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ABSTRACTION

This watchfulness is to detects leadership inflegrootivation, and
physical work environment towards study employedopeance in limited
partnership. Work mina apex son devisi wood. Thasckfulness is done with
method survai and carried out in 82 limited partsigp employees. Work mina
apex son devisi wood. technique sampling that weethod purposive sampling,
and data testing technique that used in this waladefss covers validity test with
factor analysis, test reliabilitas with alpha cramth. classic assumption test,
doubled linear regression analysis, test t to testd prove watchfulness
hypothesis.

Data that gatherred to tested validity with factanalysis method and
tested reliabilitas with coefficient alpha (alphaonbach), where is the result
entire datas declared valid and reliabel. resulbrfr analysis and discussion
shows that: (1) positive influential leadership tods employee performance, (2)
positive influential motivation towards employeefpenance, positive influential
physical work environment towards employee perfocea
Keyword: Leadership, Motivation, Physical Work Emgnment, and

EmployeePerformance
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ABSTRAKSI

Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kepemiampirmotivasi, dan
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja karyawandstpada CV. Karya Mina
Putra Rembang Devisi Kayu. Penelitian ini dilakulklamgan metode survai dan
dilaksanakan pada 82 karyawan CV. Karya Mina PRembang Devisi Kayu.
Teknik sampling yang dipakai metogqaurposive samplingdan teknik pengujian
data yang digunakan dalam penelitian ini melipgitivaliditas dengan analisis
faktor, uji reliabilitas dengaAlpha CronbachUji asumsi klasik, analisis regresi
linear berganda, uji t untuk menguji dan membuktik@otesis penelitian.

Data yang terkumpul diuji validitas dengan metodealiais faktor dan
diuji reliabilitas dengan koefisien alphalpha Cronbach dimana hasilnya
seluruh data dinyatakan valid dan reliabel. Haaili édnalisis dan pembahasan
menunjukkan bahwa: (1) kepemimpinan berpengaruhtifpesrhadap kinerja
karyawan, (2) motivasi berpengaruh positif terhadkimerja karyawan,
lingkungan kerja fisik berpengaruh positif terhad@nerja karyawan.

Kata kunci : Kepemimpinan, Motivasi, Lingkungan Kerja Fisik, dan
Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Perekonomian nasional Indonesia tidak bisa lepais giiabalisasi yang
telah melanda dunia akhir-akhir ini. Dampak yangas& langsung dirasakan
adalah adanya perkembangan dunia usaha dalam nggeg mengalami
kemajuan yang cukup pesat baik yang dilakukan péherintah maupun swasta.
Hal ini dibuktikan dengan semakin banyaknya peraaafperusahaan baru yang
secara otomatis mengakibatkan persaingan duniaaugahg semakin ketat.
Pemerintah memberi keleluasaan kepada pihak swasi& ikut berperan serta
dalam peningkatan pembangunan serta perekonomiagsdakKondisi ini pula
yang menuntut para pemain (pengusaha) untuk léeiHagi untuk melihat setiap
kesempatan bisnis yang ada demi tercapainya sarget t

Melalui pemanfaatan sumber daya manusia yang efiden efektif,
perusahaan berharap agar dapat terus bertaharerti gersaingan yang kian
sengit untuk memperoleh hasil terbaik yaitu kessd&se Tentunya untuk meraih
sebuah kesuksesan tidaklah semudah seperti mentbhiak tangan, karena
diperlukan suatu proses panjang yang tentunya aikdéibh para sumber daya
manusia yang ada di perusahaan tersebut. Masatabesudaya manusia masih
menjadi sorotan dan tumpuhan bagi perusahaan teiafx dapat bertahan di era
globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai peaanaitialam setiap kegiatan

perusahaan.



Walaupun didukung dengan sarana dan prasaranassentzer dana yang
berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya naanyasg andal kegiatan
perusahaan tidak akan terselesaikan dengan balkinHeenunjukkan bahwa
sumber daya manusia merupakan kunci pokok yangshdiperhatikan dengan
segala kebutuhannya. Sebagai kunci pokok, sumbea daanusia akan
menentukan keberhasilan pelaksanaan kegiatan pearsa Oleh karena itu
berhasil tidaknya suatu organisasi atau instituanalitentukan oleh faktor
manusianya atau karyawannya dalam mencapai tujaardgorang karyawan
yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yadiipasilkan) yang tinggi dan
baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sayarag telah ditetapkan oleh
perusahaan. Kinerja adalah hasil kerja secarat&salian kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasrsymisdengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 206CGiyawan dapat bekerja
dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi sejga dapat menghasilkan kerja
yang baik pula. Dengan adanya kinerja yang tingmagy dimiliki karyawan,
diharapkan tujuan organisasi dapat tercapai. Setyalj tujuan organisasi susah
atau bahkan tidak dapat tercapai bila karyawaneyaipa tidak memiliki kinerja
yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan ke yaik pula.

Pada proses ini fungsi pemimpin mempunyai perarg ysengat erat
menentukan dalam pelaksanaan organisasi perusahaagsi pemimpin tidak
hanya sekedar membimbing dan mengarahkan anak hasdun yang terpenting
adalah bagaimana pemimpin mampu memberikan visindian atau arah yang

jelas kemana organisasi akan dibawa. Pemimpin disphaan mempunyai



kedudukan strategis, karena pemimpin merupakark tgentral didalam
menentukan dinamika sumber-sumber yang ada untalptiEnya suatu tujuan
perusahaan. Pada hakekatnya manajemen merupakenglsgan kegiatan yang
dilaksanakan oleh para manajer yang harus mensiihirppin diperlukan dalam
mempengaruhi kegiatan suatu kelompok dalam mencapaan yang ingin
dicapai.

Seperti telah kita ketahui bahwa karyawan adalahusia biasa yang
memiliki berbagai keinginan tertentu yang diharapkakan dipenuhi oleh
perusahaan tempat mereka bekerja. Di lain pihakspéiaan juga menginginkan
karyawannya untuk melakukan jenis perilaku terteR@ranan pimpinan untuk
memotivasi kerja karyawan menjadi kewajiban yangu$adilakukan oleh
pimpinan perusahaan. Pekerja harus mampu menamhgkbpgai dorongan yang
diberikan oleh perusahaan sehingga dapat memaduasiokerjanya disamping
juga meningkatkan kemampuan kerjanya. Winardi (200dngartikan motivasi
mewakili proses-proses psikologikal, yang meyebalikabulnya, diarahkan dan
terjadinya persistensi kegiatan-kegiatan sukar@@auenter) yang diarahkan
kearah tujuan tertentu. Perusahaan juga harus mmeatip@an pemenuhan
kebutuhan karyawan yang sesuai dengan jasa yaagkadib perusahaan.

Selain itu lingkungan kerja fisik didalam suatuysshaan sangat penting
untuk diperhatikan oleh manajemen perusahaan. uimggn kerja fisik yang
cukup memuaskan para karyawan perusahaan akan roegdpara karyawan
tersebut untuk bekerja dengan sebaik-baiknya. Undi#pat mengadakan

penyusunan perencanaan lingkungan kerja fisik spatusahaan dengan baik,



maka manajemen perusahaan yang bersangkutan rewaslenar mengetahui
lingkungan kerja fisik yang dipersiapkan untuk patheaan tersebut. Hal ini dapat
dilaksanakan dengan baik apabila manajemen persalaag bersangkutan juga
mengetahui unsur-unsur apa saja yang penting yeargraenentukan lingkungan
kerja fisik untuk para karyawan yang bekerja didalgperusahaan yang
bersangkutan tersebut. Lingkungan kerja fisik @gidahal ini adalah merupakan
suatu lingkungan fisik dimana para karyawan tersbblkerja, sedangkan kondisi
kerja adalah merupakan kondisi dimana karyawanebets bekerja. Dengan

demikian sebenarnya kondisi kerja ini akan termaseiagai salah satu unsur
lingkungan kerja fisik. Dengan kata lain dapat dimkan bahwa lingkungan kerja
fisik didalam perusahaan tersebut bukan hanyarieddri kondisi kerja saja,

melainkan kondisi kerja ini dengan ditambah beberagspek lain akan

membentuk lingkungan kerja fisik didalam perusahaamg bersangkutan

tersebut.

Ada beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa rigdwu variabel
kepemimpinan, motivasi, dan lingkungan kerja fisgkhadap kinerja karyawan
memiliki hasil yang berbeda. Hal tersebut dibuktikdengan penelitian yang
dilakukan oleh Eka Idham Lip K Lewa dan Subowo @00Vera Parlinda dan
M. Wahyuddin (2004), dan Joko Purnomo (2007), diangrada penelitian
tersebut variabel kepemimpinan, motivasi, dan limglan kerja memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap kinegaylawan. Sedangkan penelitian
ini variabel yang diteliti adalah kepemimpinen, masi dan lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan pada CV Karya Mina PRembang Devisi Kayu.



CV Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu merupakatals satu
perusahaan manufaktur yang harus bersaing dalana dsaha yang semakin
ketat. Untuk dapat bersaing, CV. Karya Mina PutesmBang Devisi Kayu harus
selalu meningkatkan kinerja sumber daya manusig gésien dan efektif. Dalam
hal ini kemampuan seorang pemimpin dalam memotidasi mengarahkan
karyawan sangat diperlukan untuk meningkatkan jankaryawan. Selain itu
lingkungan kerja fisik didalam suatu perusahaan gaanpenting untuk
diperhatikan oleh manajemen perusahaan. Lingkurkgaja fisik yang cukup
memuaskan para karyawan perusahaan akan mendaaosadgryawan tersebut
untuk bekerja dengan sebaik-baiknya. Sehingga alkan kinerja karyawan
dapat meningkat, dan tujuan perusahaan dapat medzpai.

CV Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu adalah ga&ihaan yang
bergerak dibidangSaw mill dan Wood Workingyang berkembang pesat di
Kabupaten Rembang. Adapun daerah pemasaran proddikpyang dihasilkan
CV Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu sampai sa@aantara lain seperti

pada tabel di bawah ini :



Tabel 1.1

Daerah Pemasaran CV. Karya Mina Putra Rembang DeviKayu

No. DAERAH PEMASARAN NEGARA
1 | Symeon A.-Limassol, Cyprus CYPRUS
2 | HK - Bremerhaven, Germany GERMAN
3 | Gouderak-Netherland BELANDA
4 | Timport - Brisbanee, Australia AUSTRALIA
5 | Ludwig - Hamburg-Germany GERMAN
6 | Jongeneel - Rotterdam , Netherland BELANDA
7 | Scanply-Cape Town,South Africa AFRIKA UTARA
8 | Legnami - Revenna,ltaly ITALIA
9 | Snek Timber-Netherland BELANDA
10 | Timber Conection - Dublin, Ireland IRLANDIA
11 | Offerman-BremenHaven-Ger,any GERMAN
12 | Distriwood-Reunion Island SELANDIA BARU
13 | Forest Style-Hamburg Germany GERMAN
14 | Dansu Int.-USA AMERIKA SERIKAT
15 | Cicon timber-Sabro-denmark DENMARK
16 | C.Leary-Belgium BELGIA
17 | Best Timber-singapore SINGAPORE
18 | Barlinek Investycje-barlinek-poland POLANDIA
19 | Baltic Wood-Jaslo-Poland POLANDIA
20 | ET.lvan ivanov-Rusia RUSIA
21 | Asindo China Network-China CHINA
22 | Alko Timber-Hongkong HONGKONG
23 | Bajrang Playwood-singapore SINGAPORE
24 | Dendo Parke-Istambul-turkey TURKI
25 | E.C.T EUROPE SARL-Luxemburg-germany| GERMAN
26 | Enno Roggeman GERMAN
27 | Envotec DENMARK




28 | Fagadan Hardwork DENMARK
29 | Groot Lemmart BELANDA
30 | Hansa holz-Bremen-germany GERMAN

31 | International Hout B.V-Netherland BELANDA
32 | JAF interl servise AUSTRIA

33 | Karl Ahmerkamp BELANDA
34 | Ludwig+CO /LUD-Hamburg-Germany GERMAN

35 | Jewe Trading NV-Belgium BELGIA

36 | MILLENNIUM TIMBER Pte.Ltd / MT SINGAPORE
37 | NATURE'S TIMBER PTE LTD / NT SINGAPORE
38 | OCEANIC GREAT VEGA CORP,LTD VIETNAM

39 | RELMAT RELIABLE INGGRIS

40 | TRADELINK WOOD PRODICTS LTD INGGRIS

41 | VAN DER HOEK TRADING B.V BELANDA
42 | VAN HOOREBEKE TIMBER N.V BELGIA

43 | VOS TIMBER AGENCY BELANDA
44 | CASSEARS PTY LTD / CAS AUSTRALIA
45 | CICON TIMBER A/S DENMARK
46 | DANDENONG DEMOLITIONS PTY LTD AUSTRALIA
47 | FAGADAN HARDWOODS A/S (WK) DENMARK
48 | FULL WELL INTERNATIONAL LIMITED TAIWAN

49 | GUANG ZHOU ECON TECH DVLPMT/GZQ CHINA

50 | LIONEX MALAYSIA
51 | NATURE'S TIMBER PTE LTD / NT SINGAPORE
52 | TC EUROWOOD TRADING PTE LTD/TEW| SINGAPORE
53 | E.C.T EUROPE SARL GERMAN

54 | TRADELINK WOOD PRODICTS LTD INGGRIS

55 | MOUSE OLEUM,S.R.O CHEHNYA

Sumber : CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi K&af0




Tabel 1.2
Penjualan Produk CV Karya Mina Putra Rembang DevisiKayu
(Periode 2007,2008,2009)

Penjulan
Tahun QTY (m3) Jumlah (Rp) Rata (Rp)
2007 12,885,55 94,122,978,123 7,304,539
2008 7,846 68,542,583,469 8,735,983
2009 2,583 27,553,186,585 10,669,022

Sumber : CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi K&@a10

Data yang diperoleh dari CV. Karya Mina Putra Rengb®evisi Kayu

menunjukkan bahwa tingkat penjualan tahun 2007ssel#2,885,55 (m3), tahun
2008 sebesar 7,846 (m3), dan pada tahun 2009 se€hB8&8 (m3). Berdasarkan

pada tabel 1.1 tersebut, produk-produk CV. Karyadiputra Rembang Devisi

Kayu mengalami penurunan.

Faktor lain dari kinerja karyawan, diantaranya abdalmenurunnya
keinginan karyawan untuk mencapai prestasi

lingkungannya, teman sekerja, yang juga menururasgainya dan tidak adanya

kegagaruh yang berasal dari

contoh yang harus dijadikan acuan dalam pencajpagmtasi kerja yang baik.



Tabel 1.3
Tingkat Absensi Karyawan CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu
(Periode 2007, 2008, 2009)

ABSENSI (%)
KETERANGAN 2007 2008 2009
Sakit 14,7 16,4 18,8
Mangkir 3,5 5,2 4,1
Cuti 16,4 14,1 18,2
Total 34,6 35,7 40,1

Sumber: CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayai,®

Data yang diperoleh dari CV. Karya Mina Putra Rengb®evisi Kayu
menunjukkan bahwa tingkat mangkir pada tahun 2@beésar 3,5%, tahun 2008
sebesar 5,2%, dan tahun 2009 sebesar 4,1%. Apsdolang karyawan yang
bekerja di CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayelakukan mangkir
sebanyak 3 (tiga) kali berturut-turut tanpa adaswat izin dalam 1 (satu) tahun
tersebut, maka karyawan tersebut akan mendapatkaRksis berupa surat
peringatan.

Menurunnya kinerja suatu karyawan dapat disebakkeangnya motivasi
terhadap karyawan tersebut sehingga menimbulkaneash dalam menjalankan
pekerjaan yang telah diberikan. Disetiap perusah#dak pernah luput dari
perputaran tarn ove) karyawan yang disebabkan pindah kerja. Hal igaju
terjadi pada karyawan yang bekerja di CV. Karya aMPutra Rembang Devisi

Kayu. Adapun data tingkat perputaramr(Q ove) karyawan CV. Karya Mina
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Putra Rembang Devisi Kayu untuk periode 2007, 2@IR)9 ditujukkan oleh
tabel 1.4 di bawah.

Tabel 1.4
Tingkat Perputaran Turn Over Karyawan
CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu
Periode 2007-2009

No | Tahun Jumlah Tingkat PerputaranT{urn | Persentase (%)
Karyawan Over) Karyawan
1 2007 451 31 6,87
2 2008 451 21 4,65
3 2009 451 26 5,76

Sumber: Datdurn OverCV. Karya Mina Putra Rembang, 2007-2009

Data yang diperoleh dari CV. Karya Mina Putra Rengb®evisi Kayu
menunjukkanturn overkaryawan selama 3 (tiga) tahun terakhir yaitu ¢etun
2007 s/d 2009 adalah pada tahun 2007 tingkat pgoufturn over)karyawan
adalah 31 orang, tahun 2008 tingkat perputdtam over)karyawan adalah 21
orang, dan tahun 2009 tingkat perputaftamn over)karyawan adalah 26 orang.
Sedangkan yang menjadi keinginan CV. Karya MinagPBRembang Devisi Kayu
dalam perputararfturn over) karyawan adalah sebesar 5% dalam satu tahun
dengan jumlah karyawan sebanyak 451 orang karyawdngingat betapa
pentingnya kepemimpinan, motivasi dan lingkunganakésik terhadap kinerja
karyawan di atas, maka penelitian ini mengambil ujud‘Pengaruh
Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja

Karyawan Pada CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu”.
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1.2.  Rumusan Permasalahan

Manusia merupakan sumber daya yang paling menentuda@am
pencapaian tujuan yang diinginkan perusahaan. Daldonia usaha,
mempertahankan konsumen atau pelanggan jauh leltild@ripada mendapatkan
konsumen baru. Dalam penelitian sebelumnya yarakuklan oleh para peneliti
yang menunjukkan beberapa perbedaan diantaranyiahadaenelitian yang
dilakukan oleh Eka Idham lip K Lewa dan Subowo &O0§ang berjudul
Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dammi§ensasi Terhadap
Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daé&akrasi Hulu Jawa Bagian
Barat, Cirebon, dengan menggunakan variabel p&melikepemimpinan,
lingkungan kerja dan kompensasi sebagai variabdependen dan kinerja
karyawan sebagai variabel dependen, serta mengguiaalalisis regresi berganda
diperoleh hasil kepemimpinan, lingkungan Kkerja kfisdan kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawaak Isecara parsial maupun
simultan.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Vera mdalidan M, dan
Wahyuddin (2004) yang berjudul Pengaruh Kepemimpihdotivasi, Penelitian,
dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PRdaisahaan Daerah Air
Minum Kota Surakarta, dengan menggunakan variabeeéliian kepemiminan,
motivasi, pelatihan, lingkungan kerja sebagai \meiandependen dan kinerja
karyawan sebagai variabel dependen, serta mengguiaalalisis regresi berganda
diperoleh hasil bahwa secara parsial pelatihanlidghungan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkanekempinan dan motivasi
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tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ses@naltan kepemimpinan,
motivasi, pelatihan, dan lingkungan kerja berpeunlgaerhadap kinerja karyawan.

Dan penelitian yang dilakukan oleh Joko Purnomd(20dengan judul
Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkunganj&érerhadap Kinerja
Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Kehutanan dan Penes Kabupaten Jepara,
dengan menggunakan kepemimpinan, motivasi, dankdmgan kerja fisik
sebagai vaariabel independen dan kinerja karyawbagai variabel dependen,
dengan menggunakan analisis regresi berganda,otépehasil bahwa secara
parsial hanya kepemimpinan saja yang berpengamhiadap kinerja pegawai.
Sedangkan motivasi dan lingkungan kerja tidak begpeuh terhadap kinerja
pegawai. Secara simultan kepemimpinan, motivasip diagkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Dari uraian tersebut diatas dapat diindikasikan waah faktor
kepemimpinan, motivasi dan lingkungan kerja fisikempunyai pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan latar betpkaasalah diatas, maka
pertanyaan peneliti yang dirumuskan dalam penelitinadalah:

1. Apa pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyapeaia CV. Karya
Mina Putra Rembang?

2. Apa pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawanap@¥. Karya Mina
Putra Rembang?

3. Apa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja &agn pada CV. Karya

Mina Putra Rembang?
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1.3. Tujuan dan Kegunaan

1.

Tujuan

Adapun tujuan dari penelitan ini adalah:

a.

Untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan terhadiagrj karyawan
pada CV. Karya Mina Putra Rembang

Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap jdankaryawan pada
CV. Karya Mina Putra Rembang

Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja teapddnerja karyawan

pada CV. Karya Mina Putra Rembang

Kegunaan

a.

Bagi Perusahaan

Diharapkan hasil penelitian ini dapat membantu meertgangkan
pemikiran bagi CV. Karya Mina Putra Rembang sebamgmukan dalam
pertimbangan untuk pengambilan keputusan / kel@jsan oleh pihak
perusahaan dalam rangka meningkatkan usaha untukapes tujuan
yang telah ditetapkan yang berkaitan dengan madag@emimpinan,
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja kagn.

Bagi Fakultas

Diharapkan dapat menambah kepustakaan dan mengdiat yang
bermanfaat bagi pembaca khususnya fakultas ekomwogram studi

manajemen sumber daya manusia.
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c. Bagi Peneliti
Menambah pengetahuan dan pengalaman penulis apabia / praktek
diperusahaan dan memperluas cakrawala ilmu terutdatam hal-hal
yang berhubungan dengan kepemimpinan, motivasijidgkungan kerja

terhadap kinerja karyawan.



BAB Il

TELAAH PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan #iaenyang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sdsugan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2001). riin@erformancg dapat
diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai olehemesg atau kelompok
(organisasi) dalam waktu tertentu. Dalam beberigatur, istilah kinerja dikenal
pula dengan istilah prestasi kerja. Simamora (198&phgatakan bahwa kinerja
merupakan proses dengannya organisasi mengevajelsksanaan Kkerja
individu. Output yang dihasilkan sebagaimana yaikgtdkan Simamora di atas
dapat berupa fisik maupun non fisik. Untuk mengeit&imerja karyawan, maka
perlu diadakan penilaian terhadap kinerja itu sgendari penilaian itu dapat
diketahui apakah kinerja yang dihasilkan oleh kagym telah memenuhi standar
atau tidak. Dengan melakukan penilaidnerja karyawan, pihak badan usaha
dapat memperoleh informasi tentang kinerja karyayaarg dapat digunakan oleh
badan usaha untuk memperbailknerja karyawan, untuk lebih memotivasi
karyawan agar mau mengembangkan diri, serta selagar perencanaan dan
pengambilan keputusan.
Penilaian Kinerja

Hani Handoko (2001) mendefinisikan penilaian kiaegebagai proses

melalui mana organisasi-organisasi mengevaluasi raenilaikinerja karyawan.

15
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Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan-keputpsasonalia dan memberikan

umpan balik kepada karyawan tentang pelaksanagmrkereka. Menurut Gomes

(2000), ukuran performansi yang bersifat kuanfiteteperti satuan-satuan

produksi dan volume penjualan menghasilkan pengukyang konsisten secara

relatif. Kriteria-kriteria yang sifatnya subyekti§eperti sikap, kreativitas, dan

kerja sama, menghasilkan pengukuran yang kurangisten, tergantung pada

siapa yang mengevaluasi, dan bagaimana pengukurditaikukan.

Gomes (2000) mengemukakan beberapa tipe kriteriarjei karyawan

sebagai berikut :

1.

Quantity of work yaitu jumlah hasil kerja yang didapat dalam syasgtiode
waktu yang ditentukan;

Quality of work yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkarratysyarat
kesesuaian dan kesiapannya;

Job knowledgduasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketazmya
Creativeness yaitu keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan d
tindakan-tindakan untuk menyelesaikan persoalaseadan yang timbul;
Cooperative yaitu kesediaan untuk bekerja sama dengan oangdesama
anggota organisasi)

Dependability yaitu kesadaran dan dapat dipercaya dalam haldketm dan
penyelesaian kerja;

Initiative; yaitu semangat untuk melaksanakan tugas-tugas dem dalam

memperbesar tanggung jawabnya;
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8. Personal qualities vyaitu menyangkut kepribadian, kepemimpinan,
keramahtamahan, dan integritas pribadi.
2.1.1 Tujuan Penilaian Kinerja

Prawirosentono (1999) berpendapat manfaat penilkizerja karyawan
yang dilakukan secara obyektif, tepat dan didokuaskan secara baik
cenderung menurunkan potensi penyimpangan yangudda oleh karyawan,
sehingga kinerja karyawan diharapkan bertambah $eskiai dengan kebutuhan
perusahaan. Selain itu penilaian kinerja membugtak#n mengetahui posisi dan
peranannya dalam menciptakan tercapainya tujuars@leaan. Hal ini justru akan
menambah motivasi karyawan untuk berprestasi |dmgik lagi di masa
mendatang. Penilaian kinerja karyawan pada umurdilgiukan dengan tujuan
sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yangatign untuk promosi,
demosi, pemberhentian dan penetapan besarnyajaséaserta kriteria di dalam
menentukan seleksi dan penempatan karyawan.

Manfaat penilaian kinerja karyawan juga sebagai adasintuk
mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwgh, metode kerja, struktur
organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja danlap@na serta menentukan
kebutuhan akan latihan bagi karyawan yang beratandarganisasi. Selain itu
juga dapat digunakan sebagai alat untuk meningkatiativasi kinerja karyawan
sehingga dicapai tujuan untuk mendapatkan haga k&ng baik serta mengukur

sejauh mana karyawan bisa sukses dalam pekerjaannya
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2.1.2 Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Hani Handoko (1999), manfaat dari penilaianerja sumber

daya manusia adalah sebagai berikut:

1.

Perbaikan kinerja

Umpan balik pelaksaan kerja memungkinkan sumbea dagnusia, manajer
dan departemen sumber daya manusia dapat memhekedlgatan-kegiatan
mereka untuk memperbaiki kinerja.

Penyesuaian-penyesuaian kompensasi

Evaluasi kinerja membantu para pengambil keputudalam menentukan
kenaikan gaji, bonus, dan kompensasi bentuk lain.

Keputusan-keputusan penempatan

Promosi, transfer dan biasanya didasarkan pad#apré®rja pada masa lalu
atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bepémghargaan terhadap
kinerja masa lalu.

Kebutuhan latihan dan pengembangan

Kinerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuharhén. Demikian juga
kinerja yang baik mungkin mencerminkan potensi ylaaigis dikembangkan.
Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan balik kinerja mengarahkan keputusan-keptusair yaitu tentang
jalur karir tertentu yang haru diteliti.

Penyimpangan-penyimpangan proses staffing

Kinerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuakam kelemahan prosedur

stuffing departemen sumber daya manusia.
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7. Ketidakakuratan informal
Kinerja yang jelas mungkin menunjukkan kesalahasakdan dalam
informasi analisis jabatan, rencana sumber dayausi@nMenggantungkan
diri pada informasi yang tidak akurat dapat menp&ba keputusan-
keputusan sumber daya manusia yang diambil tigz.te

8. Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan
Kinerja yang jelek mungkin merupakan suatu tandsaldan dalam desain

pekerjaan. Penilaian kinerja membantu diagnosdadfesa-kesalahan tersebut.

2.1.3Pengukuran Kinerja
Menurut Bernardin (1993) terdapat beberapa kritemiak menilai kinerja
karyawan, yaitu:

1. Quality. Tingkatan dimana proses atau penyesuaian padayeag ideal di
dalam melakukan aktifitas atauemenuhi aktifitas yang sesuai harapan.

2. Quantity.Jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nitaata uang, jumlah
unit, atau jumlah dari siklusktifitas yang telah diselesaikan.

3. TimelinessTingkatan di mana aktifitas telah diselesaiki@mgan waktu yang
lebih cepat dari yang ditentukalan memaksimalkan waktu yang ada untuk
aktifitas lain.

4. Need for supervisionlingkatan dimana seorang karyawan dapat melakukan
pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan atabitgan dari atasannya.

5. Interpersonal impaciTingkatan di mana seorang karyawan mengesaaya

diri, punya keinginan yang baik, daekerja sama di antara rekan kerja.
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2.2. Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah penggunaan pengaruh untuk mexsiokaryawan
agar mencapai sasaran organisasi. Menurut pendigssp C. Rost dalam
(Triantoro Safaria, 2004) Kepemimpinan adalah sebmabungan yang saling
mempengaruhi diantara pemimpin dan pengikut yanggmginkan perubahan
nyata yang mencerminkan tujuan bersamanya. Dalaayaupnelaksanakan
kepemimpinan yang efektif, selain memiliki kemampuaian keterampilan dalam
kepemimpinan, seorang pemimpin sebaiknya menentgkya kepemimpinan
yang tepat sesuai dengan situasi dan kondisi aagggdbompok. Banyak studi
ilmiah yang dilakukan oleh banyak ahli mengenaiekepnpinan, dan hasilnya
berupa teori-teori tentang kepemimpinan, sehinggari-teori yang muncul
menunjukkan perbedaan.

Menurut Kartini Kartono (1994) perbedaan-perbedaasebut antara lain
dalam; pendapat dan uraiannya, metodologinya, rieteg yang diberikan dan
kesimpulan yang ditarik. Menurut M. Thoha (2008)nguengkapkan beberapa
teori kepemimpinan antara lain:

1. Teori Sifat Trait Theory

Pada pendekatan teori sifat, analisa ilmiah tenkapgmimpinan dimulai
dengan memusatkan perhatiannya pada pemimpinntlirseYaitu apakah sifat-
sifat yang membuat seseorang itu sebagai pemirDailam teori sifat, penekanan
lebih pada sifat-sifat umum yang dimilki pemimpy@jtu sifat-sifat yang dibawa
sejak lahir. Teori ini mendapat kritikan dari afirperilaku yang menyatakan

bahwa pemimpin dapat dicapai lewat pendidikan dargalaman.
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Sehubungan dengan hal tersebut, Keith Davis (dadamini Kartono,

1994) merumuskan empat sifat umum yang nampaknyapunayai pengaruh

terhadap keberhasilan efektifitas kepemimpinaruyait

a.

Kecerdasan, hasil penelitian pada umunya membuktik@hwa pemimpin
mempunyai tingkat kecerdasan yang lebih tinggi milidgkan dengan yang
dipimpin.

Kedewasaan dan keluasan hubungan sosial, pemingpideung menjadi
matang dan mempunyai perhatian yang luas terhddmitas-aktivitas sosial.
Dia mempunyai keinginan menghargai dan dihargai.

Motivasi diri dan dorongan berprestasi, para permmpecara relatif
mempunyai dorongan motivasi yang kuat untuk betasesMereka bekerja
berusaha mendapatkan penghargaan yang intrinsi@ndiingkan dengan

ekstrinsik.

. Sikap dan hubungan kemanusiaan, pemimpin-pemimairg Yoerhasil mau

mengakui harga diri dan kekuatan para pengikutra/a mhampu berpihak
kepadanya.
Teori Situasional dan Model Kontingensi.

Dalam model kontingensi memfokuskan pentingnya asitudalam

menetapkan gaya kepemimpinan yang sesuai dengarage@ahan yang terjadi.

Sehingga model tersebut berdasarkan kepada situasuk efektifitas

kepemimpinan. Menurut Fread Fiedler, kepemimpinangyberhasil bergantung

kepada penerapan gaya kepemimpinan terhadap siéwtsitu. Sehingga suatu

gaya kepemimpinan akan efektif pabila gaya kepenmamptersebut digunakan
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dalam situasi yang tepat. Sehubungan dengan tsdbigr Fiedler (dalam Abi
Sujak, 1990:10) mengelompokkan gaya kepemimpinbagse berikut:
a. Gaya kepemipinan yang berorientasi pada orargufigan).
Dalam gaya ini pemimpin akan mendapatkan kepuagabila terjadi
hubungan yang mapan diantara sesama anggota kedouglam suatu
pekerjaan. Pemimpin menekankan hubungan pemimpmandéwahan atau
anggota sebagai teman sekerja.
b. Gaya kepemimpinan yang beroreitasi pada tugas.
Dalam gaya ini pemimpin akan merasa puas apabilapunanenyelesaikan
tugas-tugas yang ada padanya. Sehingga tidak meatigan hubungan yang
harmonis dengan bawahan atau anggota, tetapi Ibbilorentasi pada
pelaksanaan tugas sebagai prioritas yang utama.
3. Teori Jalan Kecil-TujuarP@ht-Goal Theory
Dalam teori Jalan Kecil-Tujuan berusaha untuk meskan pengaruh
perilaku pemimpin terhadap motivasi, kepuasan, @alaksanaan pekerjaan
bawahan atau angotanya. Berdasarkan hal terselouiseH(dalam M. Thoha,
1996:259) dalam Path-Goal Thery memasukkan empyat giama kepemimpinan
sebagai berikut:
a. Kepemimpinan direktif.
Gaya ini menganggap bawahan tahu senyatanya aga dibarpkan dari
pimpinan dan pengarahan yang khusus diberikanmiepinan. Dalam model

ini tidak ada partisipasi dari bawahan atau anggota
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b. Kepemimpinan yang mendukung.
Gaya ini pemimpin mempunyai kesediaan untuk meskala sendiri,
bersahabat, mudah didekati, dan mempunyai perh&gmmanusiaan yang
murni terhadap bawahan atau anggotanya.

c. Kepemimpinan partisipatif.
Gaya kepemimpinan ini, pemimpin berusaha meminta rdampergunakan
saran-saran dari para bawahannya. Namun pengarkbpanusan masih tetap
berada padanya.

d. Kepemimpinan yang berorientasi pada prestasi.
Gaya kepemimpinan ini menetapkan serangkaian tyjaag menantang para
bawahannya untuk berprestasi. Demikian juga pemmmpiemberikan
keyakinan kepada mereka mampu melaksnakan tugasrjgek mencapai

tujuan secara baik.

2.2.1 Fungsi Kepemimpinan
Menurut Siagian (1999) dalam Amirullah dan Budiyon@004)
mengemukakan bahwa terdapat lima fungsi kepemimpiaag hakiki, yaitu :
1. Fungsi Penentu Arah
Dalam fungsi ini mengharuskan seorang pemimpin agdapat
mengoptimalkan pemanfaatan dari segala saranardaarpna yang ada, agar
arah yang hendak dicapai oleh organisasi menupatumya dapat tercapai

sedemikian rupa.
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2. Fungsi Juru Bicara
Pemimpin berperan sebagai penghubung antar orgadisagan pihak—pihak
luar yang berkepentingan seperti pemilik saham,gsei penyalur, lembaga
keuangan dan instansi pemerintah yang terkait.

3. Fungsi Komunikator
Fungsi pemimpin sebagai komunikator dalam hal ebiH ditekankan pada
kemampuannya untuk mengkomunikasikan sasaran-sasateategi dan
tindakan yang harus dilakukan oleh bawahan.

4. Fungsi Mediator
Pemimpin dalam fungsi ini dituntut sebagai medigtang rasional, objektif
dan netral atas konflik-konflik yang terjadi atadeaya perbedaan-perbedaan
kepentingan dalam organisasi.

5. Fungsi Integrator
Pada hierarki puncak organisasi diperlukan seonategrator. Dalam hal ini
yang dimaksud sebagai integrator itu adalah penmimPieran pemimpin
sebagai integrator sangat diperlukan dalam sebughnisasi agar dapat

menghambat timbulnya sikap, perilaku dan tindakenkditak-kotak.

2.2.2 Sifat Kepemimpinan
Sifat kepemimpinan yang sukses dapat dijelaskanagseb berikut
(Amirullah dan Budiyono, 2004) :
1. Watak dan kepribadian yang terpuiji
Seorang pemimpin harus mempunyai watak dan kepaba@ng terpuji, agar

para bawahan maupun orang yang berada di luarisggamempercayainya.
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Keinginan melayani bawahan

Seorang pemimpin harus percaya pada bawahan. Pemirhprus
mendengarkan pendapat bawahan dan mempunyai kamngimuk membantu
bawahan menimbulkan dan mengembangkan keterampgdéaugy dimiliki
mereka agar karir mereka meningkat.

Memahami kondisi lingkungan

Seorang pemimpin tidak hanya menyadari tentangyapg sedang terjadi di
sekitarnya, tetapi juga dituntut untuk memiliki pentian yang memadai
sehingga dapat mengevaluasi perbedaan kondisi isegandan para
bawahannya.

. Intelegensi yang tinggi

Seorang pemimpin dituntut untuk mempunyai kemamgaeapikir pada taraf
yang tinggi guna menganalisis problem dengan dfdktlajar dengan cepat
dan memiliki minat yang tinggi untuk mendalami aaenggali ilmu.

. Berorientasi ke depan

Seorang pemimpin harus memiliki intuisi, kemampusmprediksi dan visi
sehingga dapat mengetahui sejak awal tentang kdamamgkemungkinan
apa yang dapat mempengaruhi organisasi yang ciksglal

. Sikap terbuka dan lugas

Pemimpin harus sanggup mempertimbangkan fakta-fdéita inovasi yang
baru yang dipandang mampu memberi nilai guna yéisge dan efektif bagi
organisasi. Lugas dalam arti bersifat apa adanyauna konsisten

pendiriannya.
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Stogdil dalam bukuny&ersonal Factor Associated With Leaderslygng
dikutip oleh A. Lee dalam bukunydlanaging Theories and Prescriptions
menyatakan bahwa pimpinan harus mempunyai keleb{lartini Kartono,
2008), yaitu:

1. Kapasitas yaitu kecerdasan, kewaspadaan, kemantgubicara ataerbal
Facilid, keaslian, kemapuan menilai.
2. Prestasi /Achievemenyaitu ilmu pengetahuan, gelar kesarjanaan, dam lai
lain.
3. Tanggungjawab yaitu kemandirian, berinisiatif, tekwlet, percaya diri,
agresif, dan punya hasrat untuk unggul.
4. Partisipasi yaitu aktif, memiliki sosiabilitas tigig maupun bergaul, kooperatif
atau suka bekerjasama, mudah menyesuaikan digapasa humor.
5. Status yaitu meliputi kedudukan sosial-ekonomi yaaogup tinggi, populer,
tenang.
2.3. Motivasi
Istilah motivasi(motivation)berasal dari bahas latin, yakni Movere yang
berarti “menggerakkan{to move) Ada macam-macam rumusan untuk istilah
motivasi, antara lain; menurut Mitchell dalam Witia(2004) mengartikan
motivasi mewakili proses-proses psikologikal, yamgyebabkan timbulnya,
diarahkan dan terjadinya persistensi kegiatan-kagiaukarelgvoluenter)yang
diarahkan kearah tujuan tertentu. Menurut Gary Beq94997) banyak telaah
yang memperlihatkan bahwa orang lebih setia kepzaleerjaan mereka bila

partisipasi mereka dihargai dan didorong.
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Sejalan dengan pendapat tersebut beberapa tegroggat diangkat dalam kajian

ini antara lain adalah:

a. Teori Motivasi Klasik, teori ini dikemukakan F.Waylor.

Konsepsi dasar yang dikemukakan dalam teori klasikadalah bahwa
seseorang akan bekerja dengan baik apabila oresepte berkeyakinan akan
memperoleh imbalan yang langsung berkaitan denggarkya.

Teori di atas menunjukkan bahwa motivasi berkadengan upah tenaga
kerja artinya bahwa besar kecilnya dorong (mo&feprang dalam melakukan
pekerjaan sangat dipengaruhi oleh besar kecilnyhalem yang secara
langsung akan diterima. Semakin besar upah/imbliagsung yang akan
diterima oleh pekerja maka akan semakin besar doratau motivasi
seseorang tersebut dalam melakukan pekerjaan.

b. Teori Motivasi Kebutuhan, teori ini dikemukakaleh Abraham H. Maslow.
Atas dasar teori ini, bahwa manusia termotivasiukinberperilaku atau
melakukan kegiatan karena adanya berbagai kebuthigup. Abraham
Maslow memandang bahwa manusia termotivasi kaiereakebutuhan yang
tersusun sebagai sebuah hierarki. Manusia akaroteasi untuk memenuhi
kebutuhan apa saja yang paling kuat baginya paata saat tertentu. Kuatnya
suatu kebutuhan tergantung dari situasi yang sedanaglan dan pengalaman
individu itu, mulai dari kebutuhan fisik yang palimendasar harus dipenuhi
untuk memuaskan kebutuhan pada tingkat yang lebiggit Hirarki
kebutuhan tersebut umumnya dipenuhi secara sistematinya bahwa

kebutuhan yang sudah dipenuhinya akan ditinggalkatuk memenuhi



28

kebutuhan pada tingkatan berikutnya yang beradaa pathkatan lain.

Demikian seterusnya pola ini akan dijalankan. Deng@mikian apabila

kebutuhan yang satu telah dipenuhi manusia akanoterasi memenuhi

kebutuhan yang lainnya.

Konsepsi hieraki kebutuhan yang dikemukakan oleh Maslow adalah

sebagai mana berikut :

1. Kebutuhan aktualisasi diri pemenuhan (Belf actualization needs)
Teoritis : penggunaan potensi diri, pertumbuharkgrabangan diri
Terapan : menyelesaikan penugasan-penugasan yssifatomenantang,
melakukan pekerjaan kreatif, pengembangan ketrampil

2. Kebutuhan harga difesteem needs)

Teoritis : status atau kedudukan, kepercayaan pimgakuran, reputasi
dan prestasi, apresiasi, kehormatan diri, pengharga

Terapan : kekuasaan, ego, promosi, hadiah, staymsbol, pengakuan,
jabatan ‘strokes’, penghargaan

3. Kebutuhan sosigsocial needs)

Teoritis : cinta, persahabatan, perasaan memilda diterima dalam
kelompok, kekeluargaan dan sosiasi

Terapan : kelompok-kelompok kerja formal dan infakmkegiatan-
kegiatan yang disponsori perusahaan, acara-acanga@n.

4. Kebutuhan keamanan dan rasa affsafiety and security needs)

Teoritis : perlindungan dan stabilitas
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Terapan : pengembangan karyawan, konmdisi kerjg yaman,rencana-
rencana senioritas serikat kerja, tabungan, uangangen, jaminan
pensiun, assuransi, sistem penanganan keluhan

5. Kebutuhan fisiologi¢phisiological needs)
Teoritis : makan, minum, perumahan, seks, istirahat
Terapan : ruang istirahat, udara bersih untuk Basnair untuk minum,

liburan, cuti, balas jasa dan jaminan sosial, pleristirahabn the job.

2.4. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah segala sesuatu yasi§g fli sekitar para
pekerja dan dapat memepengaruhi dirinya dalam haekan tugas-tugas yang
dibebankanya (Nitisemito, 1996). Sedangkan menu(htarbun, 2003),
Lingkungan kerja adalah semua faktor fisik, pskid, sosial jaringan dan
hubungan yang berlaku dalam organisasi dan terpemgerhadap karyawan.
Menurut Ahyari (1999) Lingkungan kerja didalam psaiiaan dapat
dibagi menjadi beberapa bagian atau aspek pembdinggkungan kerja yang
lebih terperinci. Adapun beberapa bagian tersedatah pelayanan karyawan,
kondisi kerja, dan hubungan karyawan didalam pé&amsa yang bersangkutan.
1. Pelayanan Karyawan
Pelayanan karyawan yang kurang pada tempatnyanag&agakibatkan
berbagai macam kerugian dari perusahaan yang Ilgéadgan. Apabila
manajemen perusahaan memberikan pelayanan karydweaang dari
semestinya, menganggap bahwa para karyawan adatahtesmata faktor

produksi, maka para karyawan yang bekerja pada sakaan yang
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bersangkutan tersebut akan kehilangan motivasigd@&ah kerja yang baik.
Sebagai akibatnya para karyawan akan menyelesdkdan tugas yang
diberikan kepadanya tanpa usaha untuk mengadakbailen terhadap cara
kerja dan hasil kerja yang dicapainya selama imlamkan asal selesai saja.
Dengan demikian maka para karyawan di dalam peaasahyang
bersangkutan ini tidak akan mengalami kemajuan meEntkembangan yang
positif di dalam pelaksanaan penyelesaian kergaliim perusahaan tersebut.
Demikian pula dengan rasa tanggungjawab dari pamgatvan perusahaan ini.
Tanggungjawab yang ada pada para karyawan pada myaurendah dan
saling mencari kesalahan yang ada pada pihak kKeadaan semacam ini
sebenarnya bermula dari ketidakpuasan para karygpeanosahaan atas
perlakuan manajemen perusahaan di mana merekgabeker
. Kondisi Kerja

Kondisi kerja di dalam perusahaan merupakan falgrg cukup
penting dalam pelaksanaan proses produksi yangksdil@kan oleh
perusahaan yang bersangkutan tersebut. Kondisia kesgring Kkali
disalahtafsirkan dengan lingkungan kerja dalam gsraan. Sebenarnya
kondisi kerja ini hanya merupakan salah satu bagggandari lingkungan kerja
dalam perusahaan, yang dimaksud dengan kondisi ike@dalah merupakan
kondisi yang dapat dipersiapkan oleh manajemen spbaan disaat
perusahaan tersebut didirikan. Sejalan dengan p&mdperusahaan ini,
manajemen perusahaan selayaknyalah apabila mertiparh&ondisi kerja

karyawan yang tepat, sehingga para karyawan pexasakersebut dapat
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bekerja dengan baik. Perencanaan kondisi kerjakiaun dilaksanakan selaras
dengan perencanaan layout perusahaan yang didipgeumsahaan tersebut,
oleh karena kondisi kerja ini berhubungan erat danigyout perusahaan.

Beberapa macam kondisi kerja yang dapat dipersmpkéeh
manajemen perusahaan yang bersangkutan ini adetengmgan, suhu udara,
suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yaeglakan serta keamanan
kerja dalam perusahaan yang bersangkutan. Masisgggnis kondisi kerja
ini perlu dipersiapkan dan direncanakan dengan hldéh manajemen
perusahaan yang bersangkutan, sehingga diperolgfark@nan kerja yang
memadahi bagi para karyawan yang bekerja di dalarasphaan tersebut.
Tujuan perencanaan kondisi kerja ini adalah untuningkatkan kinerja
karyawan, dan bukannya untuk tujuan-tujuan yang laisalnya kemewahan,
gengsi perusahaan dan lain sebagainya. Perenc&omalisi kerja dalam
perusahaan ini juga harus sejalan dan serasi depgemcanaan layout
perusahaan, karena beberapa kondisi kerja ini di@ngaruhi oleh bentuk
dan suasana perusahaan.
. Hubungan Karyawan

Penciptaan dan pengarahan terhadap hubungan py@avika yang
baik dalam perusahaan akan sangat diperlukan disgeaan. Hubungan
karyawan yang baik akan dapat menimbulkan rasa atedradap para
karyawan yang bersangkutan di dalam pelaksanaas-tugas yang harus
diselesaikan oleh para karyawan tersebut. Disampalgtersebut, dengan

adanya hubungan karyawan di dalam perusahaan yaikg imaka para
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karyawan akan dapat menghindarkan diri dari korkbkflik yang mungkin
timbul di dalam perusahaan tersebut. Terdapatnydlikoantar karyawan
yang sering terjadi didalam perusahaan yang beksteny akan dapat
menimbulkan berbagai macam kecurigaan dari perasayeng bersangkutan.
Konflik ini selain akan dapat menurunkan tingkabguktivitas kerja para
karyawan perusahaan juga akan dapat mengakibatkguinya kerusakan
pada alat-alat atau fasilitas yang ada pada pexasakrsebut.

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangatingenintuk
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kedakt melaksanakan proses
produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungga knempunyai pengaruh
langsung terhadap para karyawan yang melaksanakaespproduksi tersebut.
Lingkungan kerja yang memusatkan bagi karyawanngpatd meningkatkan
kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak naelai akan dapat menurunkan
kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak naelai akan dapat menurunkan
kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja &argn.

2.4.1 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
1. Lingkungan kerja fisik

Nitisemito (1999) menyatakan ada beberapa fakigklingan kerja yang
perlu diperhatikan. Faktor-faktor tersebut antama:|
a. Kebersihan

Lingkungan yang bersih mempengaruhi semangat daahgkerja. Dengan
lingkungan yang bersih, selain menyehatkan jugaimimikan rasa senang,

sehingga akan memicu karyawan dalam melaksanagasriya.
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Penerangan

Penerangan cukup, tetapi tidak menyilaukan. Pegaradisini tidak terbatas
pada penerangan listrik, tetapi juga termasuk p&gam matahari. Dalam
melaksanakan tugas sering kali karyawan membutulgearerangan yang
cukup. Apalagi bila pekerjaan yang dilakukan meatuketelitian.

Pertukaran Udara

Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruarjg &angat diperlukan
apabila dalam ruang tersebut penuh karyawan. Regnkudara yang cukup
ini akan menyebabkan kesegaran fisik dari para aweap. Sebaliknya
pertukaran udara yang kurang akan menimbulkandtedel pada karyawan.
Kebisingan

Kebisingan mengganggu konsentrasi. Dengan adanyiaikgan maka akan
mengganggu konsentrasi karyawan, sehingga akanmelkan kesalahan

atau kerusakan.

. Pewarnaan

Pewarnaan harus dihubungkan dengan kejiwaan daantwang ingin
dicapai. Kita ketahui bahwa warna dapat mempengderhadap kejiwaan
manusia. Oleh karena itu ruang kerja hendaknyalildipyarna yang
dingin/lembut misalnya coklat muda, krem, abu-aluday hijau muda dsb.
Jaminan Keamanan

Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangasa Bman akan

menimbulkan ketenangan dan akan mendorong semaiagagairah kerja
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karyawan. Yang dimaksud rasa aman ini adalah nasa anenghadapi hari
tua. Oleh karena itu, perlu jaminan masa depaahsatunya dengan pensiun.
Lingkungan kerja Psikologis

Gibson dan Ivanevich (1997), menyatakan bahwa gpsisterhadap

lingkungan kerja merupakan serangkaian hal dagklingan yang dipersepsikan

oleh orang-orang yang bekerja dalam lingkungan resgai dan mempunyai

peranan yang besar dalam mempengaruhi tingkah Kakyawan”. Ada lima

aspek persepsi terhadap lingkungan psikologis, yaegnpengaruhi perilaku

karyawan, yaitu:

a.

Struktur kerja, yaitu sejauh mana karyawan merasalhwa pekerjaan yang
diberikan kepadanya memiliki struktur kerja danamigasi yang baik.
Tanggungjawab Kkerja, yaitu sejauh mana karyawanasakan bahwa
karyawan mengerti tanggungjawab mereka serta lggytengjawab atas
tindakan mereka.

Perhatian dan dukungan pimpinan, yaitu sejauh nkangawan merasakan
bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan, kegakiperhatian serta

menghargai mereka.

. Kerjasama kelompok kerja, yaitu sejauh mana karpaweerasakan ada

kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yarag ad
Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana karyawaerasakan adanya
komunikasi yang baik, terbuka dan lancar, anatarate sekerja ataupun

dengan pimpinan.
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2.5. Penelitian Terdahulu

Dalam penelitian sebelumnya yang dilakukan oleha pgaeneliti yang
menunjukkan beberapa perbedaan diantaranya agablitian yang dilakukan
oleh Eka Idham lip K Lewa dan Subowo (2005) yangjudgel Pengaruh
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Fisik dan Kompensasrhadap Kinerja
Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah Opéfaki Jawa Bagian Barat,
Cirebon, dengan menggunakan variabel penelitiarerk@ppinan, lingkungan
kerja dan kompensasi sebagai variabel independerkidarja karyawan sebagai
variabel dependen, serta menggunakan analisissiegeeganda diperoleh hasil
kepemimpinan, lingkungan kerja fisik dan kompendasipengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial onagpnultan.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Vera mdalidan M, dan
Wahyuddin (2004) yang berjudul Pengaruh Kepemimmpihdotivasi, Penelitian,
dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PRdaisahaan Daerah Air
Minum Kota Surakarta, dengan menggunakan variabeeéliian kepemiminan,
motivasi, pelatihan, lingkungan kerja sebagai \meiandependen dan kinerja
karyawan sebagai variabel dependen, serta mengguiaalalisis regresi berganda
diperoleh hasil bahwa secara parsial pelatihanlidghungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkanekempinan dan motivasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Ses@naltan kepemimpinan,
motivasi, pelatihan, dan lingkungan kerja berpeunlgaerhadap kinerja karyawan.

Dan penelitian yang dilakukan oleh Joko PurnomoO{20 dengan judul

Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkunganj&érerhadap Kinerja
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Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Kehutanan dan Penes Kabupaten Jepara,
dengan menggunakan kepemimpinan, motivasi, dankdmgan kerja fisik

sebagai vaariabel independen dan kinerja karyawbagai variabel dependen,
dengan menggunakan analisis regresi berganda,otépehasil bahwa secara
parsial hanya kepemimpinan saja yang berpengamhiadap kinerja pegawai.
Sedangkan motivasi dan lingkungan kerja tidak begpeuh terhadap kinerja
pegawai. Secara simultan kepemimpinan, motivasip dagkungan kerja

berpengaruh terhadap kinerja pegawai.



Penelitian Terdahu

Tabel 2.1 : Penelitian Terdahulu

Peneliti (tahun) Judul Variabel Penelitian Alat Asia Hasil

Eka Idham lip K Lewd Pengaruh Kepemimpinan, X1 = Kepemimpinan Regresi Kepemimpinan, lingkungan kerja fis|k

dan Subowo (2005) Lingkungan Kerja Fisik dan | X2 = Lingkungan Kerja Fisik| Berganda dan kompensasi berpengaruh signifikan
Kompensasi Terhadap Kinerja X3 = Kompensasi terhadap kinerja karyawan, baik secara
Karyawan Di PT. Pertamina | Y = Kinerja Karyawan parsial maupun simultan.
(Persero) Daerah Operasi Hulu
Jawa Bagian Barat, Cirebon

Vera Parlinda dan M. | Pengaruh Kepemimpinan, X1 = Kepemimpinan Regresi Secara parsial pelatihan dan lingkungan

Wahyuddin (2004) Motivasi, Pelatihan, dan X2 = Motivasi Berganda kerja berpengaruh signifikan terhadap
Lingkungan Kerja Terhadap | X3 = Pelatihan kinerja karyawan. Sedangkan
Kinerja Karyawan Pada X4 = Lingkungan Kerja kepemimpinan dan Motivasi tidak

Perusahaan Daerah Air Minur|

Kota Surakarta

nY = Kinerja Karyawan

berpengaruh terhadap kinerja karyaw

Secara simultan kepemimping

an.

in,

LE



motivasi, pelatihan, dan lingkungan ke

berpengaruh terhadap kinerja karyawa

rja

n

Joko Purnomo (2007)
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2.6. Kerangka Pemikiran

Berhasil tidaknya suatu organisasi atau institusanalitentukan oleh
faktor manusianya atau karyawannya dalam mencapaiarinya. Seorang
karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan badapat menunjang
tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetaplkft perusahaan. Pada proses
ini fungsi pemimpin mempunyai peran yang sangat emanentukan dalam
pelaksanaan organisasi perusahaan, karena pemimginpakan titik sentral
didalam menentukan dinamika sumber-sumber yanguatik terciptanya suatu
tujuan perusahaan. Seperti telah kita ketahui bakavgawan adalah manusia
biasa yang memiliki berbagai keinginan tertentugydiharapkan akan dipenuhi
oleh perusahaan tempat mereka bekerja. Di lain kpiparusahaan juga
menginginkan karyawannya untuk melakukan jenislgdari tertentu. Peranan
pimpinan untuk memotivasi kerja karyawan menjadivdégan yang harus
dilakukan oleh pimpinan perusahaan. Pekerja haampu menangkap berbagai
dorongan yang diberikan oleh perusahaan sehinggat daemacu motivasi
kerjanya disamping juga meningkatkan kemampuan rjgimga. Selain itu
lingkungan kerja didalam suatu perusahaan sangaingeuntuk diperhatikan
oleh manajemen perusahaan.

Lingkungan kerja yang memuaskan para karyawan aeaas akan
mendorong para karyawan tersebut untuk bekerjaathesgbaik-baiknya. Dengan
demikian maka jelas dengan adanya kepemimpinanivasgt dan lingkungan

kerja fisik yang baik, maka kinerja karyawan judaara baik, sehingga tujuan
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perusahaan akan dapat mudah tercapai, dari ura@asidapat diajukan model
kerangka pemikiran sebagai berikut :
Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Kepemimpinan H1
(X1)
Motivasi H2 -] Kinerja Karyawan (Y)
(X2) v

Lingkungan Kerja Fisik
(X3) H3

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian ini, 2011

2.7. Pengembangan Hipotesis
2.7.1 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Menurut pendapat Josep C. Rost dalam (Triantorcaraf 2004)

Kepemimpinan adalah sebuah hubungan yang salingperegaruhi diantara
pemimpin dan pengikut yang menginginkan perubalyatanyang mencerminkan
tujuan bersamanya. Pada penelitian yang dilakukaim Bka Idham lip K Lewa
dan Subowo (2005) yang berjudul Pengaruh Kepemiampihingkungan Kerja
Fisik dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan Ti Pertamina (Persero)

Daerah Operasi Hulu Jawa Bagian Barat, Cireborerdigh hasil kepemimpinan,
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawaak Isecara parsial maupun
simultan. Jadi hipotesis pertama yang diajukanndgdanelitian ini adalah:

H1 : Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja karyawan

2.6.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Karyawan yang termotivasi yang memiliki visi yamigs dari pentingnya
kualitas jasa terhadap perusahaan seharusnya degmaberikan kualitas jasa
(kinerja) yang tinggi (Bowen dan Lawler, 1992). Bjmo dan M.Wahyudin
(2002) menyatakan bahwa motivasi berhubungan ipaghgan kinerja. Jadi
hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitiaadailah:

H2 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan

2.6.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang adaekitar para pekerja
dan dapat memepengaruhi dirinya dalam menjalankagasttugas yang
dibebankanya (Nitisemito, 1996). Penelitian yanigkdikan oleh Vera Parlinda
dan M, dan Wahyuddin (2004) yang berjudul Peng#&®pemimpinan, Motivasi,
Penelitian, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinergryjawan Pada Perusahaan
Daerah Air Minum Kota Surakarta, diperoleh hasilhlwa secara parsial
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadageka karyawan. Jadi hipotesis
ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

H3: Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan.
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
3.1.1 Variabel Penelitian
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitadalah :
a) Variabel Independen
Tipe variabel yang menjelaskan atau mempengarutabel yang
lain (Indriantoro dan Supomo, 1999). Dalam peraiitini digunakan tiga
variabel independen (bebas), yaitu kepemimpinan),(Xiotivasi (X2),
dan lingkungan kerja Fisik (X3).
b) Variabel dependen
Tipe variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi olehmiabel
independent (Indriantoro dan Supomo, 1999). Dalarrelitian ini, kinerja
karyawan merupakan variabel dependen (terikat)g ydieambangkan

dengan Y.

3.1.2 Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional merupakan penentuaomstruct sehingga
menjadi variabel yang dapat diukur (Indriantoro2:89) adapun definisi

operasional dalam penelitian ini adalah :

42
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Tabel 3.1
Operasionalisasi Variabel
Variabel Definisi Operasional Sumber Indikator
Kepemimpinan Suatu sikap yang dimiliki Javidan, a. Energy dan
(X1) oleh kepala bagian agaMansour dan keteguhan hati
dapat mempengaruhi sert®avid A. b. Visi
mengarahkan  karyawarWaldman c. Menantang dan
untuk dapat bekerja sam#2003), dalam Mendorong
melaksanakan kegiatarFuad Mas’Ud | d. Mengambil
tertentu untuk mencapa(2004), resiko
tujuan tertentu. e. Kesetiaan

f. Haga diri (Self-

Esteem)

Motivasi (X2)

Kebutuhan manusia untd
memenuhi

yang paling kuat sesu

kebutuhan(1985),

KPerrek, Uda
dalam

aFuad Mas'Ud

waktu, keadaan  dar(2004)
pengalaman yan(g
bersangkutan  mengikuti

suatu hierarki.

a. Prestasi Kerja
b. Pengaruh

c. Pengendalian
d. Ketergantungan
e. Perluasan

f. Afiliasi

Lingkungan
Kerja Fisik

(X3)

Segala sesuatu yang fig
di sekitar para pekerja dg

dapat memepengaru

ilManajemen
wrProduksi

h{Perencanaan

a. Pewarnaan
ruang kerja

b. Kebersihan
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dirinya dalam
menjalankan

yang dibebankanya.

Sistem

tugas-tuga$roduksi). Drs

Agus  Ahyari

(1999)

. Penerangan

.Jaminan

. Kebisingan

keamanan

Kinerja
Karyawan

(¥)

Hasil kerja atau Kkary

yang dihasilkan

aTsui, Anne S.

olehJone L. Pearc

masing-masing karyawgmdan Lyman W.

untuk membantu badarPorter

usaha dalam mencapai d

(1997

adalam Fuad

mewujudkan tujuan badarMas’Ud (2004)

usaha.

. Kuantitas kerja
. Kualitas kerja

. Efisiensi

. Standar kualitas

. Kemampuan

. Kreatifitas

karyawan

Ketepatan

3.2 Penentuan Sampel

Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel yaimgunakan adalah

purposive samplingaitu pengambilan sampel yang didasarkan padtesistik

tertentu sesuai dengan kriteria yang telah ditetapdalam penelitian (Sugiyono,

2005 :

57). Karakteristik tersebut adalah karyawawi. Karya Mina Putra

Rembang Devisi Kayu yang memiliki masa kerja mirdinsatu tahun di

CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu dengamltseluruh karyawan

sebanyak 451 karyawan.
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Populasi merupakan sekelompok orang, kejadianssgala sesuatu yang
mempunyai karakteristik tertentu (Indriantoro 2002dapun populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan CV. KaryanMiPutra Rembang Devisi
Kayu yang berjumlah 451 orang.

Sampel merupakan sebagian dari populasi yang laistiinya hendak
diselidiki, dan dianggap bisa mewakili keselurulpapulasi dan jumlahnya lebih
sedikit dari populasinya. (Djarwanto dan Subagy®®.

Untuk menentukan jumlah sampel yang akan di gunakaka, penulis

memakai rumus Slovin (Umar, 2004) yaitu :

"= 1+NNe2 1+ 42?1)102 - 0185
n = Sampel.
N = Populasi.
e = Tingkat kesalahan. Dalam penelitian ini “eitethpkan

sebesar 10 %.
Atas dasar perhitungan di atas, maka sampel yaaghili adalah
berjumlah 81,85 orang, dibulatkan menjadi 82 redpanagar hasil dari

penelitian ini dapat lebih fit.

3.3 Jenis dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalala gatmer, yaitu data
yang diperoleh secara langsung dari sumber adhktmelalui media perantara)

(Indriantoro, 1999). Teknik yang dipergunakan unpgngumpulan data primer
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dilakukan dengan alat kuesioner kepada respondegadememberikan panduan

dan tata cara pengisian kuesioner.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini mengkan kuesioner,
yaitu pengumpulan data dengan memberikan daftéamperan kepada karyawan
CV. Karya Mina Putra Rembang Devisi Kayu dengarsedaor : (1). Membagikan
kuesioner, (2). Responden diminta mengisi kuesipaéia lembar jawaban yang
telah disediakan sambil ditunggu hasilnya, (3). Kdman lembar kuesioner

dikumpulkan, diseleksi, disortir, diolah, dan kenamddianalisis.

3.5 Metode Analisis
Metode analisis data yang digunakan dalam peneliha adalah sebagai
berikut:
3.5.1 Uji Kualitas Data
1) Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah ataudvaidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jikagrgaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan dal&brkuesioner
tersebut (Imam Ghozali, 2006 ).
Uji validitas dianalisis dengan cara membandingkdai r hitung (pada
kolom Correlated Item-Total Correlationdengan r tabel (df = n-k). Jika r
hitung > r tabel, maka dinyatakan valid, dan jikaitung < r tabel, maka

dinyatakan tidak valid.
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2) Uji Reliabilitas
Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengakatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.at8u kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban sesgpt@hadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktwath Ghozali, 2006 :
41). Suatu konstruk atau variabel dikatakan religilea nilai Cronbach

Alpha> 0,60 (Nunnally, 1967 dalam Imam Ghozali, 2006).

3.5.2 Uji asumsi klasik
Dalam melakukan uji asumsi klasik langkah-langkahgy/digunakan
adalah :
1) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalamdel
regresi variabel terikat dan variabel bebas kedaamyempunyai
distribusi normal/tidak. Model regresi yang baikakh memiliki
distribusi normal atau mendekati mendekati norn@dranya adalah
dengan melihat gamb&tormal Probability Plot Data dapat dikatakan
normal jika titik data menyebar disekitar garisghaal dan mengikuti
arah garis diagonal. Selain itu normalitas jugaadagilihat dengan
menggunakan kurva histogram. Data dapat dikatakarmal jika
bentuk kurva memiliki kemiringan yang cenderung @amg, baik pada
sisi kiri maupun sisi kanan, dan kurva bebentuk yeempai lonceng

yang hampir sempurna (Nugroho, 2005).
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2) Uji Heteroskedastisitas

3)

Menurut Imam Ghozali (2006) Uji Heteroskedestisitestujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi terjatidaksamaawariance
dari residual satu pengamatan ke pengamatan l&ia.variance dari
residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetgka disebut
Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut hetedaskisitas. Model
regresi yang baik adalah yang Homoskedastisitas &ittak terjadi
Heteroskidastisitas.

Cara memprediksi ada tidaknya Heteroskedastisitak suatu
model dapat di lihat dari gambscatterplot
Dasar analisis :

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yangaashembentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kearudi
menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi
heteroskedastisitas.

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titilemyebar diatas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskidastisitas.

Uji Multikolonieritas

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakanodel
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabbabgindependent).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadelasi antar variabel

independent. Jika variabel independent saling hetl&si, maka
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variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel @gbnal adalah variabel
independent yang nilai korelasi antar sesama variablependent sama
dengan nol.

Dekeksi multikolonieritas pada suatu model dapdhati dari
nilai tolerance dan lawannyaVariance Inflation Factor(VIF). Kedua
ukuran ini menunjukkan setiap variabel bebas manakang dijelaskan
oleh variabel bebas lainnya. Dalam pengertian beder setiap variabel
bebas menjadi variabel terikat dan diregres texpadariabel bebas
lainnya. Tolerance mengukur variabilitas variabehds yang terpilih yang
tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas laingli nilai tolerance
rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIFtel&fance) dan
menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. NQait Off yang umum
dipakai adalah nilai tolerance < 0,10 atau samaaemilai VIF > 10.
Setiap peneliti harus menentukan tingkat kolinaariyang masih dapat

ditolerir (Imam Ghozali, 2006).

3.6. Analisis Regresi Linier Berganda

Regresi bertujuan untuk menguji hubungan pengantdra satu variabel
terhadap variabel lain. Variabel yang dipengaruselout variabel tergantung atau
dependen, sedangkan variabel yang mempengarutiutdlisariabel bebas atau
variabel independen (Nugroho, 2005).
Analisis Regreasi Linier Berganda :

Y=a+hX;+bhXo+bXs+e
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Dimana :

Y = Kinerja Karyawan
X1 = Kepemimpinan
X2 = Motivasi

X3 = Lingkungan Kerja

b1,b2,b3 = koefisien regresi
a = konstanta
e =error
Dalam analisis ini teknik mencari regresi bergaddagan menggunakan
out put program SPSSstétistical package for social sciengepada tabel

coefficients

3.7. Analisis Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukurbesapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variaglegendent. Nilai
koefisien determinasi adalah antara nol dan satlai R?2 yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam naskeh variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satartb variabel-variabel
independen memberikan hampir semua informasi yarfmtuhkan untuk
memprediksi variasi variabel dependen. Kelemahamdasar penggunaan
koefisien determinasi adalah bias terhadap jumlahabel independen yang
dimasukan kedalam model. Setiap tambahan satubehriadependen, maka R2
pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tarseberpengaruh secara

signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karéta banyak peneliti
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menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R3apsaat mengevaluasi
mana model regresi terbaik. Tidak seperti R2, mldjusted R2 dapat naik atau
turun apabila satu variabel independen ditambahkedalam model (Imam
Ghozali, 2006).

Dalam analisis ini teknik mencari koefisien deterasi dengan
menggunakarout put program SPSSS{atistical Package for Social Sciences

pada tabeModel SummarpagianAdjusted R square

3.8. Uji Hipotesis
aUjit
Dalam penelitian ini menggunakan uji t, untuk mgngariabel
bebas secara satu persatu ada atau tidaknya penigahadap variabel
terikat ().

Rumus uji t adalah

Di mana :

To = t hitung
Bi = koefisien regresi
Shi = standart error

Kriteria pengujian :
1. Menentukan taraf nyateevel of significantsebesar 0,05 atau (5%).
2. Menentukan derajat kebebasan (df) dimana dB= n

3. Menentukan formula Ho dan Ha
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Ho =B = 0, Artinya tidak ada pengaruh positif yang dSigan antara
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), lingkungan keFResik (X3), terhadap
kinerja karyawan (Y).

Ha = B > 0, Artinya ada pengaruh positif yang signifikamtara
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), lingkungan kefisik (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y).

4. Keputusan / kesimpulan pengujian

Jika t hitung > t table , maka hipotesa yang meakat ada pengaruh
positif yang signifikan antara kepemimpinan (X1)hedap kinerja
karyawan (Y) atau antara motivasi (X2) terhadapela karyawan (Y)
atau antara lingkungan kerja fisik (X3) terhadapekja karyawan (Y)
adalah diterima.

Jika t hitung < table, maka hipotesa yang menyatadga pengaruh
positif yang signifikan antara kepemimpinan (XBrhadap kinerja
karyawan (Y) atau antara motivasi (X2) terhadapela karyawan (Y)
atau antara lingkungan kerja fisik (X3) terhadapekja karyawan (Y)

adalah ditolak.

b.Uji F
Dalam penelitian ini mengandung uji F, untuk meabet seberapa besar
pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpir{X1), motivasi

(X2), lingkungan kerja fisik (X3), terhadap kinetaryawan (Y).
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Rumus uji F:
R
(1-R2)
(h-1-K)

Di mana :
R2 = koefisien korelasi berganda dikuadratkan
n = jumlah sample
k = jumlah variabel bebas

Kriteria pengujian:
1. Menentukan taraf nyafkevel of significantDd,05 atau (5%).
2. Menentukan derajat kebebasan (df) F tabel a-R-|.
3. Menentukan formulasi Ho dan Ha.
Ho =B = 0 artinya tidak ada pengaruh positif yang sigaif antara
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), lingkungan ke(p&3) terhadap
kinerja karyawan (Y).
Ha =B > 0, artinya ada pengaruh positif yang signifikantara
kepemimpinan (X1), motivasi (X2), lingkungan kerfesik (X3)
terhadap kinerja karyawan (Y).
4. Keputusan / Kesimpulan pengujian
Jika F hitung > F table, maka hipotesa yang meikygat ada
pengaruh positif yang signifikan antara kepemimpir{X1), motivasi
(X2), lingkungan kerja fisik (X3) terhadap kinedaryawan (Y) adalah

diterima.
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Jika F hitung < F tabel, maka hipotesa yang mekgataada pengaruh
positif yang signifikan antara kepemimpinan (X1),otmasi (X2),

lingkungan kerja fisik (X3) terhadap kinerja karyaw(Y) adalah ditolak.

c.Uji R? (koefisien determinasi)

Koefisien determinasi adalah data untuk mengeta®lierapa
besar prosentase pengaruh langsung variabel belas semakin dekat
hubungannya dengan variabel terikat atau dapattadia bahwa
penggunaan model tersebut bisa dibenarkan.

Dari koefisiensi determinasi ini (R) dapat dipetolsuatu nilai untuk
mengukur besarnya sumbangan dari beberapa vaXatezhadap variasi

naik turunnya variabel Y.





