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ABSTRAK

Sumber daya manusia merupakan aspek yang sangat penting bagi
keberlangsungan hidup dan perkembangan suatu organisasi. Pegawai diharapkan
selalu mengasah pengetahuan, keterampilan dan kemampuan agar lebih baik
sesuai dengan tuntutan zaman serta dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam
organisasi atau instansi. Pemberian remunerasi sangat penting bagi pegawai guna
merangsang seseorang untuk melakukan pekerjaan melebihi apa yang diinginkan
oleh organisasi. Serta pemberian fasilitas yang lengkap juga dijadikan salah satu
pendorong untuk bekerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah
remunerasi dan fasilitas kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode asosiatif
dengan bantuan program SPSS versi 16.0. Penelitian ini menggunakan asumsi
klasik, analisis regresi linier berganda, uji t, uji F dan uji determinasi. Populasi
dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan, dan pengambilan sampel didasarkan pada sampel
jenuh sebanyak 41 responden. Pengambilan data primer menggunakan kuesioner.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa remunerasi dan fasilitas kerja secara parsial
dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.

Kata Kunci : Remunerasi, Fasilitas Kerja dan Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

Human resources are aspects that are very important for the survival and
development of an organization. Employees are expected to always hone their
knowledge, skills and abilities to be better in accordance with the demands of the
times and can improve the performance of employees in organizations or
agencies. Providing remuneration is very important for employees to stimulate
someone to do work beyond what the organization wants. As well as providing
complete facilities are also used as a driver for work. This study aims to
determine whether remuneration and work facilities partially and simultaneously
have a positive and significant effect on the performance of employees of the
Health Polytechnic Directorate of the Ministry of Health in Medan. The data
analysis technique used is the associative method with the help of the SPSS
version 16.0 program. This study uses classical assumptions, multiple linear
regression analysis, t test, F test and determination test. The population in this
study were all employees of the Directorate of Health Polytechnic of the Ministry
of Health in Medan, and sampling was based on saturated samples of 41
respondents. Taking primary data using a questionnaire. The results showed that
remuneration and work facilities partially and simultaneously had a positive and
significant effect on the performance of employees of the Directorate of Health
Polytechnic Ministry of Health Medan.

Keywords : Remuneration, Work Facilities and Employee Performance

vii



KATA PENGANTAR

Puji dan syukur penulis panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa, atas segala
rahmat dan karunia-Nya yang selalu menyertai penulis dalam menyelesaikan
proposal dengan judul “Pengaruh Sistem Pemberian Remunerasi Dan Fasilitas
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan”..

Penulis telah banyak mendapat bimbingan, nasihat dan dorongan dari berbagai
pihak selama perkuliahan hingga penulisan skripsi ini. Penulis ingin
menyampaikan terimakasih yang sebesar besar nya kepada :

1. Bapak Dr. H. Muhammad Isa Indrawan S.E., M.M., selaku Rektor
Universitas Pembangunan Panca Budi.

2. Ibu Dr. Surya Nita, S.H., M.Hum., selaku Dekan Fakultas Sosial Sains
Universitas Pembangunan Panca Budi.

3. Ibu Nurafrina Siregar, S.E., M.Si., selaku Ketua Program Studi Manajemen
Fakultas Sosial Sains Universitas Pembangunan Panca Budi.

4. Bapak Nashrudin Setiawan, S.E., M.M., selaku Dosen Pembimbing | yang
telah meluangkan waktu untuk memberi arahan dan bimbingan sehingga
skripsi ini dapat terselesaikan dengan baik.

5. Ibu Emi Wakhyuni, S.E., M.Si., selaku Dosen Pembimbing Il yang telah
memberikan arahan dan bimbingan mengenai ketentuan penulisan skripsi
sehingga skripsi ini dapat tersusun dengan rapi dan sistematis.

6. Yang tercinta kedua orang tua penulis yakni Ayahanda Muhammad Tamrin
Koto dan lbunda Nurhaima Sitompul serta seluruh keluarga yang telah

memberikan bantuan baik moril maupun materil kepada penulis.

viii



7. Kepada seluruh keluargaku yaitu Tommi Hendrado (Abang), Meliana
(Adek), Tri Susanti (lIstri), terima kasih atas dorongan semangat dan
kebersamaan yang tidak terlupakan.

8. Kepada seluruh teman-teman kampusku yaitu Hambali, Putra, Santi,
Gunawan, Maliki dan masih banyak lagi yang belum saya sebutkan. Terima
kasih atas dorongan semangat dan kebersamaan yang tidak terlupakan.

9. Kepada teman-temanku yang lain Fuad, Hara Habibi Hasibuan, Abdi,
terima kasih atas dukungan semangatnya.

Penulis menyadari masih banyak kekurangan dalam penulisan skripsi ini
yang disebabkan keterbatasan pengetahuan dan pengalaman. Semoga skripsi ini

bermanfaat bagi para pembaca. Terimakasih.

Medan, Mei 2019

Penulis

Hengki AlexSander Koto
1415310712




DAFTAR ISI

Halaman
HALAMAN JUDUL
HALAMAN PENGESAHAN ..ottt ii
HALAMAN PERSETUJUAN .....oooiiiitiieieeee e iii
HALAMAN PERNYATAAN ...t iv
ABSTRAK ..ottt ettt nre s Vi
ABSTRACT .ottt ettt tesbesbeateeseane e e e stenaesrenreas vii
KATA PENGANTAR ..ottt viii
DAFTAR ISL .ot X
DAFTAR TABEL ...t Xii
DAFTAR GAMBAR ...ttt ettt Xiv
BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah............ccccccevveviiieinencieceeeen, 1
B. ldentifikasi dan Batasan Masalah ............cccoccevveiiiinnnnnne 6
C. Rumusan Masalah...........cccocuviviiininninencsesseee e 7
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian ...........cccccoooeviieniincnenn 7
E. Keaslian Penelitian...........cccooviiiiiininciiieeeee, 8
BAB II TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan TeOM.....ccevviiririeiieieie e 10
1. REMUNEIAST .eoveevieiiieiieiesiie st eie et 10
a. Pengertian Remunerasi .........ccccocevvvvvvevvevesieseene. 10
b. Komponen REMUNEraSi........ccccrvrireeierieiieniesieniens 12
C. Azas-Azas REMUNEIASI ........ccoreeriireriieiienie e 15
d. Tujuan REMUNETASI .....ccveeeieiieienie e 17
2. Fasilitas Kerja ......ccocovvviiiiiiiie e 20
a. Pengertian Fasilitas Kerja ..........ccocoovieiinencnenn. 20
b. Jenis Fasilitas Kerja ........cccoceevveviiiiieiie e 22
C. Manfaat Fasilitas Kerja.........c.ccoooovnniincncienn, 23
d. Indikator Fasilitas Kerja..........cccccoeviveeiieiineninenn, 24
3. Kinerja Pegawal .........ccccoevverieeiesiene e e, 24
a. Pengertian Kinerja Pegawai ..........c.ccccevveiivnenneenn, 24
b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai.... 25
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
PEOAWA ...cvvvevveceiccie e 30
d. Indikator Kinerja........cccceveieneieniienisieeeees 34
B. Penelitian Sebelumnya..........ccccooveveviiviiiececeec e 36
C. Kerangka Konseptual..........ccocuviieieninininiiiseceeeee 37
D. HIPOLESIS ..cvveiiceccieece e 38
BAB 111 METODE PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian ..........coccoeeveniniiiiniieiese e 39

X



B. Lokasi dan Waktu Penelitian ..........ooooeveeeeeeeeeeeeeeeeeee, 39

1. Lokasi Penelitian..........ccooviriiriiiii e, 39

2. Waktu Penelitian.........cccooveiiiniieieeece e 39

C. Definisi Operasional Variabel............ccccooeiiiiniiinnns 40
1. Variabel Penelitian...........ccocoiveiiiiininieeee 40

2. Definisi Operasional ...........cccoccevivereiiiesiiesc e 40

D. Populasi dan Sampel/Jenis dan Sumber Data..................... 41
I =0 U] - T SRS 41

2. SAMPEL..iiiiiiee e 41

3. JENIS DAtA..c.ecveiiiiiieieee s 41

4. SUMDETI DAta......cccveieiieiieeie e 42

E. Teknik Pengumpulan Data.............ccccovevveieieenneic e 42
I ST 1] o] T U R 42

2. Wawancara (INterview).......ccoccvevveviveveeieeseese e 42

F. Teknik Analisis Data...........cccooererieiinienie e 43
1. Uji Kualitas Data..........ccccoveveiieiieiicc e 43

a. UjJi Validitas........ccoooviiiiiiiiceeeees 43

b. Uji Reliabilitas .........ccccovevieviii e, 43

2. UjJi ASUmSI KIBSIK........ccoiiiiiiiiiieiciceceecees 44

a. Uji Normalitas.........cccoovevviiiiicie e 44

b. Uji Multikolinieritas..........ccoooviienininiiiceee, 45

C. Uji Heteroskedastisitas..........c.ccccevvvververesvnsnnenn. 45

3. Regresi Linier Berganda ..........c.ccocvvvviiinienencncnenn, 46

4. Uji KESESUAIAN .....eecvveiieiecie e 47

a. Uji SImultan (UJi F) oo, 47

b. Uji Parsial (Ujit)....cccooveiiiiiiiieceececc e 48

c. Koefisien Determinasi (R2)........ccocevvvverenenenenn. 48

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian .........c.ccooviiiiiiiie e 49
1. Deskripsi Karakteristik Responden.............ccccccovvnennen. 49
2. Deskripsi Variabel Penelitian............cccccccevevevveiineenen. 51
3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas............c..cccccoeu.... 68
4. Deskriptif StatistiK ..........cccovveiiiiiiii e, 72
5. Pengujian Asumsi KIaSiK...........ccoovivinininncncncnenn, 72
6. Regresi Linier Berganda ..........cccccoevvveiiieiieciie e, 77
7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) .........ccccceevvenne. 78
B. Pembahasan.........cccoiiiiiiiii 80
1. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai....... 80

2. Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai... 81

BAB V KESIMPULAN DAN SARAN
A, KESIMPUIAN ..o 83
B. SAraN ..o s 83
DAFTAR PUSTAKA
LAMPIRAN
BIODATA

Xi



Tabel 1.1

Tabel 1.2

Tabel 2.1
Tabel 3.1
Tabel 3.2
Tabel 4.1
Tabel 4.2
Tabel 4.3
Tabel 4.4
Tabel 4.5
Tabel 4.6
Tabel 4.7
Tabel 4.8
Tabel 4.9
Tabel 4.10
Tabel 4.11
Tabel 4.12
Tabel 4.13
Tabel 4.14
Tabel 4.15
Tabel 4.16
Tabel 4.17
Tabel 4.18
Tabel 4.19
Tabel 4.20
Tabel 4.21

DAFTAR TABEL

Halaman
Persentase Jumlah Pegawai Yang Puas dan Tidak Puas
Terhadap Remunerasi Pada Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan Tahun 2018.............cccoceveenenne 4

Persentase Jumlah Pegawai Yang Puas dan Tidak Puas

Terhadap Fasilitas Kerja Pada Direktorat Politeknik Kesehatan

Kementerian Kesehatan Medan Tahun 2018 .............cccceoveienene. 5

Daftar Penelitian Sebelumnya..........cccccooeviiiiiiiiiii e, 36
Skedul Proses Penelitian ...........ccoovveienieiiienesc e 39
Operasionalisasi Variabel ...........ccccccooeviiiiiieiienc e, 40
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ................. 49
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia............c.cccceeevveinenne 49
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir ....... 50
Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja ..................... 50
Pernyataan Xi1.L.. ..o 51
Pernyataan X1.2.......ccvveiiiiiiieiie e 52
Pernyataan X1.3. ... 52
Pernyataan Xi1.4d.......oooioiiiiieeeeee e 53
Pernyataan Xi1.5. ... 54
Pernyataan X1.6.......ccooveiiiiiiieiie e o4
Pernyataan Xi1.7. ... e 55
Pernyataan Xi1.8........coiiiiiiiieiiee e 55
Pernyataan X1.9.. ..o 56
Pernyataan X1.10.......oooiiiiiiiiiiee e 57
Pernyataan Xo.1......cooioiiiiiieie e 57
Pernyataan Xo.2........ooiiiiiiiieiieeeee e 58
Pernyataan Xo.3........ooiiiiiiieiee e 58
Pernyataan Xo.4........cooioiiiieeee e 59
Pernyataan Xo.5. ... 60
Pernyataan Xo.6........coovieiiiiiiiiie e e 60
Pernyataan Xo.7......c.ooieiieiieiie e 61

xii



Tabel 4.22
Tabel 4.23
Tabel 4.24
Tabel 4.25
Tabel 4.26
Tabel 4.27
Tabel 4.28
Tabel 4.29
Tabel 4.30
Tabel 4.31
Tabel 4.32
Tabel 4.33
Tabel 4.34
Tabel 4.35
Tabel 4.36
Tabel 4.37
Tabel 4.38
Tabel 4.39
Tabel 4.40
Tabel 4.41
Tabel 4.42
Tabel 4.43
Tabel 4.44
Tabel 4.45
Tabel 4.46
Tabel 4.47

Pernyataan Xo.8........oouiiiiiiieiie e 61
Pernyataan X2.9........ooiiiiiiii e 62
Pernyataan X2.10.......ccooiiiiiiieiieiesee e 62
Pernyataan Y.1.......ccooiiiiiie e 63
Pernyataan Y.2 ... 63
Pernyataan Y.3 .. ..ot 64
Pernyataan Y. 4 ......c.coooiiiiiieeieeiee s 65
Pernyataan Y.5 ... 65
Pernyataan Y.6 . ... 66
Pernyataan Y. 7 .....cccooiiie it 66
Pernyataan Y.8 ... 67
Pernyataan Y. 9 .....cccooiiiiiie 67
Pernyataan Y.10 ......cccooiiiiiiiiiice e 68
Uji Validitas X1 (REMUNEIAST) .....cverveeriiiieiieiesie e 69
Uji Validitas Xz (Fasilitas Kerja) ........c.ccoeevviverveieseeseeie e 69
Uji Validitas Y (Kinerja Pegawai) ...........cccoeveveeiveniereeiinseesieenns 70
Uji Reliabilitas X1 (REMUNEIAST) ....ccveveiiierieierenisieeeeee e 71
Uji Reliabilitas Xz (Fasilitas Kerja) .........cccooovviriiiiiieicncienn 71
Uji Reliabilitas Y (Kinerja Pegawai) ..........ccccoeveveeieieeineneesneenn, 71
DeSCriptive StatiStiCS.......vcvveiieeiieie e 72
Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test .............. 74
Uji MUltiKolIN@aritas..........ccooovveiiiieeeeeeee e 75
Regresi Linier Berganda ...........ccccoeiveeiieiiiecie e, 77
UJi SIMUIAN ..o 78
UJI Parsial........ooiiiiiiiee e 79
Uji DEEEIMINGSI ....cvvieieieiciiesieseeee e 80

Xiii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Komponen REMUNETaASI.........c.ccverereneienenesineenas
Gambar 2.2 Kerangka Konseptual ............cccooeviiiniinieninnienn
Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas..........ccccoceviiiiiieiineinnnns
Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas...........cccceeevevevveresiieieennnns
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas................c.......

Xiv

Halaman



BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
Sumber daya manusia merupakan aspek yang sangat penting bagi

keberlangsungan hidup dan perkembangan suatu organisasi. Sumber daya
manusia berguna dalam penguasaan teknologi, menggunakan modal, mengatur
dana, dan menghasilkan output yang berkualitas. Seberapa canggih teknologi
yang dimanfaatkan oleh suatu organisasi dalam menjalankan pekerjaan sangat
ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang mengoperasikannya. Sumber
daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang memiliki
pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan sikap yang baik dalam bekerja.

Setiap  organisasi  selalu dituntut mengembangkan cara untuk
mempertahankan sumber daya manusia atau pegawai pada produktifitas tinggi
serta mengembangkan potensinya agar memberikan kontribusi yang maksimal
pada organisasi tersebut. Pegawai diharapkan selalu mengasah pengetahuan,
keterampilan dan kemampuan agar lebih baik sesuai dengan tuntutan zaman serta
dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam organisasi atau instansi. Oleh karena
itu setiap organisasi/instansi  perlu mengambil langkah agar dapat
mengembangkan dan meningkatkan kualitas pegawai.

Pegawai negeri sebagai unsur aparatur negara dan abdi masyarakat,
mempunyai peranan penting dalam rangka menciptakan masyarakat madani yang
taat hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil, dan bermoral tinggi

yang menyelenggarakan pelayanan secara adil dan merata, menjaga persatuan dan



kesatuan bangsa dengan penuh kesetiaan kepada Pancasila dan Undang Undang
Dasar Tahun 1945. Kesemuanya itu penting dalam rangka mencapai tujuan yang
dicita-citakan oleh bangsa Indonesia. Untuk dapat melaksanakan tugas tersebut,
diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang berkemampuan melaksanakan tugas secara
profesional dan bertanggungjawab dalam menyelenggarakan tugas pemerintah
dan pembangunan, serta bersih dan bebas dari korupsi, kolusi dan nepotisme.

Menurut UU Nomor 8 Tahun 1974 Jo UU Nomor 43 tahun 1999 tentang
Pokok Pokok Kepegawaian, Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah setiap warga
negara Republik Indonesia yang telah memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat
oleh pejabat yang berwenang dan diserahi tugas dalam suatu jabatan negeri, atau
diserahi  tugas negara lainnya, dan digaji berdasarkan  peraturan
perundangundangan yang berlaku. Dengan demikian Pegawai Negeri Sipil
berkedudukan sebagai unsur aparatur negara yang bertugas untuk memberikan
pelayanan kepada masyarakat secara profesional, jujur, adil dan merata dalam
menyelenggarakan tugas negara, pemerintah dan pembangunan.

Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan merupakan instansi
negara, dengan Pegawai Negeri Sipil sebagai pegawai yang bekerja pada instansi
tersebut, dimana visinya yaitu menjadi institusi pendidikan tinggi kesehatan
rujukan di tingkat nasional. Untuk mewujudkan hal itu diperlukan kualitas kinerja
pegawai yang baik dalam menjalankan tugas-tugas pelayanan mulai dari pimpinan
puncak hingga jajaran staff yang paling bawah di seluruh lingkungan Direktorat
Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan.

Kinerja pada dasarnya merupakan tanggung jawab setiap individu yang

bekerja dalam organisasi. Kinerja merupakan cerminan dari Kkinerja individu



dimana apabila setiap individu bekerja dengan baik, berprestasi, bersemangat dan
memberikan kontribusi terbaik mereka yang merupakan jawaban dari berhasil
atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Salah satu bentuk perhatian
suatu instansi terhadap para pegawai yaitu dengan menerapkan suatu strategi
pemberian kompensasi dalam bentuk remunerasi, hal ini dilakukan guna memacu
Kinerja dari para pegawainya. Pemberian remunerasi merupakan imbalan yang
diberikan kepada pegawai berdasarkan grading atau posisi jabatan dan kinerja
yang dihasilkan.

Menurut Simamora (2014:77), “pemberian remunerasi sangat penting bagi
pegawai guna merangsang seseorang untuk melakukan pekerjaan melebihi apa
yang diinginkan oleh organisasi. Disamping itu pemberian remunerasi juga
berfungsi sebagai penghargaan bagi pegawai yang telah melakukan suatu
pekerjaan yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Pemberian remunerasi ini mulai
diberlakukan pada tahun 2007. Adanya pemberian remunerasi tersebut bermanfaat
bagi instansi maupun pegawai, program pemberian remunerasi ini sendiri
merupakan cara yang paling sukses dalam meningkatkan kinerja pegawai karena
berhubungan langsung antara kinerja dan imbalan”.

Berdasarkan pengamatan yang dilakukan pada masa pra penelitian, beberapa
pegawai menyatakan terdapat masalah yang berhubungan dengan remunerasi,
sehingga kinerja pegawai saat ini menurun. Berikut ini adalah tanggapan pegawai
mengenai kepuasan dari remunerasi yang diberikan oleh Direktorat Politeknik

Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.



Tabel 1.1 Persentase Jumlah Pegawai Yang Puas dan Tidak Puas Terhadap
Remunerasi Pada Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan
Medan Tahun 2019

Jumlah Jumlah_
. . Pegawai Pegawai Total .
No Pernyataan Mengenai Remunerasi Yang Puas Yang Tidak Pegawal
(Orang) Puas (Orang)
(Orang)
1 Komisi yang sesuai atas tugas yang anda 16 25 a1
kerjakan diluar tanggung jawab Anda.
2 Jaminan asuransi dari tempat Anda bekerja 18 23 a1

membuat Anda merasa nyaman.

Imbalan atas kelebihan jam kerja (lembur)
3 | yang anda terima sesuai dengan beban 17 24 41
pekerjaan yang diberikan.

Anda mendapat bonus jika pekerjaan Anda
selesai lebih awal dari jadwal.

Sumber : Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan (2019)

4 18 23 41

Pada tabel 1.1 terlihat bahwa jumlah pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang tidak puas terhadap komisi yang
tidak sesuai atas tugas yang kerjakan diluar tanggung jawab, jaminan asuransi dari
tempat bekerja membuat pegawai merasa tidak nyaman, imbalan atas kelebihan
jam kerja (lembur) yang diterima tidak sesuai dengan beban pekerjaan yang
diberikan dan pegawai tidak mendapat bonus jika pekerjaan pegawai selesai lebih
awal dari jadwal. Fenomena tersebut mengindikasikan bahwa semakin
menurunnya tingkat kepuasan kerja pegawai dari remunerasi yang diberikan akan
berdampak pada menurunnya kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan.

Faktor selanjutnya yang turut memberikan pengaruh terhadap peningkatan
Kinerja pegawai adalah fasilitas kerja. Menurut Siagian (2015:89), “pemberian
fasilitas yang lengkap juga dijadikan salah satu pendorong untuk bekerja. Suatu
kantor harus mempunyai berbagai macam kelengkapan fasilitas kerja seperti

gedung kantor, komputer, meja, kursi lemari dan fasilitas pendukung lainnya

seperti kendaraan dinas. Fasiltas kerja merupakan sebuah bentuk pelayanan



terrhadap pegawai dalam menunjang kinerja. Pencapaian tujuan organisasi
penambahan kinerja benar-benar mendapat perhatian. Kinerja sebagai satu hasil
kerja sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya

pencapaian tujuan. Perusahaan hendaknya menyediakan fasilitas

yang

menyenangkan bagi pegawai misalnya fasilitas tempat ibadah, jaminan

pengobatan, jaminan hari tua dan lain sebagainya. Dengan demikian apabila
kantor dinas sanggup menydiakan fasilitas-fasilitas tersebut maka kantor dinas
mampu menambah semangat dari kerja pegawai sehingga kerjanya dapat pula
ditingkatkan”.

Tabel 1.2 Persentase Jumlah Pegawai Yang Puas dan Tidak Puas Terhadap

Fasilitas Kerja Pada Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan Tahun 2019

Jumlah Jumiah
Peqawai Pegawai Total
No Pernyataan Mengenai Fasilitas Kerja Yangg Puas Yang Tidak | Pegawai
Puas Oran
(Orang) (Orang) ( 9)
1 Tempe_lt istirahat atau tempat makan yang 15 16 a1
tersedia.
2 | Alat tulis pegawai yang disediakan. 16 15 41
3 Komputer dan frinter pegawai yang 13 18 a1
disediakan.
4 | Tempat ibadah yang disediakan. 39 2 41

Sumber : Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan (2019)

Pada tabel 1.1 terlihat bahwa jumlah pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang tidak puas terhadap tempat
istirahat atau tempat makan yang tersedia, alat tulis pegawai yang disediakan,
komputer dan printer pegawai yang disediakan dan tempat ibadah yang
disediakan. Fenomena tersebut mengindikasikan bahwa semakin menurunnya
tingkat kepuasan kerja pegawai dari fasilitas kerja yang disediakan akan
berdampak pada menurunnya kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan

Kementerian Kesehatan Medan.



Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Sistem Pemberian Remunerasi Dan Fasilitas Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan

Medan”.

B. ldentifikasi dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan uraian pengamatan yang dilakukan maka identifikasi
masalah di dalam penelitian ini adalah :

a. Sistem pemberian remunerasi yang kurang diperhatikan, dimana komisi
yang tidak sesuai atas tugas yang kerjakan diluar tanggung jawab, jaminan
asuransi dari tempat bekerja membuat pegawai merasa tidak nyaman,
imbalan atas kelebihan jam kerja (lembur) yang diterima tidak sesuai
dengan beban pekerjaan yang diberikan dan pegawai tidak mendapat
bonus jika pekerjaan pegawai selesai lebih awal dari jadwal.

b. Fasilitas kerja yang kurang diperhatikan, dimana Pegawai Direktorat
Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang tidak puas
terhadap tempat istirahat atau tempat makan yang tersedia, alat tulis
pegawai yang disediakan, komputer dan frinter pegawai yang disediakan
dan tempat ibadah yang disediakan.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka penelitian ini dibatasi
karena terbatasnya dana, waktu dan ilmu pengetahuan penulis, agar

pembahasannya lebih fokus dan terarah serta tidak menyimpang dari



tujuan yang diinginkan. Dengan demikian penulis membatasi masalah
hanya pada pengaruh sistem pemberian remunerasi dan fasilitas kerja
terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian

Kesehatan Medan.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka rumusan
masalah penelitian ini adalah:

1. Apakah remunerasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan?

2. Apakah fasilitas kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan?

3. Apakah remunerasi dan fasilitas kerja secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan

Kementerian Kesehatan Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
a. Untuk mengetahui apakah remunerasi secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik

Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.



b. Untuk mengetahui apakah fasilitas kerja secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.

c. Untuk mengetahui apakah remunerasi dan fasilitas kerja secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.

2. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi:
a. Bagi Organisasi
Secara praktis dapat menjadi masukan bagi Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan sebagai pedoman kebijakan
selanjutnya dalam meningkatkan kinerja pegawai.

b. Bagi Penulis

Diharapkan penelitian ini dapat memperluas pengetahuan serta
dapat menambah wawasan mengenai sistem pemberian remunerasi dan
fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai.

c. Bagi Peneliti Berikutnya

Diharapkan dapat menjadi masukan, referensi, dan bahan

perbandingan bagi yang memerlukannya.

E. Keaslian Penelitian
Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitian Teja (2017), yang
berjudul: “pengaruh remunerasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan

(studi kasus pada Kantor Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Surakarta)”.



Sedangkan penelitian ini berjudul: pengaruh sistem pemberian remunerasi dan

fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan

Kementerian Kesehatan Medan.

Perbedaan penelitian terletak pada:

1.

3.

Variabel Penelitian : penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variabel
bebas yaitu remunerasi dan motivasi kerja, serta 1 (satu) variabel terikat
yaitu Kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 2 (dua)
variabel bebas yaitu remunerasi dan fasilitas kerja, serta 1 (satu) variabel
terikat yaitu kinerja pegawai.

Jumlah Observasi/Sampel (n) : penelitian terdahulu menggunakan
sampel berjumlah 86 karyawan/responden. Sedangkan penelitian ini
menggunakan sampel berjumlah 41 pegawai/responden.

Waktu Penelitian : penelitian terdahulu dilakukan tahun 2017 sedangkan
penelitian ini tahun 2019.

Lokasi Penelitian : lokasi penelitian terdahulu di Kantor Pengawasan Dan
Pelayanan Bea Dan Cukai Surakarta, Tbk Citeureup, sedangkan penelitian
ini dilakukan di Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan

Medan.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Remunerasi
a. Pengertian Remunerasi

Untuk mengelola dan mempertahankan sumberdaya manusia diperlukan
suatu sistem remunerasi yang baik. Hal ini sangat penting, karena dengan
remunerasi yang baik, maka sumber daya akan merasa dihargai sesuai dengan apa
yang telah diberikan kepada perusahaan dan akan memunculkan rasa keadilan atas
perlakuan sistem remunerasi yang baik.

Remunerasi merupakan kata serapan dari kata bahasa Inggris remunerate
yang menurut Oxford American Dictionaries berarti pay (someone) for services
rendered or work done. Sedangkan dalam kamus besar bahasa Indonesia kata
remunerasi diartikan sebagai pemberian hadiah (penghargaan atas jasa dan
imbalan).

Remunerasi mempunyai pengertian berupa "sesuatu" yang diterima
pegawai sebagai imbalan dari kontribusi yang telah diberikannya kepada
organisasi tempat bekerja. Remunerasi mempunyai makna lebih luas daripada
gaji, karena mencakup semua bentuk imbalan, baik yang berbentuk uang maupun
barang, diberikan secara langsung maupun tidak langusng, dan yang bersifat rutin
maupun tidak rutin. Imbalan langsung terdiri dari gaji/upah, tunjangan jabatan,
tunjangan khusus, bonus yang dikaitkan atau tidak dikaitkan dengan prestasi kerja

dan kinerja organisasi, intensif sebagai penghargaan prestasi, dan berbagai jenis

10
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bantuan yang diberikan secara rutin. Menurut Surya (2014:69), “Imbalan tidak
langsung terdiri dari fasilitas, kesehatan, dana pensiun, gaji selama cuti, santunan
musibah, dan sebagainya”.

Menurut Hasibuan (2014 : 115), “remunerasi merupakan semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan™, hal ini
berkenaan dengan pendapat Sikula dalam Hasibuan (2014 : 118) yang mencoba
memberikan pengertian “remunerasi sebagai segala sesuatu yang dikonstitusikan
atau dianggap sebagai suatu balas jasa atau ekuivalen”.

Flippo dalam Hasibuan (2014 : 118) juga menyatakan bahwa. “ wages is
defined as the adeguate and equitable renumeration of personnel for their
constribution to organizational objectives”.

Dari pernyataan yang disampaikan oleh pendapat ahli maka dapat
dijelaskan bahwa remunerasi adalah sebuah istilah yang digunakan oleh Komisi
Sekuritas dan Bursa (SEC) untuk mengidentifikasi komponen kompensasi
tertentu. Komponen kompensasi tersebut mencakup pembayaran gaji, biaya,
komisi, bonus, saham dan properti, asuransi eksekutif, keuntungan pribadi,
pensiun atau program pensiun, anuitas, rencana kompensasi tangguhan, rencana
insentif jangka pendek dan jangka panjang, rencana pembelian saham, dan bagi
hasil serta penghematan rencana.

Remunerasi pada dasarnya merupakan alat untuk mewujudkan visi dan
misi organisasi karena remunerasi itu sendiri bertujuan untuk menarik pegawai
yang cakap dan berpengalaman, mempertahankan pegawai yang berkualitas,

memotivasi pegawai untuk bekerja dengan efektif, memotivasi terbentuknya
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perilaku yang positif, dan menjadi alat untuk mengendalikan pengeluaran, dimana
hal tersebut merupakan faktor-faktor yang dapat membantu pencapaian visi misi
organisasi.

Remunerasi bisa dikatakan bonus yang diterima oleh seorang pegawali
karena beban kerja yang telah di tanggungnya, maupun kedisiplinannya dalam
bekerja. Misalkan seorang pegawai tersebut tidak pernah datang terlambat dalam
ke kantor, sehingga perhitungan remunerasi bisa berbeda-beda tiap pegawai
maupun tiap instansi.

Berdasarkan pendapat-pendapat yang telah disampaikan di atas, maka
dapat disimpulkan bahwa remunerasi adalah setiap imbalan yang berupa imbalan
ekstrinsik maupun imbalan intrinsic yang diberikan kepada pegawai sebagai
balasan atas apa yang dikerjakannya, sehingga secara logis menimbulkan motivasi
yang tinggi bagi pegawai untuk menimbulkan kinerja yang produktif dalam
rangka pencapaian tujuan organisasi.

b. Komponen Remunerasi

Menurut Hasibuan (2014:120), “komponen remunerasi dapat dibedakan
menjadi dua, yaitu remunerasi finansial dan remunerasi non finansial”. Berikut
adalah penjelasan lebih lanjut mengenai komponen remunerasi.

1) Remunerasi finansial terdiri atas remunerasi finansial langsung dan

remunerasi finansial tidak langsung.

a) Remunerasi finansial langsung terdiri dari pembayaran yang
diterima oleh seorang pegawai dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan
komisi. Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima

pegawai sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang
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pegawai yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam
mencapai tujuan perusahaan atau instansi. Gaji juga dapat
dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima seseorang dari
keanggotaannya dalam sebuah perusahaan.

Remunerasi tidak langsung atau yang disebut juga dengan
tunjangan yaitu meliputi semua imbalan finansial yang tidak
termasuk dalam remunerasi langsung, antara lain berupa program
asuransi jiwa dan kesehatan, bantuan sosial, seperti benefit
(Jaminan pensiun, jaminan sosial tenaga kerja, bantuan pendidikan,
dan bantuan natura), serta ketidakhadiran yang dibayar seperti cuti

(cuti hamil, cuti sakit, dan lain sebagainya).

2) Remunerasi non finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh pegawai

dari pekerjaan itu sendiri dan dari lingkungan pekerjaan. Penjelasan

lebih lanjut mengenai hal tersebut ialah sebagai berikut:

a)

b)

Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan itu sendiri antara
lain berupa: tugas yang menarik, tantangan pekerjaan, tanggung
jawab, pengakuan yang memadai atas prestasi yang dicapai, seperti
peluang promosi bagi pegawai yang berpotensi, atau peluang
menguntungkan lainnya.

Kepuasan yang diperoleh pegawai dari pekerjaan yang dapat
diciptakan oleh perusahaan/instansi dan pegawai yaitu efek
psikologis dan fisik di mana orang tersebut bekerja. Termasuk di
dalamnya antara lain berupa kebijakan yang sehat dan wajar,

supervisi dilakukan oleh pegawai yang kompeten, adanya rekan



14

kerja yang menyenangkan, pemberian simbol status, terciptanya

lingkungan kerja yang nyaman, adanya pembagian pekerjaan adil,

waktu kerja yang fleksibel, dan lain-lain.

Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada gambar dibawah ini :

Lingkungan

Remunerasi

Finansial

Non Finansial

Langsung
Gaji

Upah
Komisi
Bonus

poONME

Tidak Langsung

1. Jaminan Asuransi
(Jiwa, Kesehatan)
2. Bantuan-bantuan
sosial untuk
karyawan
- Benefit : tunjangan,
jaminan pensiun,
kesejahteraan
sosial, beasiswa,
dll
- Ketidakhadiran
yang dibayar, hari
libur, Cuti: cuti
sakit, cuti hamil,
dll

Pekerjaan

Tugas-tugas
yang menarik
Tantangan
pekerjaan
Tanggung jawab
Peluang akan
pengakuan
Tercapainya
tujuan

Peluang adanya
promosi

Lingkungan
Kerja

1. Kebijakanyg
sehat

2. Supervisi yang
kompeten

3. Rekan kerja
yang
menyenangkan

4. Pengakuan
simbol status

5. Kondisi
lingkungan
kerja

6. Waktu kerja
vana fleksibel

Gambar 2.1 Komponen Remunerasi

Salah satu bentuk keadilan organisasi adalah dengan memberikan

penghargaan yang adil (equitable reward). Remunerasi yang efektif memiliki tiga

prinsip dasar keadilan yaitu :
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1) Individual equity
Individual equity atau keadilan individu merupakan prinsip dimana
remunerasi yang diterima oleh individu harus setara dengan usaha
yang diberikan individu terhadap organisasi.
2) Internal equity
Internal equity atau keadilan internal merupakan prinsip adanya
keadilan antara bobot pekerjaan dan imbalan yang diterima
3) External equity
External equity atau keadilan eksternal dalam arti keadilan imbalan
yang diterima individu dalam organisasinya dibandingkan dengan
organisasi lain yang memiliki kesetaraan.
c. Azas-Azas Remunerasi
Organisasi harus menetapkan program remunerasi yang didasarkan atas
azas keadilan serta azas kelayakan dan kewajaran, dengan memerhatikan
undangundang yang berlaku. Organisasi harus memerhatikan keseimbangan
antara kondisi-kondisi internal dan eksternal guna menjamin perasaan puas bagi
pegawai, agar pegawai tetap termotivasi untuk bekerja dengan baik
bagiorganisasi. Berikut adalah azas-azas penting yang perlu diterapkan dalam
pemberian remunerasi.
1) Azas Keadilan
Remunerasi dinilai mampu memengaruhi perilaku pegawai dalam
organisasi sehingga pemberian kompensasi yang tidak berdasarkan
azas keadilan akan memengaruhi kondisi kerja pegawai. Azas keadilan

yang dimaksud dalam hal ini ialah adanya konsistensi imbalan bagi
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para pegawai yang melakukan tugas dengan bobot yang sama. Dengan
kata lain, remunerasi pegawai di suatu jenis pekerjaan dengan
remunerasi pegawai di jenis pekerjaan yang lainnya, yang mengerjakan
pekerjaan dengan bobot yang sama, relatif akan memperoleh besaran
remunerasi yang sama. Remunerasi yang baik harus seminimal
mungkin mengurangi keluhan atau ketidakpuasan yang timbul dari
pegawai. Jika karyawan mengetahui bahwa remunerasi yang
diterimanya tidak sama dengan pegawai yang lain dengan bobot
pekerjaan yang sama, maka akan menimbulkan kecemburuan, yang
kemudian berpotensi untuk mengganggu iklim kerja dan produktivitas
kerja pegawai. Jadi, remunerasi dikatakan adil bukan berarti setiap
pegawai menerima remunerasi yang sama besarnya tanpa
mempertimbangkan bobot pekerjaan yang diemban oleh masing-
masing pegawai, tetapi berdasarkan azas adil, baik dalam penilaian,
perlakuan, pemberian hadiah, maupun hukuman bagi setiap pegawai.
Oleh karena itu, dengan adanya azas keadilan dalam pemberian
remunerasi akan tercipta suasana kerja sama yang baik, motivasi kerja,
disiplin, loyalitas, dan stabilitas pegawai yang lebih baik.
Azas Kelayakan dan Kewajaran

Remunerasi yang diterima pegawai harus dapat memenuhi
kebutuhan dirinya beserta keluarganya pada tingkatan yang layak dan
wajar sehingga besaran remunerasi yang akan diberikan akan
mencerminkan status, pengakuan, dan tingkat pemenuhan kebutuhan

yang akan dinikmati oleh pegawai beserta keluarganya. Tolak ukur
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layak memang bersifat relatif, tetapi penetapan besaran minimal
remunerasi yang akan diberikan oleh organisasi harus mengacu kepada
standar hidup daerah dengan berpijak pada standar Upah Minimum
Regional (UMR), baik di tingkat provinsi, maupun tingkat
kota/kabupaten. Sementara itu, remunerasi yang wajar, berarti besaran
remunerasi harus mempertimbangkan faktor-faktor seperti, prestasi
kerja, pendidikan, jenis pekerjaan, resiko pekerjaan, tanggung jawab,
jabatan, dan lain-lain. Dalam manajemen SDM penyesuaian
remunerasi yang akan diberikan kepada pegawai harus disesuaikan
dengan perkembangan lingkungan eksternal yang berlaku. Hal ini
penting dilakukan agar semangat kerja pegawai tetap tinggi dan
terhindar dari resiko timbulnya tuntutan dari pegawai, maupun

pemerintah yang akan mengancam keberlangsungan organisasi.

d. Tujuan Remunerasi
Menurut Mathis (2016:78), “remunerasi harus mempunyai dampak positif,
baik bagi pegawai maupun bagi organisasi. Di bawah ini akan dijelaskan tujuan-
tujuan remunerasi, yaitu”:
1) Ikatan kerja sama

Pemberian remunerasi akan menciptakan suatu ikatan kerja sama
yang formal antara organisasi dengan pegawai dalam kerangka
organisasi, di mana organisasi dan pegawai saling membutuhkan.
Setiap pegawai pasti membutuhkan penghasilan untuk memenubhi
kebutuhan hidupnya, sehingga pegawai harus mengerjakan

pekerjaannya dengan sebaik mungkin sesuai keinginan organisasi.
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3)

4)
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Sementara itu, organisasi membutuhkan tenaga dan keahlian pegawai
untuk dimanfaatkan oleh organisasi, sehingga organisasi wajib
memberikan remunerasi yang sesuai dengan perjanjian yang telah
disepakati.
Kepuasan kerja

Pegawai bekerja dengan mengerahkan kemampuan, pengetahuan,
keterampilan, waktu, serta tenaga, yang semuanya ditunjukkan bagi
pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, organisasi harus
memberikan remunerasi yang sesuai dengan apa yang telah diberikan
oleh pegawai tersebut.
Pengadaan efektif

Pengadaan pegawai akan efektif jika diimbangi dengan program
remunerasi yang menarik. Dengan program pemberian remunerasi
yang menarik, maka calon pegawai yang berkualifikasi baik dengan
kemampuan dan keterampilan tinggi akan muncul sesuai dengan
kriteria yang ditetapkan oleh organisasi yang bersangkutan.
Motivasi

Remunerasi yang layak akan memberikan rangsangan serta
memotivasi pegawai untuk memberikan kinerja terbaik dan
menghasilkan produktivitas kerja yang optimal. Untuk meningkatkan
motivasi bagi pegawai, organisasi biasanya memberikan insentif
berupa uang dan hadiah lainnya. Remunerasi yang layak akan
memudahkan atasan dalam mengarahkan pegawai untuk mencapai

tujuan organisasi.
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Menjamin keadilan

Remunerasi yang baik akan menjamin terjadinya keadilan di antara
pegawai dalam organisasi. Pemberian remunerasi juga berkaitan
dengan keadilan internal maupun keadilan eksternal. Keadilan internal
berkaitan dengan pembayaran remunerasi dihubungkan dengan nilai-
nilai relatif dari suatu jabatan, tugas, dan prestasi kerja pegawai.
Sementara keadilan eksternal berkaitan dengan pembayaran bagi
pegawai pada suatu tingkat yang sama dengan pembayaran yang
diterima oleh pegawai lainnya yang bekerja di organisasi lain. Dengan
pemberian remunerasi yang seperti itu juga akan lebih menjamin
stabilitas pegawai.
Disiplin

Pemberian remunerasi yang memadai akan mendorong tingkat
kedisiplinan pegawai dalam bekerja. Pegawai akan berperilaku sesuai
dengan yang diinginkan organisasi. Pegawai juga akan menyadari serta
menaati peraturanperaturan yang berlaku dalam organisasi. Perilaku
disiplin pegawai ditampilkan sebagai bentuk wujud terima kasih
pegawai terhadap organisasi atas remunerasi yang diterima.
Pengaruh serikat pekerja

Keberadaan suatu organisasi tidak bisa lepas dari adanya pengaruh
serikat pekerja atau serikat buruh. Serikat ini akan memengaruhi besar
kecilnya remunerasi yang diberikan organisasi kepada pegawainya.
Apabila serikat buruhnya kuat, maka bisa dipastikan tingkat

remunerasi yang diberikan organisasi kepada pegawai tinggi, begitu
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pun sebaliknya. Dengan program remunerasi yang baik dan memadai,
organisasi akan terhindar dari pengaruh serikat buruh. Serikat buruh
merupakan organisasi tempat bernaungnya aspirasi dan kepentingan
para pegawai. Organisasi ini akan memperjuangkan hak dan kewajiban
para anggotanya.
8) Pengaruh pemerintah

Pemerintah menjamin atas pekerjaan dan penghidupan yang layak
bagi masyarakat. Oleh karena itu, melalui kebijakan perundang-
undangan atau regulasi, pemerintah mengeluarkan berbagai macam
peraturan yang pada intinya untuk melindungi pekerja, sekaligus untuk
mendorong investasi dari para pengusaha agar mau menanamkan
modalnya. Berkaitan dengan remunerasi, pemerintah menetapkan
besarnya batas upah minimal (UMR) atau balas jasa minimum yang
layak diberikan oleh organisasi kepada pegawainya. Keberadaan
pemerintah tersebut sangat penting, agar organisasi tidak betindak
sewenang-wenang dalam menetapkan besarnya balas jasa kepada

pegawai.

2. Fasilitas Kerja
a. Pengertian Fasilitas Kerja
Menurut Dessler (2015:40) “fasilitas adalah segala sesuatu yang dapat
memudahkan dan melancarkan pelaksanaan suatu kegiatan, tujuannya yaitu untuk
mengupayakan pengadaan sarana dan prasarana melalui sistem perencanaan

secara hati-hati dan seksama kemudian mengupayakan pemakaian sarana dan
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prasarana secara tepat dan efisien. Dan juga dapat membantu personil dalam
memberi layanan secara profesional dan dapat meningkatkan efektivitas dan
efisiensi kerja personil”.

Menurut Mangkunegara (2013:80), “fasilitas kerja adalah sarana
pendukung dalam aktivitas perusahaan berbentuk fisik dan digunakan dalam
kegiatan normal perusahaan. Fasilitas merupakan faktor yang sangat penting
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja dalam suatu instansi. Penggunaan
perlengkapan dan mesin-mesin merupakan salah satu aspek yang menarik
perhatian pekerjaan kantor modern. Fasilitas-fasilitas yang lengkap memberikan
kontribusi yang besar bagi suatu perusahaan”.

Fasilitas yang digunakan oleh setiap perusahaan bermacam-macam bentuk
dan jenis serta manfaatnya. Semakin besar aktivitas suatu perusahaan, maka
semakin lengkap juga fasilitas dan sarana pendukung dalam proses kegiatan untuk
mencapai tujuan tersebut.

Menurut Mangkunegara (2013:81), “fasilitas juga bisa dianggap suatu alat
untuk mencapai tujuan perusahaan yang ada banyak faktor yang mendukung,
salah satu diantaranya adalah fasilitas kerja pegawai merupakan faktor pendukung
bagi kelancaran tugas yang mereka kerjakan, sehingga pekerjaan dapat dikerjakan
sesuai dengan yang diharapkan”.

Menurut Mangkuprawira (2014:66), “karakteristik dari sarana pendukung
dalam proses aktivitas perusahaan adalah”:

1) Mempunyai bentuk fisik

2) Dipakai atau digunakan secara aktif dalam kegiatan normal perusahaan
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3) Mempunyai jangka waktu kegunaan atau umur relatif permanen dari
satu periode akuntansi atau lebih dari satu tahun.

4) Memberikan manfaat di masa yang datang

b. Jenis Fasilitas Kerja
Fasilitas kerja merupakan salah satu alat yang digunakan oleh pegawai
untuk memudahkan dalam penyelesaian pekerjaan sehari-hari. Fasilitas kerja pada
setiap perusahaan akan berbeda dalam bentuk dan jenisnya, tergantung pada jenis
usaha dan besar kecilnya perusahaan tersebut. Fasilitas kerja terbagi atas dua
bagian yaitu :

1) Fasilitas sarana kantor. Misalnya : Komputer, printer, AC, Kkipas,
telepon, faximile, kursi, meja, mesin tik, filling cabinet, lemari, kertas,
televisi, mesin photo copy, OHP, kertas, In Foccus, wireless, tinta,
penghapus, pulpen, pensil serta peralatan tulis lainnya

2) Fasilitas prasarana kantor. Misalnya : fasilitas olahraga, tempat ibadah,
kantin, kamar mandi, pendidikan dan pelatihan. Fasilitas kerja dalam
suatu organisasi terdiri dari :

a) Mesin dan peralatan
b) Prasarana

c) Perlengkapan kantor
d) Peralatan inventaris
e) Tanah dan bangunan

f) Alat transportasi
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c. Manfaat Fasilitas Kerja

Menurut Rivai (2014:76), “fasilitas kerja adalah sebagai sarana yang

diberikan

perusahaan untuk mendukung jalannya nada perusahaan dalam

mencapai tujuan yang ditetapkan oleh pemegang kendali. Adapun manfaat dari

peralatan kantor tersebut bagi”:

1)

2)

Pegawai
a) Mengurangi kebosanan dan keletihan bekerja apabila harus
mengerjakan pekerjaan yang berulang — ulang.
b) Untuk menghemat tenaga dan pikiran manusia dalam melakukan
pekerjaannya.
c) Untuk menghemat waktu dan tenaga.
d) Untuk menghasilkan suatu pekerjaan yang lebih rapi dan lebih
baik.
e) Meningkatkan ketelitian yang sempurna karena jika dilakukan
secara manual biasanya banyak terjadi kesalahan.
Perusahaan/Kantor
Penyediaan fasilitas kerja merupakan bentuk pelayanan suatu
organisasi terhadap pegawainya dalam menunjang Kkinerja untuk
memenuhi kebutuhan pegawai. Penyediaan fasilitas yang lengkap,
selain meningkatkan kinerja pegawai akan sangat berguna bagi suatu
organisasi karena waktu yang dibutuhkan dalam penyelesaian
pekerjaan menjadi semakin singkat, tenaga kerja yang diperlukan pun

akan semakin sedikit.
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d. Indikator Fasilitas Kerja
Menurut Siagian (2015:60), “indikator fasilitas kerja terdiri dari tersedia
tempat istirahat atau tempat makan yang memadai, tersedia alat transportasi
umum bagi karyawan, tersedia alat tulis bagi karyawan, tersedia komputer dan

frinter bagi karyawan dan tersedianya tempat ibadah”.

3. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja seseorang karyawan/pegawai merupakan hal yang bersifat
individual, karena setiap karyawan/pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang
berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak manajemen dapat mengukur
karyawan/pegawai atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing-masing
karyawan/pegawai. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha,
dan kesempatan yang diperoleh. Hal ini berarti bahwa kinerja merupakan hasil
kerja karyawan/pegawai dalam bekerja unuk periode waktu tertentu dan
penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan karyawan/pegawai dalam
periode waktu tertentu.

Menurut Mangkunegara (2013:66), “kinerja dalam bahasa latin berasal
dari kata Job performance atau performance yang mempunyai arti prestasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
dan biasanya orang yang kinerjanya tinggi disebut orang yang produktif dan
sebaliknya orang yang tingkat kinerjanya tidak mencapai tingkat standar

dikatakan sebagai orang yang tidak produktif atau berperforma rendah”.
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Menurut Mathis (2016 : 378) “kinerja adalah apa yang dilakukan atau
tidak dilakukan oleh seorang karyawan/pegawai”. Sedangkan menurut
Prawirosentono (2013 : 66) kinerja (Performance) adalah “hasil kerja yang dapat
dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai moral
maupun etika”.

Menurut Hasibuan (2014 : 160) “kinerja adalah merupakan suatu hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan,
usaha dan kesempatan”. Sedangkan menurut Simamora (2014 : 339) bahwa untuk
“mencapai agar organisasi berfungsi secara efektif dan sesuai dengan sasaran
organisasi, maka organisasi harus memiliki kinerja karyawan yang baik yaitu
dengan melaksanakan tugas-tugasnya dengan cara yang handal”.

Selanjutnya Dessler (2015:44) mengatakan bahwa “kinerja merupakan
prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja yang nyata dengan standar
kerja yang ditetapkan”.

Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai
adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu organisasi agar
tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan meminimalisir kerugian serta
mampu menciptakan karyawan/pegawai yang handal yang mampu melaksanakan
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan.

b. Tujuan dan Manfaat Penilaian Kinerja Pegawai
Tujuan penilaian kinerja adalah untuk memperbaiki dan meningkatkan

kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja SDM organisasi, dalam penilaian
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kinerja tidak hanya semata-mata menilai hasil fisik tetapi pelaksanaan pekerjan

secara keseluruhan yang menyangkut berbagai bidang seperti kemampuan,

kerajinan, disiplin, hubungan kerja atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan

tugasnya semuanya layak untuk dinilai.

Menurut Mangkunegara (2013:59), “secara spesifik, tujuan dari evaluasi

kinerja adalah” :

1)

2)

3)

4)

5)

Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
kinerja.

Mencatat dan mengakui hasil kerja seseorang karyawan, sehingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi yang terdahulu.
Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan
keinginan dan aspirasinya dan meningkatkan kepedulian terhadap karir
atau terhadap pekerjaan yang diembannya sekarang.

Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan
potensinya.

Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai
dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat, dan kemudian

menyetujui rencana itu jika tidak ada hal-hal yang perlu diubah.

Sedangkan menurut Mahmudi (2015:47), “dalam Manajemen Kinerja

Sektor Publik menyatakan bahwa tujuan pengukuran kinerja adalah” :

1) Mengetahui tingkat ketercapaian tujuan organisasi.



2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Penilaian kinerja berfungsi sebagai tonggak yang menunjukkan tingkat
ketercapaian tujuan dan menunjukkan apakah organisasi berjalan
sesuai arah atau menyimpang dari tujuan yang ditetapkan.
Menyediakan sarana pembelajaran pegawai.

Penilaian kinerja merupakan sarana untuk pembelajaran pegawai
tentang bagaimana seharusnya mereka bertindak dan memberikan
dasar dalam perubahan perilaku, sikap, ketrampilan atau pengetahuan
kerja yang harus dimiliki pegawai untuk mencapai hasil kerja terbaik.
Memperbaiki kinerja periode-periode berikutnya.

Penerapan penilaian kinerja dalam jangka panjang bertujuan untuk
membentuk budaya berprestasi di dalam organisasi dengan
menciptakan keadaan dimana setiap orang dalam organisasi dituntut
untuk berprestasi.

Memberikan pertimbangan yang sistematik dalam pembuatan
keputusan, pemberian penghargaan dan hukuman.

Organisasi yang berkinerja tinggi berusaha menciptakan system
penghargaan seperti kenaikan gaji/tunjangan, promosi atau hukuman
seperti penundaan promosi atau teguran, yang memiliki hubungan
yang jelas dengan pengetahuan, ketrampilan dan kontribusi terhadap
Kinerja organisasi.

Memotivasi pegawai.

10) Dengan adanya penilaian kinerja yang dihubungkan dengan

manajemen kompensasi, maka pegawai yang berkinerja tinggi atau

baik akan memperoleh penghargaan.
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11) Menciptakan akuntabilitas publik.

12) Penilaian kinerja menunjukkan seberapa besar kinerja manajerial

dicapai yang menjadi dasar penilaian akuntabilitas. Kinerja tersebut
harus diukur dan dilaporkan dalam bentuk laporan kinerja sebagai
bahan untuk mengevaluasi kinerja organisasi dan berguna bagi pihak

internal maupun eksternal organisasi.

Selanjutnya menurut Mahmudi (2015:49), “adapun manfaat dari penilaian

kinerja adalah sebagai berikut” :

1)

2)

3)

4)

Untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan yang keliru oleh para

pegawai, dan sebagai masukan bagi para pimpinan dalam membantu

dan mengarahkan pegawai dalam memperbaiki pelaksanaan

pekerjaannya di masa depan.

Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan

pegawai, seperti promosi, transfer, dan pemberhentian.

Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui

pemotivasian pegawai secara maksimum.

Berguna untuk melaksanakan perbaikan dan penyempurnaan kegiatan

manajemen SDM lainnya seperti :

a) Menyelaraskan upah/gaji atau insentif lainnya bagi para pegawai/
karyawan terutama yang berprestasi dalam bekerja.

b) Memperbaiki kegiatan penempatan, promosi, pindah dan demosi
jabatan sesuai dengan prestasi atau kegagalan pegawai/karyawan

yang dinilai.
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c) Membantu memperbaiki kegiatan pelatihan, baik dalam menyusun
kurikulumnya maupun memilih pegawai/karyawan yang akan
diikut sertakan dalam kegiatan pelatihan. Hasil penilaian
pelaksanaan pekerjaan dapat memberi-kan informasi mengenai
kondisi keterampilan kahlian yang kurang/tidak dikuasai oleh
pegawai karyawan sehingga berpengaruh pada efisiensi,
efektivitas, produktivitas serta kualitas kerja dan hasil-hasilnya.
Hasil tersebut dapat dipergunakan sebagai masukan dalam
melakukan analisis kebutuhan pelatihan, baik pada tingkat
organisasi, tingkat unit kerja maupun dalam analisis individual.

d) Memberikan informasi bagi pegawai/karyawan dala menyusun
perencanaan karir. Sedangkan bagi organisasi non profit dapat
digunakan dalam mem-bantu pegawai/karyawan melakukan
perbaikan dan peningkatan keku-rangan/kelemahannya dalam
bekerja, bahkan untuk menyusun program dan kegiatan
pengembangannya dalam mengantisipasi tantangan baru dimasa
depan.

e) Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat digunakan untuk
mendiagnosa atau mengidentifikasi masalah-masalah organisasi
non profit yang harus dicarikan cara penyelesaiannya.

Menurut Mangkuprawira (2014 : 232), “Penilaian kinerja memiliki
beberapa manfaat ditinjau dari perspektif manajemen sumber daya manusia, yaitu
sebagai berikut”:

1) Perbaikan kinerja
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2) Penyesuaian kompensasi
3) Keputusan penempatan
4) Kebutuhan pelatihan dan pengembangan
5) Perencanaan dan pengembangan karir
6) Defisiensi proses penempatan staf
7) Ketidakakuratan informasi
8) Kesalahan rancangan pekerjaan
9) Kesempatan kerja yang sama
10) Tantangan-tantangan eksternal
11) Umpan balik pada SDM
Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dapat diketahui dengan
menggunakan evaluasi atau penilaian kegiatan organisasi tersebut berdasarkan
peraturan, norma, dan etika yang berlaku. Penilaian kinerja dalam kurun waktu
tertentu ini disebut dengan penilaian kinerja organisasi, hasilnya dapat dijadikan
pedoman untuk perbaikan kegiatan organisasi.
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut Mangkunegara (2013:68), “faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation)
adalah sebagai berikut”:
1) Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari
kemampuan potensi (1Q) dan kemampuan nyata (knowledge and skill).
Artinya, pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120)

dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan teramapil
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dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah
mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu
ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
Faktor Motivasi

Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan karyawan
terhadap situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka
yang bersikap positif (pro) terhadap situasi kerjanya akan
menunjukkan motivasi kerja tinggi dan sebaliknya jika mereka
bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan
motivasi kerja rendah. Situasi kerja yang dimaksud mencakup antara
lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan,

pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

Selanjutnya menurut Wahyudi (2013:16), “faktor-faktor penentu

pencapaian prestasi kerja atau kinerja individu dalam organisasi adalah sebagai

berikut” :

1)

2)

Remunerasi

Semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan
kepada perusahaan.

Fasilitas Kerja

Sarana pendukung dalam aktivitas perusahaan berbentuk fisik dan

digunakan dalam kegiatan normal perusahaan.
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Faktor Lingkungan Organisasi

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu
dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang
dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang
memadai, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja efektif,
hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang

berkarier dan fasilitas kerja yang relatif memadai.

Menurut Mathis (2016:50), “pendapat lain tentang faktor-faktor yang

mempengaruhi pencapaian kinerja yaitu” :

1)

2)

3)

4)

Faktor Personal, meliputi: pengetahuan, kemampuan, kepercayaan diri,
motivasi, dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.

Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan pimpinan.

Faktor team, meliputi/; kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota
tim, sererataan, dan kekompakkan anggota tim.

Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja, atau instruktur
yang diberikan organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam

organisasi.

Berdasarkan pendapat-pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut :

1)

Pendidikan
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3)

33

Pendidikan merupakan tugas untuk meningkatkan pengetahuan,
pengertian atau sikap para tenaga kerja sehingga mereka dapat lebih
menyesuaikan dengan lingkungan kerja mereka. Pendidikan
berhubungan dengan menambah pengetahuan umum dan pengertian
tentang seluruh lingkungan kerja. Pendidikan berhubungan dengan
menjawab how (bagaimana) dan why (mengapa), dan biasanya
pendidikan lebih banyak berhubungan dengan teori tentang pekerjaan.
Sekaligus bahwa pendidikan merupakan suatu usaha untuk
mengembangkan kemampuan berpikir dari seorang tenaga kerja.
Pelatihan

Pelatihan merupakan suatu proses aplikasi, terutama terhadap
peningkatan kecakapan. Karena itu, perlu dipelajari bagaimana caranya
melaksanakan tugas dan pekerjaan tertentu. Oleh karena itu proses ini
terikat dengan berbagai tujuan organsasi. Pelatihan dapat dipandang
secara sempit maupun luas. Secara terbatas, pelatihan menyediakan
para pegawai pengetahuan yang spesifik dan dapat diketahui serta
keterampilan yang digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.
Terkadang ada batasan yang ditarik antara pelatihan dan
pengembangan, dengan pengembangan yang bersifat lebih luas dalam
cakupannya serta memfokuskan pada individu untuk mencapai
kemampuan baru yang berguna baik bagi pekerjaannya saat ini
maupun di masa mendatang.

Motivasi
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Menurut Rivai (2014 : 455) “mengemukakan bahwa motivasi
adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Pada
dasarnya motivasi dapat memacu pegawai untuk bekerja keras
sehingga dapat mencapai tujuan mereka. Hal ini akan meningkatkan
prodiktivitas kerja pegawai sehingga berpengaruh pada pencapaian
tujuan organisasi”.

Kompensasi

Masalah kompensasi selain sensitif karena menjadi pendorong
seseorang untuk bekerja, juga karena berpengaruh terhadap moral dan
disiplin tenaga kerja. Oleh karena itu, setiap organisasi harus dapat
memberikan kompensasi yang seimbang dengan beban kerja yang
dipikul oleh tenaga kerja atau pegawai. Dengan demikian, tujuan
pembinaan tenaga kerja adalah untuk menciptakan tenaga kerja yang
berdaya guna dan berhasil guna dapat terwujud. Lebih dari itu, tujuan

organisasi untuk meningkatkan keluaran produksi dapat ditunjang.

Ketepatan pegawai dalam menyelesaikan tugas yang telah di berikan

sesuai dengan tugas dan fungsinya bisa dikatakan pegawai tersebut mempunyai

Kinerja yang baik. Sehingga tugas maupun fungsi utama sebuah organisasi dapat

berjalan dengan baik.

d.

Indikator Kinerja

Kinerja adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi

pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Menurut Mathis

(2016 : 378), “adapun indikator mengenai kinerja adalah sebagai berikut” :



1)

2)

3)

4)

5)
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Kuantitas

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

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

Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang
disyaratkan dengan supervisi minimum. Kehandalan yakni mencakup
konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan; akurat, benar dan
tepat.
Kehadiran

Kehadiran adalah keyakinan akan masuk kerja setiap hari dan
sesuai dengan jam kerja.
Kemampuan Bekerjasama

Kemampuan bekerja sama adalah kemampuan seorang tenaga kerja

untuk bekerja bersama dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu
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tugas dan pekerjaan yang telah ditetapkan sehingga mencapai daya

guna dan hasil guna yang sebesar-besarnya.

B. Penelitian Sebelumnya

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

Nama

No Peneliti/ Judul Vet el Moge_l Hasil Penelitian
X Y Analisis
Tahun
1 Teja Pengaruh Remunerasi Kinerja Regresi | Hasil menunjukkan
(2017) remunerasi dan dan Motivasi | Karyawan Linier bahwa remunerasi
motivasi kerja Berganda | terhadap  berpengaruh
terhadap kinerja positif dan signifikan
karyawan (studi Kinerja Karyawan.
kasus pada
Kantor
Pengawasan Dan
Pelayanan Bea
Dan Cukai
Surakarta).
2 Syahrianti Pengaruh Fasilitas Kinerja Regresi | Hasil menunjukkan
(2016) Fasilitas Kerja, Kerja, Pegawai Linier bahwa fasilitas kerja
Pengawasan dan Pengawasan Berganda | terhadap  berpengaruh
Motivasi Kerja dan Motivasi positif dan signifikan
terhadap Kinerja Kerja Kinerja Karyawan.
Pegawai pada
Kantor KPU
Provinsi
Sulawesi
Selatan.
3 Thomas Pengaruh Fasilitas Kinerja Regresi | Hasil menunjukkan
(2013) Fasilitas Kerja Kerja Pegawai Linier bahwa fasilitas kerja
Terhadap Sederhana | terhadap berpengaruh
Kinerja Pegawai positif dan signifikan
Negeri Sipil Di Kinerja pegawai.
Kantor Dinas
Pendidikan
Minahasa
Tenggara.
4 Agustiningsih | The Effect of Pengaruh Kinerja Regresi Hasil menunjukkan
(2016) Remuneration, Remunerasi, | Karyawan Linier bahwa remunerasi
Job Satisfaction Kepuasan Berganda | terhadap  berpengaruh
and OCB on the Kerja dan positif dan signifikan
Employee oCB Kinerja Karyawan.
Performance. terhadap
Kinerja
Karyawan
5 Rismawati The Effect Of Pengaruh Kinerja Regresi | Hasil menunjukkan
(2016) Working Lingkungan | Karyawan Linier bahwa remunerasi
Environment, Kerja, Berganda | terhadap berpengaruh
Compensation remunerasi positif dan signifikan
And Working Dan Etos Kinerja Karyawan.
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EthosTowards kerja
Employee
Performance On
Mariso District’s
Office In
Makassar.

Sumber : Diolah Penulis 2019

C. Kerangka Konseptual

Menurut Simamora (2014:77), “pemberian remunerasi sangat penting bagi
pegawai guna merangsang seseorang untuk melakukan pekerjaan melebihi apa
yang diinginkan oleh organisasi. Disamping itu pemberian remunerasi juga
berfungsi sebagai penghargaan bagi pegawai yang telah melakukan suatu
pekerjaan yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Pemberian remunerasi ini mulai
diberlakukan pada tahun 2007. Adanya pemberian remunerasi tersebut bermanfaat
bagi instansi maupun pegawai, program pemberian remunerasi ini sendiri
merupakan cara yang paling sukses dalam meningkatkan kinerja pegawai karena
berhubungan langsung antara kinerja dan imbalan”.

Menurut Siagian (2015:89), “pemberian fasilitas yang lengkap juga dijadikan
salah satu pendorong untuk bekerja. Suatu kantor harus mempunyai berbagai
macam kelengkapan fasilitas kerja seperti gedung kantor, komputer, meja, kursi
lemari dan fasilitas pendukung lainnya seperti kendaraan dinas. Fasiltas kerja
merupakan sebuah bentuk pelayanan terrhadap pegawai didalam menunjang
Kinerja. Pencapaian tujuan organisasi penambahan kinerja benar-benar mendapat
perhatian. Kinerja sebagai satu hasil kerja sesuai dengan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya pencapaian tujuan. Perusahaan hendaknya
menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi pegawai misalnya fasilitas tempat
ibadah, jaminan pengobatan, jaminan hari tua dan lain sebagainya. Dengan

demikian apabila kantor dinas sanggup menydiakan fasilitas-fasilitas tersebut
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maka kantor dinas mampu menambah semangat dari kerja pegawai sehingga
kerjanya dapat pula ditingkatkan”.

Secara garis besar, berdasarkan uraian di atas maka dapat digambarkan suatu
kerangka konseptual pada penelitian ini yang dapat dilihat pada gambar 2.2

sebagai berikut :

Remunerasi
(X1)
Kinerja
> Pegawai
Fasilitas Kerja (¥)
(X2)

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual
Sumber : Diolah Penulis 2019

D. Hipotesis

Hipotesis adalah suatu penjelasan sementara tentang perilaku atau kendala
tertentu yang telah terjadi. Bertitik tolak dari kerangka pemikiran yang telah di
kemukakan maka hipotesis dalam penelitian ini secara konseptual dapat
dirumuskan sebagai berikut:

1. Remunerasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan
Medan.

2. Fasilitas kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan

Medan.
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3. Remunerasi dan fasilitas kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan

Kementerian Kesehatan Medan.
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Menurut Sugiyono (2015:35), “jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif,

yakni penelitian yang menghubungkan dua variabel atau lebih untuk melihat

pengaruh antar variabel melalui pengujian hipotesis”.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan, JI. Jamin Ginting KM.13,5, Lau Cih,
Medan Tuntungan, Kota Medan, Sumatera Utara 20137.
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan Februari 2019 sampai dengan Mei
2019, dengan format berikut:
Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian
Bulan
No Aktivitas Februari Maret April Mei
2019 2019 2019 2019
1 Riset awal/Pengajuan
Judul
2 | Penyusunan Proposal
3 | Seminar Proposal
4 | Perbaikan Acc Proposal
5 | Pengolahan Data
6 | Penyusunan Skripsi
7 | Bimbingan Skripsi
8 | Meja Hijau

Sumber: Penulis (2019)
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C. Definisi Operasional Variabel

1. Variabel Penelitian

40

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian

ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu: variabel bebas pertama

remunerasi (X1), variabel bebas kedua fasilitas kerja (X2) serta 1 (satu)

variabel terikat yaitu kinerja pegawai ().

2. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel diukur
secara operasional di lapangan.
Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi operasional Indikator Skala
Remunerasi Semua pendapatan yang berbentuk | 1. Finansial.
(X1) uang, barang langsung atau tidak 2. Non Finansial
langsung yang diterima pegawai .
sebagai imbalan jasa yang (Hasibuan, 2014:118) Skala likert
diberikan kepada perusahaan.
(Hasibuan, 2014:115).
Fasilitas Kerja Sarana pendukung dalam aktivitas | 1. Tersedia tempat
(X2) perusahaan berbentuk fisik dan istirahat atau
digunakan dalam kegiatan normal tempat makan
perusahaan. yang memadai.
(Mangkunegara, 2013:80). 2. Tersedia alat
transportasi umum
bagi karyawan.
3. Tersedia alat tulis
bagi karyawan. Skala likert
4. Tersedia komputer
dan frinter bagi
karyawan.
5. Tersedianya
tempat ibadah.
(Mangkunegara,
2013:84)
Kinerja Pegawai | Suatu hasil kerja yang dicapai 1. Kuantitas.
YY) seseorang dalam melaksanakan 2. Kualitas kerja.
tugas-tugasnya atas kecakapan, 3. Kehandalan.
usaha dan kesempatan. 4. Kehadiran. Skala likert
(Hasibuan, 2014:160). 5. Kemampuan
bekerja sama.
(Hasibuan, 2014:166)

Sumber: Penulis (2019)
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D. Populasi dan Sampel

1. Populasi
Menurut Sugiyono (2015:66), “populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya”. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh
pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
sebanyak 41 pegawai tetap.

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2015:67), “sampel adalah bagian dari jumlah dan

karakteristik yang dimiliki oleh popolasi tersebut. Pada penelitian ini
penulis melakukan teknik penarikan sampel secara Non Probability
Sampling yaitu dengan menggunakan sampling sensus atau sampling
jenuh karena seluruh populasi dijadikan sampel apabila populasi dibawah
100. Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 41
pegawai/responden”.

3. Jenis Data
Jenis data di dalam penelitian ini adalah data primer. Data Primer adalah
data yang diperoleh langsung dari responden yang dipilih pada lokasi
penelitian. Data primer diperoleh dengan cara memberikan kuesioner dan
melakukan wawancara. Data sekunder adalah data penelitian yang

diperoleh peneliti secara melalui media perantara.
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4. Sumber Data
Sumber data di dalam penelitian ini adalah responden atau pegawai

Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan pengumpulan data merupakan suatu cara yang sistematis
dan objektif untuk memperoleh atau mengumpulkan keterangan-keterangan
yang bersifat lisan maupun tulisan. Dalam memperoleh data atau informasi,
keterangan-keterangan yang diperlukan penulis menggunakan teknik
pengumpulan data sebagai berikut:
1. Kuesioner
Kuesioner merupakan suatu pengumpulan data dengan memberikan atau
menyebarkan daftar pertanyaan/pertanyaan kepada responden dengan harapan
memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut. Dalam penelitian ini,
kuesioner akan disebarkan kepada pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan.
2. Wawancara (Interview)
Metode untuk mendapatkan data dengan cara melakukan tanya jawab secara
langsung dengan pihak yang bersangkutan guna mendapatkan data dan
keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian. maka wawancara akan
dilakukan kepada pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian

Kesehatan Medan.
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F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut diuji

dengan:

a. Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2015:182), “uji validitas merupakan kesamaan
antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi
pada obyek yang diteliti. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah
atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.maka diperlukan uji validitas
setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap
valid”. Kriteria dalam menggunakan validitas kuesioner adalah sebagai
berikut :
1. Jika rhitung > rtabel, maka pertanyaan dinyatakan valid
2. Jika rhitung < rtabel, maka pertanyaan dinyatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas (kehandalan)
Menurut Sugiyono (2015:183), “uji reliabilitas merupakan tingkat
keandalan suatu instrument penelitian. Instrumen yang reliable adalah
instrumen yang apabila digunakan berulang kali untuk mengukur objek
yang sama akan menghasilkan data yang sama. Untuk mengetahui
kestabilan dan konsisten responden dalam menjawab butir-butir

berkaitan dengan konstruk pertanyaan yang disusun dalam bentuk
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quisioner. Realibilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika
memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih besar (>) 0,60”.

Berdasarkan data yang telah didapat kemudian diolah dan dianalisa
selain menggunakan rumus diatas dapat dihitung dengan bantuan
program Statistical Product and Service Solution (SPSS) versi 16.0

atau bantuan aplikasi Software SPSS 16.0For Windows.

2. Uji Asumsi Klasik
Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akandilakukan
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Menurut Situmorang
(2014:114), “Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yang harus dipenuhi
pada analisis regresi linear berganda yang berbasis ordinary least square (OLS).
Jika hasil regresi telah memenuhi asumsi-asumsi regresi maka nilai estimasi yang
diperoleh akan bersifat BLUE (Best, Linear, Unbiased, Estimator)”. BLUE adalah
asumsi yang dikembangkan oleh Gauss Markov Theorem. Sebelum melakukan
analisis regresi, maka dilakukan pengujian asumsi klasik yang harus dipenuhi,
yaitu: uji normalitas, uji multikolinearitas dan uji heterokedastisitas.
a. Uji Normalitas
Uji normalitas, bertujuan untuk mengetahui suatu distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data
dengan bentuk lonceng dan distribusi data tersebut tidak menceng ke
kiri atau menceng ke kanan. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan Pendekatan Grafik dan Pendekatan Kolmogorov

Smirnov. Dengan menggunakan tingkat Signifikan 5 % (0,05) maka,
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jika nilai Asymp Sig (2-tailed), diatas nilai signifikan 5 % (0,05)
artinya Variabel residual berditribusi normal.
Uji Multikolinieritas
Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui dalam sebuah
model regresi ada tidaknya gejala korelasi antar variabel independen
Multikolinearitas dapat dilihat dari besarnya nilai tolerance dan VIF
(Variance Inflation Factor) melalui program SPSS. Tolerance
mengukur variabilitas variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh
variabel independen lainnya. Nilai umum yang biasa dipakai adalah
nilai tolerance > 0,1 atau nilai VIF < 10, maka tidak terjadi
multikolinearitas. Untuk mengetahui ada tidaknya multikolinearitas di
dalam model regresi dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan
VIF (Variance Inflation Factor) melaui SPSS dengan ketentuan :
Bila VIF > 10 dan Tolerance < 0,1 maka terdapat masalah
multikolinearitas.
Bila VIF < 10 dan Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat masalah
multikolinearitas.
Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji data residu tidak
bersifat acak. Residu yaitu variabel-variabel lain yang terlibat akan
tetapi tidak termuat di dalam model sehingga residu adalah variabel
tidak diketahui sehingga di asumsikan bersifat acak. Karena
diasumsikan acak, maka besarnya residu tidak terkait dengan besarnya

nilai prediksi. Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah
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dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan kepengamatan yang lain. Jika varian sama dan ini yang
seharusnya terjadi maka dikatakan ada homoskedastisitas, sedangkan
jika varian tidak sama dikatakan terjadi heteroskedastisitas. Cara
mendeteksinya adalah dengan melihat ada tidaknya pola tertentu pada
grafik scatterplot yang disajikan, terlihat titik-titik menyebar secara
acak tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas serta tersebut baik
diatas maupun dibawah angka nol pada sumbu Y, hal ini berarti tidak
terjadi heteroskedastistas pada model regresi, sehingga regresi layak
dipakai untuk memprediksi keputusan konsumen berdasarkan masukan
variabel independenya. Dasar pengambilan keputusan adalah sebagai
berikut:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur maka mengindikasikan telah terjadi
heterokedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik menyebar dibawah angka

0 dan y, maka tidak heterokedastisitas.

3. Regresi Linier Berganda
Peneliti menggunakan analisis regresi linear berganda untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Menurut Situmorang
(2014:116), “digunakan untuk mengetahui berapa besar pengaruh variabel bebas
(remunerasi dan fasilitas kerja) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai), dengan

rumus”:



47

Y=0+B:1X1+B1X2+€

Keterangan :

Y = Kinerja Pegawai (Dependent Variabel)

a = Konstanta

R = Koefisien Regresi Berganda (Multiple Regression)
X1 = Remunerasi (Independent Variabel)

Xz = Fasilitas Kerja (Independent Variabel)

€ = Error term

Uji Hipotesis

Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel bebas memiliki pengaruh

secara bersamaan terhadap variabel terikat. Untuk menganalisis apakah

hipotesis diterima atau ditolak, maka dapat dilihat nilai F yakni pada nilai

probabilitasnya. Hipotesisnya adalah:

HO : terdapat pengaruh yang tidak signifikan

Ha : terdapat pengaruh yang signifikan

Adapun kriteria penerimaan/penolakan hipotesisnya adalah sebagai

berikut:

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

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

ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05).
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b. Uji Parsial (Uji t)
Uji parsial dilakukan untuk menguji setiap variabel bebas apakah
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y) secara
parsial, dimana uji t digunakan untuk menguji sendiri-sendiri secara
signifikan hubungan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat ()
dengan nilai alpha = 0,05%. Kriteria pengujiannya adalah sebagai berikut:
HO : b1 = 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
HO : bl # 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
Kriteria pengambilan keputusannya, yaitu :

HO diterima jika thitung< ttabel, pada o = 5%

HO ditolak jika thitung> ttabel, pada a = 5%

5. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Situmorang (2014:118), “koefisien determinan (R?) digunakan
untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel
terikat. Koefisien determinan menunjukkan besarnya kontribusi variabel bebas
(X) terhadap variabel terikat (Y). Jika determinasi (R?) semakin besar atau
mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar
pengaruhnya terhadap variabel terikat. Sebaliknya jika determinan (R?) semakin
kecil (mendekati nol) maka dapat dikatakan bahwa pengaruh yang signifikan dari

variabel bebas terhadap variabel terikat semakin kecil”.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan
bagaimana keadaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir dan masa kerja.

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.

Tabel 4.1
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  Laki-Laki 21 51.2 51.2 51.2
Perempuan 20 48.8 48.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang menjadi responden adalah
berjenis kelamin laki-laki, yaitu sebanyak 21 orang atau sebesar 51.2% dari total
responden.

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Tabel 4.2
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 20 - 30 Tahun 11 26.8 26.8 26.8

31 - 40 Tahun 25 61.0 61.0 87.8

41 - 50 Tahun 5 12.2 12.2 100.0

Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Pada tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang menjadi responden berusia 31 -

40 tahun, yaitu sebanyak 25 orang atau sebesar 61.0% dari total responden.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.
Tabel 4.3
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid D3 1 2.4 2.4 2.4
S1 26 63.4 63.4 65.9
SMU 14 34.1 34.1 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Direktorat
Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang menjadi responden
memiliki pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 26 orang atau sebesar 63.4% dari

total responden.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.

Tabel 4.4
Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
\Valid 1-5Tahun 18 43.9 43.9 43.9
6 - 10 Tahun 23 56.1 56.1 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas pegawai Direktorat
Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan yang menjadi responden
memiliki masa kerja 6-10 tahun yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar 56.1% dari

total responden.
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2. Deskripsi Variabel Penelitian

Penelitian ini 2 (dua) variabel bebas yaitu remunerasi dan fasilitas kerja, serta
1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja pegawai. Dalam penyebaran angket, masing-
masing butir pernyataan dari setiap variabel harus di isi oleh responden yang
berjumlah 41 orang. Adapun jawaban-jawaban dari responden yang diperoleh
akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut:
a. Variabel X1 (Remunerasi)

Tabel 4.5
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan upah sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan.
Pernyataan X1.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.3 7.3 7.3
Ragu-Ragu 18 43.9 43.9 51.2
Setuju 16 39.0 39.0 90.2
Sangat Setuju 4 9.8 9.8 100.0}
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.5 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.8%), setuju sebanyak 16 orang (39.0%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (43.9%) dan sebanyak 3 orang (7.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian

Kesehatan Medan memberikan upah sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan.



memberikan imbalan atas kelebihan jam kerja (lembur) yang Anda terima

Tabel 4.6
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

sesuai dengan beban pekerjaan yang diberikan.
Pernyataan X1.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.8 26.8 26.8
Ragu-Ragu 9 22.0 22.0 48.8
Setuju 21 51.2 51.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.6 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 21 orang (51.2%), ragu—ragu sebanyak 9 orang (22.0%) dan sebanyak
11 orang (26.8%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 21 orang
(51.2%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan memberikan imbalan atas kelebihan
jam kerja (lembur) yang Anda terima sesuai dengan beban pekerjaan yang
diberikan.

Tabel 4.7
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
memberikan komisi yang sesuai atas tugas yang anda kerjakan diluar

tanggung jawab Anda.
Pernyataan X1.3

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 48.8
Setuju 18 43.9 43.9 92.7
Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

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

setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu




53

sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
memberikan komisi yang sesuai atas tugas yang anda kerjakan diluar tanggung
jawab Anda.
Tabel 4.8
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan bonus jika pekerjaan Anda selesai lebih awal dari jadwal.
Pernyataan X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.8 26.8 26.8
Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 58.5
Setuju 13 31.7 31.7 90.2
Sangat Setuju 4 9.8 9.8 100.0}
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 4 orang (9.8%), setuju sebanyak 13 orang (31.7%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 11 orang (26.8%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 13 orang (31.7%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan memberikan bonus jika pekerjaan

Anda selesai lebih awal dari jadwal.
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Tabel 4.9
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan mmberikan
jaminan pensiun.

Pernyataan X1.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 21 51.2 51.2 51.2
Ragu-Ragu 4 9.8 9.8 61.0
Setuju 6 14.6 14.6 75.6
Sangat Setuju 10 24.4 24.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.9 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 10 orang (24.4%), setuju sebanyak 6 orang (14.6%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.8%) dan sebanyak 21 orang (51.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan tidak setuju sebanyak 21 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden tidak setuju bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan mmberikan jaminan pensiun.

Tabel 4.10

Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan jaminan asuransi, sehingga anda merasa nyaman.
Pernyataan X1.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 11 26.8 26.8 26.8
Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 61.0
Setuju 14 34.1 34.1 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 11 orang (26.8%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 14 orang (34.1%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan memberikan jaminan asuransi,
sehingga anda merasa nyaman.

Tabel 4.11

Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan beasiswa bagi pegawai yang berprestasi.
Pernyataan X1.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 29.3 29.3 29.3
Ragu-Ragu 19 46.3 46.3 75.6
Setuju 7 17.1 17.1 92.7
Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 7 orang (17.1%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (46.3%) dan sebanyak 12 orang (29.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian
Kesehatan Medan memberikan beasiswa bagi pegawai yang berprestasi.

Tabel 4.12

Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan cuti (cuti hamil/cuti akhir tahun) yang cukup.
Pernyataan X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 48.8
Setuju 18 43.9 43.9 92.7
Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.12 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
memberikan cuti (cuti hamil/cuti akhir tahun) yang cukup.

Tabel 4.13
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
memberikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, sehingga anda

tertarik untuk mengerjakannya.
Pernyataan X1.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 9 22.0 22.0 22.0
Ragu-Ragu 19 46.3 46.3 68.3
Setuju 11 26.8 26.8 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.13 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 11 orang (26.8%), ragu-ragu
sebanyak 19 orang (46.3%) dan sebanyak 9 orang (22.0%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian

Kesehatan Medan memberikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan,

sehingga anda tertarik untuk mengerjakannya.
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Tabel 4.14
Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan

memberikan tantangan pekerjaan yang menarik untuk anda.
Pernyataan X1.10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 12 29.3 29.3 29.3
Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 61.0
Setuju 14 34.1 34.1 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.14 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 12 orang (29.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 14 orang (34.1%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
memberikan tantangan pekerjaan yang menarik untuk anda.

b. Variabel X2 (Fasilitas Kerja)
Tabel 4.15

Tersedia tempat istirahat atau tempat makan yang memadai.
Pernyataan X2.1

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  Tidak Setuju 3 7.3 7.3 7.3
Ragu-Ragu 8 19.5 19.5 26.8
Setuju 10 24.4 24.4 51.2
Sangat Setuju 20 48.8 48.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.15 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 20 orang (48.8%), setuju sebanyak 10 orang (24.4%), ragu-ragu
sebanyak 8 orang (19.5%) dan sebanyak 3 orang (7.3%) responden yang

menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
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menyatakan sangat setuju sebanyak 20 orang (48.8%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa tersedia tempat istirahat atau tempat makan yang
memadai.
Tabel 4.16
Fasilitas makan siang yang disediakan membantu kebutuhan akan

kecukupan gizi karyawan.
Pernyataan X2.2

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 12.2 12.2 12.2
Tidak Setuju 4.9 4.9 17.1
Ragu-Ragu 7 17.1 17.1 34.1
Setuju 10 24.4 24.4 58.5
Sangat Setuju 17 41.5 41.5 100.0

Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.16 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 17 orang (41.5%), setuju sebanyak 10 orang (24.4%), ragu-ragu
sebanyak 7 orang (17.1%), tidak setuju sebanyak 2 orang (4.9%) dan sebanyak 5
orang (12.2%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 17
orang (41.5%). Jadi dapat disimpulkan responden masih ada yang menyatakan
sangat setuju bahwa fasilitas makan siang yang disediakan membantu kebutuhan
akan kecukupan gizi karyawan.

Tabel 4.17

Tersedia alat transportasi umum bagi karyawan.
Pernyataan X2.3

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid Sangat Tidak Setuju 1 2.4 2.4 2.4
Tidak Setuju 3 7.3 7.3 9.8
Ragu-Ragu 4 9.8 9.8 19.5
Setuju 18 43.9 43.9 63.4
Sangat Setuju 15 36.6 36.6 100.0

Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.17 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 15 orang (36.6%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.8%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.3%) dan sebanyak 1
orang (2.4%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan setuju sebanyak 18 orang
(43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden setuju bahwa tersedia alat transportasi
umum bagi karyawan.

Tabel 4.18

Fasilitas toilet yang disediakan layak pakai.
Pernyataan X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 13 31.7 31.7 31.7
Ragu-Ragu 1 2.4 2.4 34.1
Setuju 6 14.6 14.6 48.8
Sangat Setuju 21 51.2 51.2 100.0}
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.18 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 21 orang (51.2%), setuju sebanyak 6 orang (14.6%), ragu-ragu
sebanyak 1 orang (2.4%) dan sebanyak 13 orang (31.7%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 21 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan

responden sangat setuju bahwa fasilitas toilet yang disediakan layak pakai.



Tabel 4.19

Tersedia alat tulis bagi karyawan.
Pernyataan X2.5
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

\Valid Sangat Tidak Setuju 2 4.9 4.9 4.9
Tidak Setuju 3 7.3 7.3 12.2
Ragu-Ragu 5 12.2 12.2 24.4
Setuju 7 17.1 17.1 41.5
Sangat Setuju 24 58.5 58.5 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.19 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 24 orang (58.5%), setuju sebanyak 7 orang (17.1%), ragu-ragu
sebanyak 5 orang (12.2%), tidak setuju sebanyak 3 orang (7.3%) dan sebanyak 2
orang (4.9%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan sangat setuju sebanyak 24
orang (58.5%). Jadi dapat disimpulkan responden sangat setuju bahwa tersedia
alat tulis bagi karyawan.

Tabel 4.20

Fasilitas perlengkapan kerja kantor membantu pekerjaan karyawan.
Pernyataan X2.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

\alid Sangat Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Tidak Setuju 14 34.1 34.1 48.8
Ragu-Ragu 3 7.3 7.3 56.1
Setuju 7 17.1 17.1 73.2
Sangat Setuju 11 26.8 26.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.20 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 11 orang (26.8%), setuju sebanyak 7 orang (17.1%), ragu-ragu
sebanyak 3 orang (7.3%), tidak setuju sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 6

orang (14.6%) responden yang menyatakan sangat tidak setuju. Dari jawaban
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responden paling banyak adalah yang menyatakan tidak setuju sebanyak 14 orang

(34.1%). Jadi dapat disimpulkan responden tidak setuju bahwa fasilitas

perlengkapan kerja kantor membantu pekerjaan karyawan.
Tabel 4.21

Tersedia komputer dan frinter bagi karyawan.
Pernyataan X2.7

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 5 12.2 12.2 12.2
Ragu-Ragu 4 9.8 9.8 22.0Q
Setuju 14 34.1 34.1 56.1
Sangat Setuju 18 43.9 43.9 100.0]
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.21 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 18 orang (43.9%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu
sebanyak 4 orang (9.8%) dan sebanyak 5 orang (12.2%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa tersedia komputer dan frinter bagi karyawan.

Tabel 4.22

Fasilitas komputer dan printer dapat membantu pekerjaan karyawan.
Pernyataan X2.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 19.5 19.5 19.5
Ragu-Ragu 22.0 22.0 41.5
Setuju 195 195 61.0
Sangat Setuju 16 39.0 39.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 16 orang (39.0%), setuju sebanyak 8 orang (19.5%), ragu-ragu

sebanyak 9 orang (22.0%) dan sebanyak 8 orang (19.5%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 16 orang (39.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa fasilitas komputer dan printer dapat membantu
pekerjaan karyawan.

Tabel 4.23

Tersedianya tempat ibadah.
Pernyataan X2.9

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 6 14.6 14.6 29.3
Setuju 4 9.8 9.8 39.0
Sangat Setuju 25 61.0 61.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.23 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 25 orang (61.0%), setuju sebanyak 4 orang (9.8%), ragu-ragu
sebanyak 6 orang (14.6%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan sangat setuju sebanyak 25 orang (61.0%). Jadi dapat disimpulkan
responden sangat setuju bahwa tersedianya tempat ibadah.

Tabel 4.24

Kelengkapan fasilitas tempat ibadah yang disediakan berfungsi dengan baik.
Pernyataan X2.10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 15 36.6 36.6 51.2
Setuju 18 43.9 43.9 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.24 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu
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sebanyak 15 orang (36.6%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa kelengkapan fasilitas tempat ibadah yang disediakan berfungsi
dengan baik.

c. Variabel Y (Kinerja Pegawai)

Tabel 4.25
Anda selalu mampu mencapai target pekerjaan Anda.
Pernyataan Y.1

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 21 51.2 51.2 65.9
Setuju 12 29.3 29.3 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.25 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 12 orang (29.3%), ragu-ragu
sebanyak 21 orang (51.2%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 21 orang (51.2%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa anda selalu mampu mencapai target pekerjaan Anda.

Tabel 4.26 Hasil pekerjaan Anda selalu sesuai dengan tanggung jawab yang
dibebankan.

Pernyataan Y.2

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 48.8
Setuju 18 43.9 43.9 92.7
Sangat Setuju 3 7.3 7.3 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
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Berdasarkan tabel 4.26 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 3 orang (7.3%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat disimpulkan responden
masih ada yang menyatakan setuju bahwa hasil pekerjaan Anda selalu sesuai dengan

tanggung jawab yang dibebankan.

Tabel 4.27
Anda selalu menyelesaikan pekerjaan Anda sebelum batas waktu yang
ditentukan.
Pernyataan Y.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 4 9.8 9.8 9.8
Ragu-Ragu 18 43.9 43.9 53.7
Setuju 18 43.9 43.9 97.6
Sangat Setuju 1 2.4 2.4 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.27 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 1 orang (2.4%), setuju sebanyak 18 orang (43.9%), ragu-ragu
sebanyak 18 orang (43.9%) dan sebanyak 4 orang (9.8%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju dan ragu-ragu sebanyak 18 orang (43.9%). Jadi dapat
disimpulkan responden setuju dan ragu-ragu bahwa anda selalu menyelesaikan

pekerjaan Anda sebelum batas waktu yang ditentukan.



Tabel 4.28

Hasil pekerjaan Anda selalu rapi dan dikerjakan dengan teliti.
Pernyataan Y.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 12 29.3 29.3 29.3
Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 61.0
Setuju 14 34.1 34.1 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.28 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 12 orang (29.3%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 14 orang (34.1%). Jadi dapat disimpulkan responden
setuju bahwa hasil pekerjaan Anda selalu rapi dan dikerjakan dengan teliti.

Tabel 4.29
Anda selalu bekerja sesuai dengan prosedur yang ditetapkan dan dengan

hasil yang memuaskan.
Pernyataan Y.5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 13 31.7 31.7 46.3
Setuju 17 41.5 41.5 87.8
Sangat Setuju 5 12.2 12.2 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.29 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 5 orang (12.2%), setuju sebanyak 17 orang (41.5%), ragu-ragu
sebanyak 13 orang (31.7%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang

menyatakan setuju sebanyak 17 orang (41.5%). Jadi dapat disimpulkan responden
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setuju bahwa anda selalu bekerja sesuai dengan prosedur yang ditetapkan dan dengan
hasil yang memuaskan.
Tabel 4.30

Hasil pekerjaan Anda selalu sesuai dengan standard yang diharapkan.
Pernyataan Y.6

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 24.4 24.4 24.4
Ragu-Ragu 20 48.8 48.8 73.2
Setuju 11 26.8 26.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.30 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 11 orang (26.8%), ragu-ragu sebanyak 20 orang (48.8%) dan sebanyak
10 orang (24.4%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban
responden paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 20 orang
(48.8%). Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa hasil pekerjaan Anda
selalu sesuai dengan standard yang diharapkan.

Tabel 4.31

Anda selalu masuk dan pulang kerja sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Pernyataan Y.7

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 10 24.4 24.4 24.4
Ragu-Ragu 22 53.7 53.7 78.0
Setuju 9 22.0 22.0 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.31 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan setuju
sebanyak 9 orang (22.0%), ragu-ragu sebanyak 22 orang (53.7%) dan sebanyak 10
orang (24.4%) responden yang menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden

paling banyak adalah yang menyatakan ragu-ragu sebanyak 22 orang (53.7%).
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Jadi dapat disimpulkan responden ragu-ragu bahwa anda selalu masuk dan pulang
kerja sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Tabel 4.32

Anda mampu bekerja dengan cepat dan tepat.
Pernyataan Y.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 14 34.1 34.1 48.8
Setuju 19 46.3 46.3 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.32 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 19 orang (46.3%), ragu-ragu
sebanyak 14 orang (34.1%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 19 orang (46.3%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa anda mampu bekerja dengan cepat dan tepat.

Tabel 4.33
Anda memiliki inisiatif yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dengan
tim.
Pernyataan Y.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Tidak Setuju 6 14.6 14.6 14.6
Ragu-Ragu 17 41.5 41.5 56.1
Setuju 14 34.1 34.1 90.2
Sangat Setuju 4 9.8 9.8 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.33 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat

setuju sebanyak 4 orang (9.8%), setuju sebanyak 14 orang (34.1%), ragu-ragu

sebanyak 17 orang (41.5%) dan sebanyak 6 orang (14.6%) responden yang
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menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan ragu-ragu sebanyak 17 orang (41.5%). Jadi dapat disimpulkan
responden ragu-ragu bahwa anda memiliki inisiatif yang tinggi dalam menyelesaikan
pekerjaan dengan tim.

Tabel 4.34

Anda benar-benar memahami dengan baik pekerjaan Anda dengan tim.
Pernyataan Y.10

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Tidak Setuju 2 4.9 4.9 4.9
Ragu-Ragu 15 36.6 36.6 41.5
Setuju 22 53.7 53.7 95.1
Sangat Setuju 2 4.9 4.9 100.0
Total 41 100.0 100.0

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.34 di atas, didapat data bahwa yang menyatakan sangat
setuju sebanyak 2 orang (4.9%), setuju sebanyak 22 orang (53.7%), ragu-ragu
sebanyak 15 orang (36.6%) dan sebanyak 2 orang (4.9%) responden yang
menyatakan tidak setuju. Dari jawaban responden paling banyak adalah yang
menyatakan setuju sebanyak 22 orang (53.7%). Jadi dapat disimpulkan responden

setuju bahwa anda benar-benar memahami dengan baik pekerjaan Anda dengan tim.

3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas
a. Pengujian Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji validitas.
Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30, maka butir pertanyaan

dianggap valid.
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Tabel 4.35
Uji Validitas (X1) Remunerasi

ltem-Total Statistics

Corrected ltem-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X1.1 28.9756 30.874 .355 .840]
Pernyataan X1.2 29.2439 29.639 446 .833
Pernyataan X1.3 29.0488 28.248 .629 .817
Pernyataan X1.4 29.2439 27.489 .603 .819
Pernyataan X1.5 29.3659 25.438 574 .826
Pernyataan X1.6 29.3171 29.972 .388 .839
Pernyataan X1.7 29.4634 28.005 .620 .818
Pernyataan X1.8 29.0488 28.248 .629 .817
Pernyataan X1.9 29.3415 29.130 .534 .826
Pernyataan X1.10 29.3415 27.830 .614 .818

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.35 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel remunerasi dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.36

Uji Validitas (X2) Fasilitas Kerja

Item-Total Statistics

Corrected Item-| Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Iltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan X2.1 34.3659 52.888 .705 .853
Pernyataan X2.2 34.7317 53.751 417 .876
Pernyataan X2.3 34.4634 53.955 .617 .859
Pernyataan X2.4 34.6585 49.880 .644 .856
Pernyataan X2.5 34.3415 52.480 .579 .861
Pernyataan X2.6 35.4390 49.702 .575 .864
Pernyataan X2.7 34.4146 53.399 .642 .857
Pernyataan X2.8 34.7317 51.601 .655 .855
Pernyataan X2.9 34.3415 53.730 .525 .865
Pernyataan X2.10 35.1220 54.410 .756 .854

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.36 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada

kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
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setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel fasilitas kerja dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.
Tabel 4.37
Uji Validitas (Y) Kinerja Pegawai

Item-Total Statistics

Corrected Item- Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Pernyataan Y.1 29.8780 28.810 .614 .904
Pernyataan Y.2 29.6829 26.822 .799 .892
Pernyataan Y.3 29.7317 28.501 .728 .897
Pernyataan Y.4 29.9756 26.874 716 .898
Pernyataan Y.5 29.6098 26.544 .769 .894
Pernyataan Y.6 30.0976 29.390 .579 .905
Pernyataan Y.7 30.1463 28.878 .690 .900
Pernyataan Y.8 29.7073 27.062 .805 .892
Pernyataan Y.9 29.7317 27.701 .662 .901
Pernyataan Y.10 29.5366 31.355 .354 917

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.37 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat pada
kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara skor
setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji validitas
dari 10 (sepuluh) butir pertanyaan pada variabel kinerja pegawai dapat dinyatakan
valid (sah) karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Pengujian Reliabilitas

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

reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60.
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Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada
responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics
yang disajikan dalam tabel dibawah ini:

Tabel 4.38

Uji Reliabilitas (X1) Remunerasi
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

840 10]
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.38 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,840 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel
remunerasi adalah reliabel atau dikatakan handal.

abel 4.39

Uji Reliabilitas (X2) Fasilitas Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

872 10]
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.39 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,872 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel
fasilitas kerja adalah reliabel atau dikatakan handal.

Tabel 4.40

Uji Reliabilitas (Y) Kinerja Pegawai
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.909 10]
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Dari tabel 4.40 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai Cronbach’s Alpha

sebesar 0,909 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa pertanyaan yang telah
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disajikan kepada responden yang terdiri dari 10 butir pernyataan pada variabel

kinerja pegawai adalah reliabel atau dikatakan handal.

4. Deskriptif Statistik

Setelah data yang digunakan terkumpul, maka langkah selanjutnya ialah
menganalisis dan melakukan evaluasi terhadap data tersebut. Sebelum di analisis
dan dievaluasi data terlebih dahulu diolah dengan menggunakan bantuan program
SPSS (Statistic Product and Service Solution) Versi 16.0 yang kemudian hasil
output tersebut akan dievaluasi untuk mengetahui pengaruh remunerasi dan

fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai.

Tabel 4.41
Descriptive Statistics
Mean Std. Deviation N
Kinerja Pegawai 33.1220 5.87024 41
Remunerasi 32.4878 5.87844 41
Fasilitas Kerja 38.5122 8.00038 41

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.41 di atas diketahui nilai rata-rata dari variabel kinerja pegawai
jalah 33,1220 dengan standar deviasinya adalah 5,87024, untuk variabel
remunerasi nilai rata-ratanya ialah 32,4878 dengan standar deviasinya adalah
5,87844, untuk variabel fasilitas kerja nilai rata-ratanya ialah 38,5122 dengan

standar deviasinya adalah 8,00038, dengan jumlah data sebanyak 41 data.

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

variabel pengganggu atau residual berdistribusi normal atau tidak.
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.1 Histogram Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, hasil pengujian normalitas data diketahui
bahwa data telah berdistribusi secara normal, dimana gambar histogram memiliki

garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan seimbang ditengah.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.2 PP Plot Uji Normalitas
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Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, kemudian untuk hasil pengujian
normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik data yang
menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah berdistribusi secara
normal.

Dari kedua gambar di atas, maka dapat disimpulkan bahwa setelah
dilakukan uji normalitas data, data untuk variabel remunerasi dan fasilitas kerja
terhadap kinerja pegawai berdistribusi secara normal.

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

Tabel 4.42
Uji Normalitas One Sample Kolmogorov Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 41
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.83530023

Most Extreme Differences Absolute .103
Positive .103

Negative -.081

Kolmogorov-Smirnov Z .659
Asymp. Sig. (2-tailed) T77

a. Test distribution is Normal.
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Pada tabel 4.42 di atas, dapat dilihat bahwa hasil pengolahan data tersebut,
besar nilai signifikasi kolmogrov Smirnov sebesar 0,777 maka dapat disimpulkan
data terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05

(p= 0,777 > 0,05).
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Dengan demikian, secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai — nilai

observasi data telah terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji

asumsi klasik lainnya.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

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

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

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

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

respoden dapat dilihat pada tabel berikut.

Tabel 4.43
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Uji Multikolinieritas dari hasil angket yang telah didistribusikan kepada

Unstandardized
Coefficients

Collinearity Statistics

IModel B IESrtr(jdr t Sig. Tolerance VIF

1 (Constant) 4.695| 2.700[ 1.739] .090
Remunerasi 321 1011 3.191 .003 .603 1.657
Fasilitas Kerja 467 .074] 6.310 .000 .603 1.657

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.43 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah remunerasi 1,657 < 10

dan fasilitas kerja 1,657 < 10, serta nilai Tolerance remunerasi 0,603 > 0,10 dan

fasilitas kerja 0,603 > 0,10 sehingga terbebas dari multikolinieritas.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan

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

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)
Gambar 4.3 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas

Berdasarkan gambar 4.3 di atas, gambar scatterplot menunjukkan bahwa
titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak membentuk suatu
pola atau trend garis tertentu. Gambar di atas juga menunjukkan bahwa
sebaran data ada di sekitar titik nol. Dari hasil pengujian ini menunjukkan
bahwa model regresi ini bebas dari masalah heteroskedastisitas, dengan
perkataan lain: variabel-variabel yang akan diuji dalam penelitian ini bersifat

homoskedastisitas.
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6. Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua atau
lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi variabel
terikat dengan menggunakan dua atau lebih variabel bebas. Rumus analisis regresi
berganda sebagai berikut:
Y=a+bX;+b,X,+e
Tabel 4.44

Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics
Std.
IModel B Error t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4695 2.700[ 1.739| .090
Remunerasi 321 101 3.191 .003 .603 1.657
Fasilitas Kerja 467 .074] 6.310 .000 .603 1.657

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.44 tersebut diperoleh regresi linier berganda sebagai
berikut Y = 4,695 + 0,321 X1 + 0,467 X+ e.
Interpretasi dari persamaan regresi linier berganda adalah:
a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai
kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 4,695.
b. Jika terjadi peningkatan remunerasi 1, maka kinerja pegawai (Y) akan
meningkat sebesar 0,321.
c. Jika terjadi peningkatan fasilitas kerja sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y)

akan meningkat sebesar 0,467.
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7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. Uji Signifikan Simultan (Uji F)

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

dari 0,05 maka HO ditolak dan Ha diterima.

Tabel 4.45
Uji Simultan
ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1056.833 2 528.417 62.446 .0009
Residual 321.557 38 8.462
Total 1378.390 40

a. Predictors: (Constant), Fasilitas Kerja, Remunerasi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.45 di atas dapat dilihat bahwa Fhiung Sebesar 62,446
sedangkan Frapel Sebesar 3,24 yang dapat dilihat pada o = 0,05 (lihat lampiran tabel
F). Probabilitas siginifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 < 0,05, maka
model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian ini remunerasi dan fasilitas

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

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

signifikansi 5%.
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Tabel 4.46
Uji Parsial

Coefficients?

IModel B Error T Sig. Tolerance VIF

Unstandardized
Coefficients Collinearity Statistics

Std.

1

(Constant) 4.695| 2.700| 1.739 .090

Remunerasi 321 1011 3.191 .003 .603 1.657
Fasilitas Kerja 467 .074] 6.310 .000 .603 1.657

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.46 diatas dapat dilihat bahwa:

1)

2)

Pengaruh remunerasi terhadap kinerja pegawai.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > tavel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 3,191 sedangkan twner Sebesar 1,685 dan signifikan sebesar
0,003, sehingga thitung 3,191 > tianer 1,685 dan signifikan 0,003 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan remunerasi berpengaruh
signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja pegawai.

Pengujian signifikan dengan kriteria pengambilan keputusan:

Ha diterima dan HO ditolak, apabila thitung > ttabel atau Sig. t < a

Ha ditolak dan HO diterima, apabila thitung < ttabel atau Sig. t > a

thiung Sebesar 6,310 sedangkan twner Sebesar 1,685 dan signifikan sebesar
0,000, sehingga thitung 6,310 > tiner 1,685 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
Ha diterima dan HO ditolak, yang menyatakan fasilitas kerja berpengaruh

signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.
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c. Kaoefisien Determinasi

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

Tabel 4.47

Koefisien Determinasi
Model Summary®

IModel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 .8762 767 .754 2.90896
a. Predictors: (Constant), Fasilitas Kerja, Remunerasi

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS Versi 16.0 (2019)

Berdasarkan tabel 4.47 di atas dapat dilihat bahwa angka Adjusted R
Square 0,754 yang dapat disebut koefisien determinasi yang dalam hal ini berarti
75,4% Kinerja pegawai dapat diperoleh dan dijelaskan oleh remunerasi dan
fasilitas kerja. Sedangkan sisanya 100% - 75,4% = 24,6% dijelaskan oleh faktor
lain atau variabel diluar model, seperti motivasi, lingkungan kerja, upah dan lain-

lain.

B. Pembahasan
1. Pengaruh Remunerasi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai sebesar 0,321 dan
signifikan sebesar 0,003 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa remunerasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan. Hasil penelitian ini sesuai dengan

penelitian Teja (2017), Agustiningsih (2016) dan Rismawati (2016), yang
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menunjukkan bahwa “remunerasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai”. Menurut Simamora (2014:77), “pemberian remunerasi sangat
penting bagi pegawai guna merangsang seseorang untuk melakukan pekerjaan
melebihi apa yang diinginkan oleh organisasi. Disamping itu pemberian
remunerasi juga berfungsi sebagai penghargaan bagi pegawai yang telah
melakukan suatu pekerjaan yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Pemberian
remunerasi ini mulai diberlakukan pada tahun 2007. Adanya pemberian
remunerasi tersebut bermanfaat bagi instansi maupun pegawai, program
pemberian remunerasi ini sendiri merupakan cara yang paling sukses dalam
meningkatkan kinerja pegawai karena berhubungan langsung antara kinerja dan

imbalan”.

2. Pengaruh Fasilitas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil dari koefisien regresi menunjukkan nilai sebesar 0,467 dan
signifikan sebesar 0,000 < 0,05, hal ini menunjukkan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik
Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan. Hasil penelitian ini sesuai dengan
penelitian Syahrianti (2016) dan Thomas (2013), yang menunjukkan bahwa
“fasilitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Menurut Siagian (2015:89), “pemberian fasilitas yang lengkap juga dijadikan
salah satu pendorong untuk bekerja. Suatu kantor harus mempunyai berbagai
macam kelengkapan fasilitas kerja seperti gedung kantor, komputer, meja, kursi
lemari dan fasilitas pendukung lainnya seperti kendaraan dinas. Fasiltas kerja

merupakan sebuah bentuk pelayanan terrhadap pegawai didalam menunjang
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Kinerja. Pencapaian tujuan organisasi penambahan kinerja benar-benar mendapat
perhatian. Kinerja sebagai satu hasil kerja sesuai dengan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya pencapaian tujuan. Perusahaan hendaknya
menyediakan fasilitas yang menyenangkan bagi pegawai misalnya fasilitas tempat
ibadah, jaminan pengobatan, jaminan hari tua dan lain sebagainya. Dengan
demikian apabila kantor dinas sanggup menyediakan fasilitas-fasilitas tersebut
maka kantor dinas mampu menambah semangat dari kerja pegawai sehingga

kerjanya dapat pula ditingkatkan”.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil dari penelitian dapat diamblil kesimpulan sebagai berikut:

1. Remunerasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan
Medan, dimana thitung 3,191 > tanel 1,685 dan signifikan 0,003 < 0,05.

2. Fasilitas kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan
Medan, dimana thitung 6,310 > tianer 1,685 dan signifikan 0,000 < 0,05.

3. Remunerasi dan fasilitas kerja secara simultan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Direktorat Politeknik Kesehatan
Kementerian Kesehatan Medan, dimana Fnitung 62,446 > Franel SEbeSAr 3,24

dan signifikan 0,000 < 0,05.

B. Saran

Adapun saran yang diberikan untuk penelitian yang akan datang:

1. Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan harus
memperhatikan pemberian remunerasi, dengan memberikan upah sesuai
dengan tanggung jawab pekerjaan, karena pemberian remunerasi sesuai
grade dapat meningkatkan kinerja pegawai. Ketika pegawai mendapatkan
beban kerja yang lebih dan mendapatkan penghargaan atas pekerjaannya

akan membuat pegawai merasa dihargai atas kerja kerasnya.

83



84

2. Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan harus
memperhatikan fasilitas kerja dengan menyediakan komputer dan frinter
bagi pegawai agar semangat kerja pegawai semakin meningkat.

3. Bagi Direktorat Politeknik Kesehatan Kementerian Kesehatan Medan
harus memperhatikan pegawai agar dapat menyelesaikan tugas sesuai
tanggung jawab dan menjalin diskusi dengan pegawai lain untuk
membangun kinerja tim yang lebih baik, sehingga pekerjaan dapat

terselesaikan dengan baik dan dapat mencapai target pekerjaan.
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