 

3) Memiliki penguasaan bahasa, meliputi bahasa nasional, bahasa ibu 

(daerah) dan sekurang-kurangnya satu bahasa asing. 

4) Memiliki pengetahuan dan keterampilan dibidang ilmu pengetahuan dan 

teknologi yang sesuai degan tuntutan industrial. 

Pendidikan dapat dipandang sebagai salah satu bentuk investasi. Oleh 

karena itu, setiap perusahaan harus memperhatikan pendidikan bagi pegawainya. 

Menurut Notoatmodjo (2009 : 150) bahwa pentingnya program pendidikan antara 

lain : 

1) Sumber daya manusia atau pegawai yang menduduki suatu jabatan 

tertentu dalam dalam organisasi, belum tentu mempunyai kemampuan 

yang sesuai dengan persyaratan yang diperlukan dalam jabatan tersebut. 

Oleh sebab itu pegawai baru ini perlu penambahan kemampuan yang 

mereka perlukan. 

2) Kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi, jelas akan mempengaruhi 

suatu organisasi/instansi. Oleh karena itu jabatan-jabatan yang dulu 

belum diperlukan, sekarang diperlukan. Sehingga diperlukan 

penambahan atau peningkatan kemampuan yang diperlukan oleh 

jabatan tersebut. 
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3) Di dalam masa pembangunan ini, organisasi atau instansi baik 

pemerintah atau swasta merasa terpanggil untuk menyelenggarakan 

pelatihan-pelatihan bagi para pegawainya agar diperoleh efektivitas dan 

efisiensi kerja sesuai dengan masa pembangunan. 

Menuru Ambar (2009 : 38) , Tingkat pendidikan adalah tahapan 

pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, 

tujuan yang akan dicapai dan kemauan yang dikembangkan, Tingkat pendidikan 

yang lebih tinggi akan memudahkan seseorang atau masyarakat untuk menyerap 

informasi dan mengimplementasikannya dalam perilaku dan gaya hidup sehari-

hari, khususnya dalam hal kesehatan. Pendidikan formal membentuk nilai bagi 

seseorang terutama dalam menerima hal baru. 

Tingkat pendidikan menurut Notoatmodjo (2009 : 189) dapat dibedakan 

berdasarkan tingkatan-tingkatan tertentu seperti : 

1) Pendidikan dasar awal selama 9 tahun meliputi SD, SLTP 

2)  Pendidikan menengah minimal 3 tahun meliputi SMA atau sederajat 

3) Pendidikan tinggi meliputi diploma, sarjana, magister, doktor dan 

spesialis yang diselenggarakan oleh perguruan tinggi. 

b. Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

 Program kesehatan dan keselamatan kerja merupakan suatu hal penting 

dan perlu diperhatikan oleh pihak perusahaan karena dengan adanya program 

kesehatan dan keselamatan kerja yang baik akan menguntungkan para karyawan 

secara material karena karyawan akan lebih jarang absen, bekerja dengan 

lingkungan yang lebih menyenangkan sehingga karyawan akan mampu bekerja 

lebih lama. Menurut Werner (2009 : 267)  istilah kesehatan dan keselamatan kerja 
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mengacu pada kondisi psikologis fisik dan psikologis pekerja yang merupakan 

hasil dari lingkungan yang diberikan oleh perusahaan. Jika suatu perusahaan 

melakukan pengukuran keamanan dan kesehatan yang efektif maka akan semakin 

sedikit pegawai yang mengalami dampak penyakit jangka pendek atau jangka 

panjang akibat bekerja di perusahaan tersebut. 

Menurut Sabir (2011 : 97) Kesehatan dan keselamatan kerja didalam 

perusahaan merupakan spesialisasi dalam ilmu kesehatan beserta prakteknya 

dengan mengadakan penilaian kepada faktor-faktor penyebab penyakit dalam 

lingkungan kerja perusahaan melalui pengukuran yang hasilnya dipergunakan 

untuk dasar tindakan korektif, serta dimungkinkan untuk mengecap derajat 

kesehatan setinggi-tingginya. 

Menurut Husni (2009 : 78) kesehatan dan keselamatan kerja menunjuk 

pada kondisi fisik, mental dan stabilitas emosi secara umum dengan tujuan 

memelihara kesejahteraan individu secara menyeluruh. Sedangkan individu yang 

sehat adalah bebas dari penyakit, cedera serta masalah mental dan emosi yang bisa 

mengganggu aktivitas manusia normal pada umumnya. Adapun faktor-faktor dari 

kesehatan dan keselamatan kerja yang meliputi lingkungan kerja secara medis, 

dalam hal ini lingkungan secara dapat dilihat dari sikap perusahaan dalam 

menangani hal-hal seperti kebersihan lingkungan kerja, suhu udara dan ventilasi 

di tempat kerja, sistem pembuangan sampah dan limbah industri. 

Menurut Rivai (2013 : 140) pemantauan kesehatan dan keselamatan kerja 

dapat dilakukan dengan mengurangi timbulnya penyakit, penyimpanan catatan 

tentang lingkungan kerja, memantau kontak langsung, penyaringan genetik. 

Kesehatan dan keselamatan kerja bertujuan untuk memberi bantuan kepada tenaga 
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kerja, melindungi tenaga kerja dari gangguan kesehatan yang timbul dari 

pekerjaan dan lingkungan kerja, meningkatkan kesehatan serta memberi 

pengobatan dan perawatan serta rehabilitas. Kesehatan dan keselataman kerja 

dapat diamati dari baiknya pemberian perhatian kesehatan secara periodik yang 

menurut karyawan baik karena adanya pencegahan penyakit akibat kerja dengan 

pemeriksaan berkala. Selain itu, fasilitas kesehatan yang tersedia dan terjaga 

kebersihannya. Dari hal-hal tersebut maka diperoleh bahwa kesehatan dan 

keselamatan kerja karyawan sangat baik sehingga mempengaruhi prestasi kerja 

karyawan.  

Menurut Rivai (2013 : 145) pemantauan kesehatan dan keselamatan kerja 

dapat dilakukan dengan cara : 

1) Mengurangi timbulnya penyakit 

 Pada umumnya perusahaan sulit mengembangkan strategi untuk 

mengurangi timbulnya penyakit-penyakit, karena hubungan sebab-

akibat antara lingkungan fisik dengan penyakit-penyakit yang 

berhubungan dengan pekerjaan sering kabur. Padahal penyakit-penyakit 

yang berhubungan dengan pekerjaan jauh lebih merugikan, baik bagi 

perusahaan maupun pekerja.  

2) Penyimpanan catatan tentang lingkungan kerja 

 Mewajibkan perusahaan untuk setidaknya mencantumkan informasi 

tentang penyakit-penyakit yang dapat ditimbulkan dan jarak yang aman 

dan pengaruh berbahaya bahan bahan tersebut. 
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3) Memantau kontak langsung 

 Pendekatan yang pertama dalam mengendalikan penyakit-penyakit 

yang berhubungan dengan pekerjaan adalah dengan membebaskan 

tempat kerja dari bahan-bahan kimia atau racun. Satu pendekatan 

alternatifnya adalah dengan memantau dan membatasi kontak langsung 

terhadap zat-zat berbahaya. 

4) Penyaringan genetik 

 Penyaringan genetik adalah pendekatan untuk mengendalikan penyakit-

penyakit yang paling ekstrim sehingga sangat kontroversial. Dengan 

menggunakan uji genetik untuk menyaring individu-individu yang 

rentan terhadap penyakit-penyakit tertentu, perusahaan dapat 

mengurangi kemungkinan untuk menghadapi klaim kompensasi dan 

masalah-masalah terkait dengan hal ini. 

Menurut Mathis & Jackson (2011 : 140) masalah kesehatan karyawan 

sangat beragam dan kadang tidak tampak. Penyakit ini dapat berkisar mulai dari 

penyakit ringan seperti flu hingga penyakit yang serius yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. Beberapa karyawan memiliki masalah kesehatan emosional, 

lainnya memiliki masalah obat-obatan dan minuman keras. Beberapa persoalan 

kesehatan ini kronis, lainnya hanya sementara. Akan tetapi semua penyakit 

tersebut dapat mempengaruhi operasi perusahan dan produktivitas individual 

karyawan.  

Tinjauan pada beberapa masalah kesehatan dan keselamatan kerja yang 

umum di tempat kerja adalah seperti berikut : 

1) Merokok di tempat kerja 
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 Sejumlah peraturan Negara dan daerah telah dikeluarkan yang mengatur 

 masalah merokok di tempat kerja dan tempat umum. Dikeluarkannya 

 peraturan ini dipandang secara positif oleh para pengusaha, karena 

 membebaskan para pengusaha dari kewajiban untuk mengeluarkan 

 peraturan ini. 

2) Stres 

 Tekanan dari kehidupan modern, ditambah juga dengan tuntutan 

 pekerjaan dapat menyebabkan ketidakseimbangan emosi yang akhirnya 

 disebut sebagai “stress”. Akan tetapi tidak seluruh stress itu tidak 

 menyenangkan. Pada kenyataannya, terdapat bukti bahwa orang-orang 

 memerlukan sejumlah stimulasi tertentu, dan bahwa monoton itu dapat 

 membawa persoalan juga, sama halnya dengan kelebihan kerja. Istilah 

 stress biasanya merujuk pada stress yang berlebihan. Beberapa 

 penelitian mengindikasikan bahwa beberapa orang menggunakan 

 alkohol atau obat-obatan sebagai cara membantu mengurangi stress. 

Sedangkan menurut Desler (2009 : 56) stres adalah kelesuan merupakan 

masalah kesehatan yang potensial lainnya di tempat kerja. Upaya mengurangi 

stress dalam pekerjaan antara lain meliputi hal-hal seperti meninggalkan pekerjaan 

sebentar, mendelegasikan pekerjaan dan menyusun suatu “daftar kekhawatiran”. 

Menurut Husni (2009:78) indikator kesehatan dan keselamatan kerja 

terdiri dari : 

1) Kondisi lingkungan kerja 
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 Dalam hal ini lingkungan kerja secara medis dapat dilihat dari sikap 

 perushaan dalam menangani hal-hal seperti kebersihan lingkungan kerja 

 dan sistem pembuangan sampah dan limbah industri. 

2) Sarana kesehatan tenaga kerja 

 Upaya-upaya dari perusahaan untuk meningkatkan kesehatan dari 

 tenaga kerjanya. Hal ini dapat dilihat dari sarana olahraga dan 

 kesempatan rekreasi serta pemeliharaan keseharan tenaga kerja. 

3) Pemeliharaan kesehatan tenaga kerja 

 Merupakan pelayanan kesehatan tenaga kerja dan pemeriksaan 

 kesehatan kerja. Hal ini dapat dilihat dari pelayanan kesehatan tenaga 

 kerja serta pemeriksaan kesehatan kerja secara berkala. 

Sedangkan menurut Danim (2009 : 110) indikator dari kesehatan dan 

keselamatan kerja adalah sebagai berikut : 

1) Memiliki kesehatan yang baik serta kesegaran jasmani 

2) Memiliki postur tubuh yang baik yang disebabkan oleh peningkatan gizi 

yang baik. 

3) Memiliki tingkat kehidupan yang layak dan manusiawi. 

Menurut Manullang (2010 : 112) tujuan kesehatan dan keselamatan kerja 

adalah : 

1) Meningkatkan dan memelihara derajat kesehatan tenaga kerjanya 

 setinggi-tingginya baik fisik, mental maupun sosial. 

2) Mencegah dan melindungi tenaga kerja dari gangguan kesehatan yang 

 disebabkan oleh kondisi lingkungan kerja. 



25 
 

 
 

3) Menyesuaikan tenaga kerja dengan pekerjaan atau pekerjaan dengan 

 tenaga kerja 

4) Meningkatkan produktivitas kerja. 

Menurut Husni (2009 : 115) sumber-sumber bahaya bagi kesehatan tenaga 

kerja yaitu : 

1) Faktor fisik yang dapat berupa : 

 a) Suara yang terlalu bising 

 b) Suhu yang terlalu tinggi atau terlalu rendah 

 c) Penerangan yang kurang memadai 

 d) Ventilasi yang kurang memadai 

 e) Radiasi 

 f) Getaran mekanis 

 g) Tekanan udara yang terlalu tinggi atau terlalu rendah 

 h) Bau-bauan ditempat kerja 

 i) Kelembaban udara 

2) Faktor kimia yang dapat berupa : 

 a) Gas atau uap 

 b) Cairan 

 c) Debu-debuan 

 d) Butiran Kristal dan bentuk-bentuk lain 

 e) Bahan-bahan kimia yang mempunyai sifat racun 

3) Faktor biologis yang dapat berupa : 

 a) Bakteri virus 

 b) Jamur, cacing dan serangga 
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c) Tumbuh-tumbuhan dan lain-lain yang hidup atau timbul dalam 

lingkungan kerja 

4) Faktor fatal yang dapat berupa : 

 a) Sikap badan yang tidak baik pada waktu bekerja 

 b) Peralatan yang tidak sesuai atau tidak cocok dengan tenaga kerja 

 c) Gerak yang senantiasa berdiri atau duduk 

 d) Proses, sikap dan cara kerja yang monoton 

 e) Beban kerja yang melampaui batas kemampuan 

5) Faktor sosial yang dapat berupa : 

 a) Kerja yang terpaksa atau dipaksakan yang tidak sesuai dengan 

kemampuan 

 b)  Suasana kerja yang tidak menyenangkan 

 c) Pikiran yang senantiasa tertekan terutama karena sikap atasan atau 

teman kerja yang tidak sesuai 

 d) Pekerjaan yang cenderung lebih mudah menimbulkan kecelakaan. 

c. Sikap Mentalitas 

Menurut Griffin (2008 : 14) sikap mentalitas merupakan sekumpulan 

keyakinan dan perasaan yang dimiliki seorang individu menyangkut ide, 

situasi, dan orang lain. 

Sedangkan menurut Calhoun dan Acocella (2010 : 110) sikap mentalitas 

adalah kelompok keyakinan atau perasaan yang melekat pada objek tertentu 

dan kecenderungan untuk bertindak terhadap objek tersebut dengan cara 

tertentu. 
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Menurut Siagian (2011 : 101) sikap mentalitas merupakan keadaan dan 

aktifitas jiwa, cara berpikir dan perasaan. Moralitas ini merupakan nilai-nilai 

yang menjadi pegangan bagi seseorang atau suatu kelompok dalam mengatur 

tingkah lakunya.  Indikator untuk mengukur mentalitas ini meliputi memiliki 

semangat yang tinggi, kejujuran serta tanggung jawab terhadap apa yang 

dilakukannya, memiliki semangat kompetisi yang tinggi dengan meningkatkan 

motivasi. 

Sikap mentalitas dapat diartikan juga sebagai ketersediaan seseorang 

bereaksi terhadap sesuatu hal. Jadi apabila seseorang tidak mempunyai sikap 

tertentu terhadap suatu hal yang terjadi di luar dirinya, maka orang tersebut 

tidak akan tergerak motifnya untuk bertindak atau berbuat sesuatu. Sebaliknya 

jika seseorang mempunyai sikap tertentu yang menyangkut kejadian atau 

keadaan di luar dirinya, maka orang tersebut akan tergerak motifnya untuk 

bertindak atau berbuat sesuatu. 

Tiga komponen dalam sikap menurut Krech, crutchfield dan ballachey 

(2008 : 150) yaitu : 

1) Komponen Kognitif 

Merupakan kepercayaan seseorang terhadap obyek sikap. 

2) Komponen Perasaan 

Menunjukkan emosionalitas terhadap objek, serta terdapat manifestasi 

fisiologis yang dapat diukur secara eksperimen. 

3)  Kecenderungan Tindakan 

Merupakan kecenderungan tindak seseorang baik positif maupun 

negatif. 
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Sikap mentalitas akan berkaitan dengan pekerjaan yang akan di evaluasi 

oleh karyawan. Evaluasi tersebut dapat berupa evaluasi positif maupun 

evaluasi negatif dan semua evaluasi tersebut berkaitan dengan aspek-aspek 

lingkungan kerja. 

Menurut Robbins (2010 : 87) tipe-tipe sikap terdiri dari : 

1)  Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja merujuk pada sikap umum setiap individu terhadap 

pekerjaannya. Jika seseorang pada taraf kepuasan kerja yang tinggi, 

maka akan menunjukkan sikap kerja yang positif. Tapi jika seseorang 

tidak berada pada tingkat kepuasan kerja yang tinggi, maka akan 

menunjukkan sikap kerja yang negate 

2) Keterlibatan kerja 

Tingkat dimana seseorang mengaitkan dirinya ke dalam pekerjaannya 

secara aktif berpartisipasi di dalamnya dan menganggap kinerjanya 

penting bagi nilai dirinya. 

3) Komitmen Keorganisasian 

Suatu tingkat dimana karyawan mengaitkan dirinya ke organisasi 

tertentu dan sasaran-sasarannya dan berharap mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi. 

Faktor – faktor turunnya sikap mentalitas karyawan menurut Robbins 

(2010 : 100) antara lain : 

1) Turun atau rendahnya produktivitas kerja 
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Turunnya produktivitas kerja ini dapat diukur atau dibandingkan 

dengan waktu sebelumnya. Produktivitas kerja yang turun ini dapat 

terjadi karena kemalasan atau penundaan kerja. 

2) Tuntutan yang sering terjadi 

Tuntutan merupakan perwujudan dan ketidakpuasan karyawan 

terhadap peraturan yang berlaku, sehingga karyawan dapat 

menunjukkan ketidakpuasannya pada sikap yang tidak peduli terhadap 

peraturan yang ditetapkan. 

3) Kegelisahan dimana-mana 

Sikap kerja karyawan yang menurun dapat menimbulkan kegelisahan. 

Seorang pemimpin harus mengetahui bahwa adanya kegelisahan 

tersebut yang terwujud dalam bentuk ketidakpastian dalam bekerja, 

keluh kesah karyawan dalam bekerja. 

  Menurut Syaiful (2010 : 61) mengemukakan bahwa indikator sikap 

mentalitas  dapat dilihat sebagai berikut : 

1) Kejujuran dalam melaksanakan tugas 

2) Kedisiplinan dalam melaksanakan tugas 

Sedangkan menurut Danim (2009 : 120) indikator sikap mentalitas adalah 

sebagai berikut : 

1) Taat menjalankan agama dan kepercayaan terhadap Tuhan Yang Maha 

Esa, serta toleransi yang tinggi dalam kehidupan beragama. 

2) Memiliki semangat yang tinggi dan kejuangan yang tangguh baik 

sebagai individu maupun sebagai masyarakat. 
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3) Jujur yang dilandasi kesamaan antara pikiran, perkataan dan perbuatan 

serta tanggung jawab yang dipikulnya. 

4) Memiliki semangat kompetisi yang tinggi dengan meningkatkan 

motivasi. 

5) Lebih mementingkan kepentingan umum daripada kepentingan pribadi 

atau golongan atas dasar kebersamaan, 

6) Memiliki rasa kebangsaan yang dalam dengan tetap menyadari 

kemajemukannya serta memiliki kesadaran berbangsa dan bernegara 

yang tinggi berdasarkan nilai-nilai nasional. 

7) Memiliki sikap, jiwa dan sifat kepemimpinan yang mampu mengajak 

dan diajak dalam proses pembangunan serta mampu memberikan 

teladan sehingga memberikan motivasi masyarakat dalam 

pembangunan. 

8) Memiliki semangat bela Negara demi tetap teguhnya Negara Republik 

Indonesia. 

9) Memiliki sikap-sikap adaptif dan kritis terhadap pengaruh negatif nilai-

nilai budaya asing. 

10) Memiliki kesadaran disiplin nasional yang tinggi sebagai suatu budaya 

bangsa yang senantiasa ingin maju. 

11) Memiliki semangat kompetisi yang tinggi dengan meningkatkan 

motivasi, etos kerja dan produktivitas demi pembangunan bangsa dan 

negara. 

12) Memiliki semangat berwiraswasta dan kemandirian. 
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13) Berjiwa besar dan berpikir positif dalam setiap menghadapi 

 permasalahan bermasyarakat, berbangsa dan bernegara demi keutuhan 

 dan kemajuan. 

14) Memiliki kesadaran untuk tetap memelihara sumber daya alam dan 

 lingkungan. 

15) Memiliki kesadaran hukum yang tinggi, serta menyadari hak dan 

 kewajiban asasinya sesuai dengan yang ditetapkan dalam UUD 

 1945. 

2. Kinerja Karyawan 

 Kinerja Sumber Daya Manusia yang baik merupakan faktor yang 

menentukan kemajuan suatu perusahaan. Oleh karena itu perhatian perusahaan 

pada usaha peningkatan kinerja SDM akan berpengaruh cukup besar  terhadap 

perkembangan perusahaan di masa yang akan datang. Definisi kerja karyawan 

menurut Mangkunegara (2010: 120) adalah suatu perbandingan hasil yang dicapai 

dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu dan produktifitas sering 

dihubungkan dengan output, efisiensi dan efektifitas. Mangkunegara (2010:86) 

mengartikan kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

 Seymour (2009:45) menyebutkan bahwa kinerja merupakan tindakan-

tindakan sebagai pelaksanaan tugas yang terukur, sedangkan menurut Byars 

(2009: 105) kinerja adalah derajat penyelesaian tugas yang menyertai pekerjaan 

seseorang dan merefleksikan pemenuhan permintaan pekerjaan tersebut oleh 

pihak yang melaksanakan, berupa hasil kualitatif dan kuantitatif.  
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 Menurut Moeheriono (2012: 95) menyatakan kinerja merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

 Menurut Sedarmayanti (2009:51) standard kinerja perlu dirumuskan guna 

dijadikan tolak ukur dalam mengadakan perbandingan antara apa yang yang telah 

dilakukan  dengan apa yang diharapkannya, kaitannya dengan pekerjaan atau 

jabatan yang telah dipercayakan kepada seseorang. Standar termasuk dapat pula 

dijadikan sebagai ukuran dalam mengadakan pertanggung jawaban terhadap apa 

telah dilakukan.  

 Dapat disimpulkan bahwa kinerja hasil kerja karyawan terhadap 

perusahaan yang dilakukannya untuk mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi 

perusahaan. Sehingga dapat diketahui kualitas baik atau tidaknya seorang 

karyawan terhadap pekerjaan yang telah diberikan perusahaan dengan kinerja 

yang dilakukan karyawan. Perusahaan juga harus selalu memantau atau 

mengontrol kegiatan pekerjaan karyawan sehingga dapat diketahui secara 

mendalam hasil kerja yang dilakukan oleh karyawan dan karyawan juga memiliki 

rasa tanggung jawab yang tinggi terhadap perusahaan untuk mencapai suatu 

tujuan bersama. 

 Menurut Mangkunegara (2009:22) dalam rangka peningkatan kinerja, 

terdapat langkah-langkah yang dapat dilakukan sebagai berikut : 

a. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja. Hal ini dapat dilakukan 

dengan tiga cara yakni, mengidentifikasi masalah data dan informasi 
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dikumpulkan terus menerus mengenai fungsi-fungsi bisnis, 

mengidentifikasikan masalah melalui karyawan yang ada. 

b. Mengidentifikasikan hal-hal yang mungkin menjadi penyebab kekurangan, 

baik yang berhubungan dengan sistem manajemen maupun sistem yang 

berhubungan dengan karyawan itu sendiri. 

c. Mengembangkan rencana tindakan untuk menanggulangi penyebab 

kekurangan tersebut. 

d. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum. 

 Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang individual karena setiap 

individu memiliki tingkat kinerja yang berbeda-beda sesuai dengan penelitian 

yang berlaku didalam organisasi. Hal ini disebabkan karena adanya perbedaan 

pada masing-masing individu. 

 Berikut merupakan aspek-aspek yang meliputi kinerja yang dapat 

dijadikan ukuran kinerja seseorang menurut Mitchell yang dikutip Satibi 

(2012:118) yaitu sebagai berikut : 

a. Quality of work (Kualitas kerja), dilihat dari hasil kerja dan ketelitian serta 

kecermatan dalam pelaksanaan dan penyelesaian tugas oleh, perbaikan serta 

peningkatan mutu hasil kerja. 

b. Promptness (Ketepatan waktu), yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya 

waktu penyelesain pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan 

sebelumnya. 

c. Initiative (Inisiatif), kemampuan untuk bertindak tidak tergantung pada 

orang lain, pengembangan serangkaian kegiatan dan menemukan cara-cara 

baru dalam memperbesar tanggung jawab seorang pegawai sanggup dalam 
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menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan sebaik-

baiknya serta berani menghadapi resiko atas keputusan yang diambilnya. 

d. Capability (kemampuan), kemampuan dimana seorang pegawai dalam 

menyelesaikan suatu tugas dapat bekerjasama dengan orang lain baik secara 

vertikal maupun horizontal didalam maupun diluar aktivitas kerja sehingga 

hasil kerja akan meningkat. 

e. Communication (komunikasi), suatu alat yang digunakan untuk 

berkomunikasi, terutama dalam suatu sistem penyampaian dan penerimaan 

berita. Dalam suatu organisasi komunikasi sangat berperan dalam 

pencapaian tujuan karena organisasi tanpa adanya komunikasi akan kurang 

berkembang. 

 Menurut Pasolong (2010:186), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai adalah sebagai berikut :  

a. Kemampuan, yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh 

bakat, intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat. 

b. Kemauan, yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi 

untuk tujuan organisasi. 

c. Energi, yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya 

energi, seseorang mampu meresepon dan bereaksi terhadap apapun yang 

dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar sehingga 

ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola pekerjaan menjadi 

lebih tinggi. 

d. Teknologi, yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mempermudah 

dalam melakukan perjalanan.  
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e. Kompensasi, yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa 

atas kinerja dan bermanfaat baginya. 

f. Kejelasan tujuan, yaitu tujuan yang harus dicapai oleh pegawai. Tujuan ini 

harus jelas agar pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai dapat terarah dan 

berjalan lebih efektif dan efisien. 

g. Keamanan, yaitu kebutuhan manusia yang fundamental karena pada 

umumnya seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya, 

akan berpengaruh kepada kinerjanya. 

 Sedangkan menurut Kasmir (2016:89), faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi pencapaian kinerja : 

a. Kemampuan dan Keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam me 

lakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka 

akan dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang 

telah ditetapkan. Artinya karyawan yang memiliki kemampuan dan keahlian 

yang lebih baik, maka akan memberikan kinerja yang baik pula demikian 

sebaliknya. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan 

mempengaruhi kinerja seseorang. 

b. Pengetahuan 

Pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki pengetahuan 

tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang 

baik, demikian sebaliknya. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan 

tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja.  

c. Rancangan Kerja 
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Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan 

tersebut secara tepat dan benar. Demikian pula sebaliknya, maka dapat 

disimpulkan bahwa rancangan pekerjaan akan mempengaruhi kinerja 

seseorang. 

d. Kepribadian 

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap 

orang memilki kepribadian atau karakter yang berbeda satu dengan yang 

lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik 

akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh 

tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. 

e. Motivasi Kerja 

Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika 

karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan 

dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka karyawan akan 

terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Pada akhirnya 

dorongan baik dari dalam maupun dari luar diri seseorang akan 

menghasilkan kinerja yang baik. 

f. Kepemimpinan 

Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah bahawannya untuk mengerjakan suatu tugas dan tanggung 

jawab yang diberikannya. 

g. Gaya Kepemimpinan 
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Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

memerintah bahawannya. 

h. Budaya organisasi 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 

dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan ataupun 

norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau 

organisasi. 

i. Kepuasan Kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja maka hasil pekerjaan akan 

baik pula. 

j. Lingkungan Kerja 

Merupakan suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat bekerja. 

Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, saran dan prasarana serta 

hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. 

k. Loyalitas 

 Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan ini ditunjukkan dengan 

terus bekerja sungguh-sungguh sekalipun perusahaannya dalam kondisi 

kurang baik. 

l. Komitmen 
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 Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga dapat diartikan 

kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. Atau 

dengan kata lain komitmen merupakan kepatuhan untuk menjalankan 

keputusan yang telah dibuat. 

m.Disiplin Kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara 

sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu, 

misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. Kemudian disiplin dalam 

mengerjakan apa yang diperintahkan kepadanya sesuai dengan perintah 

yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan mempengaruhi 

kinerja. 

 Terdapat berbagai teori mengenai indikator kinerja pegawai. Salah satunya 

indikator kinerja pegawai menurut Fadel (2009:195) mengemukakan beberapa 

indikator yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai yaitu : 

a. Pemahaman atas tupoksi 

Dalam menjalankan tupoksi, bahawan harus terlebih dahulu paham 

tentang tugas pokok dan fungsi masing-masing serta mengerjakan 

tugas sesuai dengan apa yang menjadi tanggung jawabnya. 

b. Inovasi 

Memiliki inovasi yang positif dan menyampaikan pada atasan serta 

mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan. 

c. Kecepatan kerja 
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Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus diperhatikan dengan 

menggunakan mengikuti metode kerja yang ada. 

d. Keakuratan Kerja 

Tidak hanya cepat, namun dalam menyelesaikan tugas karyawan juga 

harus disiplin dalam mengerjakan tugas dengan teliti dalam bekerja 

dan melakukan pengecekan ulang. 

e. Kerjasama 

Kemampuan dalam bekerjasama dengan rekan kerja lainnya seperti 

bisa menerima dan menghargai pendapat orang lain. 

 Sedangkan menurut Mangkunegara (2010 : 90) faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu :  

 a. Efektifitas dan Efisiensi 

 b. Tanggung jawab 

 c. Kedisiplinan 

Menurut Sedarmayanti (2009 : 75) mengungkapkan indikator kinerja 

antara lain : 

a. Sikap mentalitas (motivasi, disiplin kerja dan etika kerja) 

b. Pendidikan 

c. Manajemen Kepemimpinan 

d. Jaminan Sosial 

e. Sarana dan prasarana 

f. Tingkat Penghasilan 

g. Kesehatan dan Keselamatan kerja 
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3. Hubungan antara kualitas sumber daya manusia dan kinerja karyawan 

 Sumber daya manusia di suatu lembaga atau departemen sangat penting 

peranannya dalam mencapai keberhasilan lembaga atau departemen tersebut. 

Uraian secara mikro bahwa fasilitas yang canggih dan lengkap pun belum 

merupakan jaminan akan keberhasilan lembaga tanpa diimbangi dengan kualitas 

karyawan yang akan memanfaatkan fasilitas-fasilitas tersebut. 

 Kualitas sumber daya manusia merupakan suatu keahlian yang dimiliki 

seseorang yang dipertanggung jawabkannya untuk kepentingan organisasi serta 

memiliki keinginan untuk mengembangkan potensi yang ada pada dirinya dan 

juga mendorong pengembangan diri pada rekan-rekannya. Bahwa kualitas sumber 

daya manusia dapat mempengaruhi kinerja karyawan untuk mendapatkan hasil 

kinerja yang baik dengan memiliki kualitas sumber daya manusia yang baik 

dalam organisasi agar tujuan dapat tercapai. Dapat dijelaskan bahwa sumber daya 

manusia dapat dikatakan berkualitas apabila mereka mempunyai kemampuan 

untuk melaksanakan kewenangan dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kemampuan tersebut hanya dapat dicapai apabila mereka mempunyai bekal 

pendidikan, latihan dan pengalaman yang cukup memadai untuk melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan Widodo (2010:8). 

 Dari pengertian-pengertian diatas dijelaskan bahwa kinerja seseorang akan 

baik jika dia mempunyai keahlian atau skill yang tinggi. Kualitas sumber daya 

manusia perlu ditingkatkan untuk mencapai kinerja yang baik. Menurut Suyadi 

Prawirosentono (2008: 3) bahwa kinerja seseorang akan baik jika dia mempunyai 

keahlian atau skill yang tinggi.  Maka dari penjelasan tersebut secara teoritis 
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terdapat pengaruh antara kualitas sumber daya manusia dengan kinerja karyawan. 

B. Penelitian Sebelumnya 

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu 

No Nama/

Tahun 

Judul Variabel 

X 

Variabel 

Y 

Model 

Analisis 

Hasil 

Penelitian 

1 Khairul 

Akhir 

Lubis 

(2008) 

Pengaruh 

pelatihan dan 

motivasi 

kerja 

terhadap 

kinerja 

karyawan PT. 

Perkebunan 

Nusantara IV 

(Persero) 

Medan 

X1 = 

Pelatihan 

X2 =  

Motivasi 

Kinerja 

Karyawa

n 

 

1. 

Regresi 

linear 

sederhan

a 

2. 

Regresi 

berganda 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

pelatihan dan 

motivasi 

kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan PT. 

Perkebunan 

Nusantara IV 

(Persero) 

Medan yang 

selama ini 

mampu 

meningkatka

n kinerja 

karyawan. 

2. Dwi 

Novitas

ari 

(2014) 

Pengaruh 

Kualitas 

Sumber Daya 

Manusia Dan 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan 

KUD 

Margorejo 

Kabupaten 

Pati Tahun 

2014 

X1= 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

X2 = 

Motivasi 

Kerja 

Prestasi 

Kerja 

1. 

Regresi 

linier 

berganda 

Hasil 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kualitas 

sumber daya 

manusia 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan. 

Motivasi 

kerja juga 
berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

karyawan.  
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3 Putut 

Winoto 

(2008) 

Pengaruh 

kualitas SDM 

perawat 

pelaksana 

terhadap 

kinerja 

ruangan 

rawat inap di 

RSU Haji 

Surabaya 

Kualitas 

Sumber 

Daya 

Manusia 

Kinerja 

ruangan 

rawat 

inap 

Analisis 

Regresi 

Sederhan

a 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kualitas SDM 

perawat 

pelaksana 

memiliki 

pengaruh 

terhadap 

kinerja 

ruangan 

rawat inap di 

RSU Haji 

Surabaya 

dengan nilai 

yang 

dihasikan 

0,42 

4 Yoga 

Arsyen

da 

(2013) 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja dan 

Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja PNS 

pada 

BAPPEDA 

Kota Malang  

X1 = 

Motivasi 

X2 = 

Disiplin 

 

Kinerja 

PNS 

Analisis 

Regresi 

Bergand

a, 

pengujia

n 

hipotesis 

dengan 

uji F dan 

uji T 

Dari hasil 

regresi 

berganda 

dengan uji F 

dan uji T 

dapat 

diketahui 

bahwa 

motivasi dan 

disiplin kerja 

mempunyai 

pengaruh 

terhadap 

kinerja 

pegawai, 

Disiplin kerja 

yang terdiri 

dari delapan 

indikator 

menunjukkan 

bahwa 

disiplin 

sangat 

berpengaruh 

terhadap 

kinerja 

Sumber : Penulis (2018) 
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C. Kerangka Konseptual 

1. Hubungan antara pendidikan dengan kinerja karyawan 

Tingkat pendidikan merupakan hal yang sangat penting untuk meningkatkan 

hasil kerja karyawan. Karena kinerja karyawan dapat diukur berdasarkan 

variabel-variabel yang berhubungan dengannya. Apabila diantara salah satu 

variabel tidak tepat pengorganisasiannya maka akan mempengaruhi hasil dari 

kerja itu sendiri. 

Menurut Mangkunegara (2010 : 98) bahwa pendidikan merupakan pengaruh 

kinerja seseorang dikarenakan pendidikan dapat memberikan wawasan yang 

lebih luas untuk berinisiatif dan berinovasi selanjutnya berpengaruh terhadap 

kinerjanya. 

2. Hubungan antara Kesehatan dan Keselamatan Kerja dengan Kinerja 

Karyawan 

Masalah kesehatan dan keselamatan kerja karyawan tidak kalah penting 

karena hal ini sangat berpengaruh besar terhadap kondisi sehat atau tidaknya 

karyawan didalam melaksanakan tugasnya, jika kesehatan karyawan dalam 

kondisi sempurna atau tidak sedang sakit maka dapat menekan frekuensi terjadi 

kecelakaan kerja. Oleh karena itu pihak perusahaan harus lebih memperhatikan 

keadaan karyawan didalam melaksanakan tugasnya terutama yang berkaitan 

dengan kesehatan karyawan. 

Menurut Argama (2012 : 121) istilah kesehatan dan keselamatan kerja 

mengacu pada kondisi psikologis fisik yang merupakan hasil dari lingkungan 

yang diberikan oleh perusahaan. Jika suatu perusahaan melakukan pengukuran 

kesehatan yang efektif semakin sedikit karyawan yang mengalami dampak 
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penyakit jangka panjang ataupun jangka pendek akibat bekerja di perusahaan 

tersebut. 

3. Hubungan antara Sikap Mentalitas dengan Kinerja Karyawan 

Sikap mentalitas dapat diartikan juga sebagai ketersediaan seseorang 

bereaksi terhadap sesuatu hal. Jadi apabila seseorang tidak mempunyai sikap 

tertentu terhadap suatu hal yang terjadi di luar dirinya, maka orang tersebut 

tidak akan tergerak motifnya untuk bertindak atau berbuat sesuatu. Sebaliknya 

jika seseorang mempunyai sikap tertentu yang menyangkut kejadian atau 

keadaan di luar dirinya, maka orang tersebut akan tergerak motifnya untuk 

bertindak atau berbuat sesuatu. 

Menurut Mangkunegara (2009 : 59) berpendapat bahwa dalam hubungannya 

dengan pencapaian kinerja yang tinggi perlu dilandaskan pada beberapa 

pendekatan salah satunya adalah pendekatan sikap mentalitas. Pendekatan 

sikap mentalitas dan organisasi terhadap kepribadian dan kecerdasan 

esmosional dari sumberdaya manusia yang ada di dalam perusahaan.  

 Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka penulis membuat kerangka 

pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut : 

   Kualitas Sumber Daya Manusia (X) 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual 
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 Pada kerangka konseptual di atas kualitas sumber daya manusia 

merupakan variabel independen yang di uraikan menjadi pendidikan, kesehatan 

dan keselamatan kerja dan sikap mentalitas. Sedangkan variabel dependennya 

adalah kinerja karyawan 

D. Hipotesis 

 Hipotesis adalah dugaan sementara yang kebenarannya masih harus 

dilakukan pengujian. Dugaan tersebut lebih diperkuat dengan teori yang 

mendasari dan dari hasil penelitian terdahulu.  Atas dasar pokok masalah dan 

tujuan pembahasan dalam skripsi ini, maka hipotesis yang dikemukakan adalah: 

H1 : Pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada Grapari 

Telkomsel Karyajasa 

H2 : Kesehatan dan keselamatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan pada Grapari Telkomsel Karyajasa 

H3 : Sikap Mentalitas berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada 

Grapari Telkomsel Karyajasa 

H4  :  Pendidikan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja serta Sikap Mentalitas 

secara simultan berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada 

Grapari Telkomsel Karyajasa 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

 Penelitian yang dilakukan ini berupa tipe penelitian deskriptif dengan 

pendekatan kuantitatif. Penelitian ini berkaitan dengan objek penelitian yaitu 

karyawan dengan cara mengumpulkan data serta informasi yang berkaitan dengan 

kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan. Menurut Sugiyono 

(2014: 11) penelitian deskriptif kuantitatif diartikan sebagai metode penelitian 

yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif / statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Creswell (2016: 5 ) penelitian 

kuantitatif merupakan metode untuk menguji teori – teori tertentu dengan cara 

meneliti hubungan antar variabel. Variabel – variabel ini di ukur sehingga data 

yang terdiri dari angka-angka dapat dianalisis berdasarkan prosedur-prosedur 

statistik.  

 Berdasarkan teori-teori tersebut, penelitian deskriptif  kuantitatif 

merupakan data yang diperoleh dari sampel populasi penelitian kemudian 

dianalisis sesuai dengan metode statistik yang digunakan. Penelitian deskriptif 

dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mendapatkan gambaran serta keterangan 

dari karyawan mengenai pengaruh kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja 

karyawan di Grapari Telkomsel Karyajasa. 
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B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilakukan di Grapari Telkomsel Karyajasa yang berlokasi 

di JL. Tritura Komplek Ruko Titi Kuning Mas Blok B3 Medan Johor, Sumatera 

Utara. 

2. Waktu Penelitian 

Waktu yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu pada bulan Maret 2018 

sampai dengan Juni 2018.  

Tabel 3.1 

Skedul Proses Penelitian 

Sumber: Rencana Penelitian, Penulis (2018) 

 

 

No Keterangan 

Bulan 

Mar- 

2018 

Sept - 

2018 

Okt - 

2018 

Nov - 

2018 

Jan - 

2019 

Mar - 

2019 

April -

2019 

1 Pengajuan Judul        

2 Penyusunan 

Proposal 

       

3 Perbaikan/ Acc 

Proposal 

       

4 Seminar Proposal        

5 Pengolahan Data        

6 Penyusunan 

Skripsi 

       

7 Bimbingan 

Skripsi 

       

8 Sidang Meja 

Hijau 
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C. Populasi dan Sampel 

 Populasi adalah seluruh kumpulan elemen yang menunjukkan cirri-ciri 

tertentu yang dapat digunakan untuk membuat kesimpulan. Jadi kumpulan elemen 

itu menunjukan jumlah, sedangkan cirri-ciri tertentu menunjukkan karakteristik 

dari kumpulan itu Sanusi(2011:87). Sedangkan menurut Arikunto (2010: 173) 

Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Populasi adalah gabungan dari 

seluruh elemen yang bebentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki 

karakteristik yang serupa yang menjadi pusat perhatian seseorang peneliti karena 

itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian.  Maka populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa yang berjumlah 50 

orang.  

Menurut Arikunto (2010: 174) sampel merupakan sebagian atau wakil dari 

populasi yang diteliti. Maka dari itu sampel yang diambil dari populasi harus 

benar-benar representatif atau mewakili dari populasi. Apabila ditinjau dari 

Suharsimi yang mengatakan bahwa, “Apabila subyek kurang dari 100, lebih baik 

diambil semuanya, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 

Apabila subyeknya lebih dari 100 dapat diambil sampelnya antara 10-15% atau 

20-25%.  

 Dalam penelitian ini menggunakan seluruh populasi yang ada karena 

jumlah sampel (karyawan) Grapari Telkomsel Karyajasa yang ada berjumlah 50 

orang. 

 Menurut Sugiyono (2008: 81) teknik pengambilan sampel adalah teknik 

untuk mengambil sampel yang digunakan dalam penelitian. Teknik pengambilan 

sampel ada dua jenis yaitu probability sampling dan nonprobability sampling. 
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Probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang memberikan 

peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi 

anggota sampel. Sedangkan nonprobability sampling adalah teknik pengambilan 

sampel yang tidak memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) 

populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel. 

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Non 

Probability Sampling. Teknik sampel ini meliputi sampling sistematis, kuota, 

incidental, purposive, sampling jenuh, snowball sampling. Dari beberapa teknik 

tersebut peneliti menggunakan metode incidental sampling yang merupakan 

teknik penentuan sampel berdasarkane kebetulan, yaitu siapa saja yang secara 

kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel, bila 

dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok dengan sumber data Sugiyono 

(2014: 96). 

D. Sumber Data 

 Ada dua sumber data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu sebagai 

berikut : 

1. Data Primer 

 Data primer merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 

repsonden atau sumber pertama, baik melalui kuesioner maupun wawancara. 

Dalam penelitian ini, data primer diperoleh melalui kuesioner yang dibagikan dan 

diisi oleh target sampel. 

2. Data Sekunder 

 Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung oleh 

peneliti. Data sekunder bisa berupa keterangan yang berhubungan dengan 
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penelitian. Data sekunder bisa diperoleh dari berbagai bahan pustaka, buku-buku, 

maupun jurnal dan dokumen lain yang berhubungan dengan kualitas sumber daya 

manusia dan kinerja karyawan. 

E. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

1. Variabel Penelitian 

 Terdapat dua variabel penelitian yaitu variabel terikat (dependent variable) 

atau variabel yang tergantung dari variabel lainnya dan variabel bebas 

(independent variable) atau variabel yang tidak bergantung pada variabel lainnya. 

Variabel-variabel yang digunakan pada penelitian ini adalah: 

a. Variabel tidak terikat (independent) yaitu kualitas sumber daya manusia 

yang meliputi pendidikan, kesehatan dan keselamatan kerja serta sikap 

mentalitas(X). 

b. Variabel terikat (dependent) yaitu kinerja karyawan (Y). 

2. Definisi Operasional 

 Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel-

variabel dari satu faktor berkaitan dengan faktor lainnya serta menentukan arah 

penelitian bagaimana mengukur suatu penelitian. Indikator dari masing-masing 

variabel diuraikan dalam tabel berikut ini : 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Pendidikan 
(X1) 

Merupakan 

upaya untuk 

mengembangkan 

SDM terutama 

untuk 

mengembangkan 

kemampuan 

intelektual dan 

kepribadian 

- Memiliki kemampuan 

pendidikan pada jenjang yang 

lebih tinggi 

- Memiliki tingkat ragam dan 

kualitas pendidikan serta 

keterampilan yang relevan 

dengan memperhatikan 

dinamika lapangan kerja baik 

yang di tingkat lokal, 

Skala 
Likert 
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manusia 

(Notoatmodjo 

2009 : 16) 

nasional maupun 

internasional 

- Memiliki penguasaan bahasa, 

meliputi bahasa nasional, 

bahasa daerah dan sekurang-

kurangnya satu bahasa asing 

- Memiliki pengetahuan dan 

keterampilan dibidang ilmu 

pengetahuan dan teknologi 

yang sesuai dengan tuntutan 

industrial 

(Danim 2009 : 76) 

Kesehatan 

dan 

Keselamatan 

Kerja (X2) 

Mengacu pada 

kondisi 

psikologis fisik 

dan psikologis 

pekerja yang 

merupakan hasil 

dari lingkungan 

yang diberikan 

oleh perusahaan 

(Werner 2009 : 

267) 

- Kondisi lingkungan kerja 

- Sarana kesehatan tenaga kerja 

- Pemeliharaankesehatan 

tenaga kerja 

(Husni 2009) 

Skala 

Likert 

Sikap 

Mentalitas 

(X3) 

Merupakan 

keadaan dan 

aktifitas jiwa, 

cara berpikir dan 

perasaan (Siagian 

2011 : 101) 

- Taat kepada agama 

- Jujur       

- Lebih mementingkan 

kepentingan umum daripada 

kepentingan pribadi 

- Memiliki semangat 

kompetisi yang tinggi 

dengan meningkatkan 

motivasi 

(Danim 2009 : 120) 

Skala 

Likert 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Hasil kerja secara 

kualitas dan 

kuantitas yang 

dicapai oleh 

seseorang 

karyawan dalam 

melaksanakan 

tugasnya dengan 

tanggung jawab 

yang diberikan 

kepadanya 

(Mangkunegara 

2010 : 86) 

1. Efektifitas dan Efisiensi 

- Kemampuan membuat 

rencana kerja atas tugas-

tugasnya 

- Kerja sama 

- Terlaksananya program 

- Tingkat produktifitas 

2. Tanggung Jawab 

- Dapat memahami tugas-

tugasnya 

- Melaksanakan tugas dengan 

baik 

- Konsisten dalam bekerja 

3. Kedisiplinan 

- Tepat waktu 

Skala 

Likert 



52 
 

 
 

- Taat pada aturan 

- Sanggup menerima 

hukuman atas kesalahan 

(Mangkunegara 2010 : 90) 

Sumber : Penulis (2018) 

F. Teknik Pengumpulan Data 

 Menurut Sugiyono (2014 : 135) instrumen penelitian adalah suatu alat 

yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa kuesioner/angket yang 

berisi pertanyaan dengan menggunakan skala likert. Pertanyaan dalam kuesioner 

disusun berdasarkan indikator dari variabel penelitian yang ada. Tipe pertanyaan 

yang diajukan adalah close ended questions, di mana responden memilih jawaban 

yang telah tersedia. Dalam penelitian ini metode angket digunakan untuk 

memperoleh informasi dari pelanggan mengenai kualitas pelayanan customer 

service.  

 Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Variabel penelitian ini 

yang akan diukur menjadi indikator, kemudian indikator tersebut dijadikan 

sebagai titik tolak untuk item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan 

ataupun pernyataan.  

 Jawaban setiap indikator instrumen yang menggunakan skala likert 

mempunyai skor sebagai berikut : 

a. Sangat Setuju  : SS 

b. Setuju   : S 

c. Netral   : N 

d. Tidak Setuju  : TS 
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e. Sangat Tidak Setuju : STS 

 Kuesioner dengan menggunakan skala likert diatas, maka akan diketahui 

kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan di Grapari Telkomsel 

Karyajasa. Kualitas sumber daya manusia akan menentukan kinerja karyawan. 

Pengukuran kualitas sumber daya manusia terhadap kinerja karyawan tercermin 

dalam daftar pertanyaan yang mengekspresikan tingkat pendapat karyawan.  

G. Teknik Analisa Data 

 Pada penelitian ini menggunakan metode regresi linear berganda. Sebelum 

pengujian model struktural dilakukan untuk menguji hipotesis yang diusulkan, 

terlebih dahulu dilakukan pengujian model pengukuran untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas butir-butir pengukuran yang digunakan. 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

 Uji validitas digunakan untuk menentukan sah atau tidaknya suatu 

kuesioner. Validitas berasal dari kata validity yang memiliki arti sejauh mana 

ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Suatu 

tes dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat tersebut 

menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai dengan 

maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Tes yang menghasilkan daya yang 

tidak relevan dengan tujuan pengukuran dikatan sebagai tes yang memiliki 

validitas rendah Azwar (2008 :5). 

 Untuk menguji validitas item kuesioner digunakan metode correlation 

pearson. Suatu item dikatakan valid jika nilai-nilai correlation pearson lebih dari 

nilai r kritis. Berdasarkan teori uji validitas, maka secara nyata item yang dipakai 
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dalam penelitian ini adalah yang memiliki koefisien korelasi lebih besar dari 0,3. 

Nilai kritis yang ditetapkan adalah sebesar 0,3 menurut Sugiyono (2014 : 105) 

 b. Uji Reliabilitas 

 Reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur konsistensi 

variabel penelitian. Suatu variabel dikatakan reliabel jika jawaban responden 

terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu Ghozali 

(2009: 47). 

 Dalam penelitian ini digunakan uji reabilits Cronbach Alpha, yaitu untuk 

mengukur reliabilitas konsistensi internal dimana pertengahan dari kemungkinan 

sebagai koefisien akibat dari perbedaan cara dalam membagi skala item. 

Pengujian reliability akan menghasilkan output yang  menunjukkan nilai alpha 

untuk masih-masing item. Jika nilai alpha suatu item > 0,6 maka dapat di 

simpulkan bahwa item tersebut adalah reliable. Sebaliknya jika nilai alpha suatu 

item < 0,6 maka dapat disimpulkan bahwa item tersebut tidak reliable.  

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

 Menurut Sugiyono (2014 : 77) uji ini bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel dependen dan variabel independen mempunyai 

distribusi data normal atau mendekati normal. Uji normalitas merupakan salah 

satu dari uji asumsi klasik. Data yang baik adalah data yang berdistribusi normal 

dan dapat dilihat dari Normal Probability Plot yang membentuk suatu garis lurus 

diagonal dan plot data yang akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika 

data menyebar disekitar garis diagonalnya dan mengikuti arah garis diagonalnya 

atau grafik histogram maka menunjukkan pola distribusi normal. Apabila data 
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jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonalnya atau grafik 

histogram maka menunjukkan pola distribusi tidak normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

 Uji ini bertujuan untuk menguji apakah terdapat hubungan yang erat antar 

variabel bebas (X). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel bebas. Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini 

tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasinya 

antar sesama variabel bebas lain sama dengan nol.  

 Cara untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas didalam model 

regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan Variance inflation factor (VIF), jika 

nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkah 

bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variabel bebasnya Ghozali (2009: 73). 

c. Uji Heteroskedastisitas 

 Ghozali (2009:69) mengatakan menguji heteroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual 

satu pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Pengujian terhadap heteroskedastisitas dapat dilakukan 

melalui pengamatan terhadap pola scatter plot yang dihasilkan melalui SPSS. 

Apabila pola scatter plot membentuk pola tertentu, maka model regresi memiliki 

gejala heteroskedastisitas. Sebaliknya apabila titik-titik yang ada menyebar di atas 

dan di bawah angka 0 sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3. Analisis Regresi Linier Berganda 

 Untuk menganalisa data penulis menggunakan metode regresi linier 

berganda yaitu suatu metode statistik yang digunakan untuk mengetahui 
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hubungan antara variabel bebas dan terikat yang dibantu dengan menggunakan 

program SPPS. Analisis regresi linier berganda memberikan kemudahan bagi 

pengguna untuk memasukkan lebih dari satu variabel yang ditunjukkan dengan 

persamaan : 

Y= α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + ε 

Keterangan : 

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Pendidikan 

X2 = Kesehatan 

X3 =  Sikap Mentalitas 

α = Konstanta   

β = Koefisien 

ε = Error term 

4. Uji Kesesuaian (Test OGoodness of Fit) 

a. Uji F  

 Uji F menguji pengaruh simultan antara variabel indenpenden terhadap 

variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah : 

 Terima Ho (tolak Hi), apabila Fhitung  < Ftabel  atau sig F >  5% 

 Tolak Ho (terima Hi), apabila Fthitung  > Ftabel atau sig F <  5% 

Rumus Uji F adalah sebagai berikut : 

F =
𝑅2/K

(1 −  𝑅2)/(n − 1 − K)
 

Keterangan: 

R2  =  Koefisien korelasi berganda dikuadratkan 

n   =  Jumlah sampel 
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K   =  Jumlah variabel bebas 

b. Uji T 

 Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel lain 

dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 

terkait dengan taraf signifikan 5%. Kriteria pengujiannya adalah sebagai 

berikut : 

 Ho : β1 : β2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

 Ho  :  β1 : β2  0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

 Apabila thitung < ttabel pada a = 5 %, maka Ho diterima. 

 Apabila thitung > ttabel pada a = 5 %, maka Ho ditolak (Ha diterima). 

Rumus Uji t Syofian Siregar (2013:387) adalah sebagai berikut : 

 𝑡 =
r√(n−2)

√(1−𝑟2)
     dengan   dk = n − 2 

Keterangan: 

 t  =  Uji pengaruh parsial 

 r  =  Koefisien korelasi 

 n  =  Banyaknya data 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 Pengujian Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa 

jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 

Koefisien determinasi berkisar antara nol sampai dengan satu. Nilai R2 yang 



58 
 

 
 

semakin kecil mendekati nol menunjukkan bahwa kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas, bila 

R2 semakin besar mendekati 1 menunjukkan bahwa variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. 

  D = R2 x 100% 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Sejarah Singkat Perusahaan 

Telkomsel didirikan pada tahun 1995 sebagai wujud semangat inovasi 

untuk mengembangkan telekomunikasi Indomesia yang terdepan. Untuk 

mencapai visi tersebut, Telkomsel terus memacu pertumbuhan jaringan 

telekomunikasi di seluruh penjuru Indonesia secara pesat sekaligus 

memberdayakan masyarakat. Telkomsel menjadi pelopor untuk berbagai 

teknologi telekomunikasi seluler di Indonesia, termasuk yang pertama 

meluncurkan layanan roaming internasional dan layanan 3G di Indonesia. 

Telkomsel merupakan operator yang pertama kali melakukan ujicoba teknologi 

jaringan pita lebar LTE. Di kawasan Asia, Telkomsel menjadi pelopor 

penggunaan energy terbarukan untuk menara-menara Base Transceiver Station 

(BTS). Keunggulan produk dan layanannya menjadikan Telkomsel sebagai 

pilihan utama pelanggan di seluruh Indonesia.  

Memasuki era ICT (Information dan Communication Technology), 

Telkomsel terus mengoptimalkan pengembangan layanan di Indonesia dengan 

memanfaatkan potensi sinergi perusahaan induk yaitu PT Telkom (65%) dan 

SingTel Mobile (35%). Telkomsel terus mengembangkan layanan telekomunikasi 

seluler untuk mengukuhkan posisi sebagai penyedia layanan gaya hidup seluler. 

Hingga 2018 ini Telkomsel telah tersebar luas di seluruh Indonesia dan 

memiliki kantor layanan di tiap kota-kota besar dengan kantor pelayanannya 
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bernama grapari. Grapari merupakan singkatan dari Graha Pari Sraya yang 

merupakan pemberian dari Sri Sultan Hamengkubuwono X atas diresmikannya 

kantor pelayanan di Kota Daerah Istimewa Yogyakarta. Sejak saat itu grapari 

digunakan untuk nama kantor layanan Telkomsel di seluruh Indonesia. Adapun 

perusahaan sebagai objek penelitian penulis yaitu Grapari Telkomsel Karyajasa. 

Grapari cabang Karyajasa merupakan salah satu dari beberapa cabang 

yang dimiliki Grapari Telkomsel untuk melayani pelanggannya. Grapari 

Telkomsel Karyajasa bergerak dibidang pelayanan yang memfokuskan diri untuk 

melayani pelanggannya, Grapari Karyajasa juga menyediakan penjualan produk 

sendiri seperti kartu halo, simpati, AS, dan loop. Fungi grapari adalah untuk 

melayani pelanggan yang menggunakan produk Telkomsel. 

2. Visi dan Misi Perusahaan 

a. Visi 

Menjadi penyedia layanan dan solusi gaya hidup digital mobile kelas 

dunia yang terpercaya. 

b. Misi 

Memberikan layanan dan solusi digital mobile yang melebihi 

ekspektasi para pengguna, menciptakan nilai lebih bagi para pemegang 

saham serta mendukung pertumbuhan ekonomi bangsa. 

3. Struktur Organisasi 

Sruktur organisai menggambarkan dengan jelas pemisahan kegiatan 

pekerjaan antara yang satu dengan yang lain sehingga terlihat dengan jelas 

wewenang serta tugas dan tanggung jawab masing-masing. Maka terlihat 

susunan dan hubungan antara tiap bagian serta posisi yang ada pada suatu 
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organisasi atau perusahaan dalam menjalankan kegiatan operasional untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan dan diinginkan.  

STRUKTUR ORGANISASI GRAPARI TELKOMSEL KARYAJASA 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Grapari Telkomsel Karyajasa 
Sumber: Grapari Telkomsel Karyajasa 

 Adapun berikut akan dijelaskan tugas pokok, wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing fungsi dari struktur organisasi Grapari Telkomsel 

Karyajasa: 

1. Supervisor 

Wewenang yang dimiliki oleh seorang supervisor adalah menetapkan 

langkah-langkah pokok dalam melaksanakan kebijakan perusahaan. 

Adapun tugas dan tanggung jawab supervisor adalah menjaga dan 

meningkatkan kepuasan pelanggan, pemberian solusi secepatnya (first call 

resolution), pembuatan inovasi untuk peningkatan performansi tim 

grapari.  

2.  Front Office Support (FOS) 

 Tugas dan tanggung jawab dari FOS adalah membantu dari pekerjaan 

supervisor, mengecek segala kelengkapan berkas pelanggan, serta 
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membantu menyelesaikam komplen pelanggan yang tidak dapat di 

selesaikan di CS pada saat pelanggan melakukan komplen. 

3. Customer Service 

 Adapun tugas customer service adalah melayani seluruh informasi dan 

permintaan atas jasa layanan telkomsel untuk pelanggan postpaid maupun 

prepaid, dapat menangani berbagai keluhan pelanggan prioritas atau jasa 

layanan telkomsel baik prepaid maupun postpaid. 

4. Kasir 

 Tugas dari seorang kasir adalah melakukan penerimaan pembayaran jasa 

telkomsel secara tunai, dengan kartu kredit maupun kartu debit. 

Menyerahkan seluruh pendapatan jasa telkomsel secara harian kepada 

fungsi keuangan dan administrasi untuk di setorkan ke rekening telkomsel 

di bank perusahaan. 

5. Security 

 Melaksanakan pengamanan secara menyeluruh dilokasi pada saat jam 

kerja, menjaga dan memlihara aset dan inventaris kantor. Melaksanakan 

penjagaan dengan maksud mengawasi keadaan atau hal-hal yang 

mencurigakan di sekitar lokasi kerja tempat tugasnya. 

6. Sales Counter 

 Tugas nya adalah memberikan pelayanan terhadap pelanggan dalam hal 

penjualan yang terjadi di Grapari seperti isi ulang pulsa, penjualan kartu 

perdana dan isi ulang link aja. 
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7. Admin 

 Adapun tugas admin adalah melakukan perekapan data, mengelola 

dokumen dan tentunya menyimpannya secara terstruktur.  

8. Office Boy 

 Tugas dari seorang office boy adalah membersihkan dan merapikan 

seluruh ruang kerja baik meja kerja, komputer dan perlengkapan lainnya di 

kantor. 

4. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden dalam penelitian ini diperoleh dari hasil 

pengumpulan data primer berupa kuesioner yang telah diisi oleh responden 

penelitian sebanyak 50 orang. Adapun karakteristik responden yang 

didistribusikan sebagai berikut : 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

 Pada Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Grapari 

Telkomsel Karyajasa yang menjadi responden adalah berjenis kelamin wanita, 

yaitu sebanyak 26 orang atau sebesar 52% dan responden yang berjenis kelamin 

pria sebanyak 24 orang atau sebesar 48%. 

  
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Pria 24 48.0 48.0 48.0 

Wanita 26 52.0 52.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  



64 
 

 
 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 30 23 46.0 46.0 46.0 

31 - 40 15 30.0 30.0 76.0 

41 - 50 6 12.0 12.0 88.0 

> 50 6 12.0 12.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0. 2019 

 Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa karakteristik responden 

berdasarkan usia mayoritas berusia < 30 tahun, sebagaimana dilihat dari tabel di 

atas responden yang berusia <30 tahun sebanyak 23 orang atau sebesar 46%. 

Responden yang berusia 31 - 40 tahun sebanyak 6 orang atau sebesar 12%. 

Responden yang berusian 41 – 50 tahun sebanyak 6 orang atau sebesar 12%. 

Sedangkan responden yang berusia <50 tahun sebanyak 6 orang atau sebesar 12%. 
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Tabel 4.3 

Karakteristik Berdasarkan Tingkat Pendidikan  

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Pascasarjana (S2) 2 4.0 4.0 4.0 

Diploma (D30 & Sarjana 

(S1) 
15 30.0 30.0 34.0 

SLTA 29 58.0 58.0 92.0 

SLTP 4 8.0 8.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0. 2019 

 Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas karyawan Grapari 

Telkomsel Karyajasa yang menjadi responden memiliki pendidikan terakhir 

SLTA yaitu sebanyak 29 orang atau sebesar 58%. Responden yang berpendidikan 

Pascasarjana (S2) sebanyak 2 orang atau sebesar 4%. Responden yang 

berpendidikan D3 & S1 sebanyak 15 orang atau sebesar 30% sedangkan 

responden yang berpendidikan SLTP sebanyak 4 orang atau sebesar 8%. 

5. Deskriptif Variabel Penelitian 

Pada penelitian ini akan dijelaskan gambaran terkait jawaban responden 

atas pernyataan dari masing-masing variable yaitu Pendidikan (X1), Kesehatan 

(X2), Sikap Mentalitas (X3) dan Kinerja Karyawan (Y). Angka jawaban 

responden dimulai dari angka 1 sampai dengan 5 setiap masing-masing kuesioner 

yang diberikan kepada karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa dengan tanggapan 

sebagai berikut : 
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Sangat Setuju (SS)  = 5 

Setuju (S)   = 4 

Netral (N)   = 3 

Tidak Setuju (TS)  = 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Sesuai dengan data yang terkumpul dari hasil jawaban 50 orang 

responden, diperoleh informasi mengenai hasil jawaban dari masing-masing 

variable yaitu Pendidikan (X1), Kesehatan dan Keselamatan Kerja (X2), Sikap 

Mentalitas (X3) dan Kinerja Karyawan (Y). 

a. Pendidikan 

Tabel 4.4 

Distribusi Tanggapan Responden Terhadap Pendidikan 

Tanggapan 

Responden 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Netral Setuju Sangat 

Setuju 

No. Item F % F % F % F % F % 

1 0 0 10 20 27 54 13 26 0 0 

2 0 0 18 36 26 52 5 10 1 2 

3 0 0 4 8 16 32 28 56 2 4 

4 0 0 9 18 24 48 15 30 2 4 

5 2 4 14 28 18 36 16 32 0 0 

6 2 4 20 40 18 36 10 20 0 0 

7 1 2 15 30 10 20 24 48 0 0 

Sumber: Kuesioner Penelitian, 2019 (data diolah) 

 Dari tabel 4.4 dapat dilihat bahwa : 

1. Terhadap pernyataan pertama (Saya berasal dari latar belakang 

pendidikan yang sesuai dengan bidang pekerjaan yang dibebankan 
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kepada saya sekarang), diketahui bahwa responden lebih banyak 

menyatakan netral yakni sebanyak 54%, responden menyatakan setuju 

sebanyak 26% sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebanyak 

20%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya 

responden banyak menyatakan netral pada pernyataan pertama yaitu 

responden berasal dari latar belakang pendidikan yang sesuai dengan 

bidang pekerjaan yang dibebankan kepada responden sekarang . 

2. Terhadap pernyataan kedua (Saya memiliki pengalaman untuk 

menjalankan tugas di bidang pekerjaan yang sekarang lagi saya jalani 

sehingga dapat membantu mengurangi kesalahan dalam bekerja) dapat 

diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni ada 

sebanyak 52% sedangkan responden menyatakan tidak setuju 

sebanyak 36% sedangkan responden yang menyatakan setuju 

sebanyak 10% dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 2%.  Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya responden 

banyak menyatakan netral pada pernyataan kedua yaitu responden 

memiliki pengalaman untuk menjalankan tugas dibidang pekerjaannya 

yang sekarang. 

3.   Terhadap pernyataan ketiga (Saya memiliki kemampuan yang baik 

dalam menggunakan peralatan-peralatan kantor di sekitar saya untuk 

menunjang pekerjaan saya), dapat diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan setuju yakni sebanyak 56% sedangkan responden 

yang menyatakan netral 32% sedangkan responden yang menyatakan 

tidak setuju sebanyak 8% dan responden yang menyatakan sangat 
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setuju yaitu 4%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada 

umumnya responden menyatakan setuju bahawasannya responden 

memiliki kemampuan yang baik dalam menggunakan peralatan-

peralatan di kantor. 

4. Terhadap pernyataan keempat (Saya selalu menjalankan prosedur-

prosedur di bidang pekerjaan yang dikerjakan dengan baik untuk 

pencapaian tujuan perusahaan), diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan netral yakni sebanyak 48% dan responden 

menyatakan setuju sebanyak 30% sedangkan responden yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 18% dan yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 4%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa 

pada umumnya responden banyak menyatakan netral pada pernyataan 

keempat yaitu responden selalu menjalankan prosedur-prosedur di 

bidang pekerjaan yang dikerjakan dengan baik untuk pencapaian 

tujuan perusahaan. 

5. Terhadap pernyataan kelima (Disiplin ilmu yang saya miliki memiliki 

dampak pada pekerjaan yang saya kerjakan), dapat diketahui bahwa 

responden lebih banyak menyatakan netral yakni sebanyak 36% dan 

responden yang menyatakan setuju sebanyak 32% sedangkan 

responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 28% dan yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4%. Dari tanggapan tersebut 

menggambarkan bahwa pada umumnya responden banyak 

menyatakan netral pada pernyataan kelima yaitu disiplin ilmu yang 
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responden miliki memiliki dampak pada pekerjaan yang responden 

kerjakan. 

6. Terhadap pernyataan keenam, (Pendidikan yang baik akan 

menghasilkan kualitas kerja yang baik), diketahui bahwa responden 

lebih banyak menyatakan tidak setuju yakni sebanyak 40% dan 

responden yang menyatakan netral sebanyak 36% sedangkan yang 

menyatakan setuju sebanyak 20% dan yang menyatakan sangat tidak 

setuju yakni 4%. Dari tanggapan tesebut menggambarkan bahwa para 

responden tidak setuju dengan pernyataan pendidikan yang baik akan 

menghasilkan kualitas kerja yang baik. 

7. Terhadap pernyataan ketujuh, (Pengetahuan yang saya miliki bisa 

diaplikasikan kedalam pekerjaaan saya) , dapat diketahui bahwa 

responden lebih banyak menyatakan setuju yakni sebanyak 48% dan 

responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 30%. Responden 

yang menyatakan netral sebanyak 20% dan yang menyatakan sangat 

tidak setuju yakni 2%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan 

bahwa selama ini pengetahuan yang dimiliki responden bisa 

diaplikasikan kedalam pekerjaaan. 
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b. Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

Tabel 4.5 

Distribusi Tanggapan Responden Terhadap Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja 

Tanggapan 

Responden 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Netral Setuju Sangat 

Setuju 

No. Item F % F % F % F % F % 

1 1 2 4 8 29 58 13 26 3 6 

2 0 0 6 12 33 66 10 20 1 2 

3 0 0 8 16 23 46 18 36 1 2 

4 0 0 6 12 27 54 15 30 2 4 

5 1 2 8 16 22 44 18 36 1 2 

6 1 2 12 24 24 48 10 20 3 6 

Sumber: Kuesioner Penelitian, 2019 (data diolah) 

Dari tabel 4.5 dapat dilihat bahwa : 

1. Terhadap pernyataan pertama (Saya memilki kesehatan yang baik dan 

kesegaran jasmani sehingga dapat bekerja secara maksimal), dapat 

diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni 

sebanyak 58% dan yang menyatakan setuju sebanyak 26% sedangkan 

yang menyatakan tidak setuju sebanyak 8% dan yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 6% dan yang menyatakan sangat tidak setuju 

sebanyak 2% .  Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada 

umumnya responden banyak menyatakan netral pada pernyataan 

pertama yaitu karyawan memiliki kesehatan yang baik dan kesegaran 

jasmani sehingga dapat bekerja secara maksimal.  
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2. Terhadap pernyataan kedua (Setiap karyawan yang bekerja berada 

dalam kondisi lingkungan kerja yang aman dan bersih), dapat 

diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni 

sebanyak 66% dan yang menyatakan setuju sebanyak 20% sedangkan 

responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 12% dan yang 

menyatakan sangat setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan tersebut 

menggambarkan bahwa pada umumnya responden banyak menyatakan 

netral pada pernyataan kedua yaitu para karyawan yang bekerja berada 

dalam kondisi lingkungan kerja yang aman dan bersih. 

3. Terhadap pernyataan ketiga (Lingkungan kerja di perusahaan tidak 

mengganggu pekerjaan saya), dapat diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 46% dan yang 

menyatakan setuju sebanyak 36% sedangkan yang menyatakan tidak 

setuju sebanyak 16% dan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 

2%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya 

responden banyak menyatakan netral pada pernyataan ketiga yaitu 

lingkungan kerja di perusahaan tidak mengganggu pekerjaan para 

karyawan. 

4. Terhadap pernyataan keempat (Perusahaan memberikan jam istirahat 

yang cukup untuk memulihkan stamina karyawan sehabis bekerja), 

dapat diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral 

yakni sebanyak 54% dan yang menyatakan setuju sebanyak 30% 

sedangkan responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 12% dan 

yang menyatakan sangat setuju sebanyak 4%. Dari tanggapan tersebut 
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menggambarkan bahwa pada umumnya responden banyak menyatakan 

netral pada pernyataan keempat yaitu perusahaan memberikan jam 

istirahat yang cukup untuk memulihkan stamina karyawan sehabis 

bekerja. 

5. Terhadap pernyataan kelima (Perusahaan memberikan pelayanan 

kesehatan bagi karyawan), dapat diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 44% dan yang 

menyatakan setuju yakni sebanyak 36% sedangkan yang menyatakan 

tidak setuju sebanyak 16% dan yang menyatakan sangat setuju serta 

tidak setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan 

bahwa pada umumnya responden banyak menyatakan netral pada 

pernyataan kelima yaitu perusahaan memberikan pelayanan kesehatan 

bagi karyawan. 

6. Terhadap peryataan keenam (Perusahaan melakukan pemeriksaan 

kesehatan terhadap karyawan secara berkala), dapat diketahui bahwa 

responden lebih banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 48%  

dan yang menyatakan tidak setuju sebanyak 24% sedangkan yang 

menyatakan setuju sebanyak 20% dan yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 6% dan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2%. 

Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya 

responden banyak menyatakan netral pada pernyataan keenam yaitu 

perusahaan melakukan pemeriksaan kesehatan terhadap karyawan 

secara berkala. 
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c. Sikap Mentalitas 

Tabel 4.6 

Distribusi Tanggapan Responden Terhadap Sikap Mentalitas 

Tanggapan 

Responden 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Netral Setuju Sangat 

Setuju 

No. Item F % F % F % F % F % 

1 0 0 5 10 25 50 20 40 0 0 

2 3 6 5 10 28 56 14 28 0 0 

3 0 0 5 10 26 52 19 38 0 0 

4 0 0 5 10 21 42 24 48 0 0 

5 1 2 17 34 26 52 5 10 1 2 

6 1 2 8 16 26 52 14 28 1 2 

7 3 6 5 10 27 54 15 30 0 0 

Sumber: Kuesioner Penelitian, 2019 (data diolah) 

Dari tabel 4.6 dapat dilihat bahwa : 

1. Terhadap pernyataan pertama (saya memiliki hubungan baik terhadap 

rekan kerja), dapat diketahui bahwa responden lebih banyak 

menyatakan netral yakni ada sebanyak 50% dan responden 

menyatakan setuju sebanyak 40% sedangkan responden yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 10%. Dari tanggapan tersebut 

menggambarkan bahwa pada umumnya responden banyak 

menyatakan netral pada pernyataan pertama yaitu para responden 

memiliki hubungan baik terhadap rekan kerja. 

2. Terhadap pernyataan kedua (dalam melakukan pekerjaan, saya dan 

rekan kerja saling membantu jika ada kesulitan), dapat diketahui 

bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 
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56% dan responden menyatakan setuju sebanyak 28% sedangkan 

responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 10%. Responden 

yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 6%. Dari tanggapan 

tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya responden banyak 

menyatakan netral pada pernyataan kedua yaitu  dalam melakukan 

pekerjaan, responden dan rekan kerja saling membantu jika ada 

kesulitan. 

3. Terhadap pernyataan ketiga (walaupun saya kurang menguasai suatu 

pekerjaan tertentu, saya tetap berusaha untuk menyelesaikannya), 

dapat diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral 

yakni ada sebanyak 52% dan responden menyatakan  setuju sebanyak 

38%, sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebanyak 10%.  Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya responden 

banyak menyatakan netral pada pernyataan ketiga yaitu  walaupun 

karyawan kurang menguasai suatu pekerjaan tertentu, para karyawan 

tetap berusaha untuk menyelesaikannya. 

4. Terhadap pernyataan keempat (saya selalu berusaha menghindari 

perilaku maupun perbuatan yang dapat merusak nama baik pribadi 

maupun nama baik perusahaan), dapat diketahui bahwa responden 

lebih banyak menyatakan setuju yakni ada sebanyak 48% dan 

responden menyatakan netral sebanyak 42% sedangkan yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 10%.  Dari tanggapan tersebut 

menggambarkan bahwa pada umumnya para karyawan selalu 
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berusaha menghindari perilaku maupun perbuatan yang dapat merusak 

nama baik pribadi maupun nama baik perusahaan. 

5. Terhadap pernyataan kelima (saya berusaha melakukan aktivitas kerja 

dengan lebih semangat dan bertanggung jawab), dapat diketahui 

bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 

52% dan responden menyatakan tidak setuju sebanyak 34% 

sedangkan yang menyatakan setuju sebanyak 10% dan yang 

menyatakan sangat setuju serta sangat tidak setuju sebanyak 2%.  Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya responden 

menyatakan netral pada pernyataan kelima yaitu  karyawan berusaha 

melakukan aktivitas kerja dengan lebih semangat dan bertanggung 

jawab. 

6. Terhadap pernyataan keenam (saya tidak melanggar peraturan yang 

sudah ditetapkan oleh perusahaan), dapat diketahui bahwa responden 

lebih banyak menyatakan netral yakni sebanyak 52% dan responden 

menyatakan setuju sebanyak  28% sedangkan yang menyatakan tidak 

setuju sebanyak 16% dan yang menyatakan sangat setuju serta sangat 

tidak setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan 

bahwa pada umumnya responden menyatakan netral pada pernyataan 

keenam yaitu  para karyawan tidak melanggar peraturan yang sudah 

ditetapkan oleh perusahaan. 

7. Terhadap pernyataan ketujuh (jika terjadi permasalahan dengan rekan 

kerja, maka tidak akan mempengaruhi pekerjaan saya), dapat 

diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral yakni ada 
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sebanyak 54% dan responden menyatakan setuju sebanyak 30%. 

Responden menyatakan tidak setuju sebanyak 10% sedangkan 

responden menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 6%. Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya responden 

menyatakan netral pada pernyataan ketujuh yaitu  jika terjadi 

permasalahan dengan rekan kerja, maka tidak akan mempengaruhi 

pekerjaan mereka. 

d. Kinerja Karyawan 

Tabel 4.7 

Distribusi Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Karyawan 

Tanggapan 

Responden 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Netral Setuju Sangat 

Setuju 

No. Item F % F % F % F % F % 

1 0 0 8 16 24 48 17 34 1 2 

2 0 0 2 4 25 50 22 44 1 2 

3 0 0 2 4 16 32 32 64 0 0 

4 1 2 1 2 7 14 36 72 5 10 

5 0 0 2 4 24 48 23 46 1 2 

6 0 0 2 4 15 30 33 66 0 0 

7 0 0 9 18 24 48 16 32 1 2 

8 0 0 1 2 10 20 37 74 2 4 

9 1 2 7 14 18 36 23 46 1 2 

10 2 4 2 4 8 16 32 64 6 12 

 

Dari tabel 4.7 dapat dilihat bahwa: 

1. Terhadap pernyataan pertama (saya memiliki kemampuan untuk 

bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika yang berlaku dalam 
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perusahaan), dapat diketahui bahwa responden lebih banyak 

menyatakan netral yakni ada sebanyak 48% sedangkan yang 

menyatakan setuju sebanyak 34% dan yang menyatakan tidak 

setuju sebanyak 16%. Responden yang menyatakan sangat setuju 

sebanyak 2%. Dari tanggapan  tersebut menggambarkan bahwa 

pada umumnya responden menyatakan netral pada pernyataan 

pertama yaitu  para karyawan memiliki kemampuan untuk 

bertindak sesuai dengan nilai, norma dan etika yang berlaku dalam 

perusahaan. 

2. Terhadap pernyataan kedua (saya mengerjakan pekerjaan lebih dari 

target pekerjaan yang diberikan), dapat diketahui bahwa responden 

lebih banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 50% dan 

responden menyatakan setuju sebanyak 44% sedangkan yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 4% dan yang menyatakan sangat 

setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan  tersebut menggambarkan 

bahwa pada umumnya responden menyatakan netral pada 

pernyataan kedua yaitu para karyawan  mengerjakan  pekerjaan 

lebih dari target pekerjaan yang diberikan. 

3. Terhadap pernyataan ketiga (saya merasa bertanggung jawab atas 

peralatan atau fasilitas perusahaan yang telah digunakan), dapat 

diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan setuju yakni 

ada sebanyak 64% dan responden menyatakan netral sebanyak 

32% sedangkan yang menyatakan tidak setuju sebanyak 4%. Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya para 
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karyawan merasa bertanggung jawab atas peralatan atau fasilitas 

perusahaan yang telah digunakan. 

4. Terhadap pernyataan keempat (tingkat pencapaian atau banyaknya 

hasil kerja yang saya capai telah sesuai dengan harapan dan standar 

dari perusahaan ini), dapat diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan setuju yakni ada sebanyak 72% dan responden 

menyatakan netral sebanyak 14% sedangkan yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 10%. Responden yang menyatakan sangat 

tidak setuju serta tidak setuju sebanyak 2%.  Dari tanggapan 

tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya tingkat 

pencapaian atau banyaknya hasil kerja yang para karyawan capai 

telah sesuai dengan harapan dan standar dari perusahaan ini. 

5. Terhadap pernyataan kelima (saya mampu mengerjakan tugas 

dengan baik sesuai standar mutu yang ditetapkan perusahaan), 

dapat diketahui bahwa responden lebih banyak menyatakan netral 

yakni ada sebanyak 48% sedangkan yang menyatakan setuju 

sebanyak 46%. Responden yang menyatakan tidak setuju sebanyak 

4% sedangkan yang menyatakan sangat setuju sebanyak 2%. Dari 

tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya 

responden menyatakan netral pada pernyataan kelima yaitu para 

karyawan mampu mengerjakan tugas dengan baik sesuai standar 

mutu yang ditetapkan perusahaan. 

6. Terhadap pernyataan keenam (saya memiliki kemauan dan 

kemampuan untuk menyelaraskan sikap dan tindakan untuk 
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mewujudkan tujuan dengan mengutamakan kepentingan 

perusahaan daripada kepentingan diri sendiri), dapat diketahui 

bahwa responden lebih banyak menyatakan setuju yakni sebanyak 

66% dan responden menyatakan netral sebanyak 30% sedangkan 

yang menyatakan tidak setuju sebanyak 4%. Dari tanggapan 

tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya para karyawan 

memiliki kemauan dan kemampuan untuk menyelaraskan sikap 

dan tindakan untuk mewujudkan tujuan dengan mengutamakan 

kepentingan perusahaan daripada kepentingan diri sendiri. 

7. Terhadap pernyataan ketujuh (saya memiliki kemampuan dan 

kemauan untuk memotivasi dan mempengaruhi bawahan atau 

orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya demi 

tercapainya tujuan perusahaan), dapat diketahui bahwa responden 

lebih banyak menyatakan netral yakni ada sebanyak 48% dan 

responden menyatakan setuju sebanyak 32%. Responden yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 18% dan yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan tersebut 

menggambarkan bahwa pada umumnya responden menyatakan 

netral pada pernyataan ketujuh yaitu para karyawan memiliki 

kemampuan dan kemauan untuk memotivasi dan mempengaruhi 

bawahan atau orang lain yang berkaitan dengan bidang tugasnya 

demi tercapainya tujuan perusahaan. 

8. Terhadap pernyataan kedelapan (saya tepat waktu dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan dan dalam kehadiran di 
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perusahaan), dapat diketahui bahwa responden lebih banyak 

menyatakan setuju yakni ada sebanyak 74% dan responden 

menyatakan netral sebanyak 20% sedangkan yang menyatakan 

sangat setuju  sebanyak 4% dan yang menyatakan tidak setuju 

sebanyak 2%. Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa 

pada umumnya para karyawan tepat waktu dalam menyelesaikan 

tugas yang diberikan dan dalam kehadiran di perusahaan. 

9. Terhadap pernyataan kesembilan (saya sanggup menyelesaikan 

pekerjaan dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta berani 

memikul resiko atas keputusan yang diambil atau tindakan yang 

dilakukan), dapat diketahui bahwa responden lebih banyak 

menyatakan setuju yakni sebanyak 46% dan responden 

menyatakan netral sebanyak 36%. Responden yang menyatakan 

tidak setuju sebanyak 14% sedangkan yang menyatakan sangat 

setuju serta sangat tidak setuju sebanyak 2%. Dari tanggapan 

tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya para karyawan 

sanggup menyelesaikan pekerjaan dengan sebaik-baiknya dan tepat 

waktu serta berani memikul resiko atas keputusan yang diambil 

atau tindakan yang dilakukan. 

10. Terhadap pernyataan kesepuluh (saya sanggup untuk menaati 

kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam 

peraturan perusahaan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar akan 

dijatuhi hukuman disiplin), dapat diketahui bahwa responden lebih 

banyak menyatakan setuju yakni sebanyak 64% dan responden 
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menyatakan netral sebanyak 16%. Responden yang menyatakan 

sangat setuju sebanyak 12% sedangkan yang menyatakan tidak 

setuju sebanyak 4% dan yang menyatakan sangat tidak setuju 4%. 

Dari tanggapan tersebut menggambarkan bahwa pada umumnya 

para karyawan sanggup untuk menaati kewajiban dan menghindari 

larangan yang ditentukan dalam peraturan perusahaan yang apabila 

tidak ditaati atau dilanggar akan dijatuhi hukuman disiplin. 

B. Pembahasan 

 1. Uji Kualitas Data 

 a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kelayakan atau keabsahan dari 

tiap-tiap butir daftar pertanyaan (angket) yang telah diberikan kepada 

responden. Syarat minimum untuk mengetahui valid atau tidaknya setiap 

pertanyaan yaitu dengan membandingkan nilai r-kritis = 0,30. Jadi apabila 

korelasi antara butir dengan skor total kurang dari (<) 0,30 maka butir 

pernyataan dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika rxy > r-kritis maka butir 

pernyataan dinyatakan valid (Rusiadi, dkk 2015 : 113). Hasil analisis item 

pernyataan variabel dari SPSS adalah sebagai berikut : 
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Tabel 4.8 

Hasil Uji Validitas X1 (Pendidikan) 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Butir 1 18.3600 10.480 .323 .749 

Butir 2 18.6400 9.664 .501 .716 

Butir 3 17.8600 10.368 .332 .748 

Butir 4 18.2200 9.930 .371 .742 

Butir 5 18.4600 8.213 .671 .670 

Butir 6 18.7000 8.622 .623 .684 

Butir 7 18.2800 8.981 .456 .726 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

 

Dari tabel 4.8 di atas terlihat hasil output  SPSS bahwa nilai validitas 

yang terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang merupakan 

nilai korelasi untuk setiap butir pernyataan dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji terhadap tujuh butir pernyataan dari variabel 

Pendidikan (X1) dapat dinyatakan valid (sah) sebab nilai dari keseluruhan butir 

pernyataan lebih besar dari 0,30. 
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Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas X2 (Kesehatan dan Keselamatan Kerja) 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Butir 1 15.8600 6.694 .505 .709 

Butir 2 16.0000 6.980 .591 .693 

Butir 3 15.8800 6.761 .522 .705 

Butir 4 15.8600 6.572 .604 .683 

Butir 5 15.9200 7.381 .329 .768 

Butir 6 16.0800 6.442 .474 .721 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

Dari Tabel 4.9 di atas terlihat hasil output SPSS diketahui nilai validitas 

yang terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang merupakan 

nilai korelasi untuk setiap butir pernyataan dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji terhadap enam butir pernyataan dari variabel  

(X2) dapat dinyatakan valid (sah) karena nilai keseluruhan butir pernyataan 

lebih besar dari 0,30. 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas X3 (Sikap Mentalitas) 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Butir 1 18.6800 10.671 .636 .831 

Butir 2 18.9200 9.381 .775 .807 

Butir 3 18.7000 10.745 .624 .833 

Butir 4 18.6000 10.490 .658 .828 

Butir 5 19.2200 10.502 .564 .841 

Butir 6 18.8600 11.388 .343 .873 

Butir 7 18.9000 9.398 .757 .810 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.10 di atas terlihat hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas yang terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

merupakan nilai korelasi untuk setiap butir pernyataan dengan skor total pada 

tabulasi jawaban responden. Hasil uji terhadap sepuluh butir pernyataan dari 

variabel Sikap Mentalitas (X3) dapat dinyatakan valid (sah) sebab nilai dari 

keseluruhan butir pernyataan lebih besar dari r-kritis (0,30). 
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Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Y (Kinerja Karyawan) 

 

 

 

 
 

 
 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

Dari Tabel 4.11 di atas terlihat hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas yang terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

merupakan nilai korelasi untuk setiap butir pernyataan dengan skor total pada 

tabulasi jawaban responden. Hasil uji terhadap sepuluh butir pernyataan dari 

variabel Kinerja Karyawan (Y) dapat dinyatakan valid (sah) sebab nilai dari 

keseluruhan butir pernyataan lebih besar dari r-kritis (0,30). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk melihat tingkat kestabilan suatu alat 

pengukur dalam mengukur suatu gejala/kejadian. Pada uji reliabilitas suatu 

instrument dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Butir 1 32.0400 13.590 .312 .780 

Butir 2 31.8200 12.722 .627 .742 

Butir 3 31.6600 13.658 .437 .764 

Butir 4 31.4000 13.184 .424 .765 

Butir 5 31.8000 13.102 .530 .753 

Butir 6 31.6400 13.500 .481 .760 

Butir 7 32.0800 13.177 .386 .771 

Butir 8 31.4600 13.274 .583 .751 

Butir 9 31.9400 12.792 .404 .770 

Butir 10 31.5000 12.337 .447 .765 
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0,6 (Ghozali, 2006 dalam Rusiadi, dkk 2015: 115). Adapun hasil uji 

reliabilitas pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Reliabilitas X1 (Pendidikan) 

 

 

 

 

 
  Sumber : Hasil Pengolahan SPSSVersi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.12 di atas terlihat hasil ouput SPSS diketahui nilai reliabilitas 

yang terdapat pada kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,751 > 0,60 sehingga 

hasil uji terhadap ketujuh butir pernyataan dari variabel Pendidikan (X1) dapat 

dinyatakan reliabel atau dapat disetujui. 

Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas X2 (Kesehatan dan Keselamatan Kerja) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.750 6 

 Sumber : Hasil Pengolahan SPSSVersi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.13 di atas terlihat hasil ouput SPSS diketahui nilai reliabilitas 

yang terdapat pada kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,750 > 0,60 sehingga 

hasil uji terhadap keenam butir pernyataan dari variabel Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja (X2) dapat dinyatakan reliabel atau dapat disetujui. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.751 7 
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Tabel 4.14 

Hasil Uji Reliabilitas X3 (Sikap Mentalitas) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.853 7 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSSVersi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.14 di atas terlihat hasil ouput SPSS diketahui nilai reliabilitas 

yang terdapat pada kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,853 > 0,60 sehingga 

hasil uji terhadap ketujuh butir pernyataan dari variabel Sikap Mentalitas (X3) 

dapat dinyatakan reliabel atau dapat disetujui. 

Tabel 4.15 

Hasil Uji Reliabilitas Y (Kinerja) 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.781 10 

  Sumber : Hasil Pengolahan SPSSVersi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.15 di atas terlihat hasil ouput SPSS diketahui nilai reliabilitas 

yang terdapat pada kolom Cronbach's Alpha sebesar 0,781 > 0,60 sehingga 

hasil uji terhadap kesepuluh butir pernyataan dari variabel Kinerja (Y) dapat 

dinyatakan reliabel atau dapat disetujui. 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah suatu regresi, data 

terdistribusi normal atau tidak. Regresi yang baik ialah yang mengikuti atau 
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mendekati distribusi normal. Pada penelitian ini untuk mengetahui normal atau 

tidak suatu data dilakukan dengan pendekatan histogram dan grafik. Hasil 

dapat dilihat pada gambar berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

 

Dari gambar 4.2 di atas dapat dilihat dimana gambar histogram memiliki 

kecembungan ditengah, yang artinya dapat disimpulkan bahwa distribusi data 

normal. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 P-P Plot Uji Normalitas 
Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 
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Dari gambar 4.3 di atas dapat dilihat dimana gambar P-P Plot 

menunjukkan titik-titik data tersebar di sekitar garis diagonal, yang artinya 

dapat disimpulkan bahwa distribusi data normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. Pada uji ini 

apabila Tolerance Value lebih tinggi daripada 0,1 (Tolerance > 0,1) atau 

Varience Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 (VIF < 10) maka dapat 

disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients Correlations Collinearity Statistics 

B Std. Error 

Zero-

order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 9.991 2.544      

Pendidikan .244 .105 .570 .323 .186 .748 1.336 

Kesehatan .387 .116 .582 .443 .269 .818 1.223 

Sikap 

Mentalitas 
.575 .103 .759 .637 .450 .702 1.424 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan         

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.16 di atas dapat dilihat bahwa nilai tolerance variabel 

pendidikan (X1) yaitu 0,748 > 0,1. Nilai tolerance variabel kesehatan (X2) 

yaitu 0,818 > 0,1 dan nilai tolerance variabel sikap mentalitas (X3) yaitu 0,702 

> 0,1. Nilai VIF variabel pendidikan (X1) yaitu 1,336 < 10. Nilai VIF variabel 
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Kesehatan dan Keselamatan Kerja (X2) yaitu 1,223 < 10 dan nilai VIF variabel 

sikap mentalitas (X3) yaitu 1,424 < 10. Sehingga dapat disimpulkan tidak 

terjadi multikolinieritas pada data yang telah diuji. 

c. Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terdapat kesamaan 

varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi 

yang memenuhi persyaratan yaitu model yang memiliki varians sama maka 

dikatakan homoskedastisitas. Sedangkan jika varians berbeda maka dikatakan 

terjadi heterokedastisitas. Untuk melihat apakah terdapat kesamaan varians 

atau tidak dapat dilakukan pendekatan grafik sebagai berikut : 

 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas dengan Scatterplot 
   Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16, 2019 

Dari gambar 4.4 Scatterplot yang disajikan di atas, dapat dilihat titik-titik 

menyebar secara acak tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas serta 

tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol pada sumbu Y. Hal ini 

menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas.  
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3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara 

dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat. Adapun rumus analisis 

regresi linear berganda sebagai berikut : 

Tabel 4.17 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standar

dized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order Partial Part 

Toleran

ce VIF 

1 (Constant) 9.991 2.544  3.927 .000      

Pendidikan .244 .105 .215 2.318 .025 .570 .323 .186 .748 1.336 

Kesehatan .387 .116 .297 3.347 .002 .582 .443 .269 .818 1.223 

Sikap 

Mentalitas 
.575 .103 .537 5.599 .000 .759 .637 .450 .702 1.424 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Olah SPSS Versi 16, 2019 

 
Dari hasil pengolahan data pada Tabel 4.17 yaitu pada kolom 

(Unstandardized Coefficients) bagian B diperoleh model persamaan regresi 

linier berganda sebagai berikut :  

Y = 9,991 + 0,244X1 + 0,387X2 + 0,575X3 

Berdasarkan hasil olah data SPSS maka dapat diuraikam hasil regresi 

linier berganda sebagai berikut : 

1. Konstanta (a) = 9,991 artinya nilai tersebut menunjukkan besarnya 

kinerja karyawan (Y) jika variabel pendidikan (X1), Kesehatan (X2) 
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dan sikap mentalitas (X3) bernilai konstan = 0 atau tidak memberikan 

pengaruh. 

2. Koefisien Regresi b1X1 (Pendidikan) = 0,244 artinya nilai tersebut 

menunjukkan bahwa pendidikan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Sehingga apabila pendidikan ditingkatkan sebesar satu 

satuan maka kinerja karyawan akan naik sebesar 0,244. 

3.  Koefisien regresi b2X2 (Kesehatan dan Keselamatan Kerja) = 0,387 

artinya nilai tersebut menunjukkan bahwa kesehatan berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Sehingga apabila kesehatan 

ditingkatkan sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan baik 

sebesar 0,387. 

4.  Koefisien regresi b3X3 (Sikap Mentalitas) = 0,575 artinya nilai 

tersebut menunjukkan bahwa sikap mentalitas berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Sehingga apabila sikap mentalitas 

ditingkatkan sebesar satu satuan maka kinerja karyawan akan baik 

sebesar 0,575. 

4. Uji Kesesuaian 

 a. Uji F (Uji Simultan) 

Uji F dilakukan bertujuan untuk menguji apakah variabel independen 

(Pendidikan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja serta Sikap Mentalitas) secara 

bersama-sama atau secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (Kinerja Karyawan). Untuk menentukan nilai F, maka diperlukan 

adanya derajat bebas pembilang dan derajat bebas penyebut dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut : 
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df (pembilang) = k-1 

df (penyebut) = n-k 

Keterangan : 

n = jumlah sampel penelitian 

k = jumlah variabel bebas dan terikat 

Pada penelitian ini diketahui jumlah sampel (n) adalah 50 dan jumlah 

keseluruhan variabel (k) adalah 4, sehingga diperoleh : 

1) df (pembilang) = k-1   df(pembilang) = 4-1 = 3 

2) df (penyebut) = n – k   df (penyebut) = 50 – 4 = 46 

Nilai F hitung aam diperoleh dengan menggunakan bantuan SPSS for 

windows, kemudian akan dibandingkan dengan nilai F table pada tingkat α = 

5% (3 : 46) = 2.81 dengan kriteria uji sebagai berikut : 

a) Ho diterima (Ha ditolak), jika Fthitung < Ftabel pada α = 5% 

b)  Ho ditolak (Ha diterima), jika Fhitung > Ftabel pada α = 5% 

Tabel 4.18 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 545.323 3 181.774 36.308 .000a 

Residual 230.297 46 5.006   

Total 775.620 49    

a. Predictors: (Constant), Sikap Mentalitas, Kesehatan dan Keselamatan Kerja, 

Pendidikan 

 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan    
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Berdasarkan Tabel 4.18 hasil uji Fhitung menunjukkan nilai Fhitung = 36,308 

dengan tingkat signifikan 0,000. Sedangkan sebelumnya diketahui nilai Ftabel = 

2,81. Dengan demikian Fhitung > Ftabel (36,308 > 2,81) dan tingkat signifikan 

(0,000 < 0.05) dengan hipotesis Ho ditolak dan Ha diterima sehingga dapat 

disimpukan bahwa variabel bebas yaitu Pendidikan (X1), Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja (X2), dan Sikap mentalitas (X3) secara bersama- sama 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan (Y) sebagai 

variabel terikat. 

b. Uji T (Uji Parsial) 

Uji t dilakukan bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel-variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial dengan asumsi bahwa 

variabel lain dianggap konstan. Uji t menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara parsial atau individual dalam menerangkan variasi 

variabel terikat dengan taraf signifikan 5%. Adapun kriteria pengujiannya 

adalah sebagai berikut : 

1) Ho : β1 : β2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial antara 

variabel independen terhadap variabel dependen 

2) Ha : β1 : β2 ≠ 0, ada pengaruh signifikan secara parsial antara variabel 

independen terhadap variabel dependen 

a) Apabila thitung < ttabel pada α = 5%, maka Ho diterima (Ha ditolak) 

b)  Apabila thitung > ttabel  pada α = 5%, maka Ho ditolak (Ha diterima) 

T tabel dihitung dengan cara df = n – k, yaitu df = 50 – 4 = 46, sehingga 

diperoleh nilai t tabel sebesar 1,679. 

 



95 
 

 
 

Tabel 4.19 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 9.991 2.544  3.927 .000   

Pendidikan .244 .105 .215 2.318 .025 .748 1.336 

Kesehatan 

dan 

Keselamat

an Kerja 

.387 .116 .297 3.347 .002 .818 1.223 

Sikap 

Mentalitas 
.575 .103 .537 5.599 .000 .702 1.424 

 a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
  Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

 Dari Tabel 4.19 hasil uji t diketahui sebagai berikut : 

1) Nilai hitung Pendidikan yaitu sebesar 2,318 >  1,679 kemudian nilai 

signifikan 0,025 < 0,05 sehingga Ha diterima Ho ditolak artinya 

pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2)  Nilai hitung Kesehatan dan Keselamatan Kerja yaitu sebesar 3,347 > 

1,679 kemudian nilai signifikan 0.002 < 0,05 sehingga Ha diterima Ho 

ditolak artinya kesehatan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

3)  Nilai hitung Sikap Mentalitas yaitu sebesar 5,599 > 1,679 kemudian 

nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga Ha diterima Ho ditolak artinya 

sikap mentalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji Koefisien Determinasi (R2) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 

koefisien determinasi (R2) adalah antara 0 dan 1. Untuk menentukan keeratan 

hubungan atau korelasi antar variabel, berikut adalah nilai koefisien korelasi 

sebagai patokan : 

KK ≤ 0,20 sangat rendah  

KK ≤ 0,40 rendah 

KK  ≤ 0,70 sedang 

KK   ≤ 0,90 kuat 

KK  ≤ 1,00 sangat kuat 

Adapun nilai koefisien determinasi dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 4.20 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .838a .703 .684 2.23751 .703 36.308 3 46 .000 1.874 

a. Predictors: (Constant), Sikap Mentalitas, Kesehatan, 

Pendidikan 

     

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan        

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0, 2019 

Dari tabel 4.20 di atas diperoleh nilai R = 0,838 yang artinya 

hubungan antara variabel independen yaitu Pendidikan, Kesehatan dan 

Keselamatan Kerja serta Sikap Mentalitas terhadap variabel dependen yaitu 
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Kinerja Karyawan memiliki keeratan hubungan kuat. Nilai Adjusted R Square 

= 0,703 atau 70,3% artinya variasi dari Kinerja Karyawan mampu dijelaskan 

sebesar 70,3% oleh Pendidikan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja serta Sikap 

Mentalitas, sedangkan sisanya 29,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

masuk dalam penelitian ini. 

5. Pembahasan 

 a. Pengaruh Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan 

Pada penelitian ini, hasil dari analisis data yang telah dilakukan menjadi 

salah satu bukti bahwa pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0,244 dan tingkat signifikan 

0,025, yang artinya kenaikan tingkat pendidikan karyawan akan diikuti oleh 

kenaikan kinerja karyawan secara signifikan. Hal ini juga didukung oleh hasil-

hasil penelitian sebelumnya seperti Juni Dwi Astono (2016) dan Ketut Edi 

Wirawan (2016) yang menyimpulkan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh 

signifikan positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut dikarenakan 

pendidikan merupakan salah satu upaya dalam pengembangan sumber daya 

manusia bagi suatu organisasi, namun peningkatan kinerja karyawan pada 

masing-masing organisai mempunyai presentase sendiri. Oleh karena itu, 

dengan adanya pendidikan bagi karyawan maka karyawan mengalami 

perubahan-perubahan yang positif bagi karyawan baik pengetahuan, 

kemampuan dan keterampilan yang semakin meningkat. 

Berdasarkan pernyataan Wilson (2012: 202) menyatakan bahwa 

pendidikan adalah proses untuk meningkatkan kemampuan sumber daya 

manusia serta untuk memperbaiki keterampilan kerja karyawan untuk 
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membantu tercapainya tujuan dari organisasi. Program-program yang ada 

dalam pendidikan akan memberi manfaat kepada organisasi dan karyawan itu 

sendiri. Organisasi akan memperoleh manfaat sepeeti peningkatan 

produktivitas kerja, stabilitas kerja dan fleksibilitas kerja sehingga karyawan 

dapat menyesuaikan diri dengan keadaan yang semakin meningkat.  

Menurut Mangkunegara (2009: 120) menyatakan bahwa pendidikan pada 

umumnya sangat erat kaitannya dengen mempersiapkan calon tenaga yang 

diperlukan oleh suatu organisai. Dalan suatu organisasi untuk mempersiapkan 

karyawan yang berkualitas diperlukan adanya ajaran, tuntutan dan pimpinan 

mengenai akhlak dan kecerdasan pikiran. Akhlak dan kecerdasan pikiran akan 

semakin baik apabila dibarengi dengan tingkat pendidikan yang baik pula. Jika 

pendidikan karyawan sudah baik maka para karyawan akan mempunyai 

kemampuan untuk mengembangkan potensi yang dimilikinya baik didalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan maupun dalam mengelola sumber daya yang 

tersedia untuk mewujudkan kesejahteraan masyarakat. 

b. Pengaruh Kesehatan dan Keselamatan Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan 

Dari hasil analisis data yang telah dilakukan pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa kesehatan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien 0,387 dengan nilai signifikan 

0,002. Hasil ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya seperti Sarah (2017) 

yang menyimpulkan kesehatan mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

karyawan dimana semakin tinggi program kesehatan kerja yang dilakukan 

perusahaan maka semakin tinggi kinerja karyawan. 
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Berdasarkan pernyataan Mathis & Jackson (2011) individu yang sehat 

adalah yang bebas dari penyakit, cedera serta  masalah mental dan emosi yang 

bisa mengganggu aktivitas manusia normal pada umumnya. Adapun faktor-

faktor dari kesehatan kerja yang meliputi : lingkungan kerja secara medis, 

dalam hal ini lingkungan secara medis dapat dilihat dari sikap perusahaan 

dalam menangani hal-hal sebagai berikut seperti kebersihan lingkungan kerja, 

suhu udara dan ventilasi di tempat kerja maka ini akan mempengaruhi kinerja 

karyawan.  

Menurut Sabir (2011) bahwa kesegaran jasmanu dan rohani merupakan 

faktor penunjang untuk bekerja. Kondisi mental seseorang sangat 

mempengaruhi prestasi kerja. Kesehatan kerja karyawan dapat diamati dari 

baiknya pemberian perhatian kesehatan secara periodic yang menurut 

karyawan baik karena adanya pencegahan penyakit akibat kerja dengan 

pemeriksaan secara berkala. 

c. Pengaruh Sikap Mentalitas terhadap Kinerja Karyawan 

Dari hasil analisis data yang telah dilakukan pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa sikap mentalitas berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai koefisien 0,575 dengan nilai signifikan 

0,000. Hasil ini juga didukung oleh penelitian sebelumnya Deni (2015) dimana 

sikap mentalitas memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Menurut Sedarmayanti (2009:  78) dengan terciptanya suatu sikap kerja 

yang berupa keyakinan, informasi dan kemauan untuk bertindak dengan baik 

pada diri karyawan itu sendiri maupun pada karyawan lain maka karyawan 
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semakin produktif  dan semakin memacu karyawan untuk lebih giat lagi dalam 

bekerja sehingga kinerja karyawan dapat meningkat. 

Berdasarkan pernyataan Marwansyah (2010 : 125) dimensi sikap 

mentalitas karyawan antara lain adalah faktor kejujuran dan disiplin. Seorang 

karyawan yang jujur akan memberikan hasil kinerja yang baik. Disiplin waktu 

yang tinggi juga sangat berhubungan dengan kualitas kinerja yang dihasilkan.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis data, pengujian hipotesis dan pembahasan yang telah 

diuraikan dalam penelitian ini, maka dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Pendidikan (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 Kinerja Karyawan (Y) pada Grapari Telkomsel Karyajasa. Hal ini berarti 

 pendidikan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi munculnya 

 kinerja karyawan.  

2. Kesehatan (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

 Kinerja Karyawan (Y) pada Grapari Telkomsel Karyajasa. Hal ini berarti 

 kesehatan merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi munculnya 

 kinerja karyawan. 

3. Sikap Mentalitas (X3) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

 terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada Grapari Telkomsel Karyajasa. Hal ini 

 berarti sikap mentalitas merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

 munculnya kinerja karyawan. 

4. Pendidikan (X1), Kesehatan (X2) dan Sikap Mentalitas (X3) secara simultan 

 berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada 

 karyawan Grapari Telkomsel Karyajasa dengan tingkat korelasi kuat. 
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B.  Saran 

  Dari hasil penelitian di atas, maka saran-saran yang dapat diberikan kepada 

Grapari Telkomsel Karyajasa adalah sebagai berikut : 

1. Pendidikan merupakan salah satu upaya dalam meningkatkan sumber daya 

manusia suatu organisasi agar tercipta sumber daya manusia yang bermutu. 

Untuk itu perlu adanya perencanaan peningkatan pengetahuan, kemampuan 

dan keterampilan karyawan secara berkala dan berkesinambungan sesuai 

dengan kebutuhan karyawan sehingga para karyawan akan dapat menguasai 

bidang pekerjaannya. Serta perlunya penempatan karyawan pada bidang 

pekerjaan yang sesuai dengan bidang kemampuannya untuk mendorong 

karyawan mencapai kinerjanya menjadi lebih baik sesuai dengan kemampuan 

yang dimiliki. 

2. Grapari Telkomsel Karyajasa harus mempertahankan program kesehatan kerja 

yang telah diterapkan selama ini agar kinerja karyawan tetap berada pada 

tingkat yang tinggi. Penerapan jaminan kesehatan kerja dapat memberikan 

nilai tambah bagi hasil kinerja karyawan. Peningkatan kinerja karyawan 

dalam hal menyelesaikan pekerjaan dengan baik bisa diupayakan dengan 

memberikan rasa aman dan nyaman karena adanya jaminan akan kesehatan 

dalam melaksanakan tugas serta perusahaan juga harus melakukan 

pemeriksaan kesehatan secara berkala minimal enam bulan sekali. 

3. Kualitas kejujuran perlu untuk dibina agar pelaksanaan kebijakan serta arahan 

dari pengambil keputusan dapat terwujud sesuai tujuan yang semestinya serta 
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kesaadaran dan tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya harus 

ditingkatkan lagi sehingga hasil pekerjaan menjadi maksimal. 

4. Grapari Telkomsel Karyajasa harus terus  meningkatkan kinerja karyawan dari 

waktu ke waktu dengan memperhatikan pendidikan, kesehatan dan 

keselamatan kerja serta sikap mentalitas karyawan sehingga dapat tercipta 

kinerja karyawan yang diinginkan. 
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