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ABSTRAK 

Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

 

Chairunnisa 

Manajemen 

Chairunnisa818@gmail.com 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui  pengaruh kompensasi 

tambahan dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara. Pendekatan penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara berjumlah 184 

orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling dengan 

menggunakan rumus slovin berjumlah 65 orang .  

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan teknik kuesioner/angket dan wawancara. Teknik analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan Regresi Linier Berganda, Uji Asumsi Klasik, 

Uji Hipotesis (Uji t dan Uji f) dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam 

penelitian ini menggunakan program Software SPSS (Statistic Package For the 

Social Sciences) versi 16,0. Hasil penelitian menunjukkan secara simultan 

Kompensasi Tambahan dan Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Berdasarkan uji parsial menunjukkan bahwa variabel Kompensasi Tambahan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dan variabel 

Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara.  

Kata Kunci: Kompensasi Tambahan, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Additional Compensation and Work Environment  

on Employee Performance of PT. PLN (Persero) Main Unit for  

North Sumatra Region 

 

Chairunnisa 

Management 

Chairunnisa818@gmail.com 

 

This study aims to determine the effect of additional compensation and 

work environment on the performance of employees of PT. PLN (Persero) Main 

Unit for North Sumatra Region. This research approach uses associative and 

quantitative approaches. The population in this study were all employees of PT. 

PLN (Persero) North Sumatra Region Parent Unit totaling 184 people. The 

sampling technique uses a sampling technique using the Slovin formula totaling 

65 people. 

Data collection techniques used in this study used questionnaire / 

questionnaire and interview techniques. Data analysis techniques in this study 

used Multiple Linear Regression, Classical Assumption Test, Hypothesis Test (t 

Test and f Test) and the Coefficient of Determination. Data processing in this 

study uses the SPSS (Statistic Package For the Social Sciences) program version 

16.0. The results showed simultaneously that Additional Compensation and Work 

Environment had a positive and significant effect on the performance of the 

employees of PT. PLN (Persero) Main Unit for North Sumatra Region. Based on 

the partial test shows that the Additional Compensation variable has a positive and 

significant effect on employee performance, and the Work Environment variable 

has a positive and significant effect on the performance of the employees of PT. 

PLN (Persero) Main Unit for North Sumatra Region.  

Keywords: Additional Compensation, Work Environment, Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Didalam suatu perusahaan, kinerja pegawai sangatlah berpengaruh 

terhadap perusahaan. Perusahaan dapat menilai kualitas kerja pegawainya dari 

kinerja pegawai tersebut. Kinerja pegawai yang meningkat akan turut 

mempengaruhi dan meningkatkan prestasi perusahaan, karena antara 

keduanya ketergantungan. Sehingga tujuan perusahaan yang sudah ditentukan 

dapat tercapai. Dan untuk mendorong agar pegawai melakukan kinerjanya 

dengan baik maka perlu adanya penunjang, salah satunya yaitu kompensasi 

atau kompensasi tambahan yang sesuai (Moeheriono, 2012, hal. 66) dan 

lingkungan kerja yang layak (Kasmir, 2016, hal. 253). 

Kinerja merupakan keberhasilan seseorang dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan (Moeheriono, 2012, hal. 65). Kinerja pegawai merupakan 

kemampuan mencapai persyaratan- persyaratan pekerjaan, dimana suatu target 

kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas 

waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan sesuai dengan moral maupun 

etika perusahaan (Pioh & Tawas, 2016). Untuk mencapai kinerja yang baik, 

unsur yang paling dominan adalah sumber daya manusia, walaupun 

perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi tetapi apabila orang atau 

personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak memiliki semangat 
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kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia 

(Muis, Jufrizen, & Fahmi, 2018). Oleh sebab itu karyawan harus bekerja lebih 

baik agar rencana atau target yang ditetapkan dapat tercapai dengan optimal 

dan mendukung keberlanjutan dari perusahaan (Prayogi, Lesmana, & Siregar, 

2019). Dan Untuk mengetahui apakah pegawai sudah melakukan kinerjanya 

dengan baik maka perlu adanya penilaian kinerja secara berkala. Penilaian 

kinerja merupakan suatu proses perusahaan untuk menilai kinerja pegawainya. 

Tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah untuk memberikan umpan balik 

kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan 

produktivitas perusahaan, khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan 

terhadap pegawai seperti untuk tujuan promosi, pemberian kompensasi, 

pendidikan, lingkungan kerja dan latihan (Meithiana, 2017, hal. 55).  

Pada dasarnya manusia bekerja juga ingin memperoleh uang untuk 

memenuhi kebutuhan hidupnya. Untuk itulah seorang karyawan mulai 

menghargai kerja keras dan semakin menunjukkan loyalitas terhadap 

perusahaan dan karena itulah perusahaan memberikan penghargaan terhadap 

prestasi kerja karyawan yaitu dengan jalan memberikan kompensasi dan 

kompensai tambahan ( Jufrizen, 2015) (Jufrizen, Lumbanraja, Gultom, & 

Salim, 2017). Kompensasi tambahan adalah imbal jasa tambahan yang 

diberikan kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi 

dari pekerjaan mereka kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut 

dapat berupa bonus, insentif dan lain-lain (Burhanuddin, 2015 Hal 237). 

Menurut pandangan lain, Kompensasi tambahan adalah balas jasa tambahan 
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yang diberikan perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan 

maupun non keuangan. Dan dalam pemberian kompensasi tambahan 

perusahaan harus bersikap adil ke setiap pegawainya agar terciptanya 

lingkungan kerja yang layak (Kasmir, 2016, hal. 233).  

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang 

ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan, lingkungan kerja ini meliputi tempat 

bekerja, fasilitas, alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencayahaan, ketenangan, 

termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut 

(Diputra & Mujiati, 2016). Kondisi lingkungan kerja yang dikatakan baik 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal dan 

membuat karyawan beah bekerja (Saripuddin, 2017) (Astuti & Iverizkinawati, 

2018). Menurut pandagan lain lingkungan kerja merupakan segala bentuk 

sarana dan prasana, baik berbentuk fisik maupun non fisik yang berada 

disekitar karyawan tempat dimana dia bekerja yang mampu memotivasi 

karyawan tersebut untuk melakukan pekerjaannya sehari-hari (Paita, Tewal, & 

Sendow, 2015). 

Berdasarkan pengamatan yang telah dilakukan masalah menurunya 

kinerja pegawai yang rendah pada perusahaan PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara yang dirasakan oleh pegawai, sehingga mereka 

merasa tidak nyaman untuk berada dikantor, selalu terlambat dalam 

menyelesaikan tugasnya dan tidak hati-hati dalam bekerja. Tanpa adanya 

kinerja pegawai yang besar pada diri setiap pegawai yang ada dalam suatu 
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perusahaan maka mereka tidak akan bekerja dengan memberikan hasil yang 

maksimal. Berhasil tidaknya suatu kegiatan perusahan  sangat tergantung pada 

kinerja pegawai. 

Dan Kompensasi tambahan yang diberikan perusahaan kurang sesuai 

bagi beberapa pegawainya. kompensasi tambahan yang diberika perusahaan 

berdasarkan penilian kinerja perusahaan tersebut. Di dalam perusahaan PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara penilaian kinerja 

dilakukan dengan menggunakan aplikasi yang bernama SIMKP (Sistem 

Informasi Manajemen Kinerja Pegawai) didalam aplikasi tersebut hanya 

pekerjaan inti saja yang dinilai sedangkan pekerjaan tambahan tidak dinilai 

dan hal ini menyebabkan beberapa pegawai merasa kurang sesuai, maksud 

dari kompensasi tambahan tersebut adalah bonus atau insentif yang 

didapatkan para pegawai yang diberikan perusahaan, dalam memberikan 

bonus atau insentif perusahaan tidak melihat seberapa banyak pekerjaan yang 

pegawainnya lakukan, hanya saja pekerjaan sehari-hari atau pekerjaan inti 

yang pegawainya kerjakan sesuai aplikasi SIMKP tersebut mengakibatkan 

penurunan kinerja pegawai. Lingkungan kerja di PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara juga sangat mempengaruhi kinerja pegawai 

karena beberapa lingkungan kerja memiliki ruangan sempit yang 

mengakibatkan sedikit kegerahaan pegawai dalam melaksanakan tugasnya, 

penerangan yang kurang cukup dan ruangan yang belum tertata rapi, 

banyaknya berkas yang bertumpukan mengakibatkan terjadinya kondisi 

lingkungan yang tidak baik berdampak ke kinerja pegawai yang menurun. 
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Berdasarkan fakta tersebut pihak perusahaan harus lebih adil dalam menilai 

kinerja pegawainya dan melihat kondisi lingkungan kerja (sumber: 

pengamatan lapangan, Desember 2019). 

Tetapi apabila lingkungan kerja yang baik seperti penerangan yang 

cukup, tempat kerja yang bersih, situasi udara yang baik, tempat kerja yang 

rapi, kelengkapan peralatan dan perlengkapan kerja, maka pegawai akan lebih 

bersemangat dalam bekerja dan pemberian kompensasi tambahan yang 

mencukupi atau memenuhi kebutuhan pegawai, pegawai akan semangat dalam 

bekerja dan meningkatkan kesejateraan pegawai. 

Kinerja Pegawai yang baik dan buruk dipengaruhi banyak faktor, 

diantaranya faktor individu, faktor psikologis, dan faktor organisasi 

(Moeheriono, 2012, hal. 66). Faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja 

pegawai adalah lingkungan kerja, iklim organisasi, budaya organisasi 

(Wirawan, 2015, hal. 272-278), kompensasi tambahan, suasana kerja, 

semangat kerja dan motivasi kerja (Kasmir, 2016, hal. 253). 

Berdasarkan penjelasan diatas, penulis merasa tertarik untuk meneliti dan 

menulis penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi Tambahan dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara”. 
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1.2 Identifikasi Masalah  

Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Kompensasi tambahn yang diberikan PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara kurang sesuai. 

2. Lingkungan kerja PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

kurang baik, kurang nyaman, sempit, pencahayaan yang kurang dan 

ruangan yang belum tertata rapi. 

3. Adanya Penurunan Kinerja pegawai yang belum sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan dilihat dari kompensasi tambahan yang 

diberikan dan lingkungan kerja PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara 

 

1.3 Batasan Masalah 

Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah banyak faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya faktor individu, faktor psikologis, 

dan faktor organisasi. Faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai 

adalah lingkungan kerja, iklim organisasi, budaya organisasi, kompensasi atau 

kompensai tambahan, suasana kerja, semangat kerja dan motivasi kerja. 

Namun dalam penelitian ini tidak semua dibahas, tetapi hanya beberapa 

saja yaitu kompensasi tambahan dan lingkungan kerja fisik. Selain itu objek 

dan ruang lingkup yang diteliti hanya pegawai yang bekerja di PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 
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1.4 Rumusan Masalah  

Berdasarkan masalah yang telah dibatasi sebelumnya, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah kompenasi tambahan berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja Pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara? 

3. Apakah kompensasi tambahan dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara? 

 

1.5 Tujuan Penelitian  

Relevan dengan rumusan masalah sebelumnya, tujuan penelitan ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Untuk Mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi tambahan 

terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara. 

2. Untuk Mengetahui dan menganalisi pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi tambahan dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

1.6.1 Manfaat Teoritis 

Penelitan ini diharapkan dapat bermanfaat bagi peneliti dalam 

menambah pengetahuan dan memperluas wawasan dalam bidang ilmu 

pengetahuan ekonomi manajemen, khususnya mengenai hubungan 

kompensasi dan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai. 

1.6.2 Manfaat Praktis 

1.6.2.1 Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sarana yang bermanfaat 

dalam mengimplementasikan pengetahuan penulis tentang kompensasi 

tambahan, lingkungan kerja dan kinerja pegawai. 

1.6.2.2 Bagi Perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan masukan 

agar dapat mengambil langkah dan keputusan guna melakukan persiapan 

dan perbaikan demi kemajuan perusahaan PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara 
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BAB II 

KAJIAN TEORI 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

 Keberhasilan suatu perusahaan dipengaruhi oleh kinerja pegawai, 

untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan kinerja 

pegawai dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja 

pegawai mengacu pada prestasi seseorang yang diukur berdasarkan 

standard dan kriteria yang ditetapkan perusahaan. 

 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Meithiana, 2017 hal. 50). 

 Adapun menurut pandangan lain,Kinerja adalah catatan tentang 

hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan atau kegiatan 

tertentu selama kurun waktu tertentu (Moeheriono, 2012 hal. 65). 

 Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui 

perencanaan strategis suatu organisasi (Moeheriono, 2012, hal. 95). 

 Kinerja adalah energi yang dimiliki manusia jika dipekerjakaan 

akan menghasilkan laba perusahaan dan mencapai tujuan 

perusahaan(Wirawan, 2015, hal. 238). 
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 Sedangkan kinerja pegawai adalah hasil kerja perseorang dalam 

suatu perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut (Ismail, 

2013 hal. 212).  

 Menurut pandangan lain, kinerja pegawai adalah prestasi yang 

diperoleh seseorang dalam melakukan tugas yang diberikan oleh 

perusahaan (Sutrisno, 2010 hal. 171). 

 Dari definisi yang telah dijelaskan diatas dapat disimpulkan bahwa 

kinerja pegawai adalah hasil kerja dari setiap individu dari pekerjaan 

dalam perusahaanya dalam kurun waktu tertentu untuk mencapai tujuan 

atau target perusahaan tersebut. 

2.1.1.2 Faktor- Faktor Kinerja Pegawai 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut 

(Kasmir, 2016 hal. 189) adalah sebagai berikut :  

1. Kemampuan Dan Keahlian  

Kemampuan dan Keahlian merupakan kemampuan atau skill yang 

dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. Semakin 

memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

2. Pengetahuan   

Pengetahuan seseorang yang memiliki pengetahuan tentang pekerjaan 

secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik, demikian pula 

sebaliknya. 
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3. Rancangan Kerja  

Rancangan kerja Merupakan rancangan pekerjaan yang akan 

memudahkan karyawan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu 

pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan memudahkan 

untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan benar.  

4. Kepribadian  

Kepribadian Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki 

seseorang. Seseorang yang memiliki karakter yang baik, akan dapat 

melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh dengan tanggung 

jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik.  

5. Motivasi Kerja  

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam 

dirinya atau dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan akan 

terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan baik.  

6. Kepemimpinan  

Kepemimpinan Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam 

mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan 

sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya.  

7. Gaya Kepemimpinan  

Gaya kepemimpinan merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin 

dalam menghadapi atau memerintah bawahannya. 
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8. Budaya Organisasi  

Budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma 

yang berlaku dan dimiliki oleh suatu organisasi atau perusahaan.   

9. Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau gembira, perasaan 

suka seseorang sebelum dan sesudah melakukan suatu pekerjaan. Jika 

karyawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka 

hasil pekerjaannya pun kan berhasil baik.  

10. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi 

tempat bekerja. Lingkungan kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana 

dan prasana, serta hubungan kerja dengan sesame rekan kerja.  

11. Loyalitas  

Loyalitas merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan 

membela perusahaan di mana tempatnya bekerja.  

12. Komitmen  

Komitmen merupakan keparuhan karyawan untuk menjalankan 

kebijakan atau peraturan perusahaan dalam bekerja. Komitmen juga 

diartikan kepatuhan karyawan kepada janji-janji yang telah dibuatnya. 

13. Disiplin Kerja  

Disiplin kerja merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas 

kerjanya secara sungguh-sungguh. Disiplin kerja dalam hal ini dapat 

berupa waktu, misalnya masuk kerja selalu tepat waktu. 
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 Adapun pendapat lain menurut (Moeheriono, 2012, hal. 66) faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Faktor Individu 

Faktor individu adalah kemampuan, keterampilan, latar belakang 

keluarga, pengalaman tingkat sosial, dan demografi seseorang. 

2. Faktor Psikologis 

Faktor psikologis adalah persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi, 

dan kepuasan kerja seseorang / kompensasi / kompensasi tambahan 

yang di terima seseorang. 

3. Faktor Organisasi  

Faktor organisasi adalah suatu struktur organisasi, desain pekerjaan, 

kepemimpinan, sistem penghargaan yang dimiliki setiap organisasi. 

2.1.1.3 Indikator Kinerja Pegawai 

 Untuk mengukur kinerja pegawai dapat digunakan beberapa 

indikator mengenai kriteria kinerja menurut (Kasmir, 2016, hal. 208-210) 

Indikator Kinerja meliputi :  

1. Kualitas (Mutu)  

Bahwa kualitas merupakan suatu tingkatan dimana proses atau hasil 

dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan.  

2. Kuantitas (Jumlah)  

Untuk mengukur kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari 

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang. 
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3. Ketepatan Waktu  

Waktu merupakan dimana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, atau 

suatu hasil produksi dapat dicapai dengan batas waktu yang telah 

ditetapkan sebelumnya.  

4. Penekanan Biaya  

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah 

dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang 

sudah dianggarakan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak 

melebihi dari yang sudah dianggarkan.  

5. Pengawasan  

Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih 

bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan 

akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan 

secepatnya.  

6. Hubungan Antar Karyawan  

Dalam hubungan ini diukur apakah seorang karyawan mampu untuk 

mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama 

antara karyawan yang satu dengan yang lain. 

 Adapun pendapat lain menurut (Moeheriono, 2012 hal. 108) 

Indikator kinerja pegawai, yaitu : 

1. Nilai Atau Karakteristik 

Indikator kinerja sebagai nilai atau karakteristik tertentu yang 

dipergunakan untuk mengukur output atau outcome suatu kegiatan.  
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2. Alat Ukur Keberhasilan 

Sebagai alat ukur yang dipergunakan untuk menentukan derajat 

keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

3. Kuantitatif Dan Kualitatif 

Sebagai ukuranan kuantitatif dan Kualitatif yang menggambarkan 

tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi. 

4. Informasi Operasional 

Suatu informasi operasional yang berupa indikasi mengenai kinerja 

atau kondisi suatu fasilitas atau kelompok fasilitas. 

2.1.2 Kompensasi Tambahan 

2.1.2.1 Pengertian Kompensasi Tambahan 

 Kompensasi tambahan memberi arti penting bagi beberapa pihak, 

bagi perusahaan pemberian kompensasi tambahan memiliki arti penting 

mencerminkan upaya perusahaan dalam mempertahankan dan 

meningkatkan semangat kerja karyawan serta meningkatkan kesejahteraan 

karyawaan.  

 Kompensasi tambahan adalah imbal jasa tambahan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dari 

pekerjaan mereka kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut dapat 

berupa bonus, insentif dan lain-lain (Burhanuddin, 2015 Hal 237). 

 Kompensasi tambahan adalah suatu pemberian penghargaan 

sebagai imbalan atas jasa, perhatian, kerja keras dan keterampilan yang 
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diberikan sumber daya manusia kepada suatu organisasi baik berbentuk 

finansial maupun nonfinansial (Khair, 2017 hal. 6). 

 Kompensasi tambahan adalah balas jasa tambahan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawannya, baik bersifat keuangan maupun non 

keungan (Kasmir, 2016 hal. 233). 

 Kompensasi tambahan adalah pembayaran yang diberikan oleh 

perusahaan kepada seorang karyawan sebagai balasan atas jasa yang 

diberikannya kepada perusahaan (Marwansyah, 2016 hal. 269). 

 Dari definisi yang telah dijelaskan diatas dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi tambahan adalah suatu penghargaan yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa terhadap 

pencapaian tujuan perusahaan contohnya bonus, insentif dan lain-lain. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor Kompensasi Tambahan 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi tambahan menurut 

(Burhanuddin, 2015 hal. 240) adalah sebagai berikut : 

1. Pendidikan, Pengalaman, Dan Tanggungan 

Ketiga faktor tersebut harus diperhatikan, karena bagaimanpun juga 

tngkat upah seorang sarjana dari yang belum sarjana harus dibedakan, 

demikian punantara yang berpengalaman dengan yang belum, dan 

pegawai yang memiliki tanggungan keluarga lebih besar memiliki 

upah lebih besar dari kawan sekerjanya yang memiliki tanggungan 

keluarga kecil. 
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2. Kemampuan Perusahaan 

Faktor ini dalam merealisasikan keadilan dalam pembayaran upah 

belum berada dalam proporsi yang setepat-tepatnya. 

3. Keadaan Ekonomi 

Keadaan ekonomi adalah salah satu faktor penting dalam realisasi 

keadilan dalam pemberian upah. 

4. Kondisi-Kondisi Pekerjaan 

Orang yang berkerja di daerah terpencil atau lingkungan pekerjaan 

yang berbahaya harus memperoleh upah yang lebih besar daripada 

mereka yang bekerja di daerah yang ada tempat-tempat hiburan atau 

lingkungan pekerjaan yang tidak berbahaya. 

 Adapun pendapat lain menurut (Khair, 2017 hal. 191) faktor-faktor 

yang mempengaruhi kompensasi, yaitu : 

1. Faktor Pemerintah 

Pemerintah secara langsung mempengaruhi tingkat kompensasi 

melalui pengendalian upah dan pentunjuk yang melarang peningkatan 

dalam kompensasi untuk para pekerja tertentu pada waktu tertentu, 

dan hukum yang menetapkan tingkat tarif upah minimum, gaji, 

pengaturan jam kerja, dan mencegah diskriminasi. 

2. Penawaran Bersama Antara Perusahaan Dan Pegawai 

Kebijakan dalam menentukan kompensasi dapat dipengaruhi pada saat 

terjadi tawar menawar atau kesepakatan antara pegawai dan 

perusahaan tersebut. 
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3. Standar Biaya Hidup Pegawais 

Kebijakan kompensasi perlu dipertimbangan standar biaya hidup 

minimal pegawai. 

4. Ukuran Perbandingan Upah 

Perbandingan tingkat upah pegawai perlu memperhatikan tingkat 

pendidikan, masa kerja, dan ukuran perusahaan. 

5. Permintaan Dan Persediaan 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu 

mempertimbangkan tingkat persediaan dan permintaan pasar atau 

tergantung seberapa banyak orang melamar bekerja. 

6. Kemampuan Membayar 

Dalam menentukan kebijakan kompensasi pegawai perlu didasarkan 

pada kemampuan perusahaan dalam membayar upah pegawai. 

7. Serikat Pekerja 

Serikat pekerja merupakan organisasi pekerja yang diakui 

keberadaannya baik bagi suatu organisasi maupun di suatu negara. 

Dengan demikian para pekerja yang tergabung dalam serikat pekerja 

juga mempengaruhi penetapan kebijakan kompensasi dalam suatu 

perusahaan. 

2.1.2.3 Indikator Kompensasi Tambahan 

 Untuk mengukur besar kecilnya kompensasi tambahan dapat 

digunakan beberapa indikator mengenai karakterstik kompensasi 

tambahan, menurut (Khair, 2017, hal. 191) Indikator kompensasi 

tambahan meliputi : 
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1. Tingkat Bayaran 

Tingkat bayaran tergantung pada kemampuan perusahaan membayar 

jasa pegawainya. 

2. Struktur Pembayaran 

Struktur pembayaran berhubungan dengan rata-rata bayaran, tingkat 

bayaran dan klasifikasi jabatan di perusahaan. 

3. Penentuan Bayaran Individu  

Penentuan bayaran kompensasi individu perlu didasarkan pada rata-

rata tingkat bayaran, tingkat pendidikan, masa kerja dan prestasi kerja 

pegawai. 

4. Metode Pembayaran 

Ada 2 (dua) metode pembayaran yang didasarkan pada waktu (per jam, 

per hari, per minggu, per bulan). Kedua metode pembayaran yang 

didasarkan pada pembagian hasil. 

5. Kontrol Pembayaran 

Kontrol pembayaran adalah pengendalian secara langsung dan tidak 

langsung dari biaya kerja. 

2.1.3 Lingkungan Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja merupakan komponen yang sangat penting yang 

dapat mempengaruhi karyawan dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Lingkungan kerja yang baik atau kondisi kerja yang baik akan membawa 

pengaruh terhadap gairah karyawan dalam bekerja dan akan berdampak 

pada baiknya kinerja karyawan. 
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 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan kepadanya (Afandi, 2018 hal. 65). 

 Adapun menurut pandangan lain, Lingkungan kerja adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan 

yangsedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 

pekerjaan (Sutrisno, 2010, hal. 118). 

 Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 

pekerjaannya sehari-hari (Sudaryo et al., 2018, hal. 47). 

 Lingkungan kerja adalah yang terkait dengan adanya karyawan, 

organisasi, agen, dan ekonomi lainnya (Sudaryono, 2017, hal. 60). 

 Lingkungan kerja adalah Suasana atau kondisi disekitar tempat 

kerja dapat berupa ruangan, layout, sarana, dan prasana, serta hubungan 

kerja sesama rekan kerja (Kasmir, 2016, hal. 192). 

 Serta lingkungan kerja adalah lingkungan mempengaruhi dalam 

memberikan kenyamanan sehingga mendorong kinerja karyawan 

(Wibowo, 2011, hal. 80). 

 Dan lingkungan kerja adalah kondisi ruangan kerja yang nyaman 

dan sehat, sangat mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja karyawan 

(Simanjuntak, 2011, hal. 86). 

 Dari penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja 

adalah segala yang berada disekitar karyawan yang mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan 

kepadanya. 
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2.1.3.2 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 

 Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kondisi lingkungan kerja 

menurut (Sedarmayanti, 2010, hal. 28-35) diantaranya sebagai berikut: 

1. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja  

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna 

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu 

diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 

menyilaukan.  

2. Temperatur di Tempat Kerja  

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperatur yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri 

tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat 

menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan 

temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi dingin, dari 

keadaan normal tubuh.  

3. Kelembaban di Tempat Kerja  

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa 

dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau 

dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara 

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

saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.  

4. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja  

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara 

disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut 

telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 

berbahaya bagi kesehatan tubuh. Kotornya udara dapat dirasakan 

dengan sesak nafas, dan tidak boleh dibiarkan berlangsung terlalu 

lama, karena akan mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan 

mempercepat proses kelelahan.  

5. Kebisingan di Tempat Kerja  

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki 

oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka 

panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, 

merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi, 

bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan 

kematian. Karna pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara 

bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat 

dilakukan dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.  

6. Getaran Mekanis di Tempat Kerja  

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, 

yang sebagian dari getaran ini sampai ketubuh pegawai dan dapat 
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menimbulkan akibat yang tidak diingikan. Besarnya getaran ditentukan 

oleh intensitas(meter/detik) dan frekuensi getarnya(getaran/detik). 

Getaran mekanis pada umumnya sangat mengganggu tubuh karena 

ketidakteraturannya, baik tiak teratur dalam intensitas maupun 

frekuensinya.  

7. Bau-bauan di Tempat Kerja  

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-

bauanyang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan 

penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah 

satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang 

mengganggu di sekitar tempat kerja.  

8. Tata Warna di Tempat Kerja  

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 

dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat 

dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena 

warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan 

pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan 

lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan 

manusia.  

9. Dekorasi di Tempat Kerja  

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja tetapi 
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berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan dan lainnya untuk bekerja.  

10. Musik di Tempat Kerja  

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana,  waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 

selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik 

yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi 

kerja.  

11. Keamanan di Tempat Kerja  

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 

keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam  

bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu di wujudkan 

keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat 

kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengamanan 

(SATPAM). 

2.1.3.3 Indikator Lingkungan Kerja 

 Dimensi dan Indikator Lingkungan kerja menurut (Afandi, 2018, 

hal. 57) adalah sebagai berikut :  

1. Lampu Penerangan Tempat Kerja  

Penerangan yang baik adalah penerangan yang memungkinkan 

karyawan melakukan pekerjaan dengan teliti, cepat dan tanpa  adanya 

paksaan. Penerangan yang cukup dan diatur secara baik akan 
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membantu menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman bagi 

karyawan serta dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

2. Tata Warna  

Memberikan warna yang lembut pada ruangan kerja akan 

mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja para karyawan. Dalam 

lingkungan kerja harus diperhatikan tentang masalah warna karena 

warna akan mempengaruhi perasaan seseorang.  

3. Dekorasi  

Dekorasi ada hubungan nya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruangan saja 

tetapiberkaitan juga dengan mengatur tata letak, tata warna, 

pelengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

4. Bunyi Musik  

Musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat 

menimbulkan suasana gembira sehingga dapat membangkitkan dan 

menambah semangat karyawan untuk bekerja. Musik yang tidak sesuai 

diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi 

karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

5. Suhu Udara  

Suhu udara atau temperatur udara yang cukup akan menyebabkan 

kesegaran para karyawan dalam bekerja. Sebaliknya jika udara yang 

panas akan menimbulkan kegerahan sehingga dapat menimbulkan 

kelelahan dalam bekerja. 
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6. Kelembaban Udara  

 Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas dan 

kelembaban nya tinggi akan menimbulkan kesalahan-kesalahan dalam 

melaksanakan pekerjaan 

 Adapun pandangan lain menurut (Sudaryo et al., 2018, hal. 51) 

yang menjadi indikator dari lingkungan kerja terdiri atas : 

1. Penerangan  

Penerangan yang cukup akan menambah semangat semangat kerja 

karyawan, karena mereka dapat lebih cepat menyelesaikan 

tugastugasnya, matanya tidak mudah lelah karena cahaya yang terang, 

dan kesalahan-kesalahan dapat dihindari.  

2. Pewarnaan  

Pewarnaan pada tempat kerja sangat berpengaruh pada para pegawai, 

serta menimbulkan semangat dalam melaksanakan tugas-tugas dan 

pekerjaan yang dibebankan, sehingga dapat memicu efektivitas kerja 

mereka. 

3. Kebersihan  

Lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan perasaan yang 

tenang dalam bekerja, sehingga pegawai dapat bekerja dengan sebaik-

baiknya 

4. Pertukaran udara  

Udara yang segar dan nyaman memiliki kenyamanan tersendiri, 

dengan suhu dan kelembaban yang tidak menganggu pernapasan dan 

kesegaran badan.  
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2.2 Kerangka Konseptual 

  Kerangka konseptual pada dasarnya merupakan kerangka yang 

menghubungkan antara variabel-variabel bebas (Indefenden variable) dengan 

variable terikat (Dependent variable) bertujuan untuk menilai atau mengukur 

hubungan antar variable dalam suatu penelitian, dimana kompensasi 

tambahan dan lingkungan kerja sebagai variabel bebas (X1,X2) dan kinerja 

pegawai sebagai variabel terikat (Y). Dalam hal ini akan disusun beberapa 

kerangka konseptual mengenai: 

2.2.1 Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja Pegawai 

 Kompensasi tambahan ialah suatu penghargaan yang diberikan 

perusahaan untuk para pegawai, sehingga pegawai tersebut dapat 

berkerja dengan semangat, hasil kinerja yang baik, dan meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai tersebut. Dan salah satu cara manajemen untuk 

meningkatkan kinerja pegawainya adalah melalui kompensasi tambahan 

yang diberikan perusahaan. 

 Kompensasi tambahan adalah imbal jasa tambahan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dari 

pekerjaan mereka kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut 

dapat berupa bonus, insentif dan lain-lain (Burhanuddin, 2015 Hal 237). 

 Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Mazura, Mujiono, & 

Rosmida, 2012) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

kompensasi tambahan (insentif) terhadap kinerja karyawan. 
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 Adapun penelitian yang dilakukan (Santoso & Farlianto, 2016) 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kompensasi 

tambahan (insentif) terhadap kinerja karyawan.  

 Dan dalam penelitian yang dilakukan (Maziah, 2017) terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel kompensasi tambahan 

(insentif) terhadap kinerja karyawan. 

 Hubungan antara kompensasi dengan kinerja pegawai dapat dilihat 

pada gambar dibawah ini : 

 

 

Gambar II.1 : Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja 

Pegawai 

2.2.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 Lingkungan kerja yang baik adalah salah satu faktor penunjang 

kinerja pegawai yang pada akhirnya berdampak kenaikan tingkat kinerja 

pegawai tersebut. Sehingga lingkungan kerja yang baik membuat kinerja 

pegawai akan tinggi dan semangat dalam melakukan pekerjaannya.  

 Dan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

dibebankan kepadanya (Afandi, 2018, hal. 65). Dapat disimpulkan bahwa 

dengan adanya lingkungan kerja yang menyenangkan dan memberi 

kepuasan serta rasa nyaman sehingga mempengaruhi peningkatan kerja 

pegawai. 

Kompensasi 

Tambahan 

Kinerja 

Pegawai 
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 Dalam penelitian yang dilakukan (Siagian & Khair, 2018) dengan 

judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening” terdapat pengaruh signifikan antara variabel lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan. 

 Adapun penelitian yang dilakukan (Hasibuan & Bahri, 2018) 

dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja” terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 Kemudian dalam penelitian yang dilakukan (Elizar & Tanjung, 

2018) dengan judul “Pengaruh Pelatihan, Kompetensi, Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai” terdapat pengaruh positif antara variabel 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

  Dan dalam penelitian yang dilakukan (Widarta, 2019) dengan 

judul “Pengaruh Stres Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan” terdapat pengaruh positif antara variabel lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 Hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai dapat 

dilihat pada gambar dibawah ini : 

 

 

Gambar II.2 : Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai 

 

Lingkungan 

Kerja  

Kinerja 

Pegawai 
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2.2.3 Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

 Dari beberapa penjelasan sebelumnya diketahui bahwa ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya adalah 

kompensasi tambahan dan lingkungan kerja. 

 Kompensasi tambahan adalah bonus atau insentif yang diberikan 

perusahaan kepada pegawai, baik bersifat keuangan maupun non 

keungan agar pegawai tersebut semangat dan meningkat kinerjanya 

(Kasmir, 2016, hal. 233).  

 Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 

pekerjaannya sehari-hari yamg mempengaruhi kinerja atau pekerjaan 

yang dilakukan pegawai tersebut (Sudaryo et al., 2018, hal 47) Oleh 

karena itu, perusahaan harus memberikan kompensasi yang cukup adil 

dan menciptakan lingkungan kerja yang baik untuk pegawai, sehingga 

dapat mendorong pegawai menghasilkan kinerja yang baik. 

 Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Ningtyas, Swasto, & 

Mukzam, 2013) terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel 

kompensasi tambahan (insentif) dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

 Adapun penelitian yang dilakukan (Iklima, 2017) terdapat 

pengaruh signifikan antara variabel kompensasi tambahan (insentif) dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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 Dan dalam penelitian yang dilakukan (Djuwarto, Istiatin, & 

Hartono, 2017)  terdapat pengaruh signifikan antara variabel kompensasi 

tambahan (insentif) dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 Hubungan kompensasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai dapat dilihat pada gambar berikut ini : 

 

 

 

 

 

 

Gambar II.3 : Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.3 Hipotesis  

 Berdasarkan batasan dan rumusan masalah diatas, maka dibuat hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh kompensasi tambahan terhadap kinerja pegawai pada 

PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

2. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

3. Ada pengaruh kompensasi tambahan dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara. 

Kompensasi 

Tambahan 

 

Kinerja 

Pegawai  

Lingkungan 

Kerja  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

  Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan 

asosiatif adalah pendekatan dengan menggunakan dua variabel atau lebih 

guna mengetahui hubungan pengaruh antara variabel yang satu dengan yang 

lain.   

  Pendekatan kuantitatif adalah menguji dan meganalisis data 

dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari 

pengujian tersebut (Sugiyono, 2017, hal. 55). 

 

3.2 Definisi Operasional 

  Defenisi operasional variabel adalah pengertian variabel (yang 

diungkap dalam defenisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, 

secara nyata dalam lingkup objek penelitian/diteliti.Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah variabel bebas dan terikat. 

3.2.1 Kinerja Pegawai (Y) 

 Kinerja pegawai adalah prestasi yang diperoleh seseorang dalam 

melakukan tugas yang diberikan oleh perusahaan (Sutrisno, 2010, hal. 

171). Indikator kinerja pegawai menurut (Kasmir, 2016, hal. 208-210) 

adalah sebagai berikut :  
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Table III.1 

Indikator Kinerja Pegawai 

No. Indikator 

1 Kualitas 

2 Kuantitas 

3 Ketapatan Waktu 

4 Efektivitas Biaya 

5 Kebutuhan Akan Pengawasan 

6 Hubungan Antar Karyawan 

Sumber : (Kasmir, 2016, hal. 208-210) 

3.2.2 Kompensasi Tambahan (X1) 

 Kompensasi tambahan adalah imbal jasa tambahan yang diberikan 

kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dari 

pekerjaan mereka kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut dapat 

berupa bonus, insentif dan lain-lain (Burhanuddin, 2015 Hal 237). 

 Indikator kompensasi tambahan menurut (Khair, 2017, hal. 191) 

adalah sebagai berikut : 

Table III.2 

Indikator Kompensasi Tambahan 

No. Indikator 

1 Tingkat Bayaran 

2 Struktur Bayaran 

3 Penentuan Bayaran Individu 

4 Metode Pembayaran 

5 Kontrol Pembayaran 

Sumber : (Khair, 2017, hal. 191) 
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3.2.3 Lingkungan Kerja (X2) 

 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan 

dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang dibebankan 

kepadanya (Afandi, 2018,hal. 65).  

 Indikator Lingkungan kerja menurut (Afandi, 2018, hal. 57) adalah 

sebagai berikut :  

Table III.3 

Indikator Lingkungan Kerja 

No. Indikator 

1 Lampu Penerangan Tempat Kerja 

2 Tata Warna 

3 Dekorasi 

4 Bunyi Musik 

5 Suhu Udara 

6 Kelembaban Udara 

Sumber : (Afandi, 2018, hal. 57) 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian  

 Penelitian ini dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara Jl. K.L Yos Sudarso No. 284 Medan.  

3.3.2 Waktu Penelitian 

 Waktu penelitian ini dilaksanakan pada bulan Desember 2019. 
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Tabel III.4 

Waktu Penelitian 

No Kegiatan 

2019-2020 

Desember Januari Februari Maret 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pra riset                                 

2 Pengajuan judul                                 

3 Pembuatan proposal                                 

4 Bimbingan proposal                                 

5 Seminar proposal                                 

6 Riset                                 

7 Pengumpulan data                                 

8 Penulisan skripsi                                 

9 Bimbingan skripsi 

            

    

10 Sidang meja hijau 

            

    

Sumber : Data diolah peneliti 2019-2020 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sample 

3.4.1 Populasi 

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2017, hal. 80).  

 Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini  adalah seluruh 

pegawai di PT. PLN (persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

sebanyak 184 orang pegawai. 
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Tabel III.5 

Daftar Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

 

 

 

 

 

        Sumber : PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

3.4.2 Sampel 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. (Sugiyono, 2017, hal. 81). Teknik pengambilan sample 

menggunakan teknik sampling yang berarti  dengan peneliti menetapkan 

beberapa kriteria dalam melakukan pemilihan karyawan yang menjadi 

objek penelitian. Untuk membutuhkan sampel yang dibutuhkan dari 

populasi sebanyak 184 orang dengan menggunakan rumus Slovin sebagai 

berikut :   

                N 

                           n = 

                            1+Ne
2 

 

  Keterangan : 

  n = ukuran sampel 

  N = ukuran populasi 

  e = presisi (10% = 0,1)   

No. Divisi Pegawai 

1 Bidang Perencanaan 38 

2 Bidang Distribusi 36 

3 
Bidang Niaga Dan Pelayanan 

Pelanggan 
36 

4 Bidang Keuangan 37 

5 Bidang SDM Dan Umum 37 

  Jumlah 184 
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  Dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut : 

   184 

  n =  

        1 + 184 (0,1)
 2 

 

   184 

  n =  

        1 + 184 (0,01) 
 

   184 

  n =  

         1 + 1,84 

 

          184 

  n =  

         2,84 

 

  n = 64,78 

  n = 65 orang 

  Melalui perhitungan rumus slovin diperoleh jumlah sampel 

sebesar 65 orang, yang mewakili dari populasi sebanyak 184 orang 

pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Tabel III.6 

Daftar Sempel Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

 

     Sumber : PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

 

No. Divisi Pegawai 

1 Bidang Perencanaan 13 

2 Bidaang Distribusi 12 

3 
Bidang Niaga Dan Pelayanan 

Pelanggan 
12 

4 Bidang Keuangan 10 

5 Bidang SDM Dan Umum 18 

  Jumlah 65 
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3.5 Teknik Pengumpulan Data 

 Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini,   

maka peneliti menggunakan teknik pengumpulan dengan menggunakan : 

3.5.1 Wawancara 

 Wawancara adalah teknik yang menggunakan tanya jawab dengan 

pegawai atau responden PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara. 

3.5.2 Angket (Kuesioner) 

 Angket atau Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang 

diperoleh dengan menggunakan daftar pertayaan secara tertulis  yang 

ditujukan kepada semua yang menjadi sampel penelitian yaitu pegawai 

PT. PLN (persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Dimana setiap 

pernyataan memiliki 5 opsi, jenis skala yang digunakan adalah skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi orang/kelompok tentang fenomena sosial.  

Tabel III.7 

Skala  Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 1 

Setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 4 

Sangat tidak setuju 5 

  Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 94) 

 Agar hasil kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, 

maka harus melewati uji validitas dan reabilitas sebagai berikut: 
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3.5.2.1 Uji Validitas 

  Validitas menunjukkan ketepatan dan kecermatan alat ukur 

dalam melakukan fungsi ukurannya. Uji Validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner 

dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

menghasilakan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut 

(Ghozali, 2013, hal. 52). 

 Rumus korelasi : 

 

Sumber :(Juliandi & Irfan, 2013, hal. 79) 

Keterangan : 

 r = koefisien validitas item yang dicari 

 X = skor yang diperoleh subjek dalam setiap item 

 Y = skor total yang diperoleh subjek dari seluruh item 

 (  = jumlah skor dalam distribusi x yang berkala ordinal 

 (   = jumlah skor dalam distribusi y yang berkala ordinal 

 (  = jumlah kuadrat masing-masing skor x 

(  = jumlah kuadrat masing-masing skor y 

n = banyaknya responden 
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   Item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai pearson 

correlation berbintang dua dengan tingkat signifikan pada level 5% 

dan berbintang satu pada tingkat signifikan pada level 1%. Untuk 

menguji validitas digunakan uji Korelasi Product Moment dengan 

kriteria pengujian sebagai berikut : 

1. Jika nilai r hitung > r tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa indikator adalah valid.  

2. Jika nilai r hitung < r tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa indikator tidak valid.  

  Program yang digunakan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas instrument adalah program Computer Statiscal Program 

For Science (SPSS) yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 

  Dari penelitian diatas yang telah penulis lakukan, maka dapat 

diperoleh hasil validitas dari angket (kuesioner) yang telah disebarkan 

di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

3.5.2.1.1  Kompensasi Tambahan 

  Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil 

pengujian validitas data instrument penelitian pada variabel 

kompensasi tambahan (X1) adalah sebagai berikut : 
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Tabel III.8 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

No. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas Keterangan 

1 0,764 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,706 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,471 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,699 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,662 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,736 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,719 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,637 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,563 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

10 0,700 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

     Sumber : Data Penelitian Diolah dari SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan data tabel III.6 diatas tentang uji validitas 

instrument pada variabel kompensasi tambahan (X1) diperoleh nilai 

korelasi atau rhitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam 

penelitian ini memperoleh nilai diatas nilai ketentuan rtabel sebesar 

0,242. Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, maka uji validitas 

instrument variabel kompensasi tambahan (X1) diatas dapat dipahami 

bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. 

Dengan demikian instrument yang digunakan pada variabel 

kompensasi tambahan (X1) dalam penelitian ini dapat digunakan 

secara keseluruhan untuk dilanjutkan pada pengujian selanjutnya. 
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3.5.2.1.2  Lingkungan Kerja 

  Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil 

pengujian validitas data instrument penelitian pada variabel 

lingkungan kerja  (X2) adalah sebagai berikut: 

Tabel III.9 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

No. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas Keterangan 

1 0,543 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,619 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,607 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,694 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,603 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,703 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,574 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,713 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,582 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

10 0,518 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

 Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 16,0 (2020) 

       Berdasarkan data tabel III.7 diatas tentang uji validitas 

instrument pada variabel  lingkungan kerja (X2) diperoleh nilai 

korelasi atau rhitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam 

penelitian ini memperoleh nilai diatas nilai ketentuan rtabel 0,2441. 

Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, maka uji validitas 

instrument variabel lingkungan kerja (X2) dalam dapat dipahami 

bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. 
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Dengan demikian instrument yang digunakan pada variabel 

lingkungan kerja (X2) dalam penelitian ini dapat digunakan secara 

keseluruhan untuk dilanjutkan pada pengujian selanjutnya 

3.5.2.1.3  Kinerja Pegawai 

  Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil 

pengujian validitas data instrument penelitian pada variabel kinerja 

pegawai (Y) adalah sebagai berikut :  

Tabel III.10 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas Keterangan 

1 0,405 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,545 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,469 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,509 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,616 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,508 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,476 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,666 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,416 0,2441 0,001< 0,05 Valid 

10 0,486 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

          Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan data tabel III.8 diatas tentang uji validitas 

instrument pada variabel kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai korelasi 

atau rhitung dari seluruh item pernyataan yang digunakan dalam 

penelitian ini memperoleh nilai diatas nilai ketentuan rtabel sebesar 

0,2441. Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, maka uji validitas 
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instrument variabel kinerja pegawai (Y) diatas dapat dipahami bahwa 

keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. 

Dengan demikian instrument yang digunakan pada variabel 

kinerja pegawai (Y) dalam penelitian ini dapat digunakan secara 

keseluruhan untuk dilanjutkan pada pengujian selanjutnya. 

3.5.2.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban responden terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 

2013, hal. 47).  

Untuk menghitung reliabilitas quisioner, digunnakan rumus 

alpa: 

r = [ ] 

 Sumber : (Juliandi & Irfan, 2013, hal. 86) 

Keterangan : 

r = Reliabilitas instrument (Cronbach Alpha) 

k = Banyaknya butir pertanyaan 

Ʃ σb² = Jumlah varians butir 

σı²  = Varians total 
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Reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Uji Alpha 

Cronbach dengan kriteria hasil pengujian sebagai berikut:  

1. Jika nilai Alpha Cronbach hasil perhitungan > 0,6 maka dapat 

dikatakan bahwa variabel penelitian adalah reliabel  

2.  Jika nilai Alpha Cronbach hasil perhitungan < 0,6 maka dapat 

dikatakan bahwa variabel penelitian tidak reliabel. 

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel III.11 

Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel Cronbach 

Alpha 

Nilai Ketentuan 

Reliabilitas 

Keterangan 

Kompensasi 

Tambahan (X1) 

0,763 0,6 Reliabel 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

0,752 0,6 Reliabel 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

0,719 0,6 Reliabel 

Sumber : Data penelitian diolah SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan data tabel III.9 tentang uji reliabilitas di atas dapat 

dipahami bahwa variabel bebas dan variabel terikat yang digunakan dalam 

penelitian ini masing-masing variabel tersebut memiliki nilai reliabilitas yang 

berbeda-beda dengan nilai yang diperoleh pada cronch alpha pada variabel 

kompensasi tambahan (X1) sebesar 0,763, variabel lingkungan kerja (X2) 

sebesar  0,752  dan variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,719. 
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       Nilai uji reliabilitas instrument tersebut kemudian dibandingkan dengan 

nilai ketentuan koefisien reliabilitas (Cronch Alpha) > 0,6. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa instrument variabel-variabel memiliki tingkat 

reliabilitas yang baik dalam mengukur variabel tersebut. 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

 Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis 

data yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan bahan-

bahan lain, sehingga dapat mudah dipahami, dan temuannya dapat 

diinformasikan kepada orang lain (Sugiyono, 2017, hal. 244). 

 Teknik analisis data yang digunakan di dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

3.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk 

mengetahuipengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Berikutrumus untuk melihat analisis linier berganda : 

Y = a+b1X1+b2X2+e  

    Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 277) 

Keterangan : 

Y    = Kinerja Pegawai 

X1     = Kompensasi Tambahan 

X2   = Lingkungan Kerja 
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a   = konstanta  

b1dan b2 = koefisien regresi variabel bebas 

e   = eror 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk 

menganalisisapakah model regresi yang digunakan dalam penelitian 

adalah model yang terbaik. Jika model adalah model yang baik, maka 

hasil analisis regresi layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk tujuan 

pemecahan masalah praktis. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 

3.6.2.1 Uji Normalitas Data 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah 

dalam model regresi, variabel dependen dan independen memiliki 

distribusi normal atau tidak. Uji normalitas ini memiliki dua cara 

untuk menguji, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan 

grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila 

distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau melenceng 

kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila 

tidak mengikuti data disepanjang garis diagonal. 

 

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas  

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat diantara variabel 

independen.Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka 
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terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.Cara yang 

digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai Faktor 

inflansi varian (Variance Inflasi Factors/VIP). 

3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas  

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut heterokedastisitas. 

Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui dengan melalui grafik 

scatterplot antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai 

residualnya. 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

3.6.3.1 Uji secara Parsial (Uji t)  

Uji ini dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secaraindividual mempunyai hubungan yang positif dan signifikan 

atau tidak terhadap variabel terikat (Y) . Digunakan uji t dengan 

rumus: 

 

 

Sumber : (Sugiyono, 2017, Hal. 231) 

Keterangan :  

t   = Nilai hitung   
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r  = Koefisien korelasi  

r2  = Koefisien determinasi  

n   = Banyaknya sampel  

Ketentuan :  

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 failed < 

taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka Ho diterima, sehingga tidak ada 

korelasi tidak signifikan antara variabel x dan y. Sedangkan jika nilai t 

dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 failed > taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka Ho ditolak. Sehingga ada korelasi 

signifikan antar variabel x dan y.  

  Pengujian hipotesis : 

 

  Gambar III.1 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah :  

1.Ho diterima jika nilai thitung < ttabel atau nilai sig > α ( Ho : = 0) 

2.Ho ditolak jika nilai thitung > ttabel atau nilai sig < α (Ho : ≠ 0) 
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3.6.3.2 Uji  Simultan (Uji F) 

 Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

secara bersama-sama (Simultan) terhadap variabel terikat. Pengujian 

ini dilakukan  pada tingkat 5 % (0,05) dengan rumus :   

 

  Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 192) 

Keterangan :  

Fh = Nilai F hitung  

R    = Koefisien kolerasi berganda  

k    = Jumlah variabel independen  

n = Jumlah data sampel   

Pengujian hipotesis :  

  

  Gambar III.2 Kriteria Pengujian Hipotesis uji-F 

 Keterangan : 

 Fhitung = Hasil perhitungan korelasi variabel bebas terhadap variabel 

terikat.  
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Ftabel    =    Nilai F dalam Ftabel berdasarkan n (sampel penelitian)  

Kriteria pengujian :  

1. Ho ditolak apabila Fhitung ≥ Ftabel atau –Fhitung ≤ -Ftabel 

2. Ho diterima apabila Fhitung< Ftabel atau –Fhitung> -Ftabel 

Hipotesis dalam penelitian ini :  

1. Apabila nilai signifikan < 0,05 maka dinyatakan bahwa variabel 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: β ≠ 0) 

2. Apabila nilai signifikan > 0,05 maka dinyatakan bahwa variabel 

independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. (Ho: β  

=0) 

3.6.3.3  Uji Koefisien Determinasi ( )  

 Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh anatara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu dengan 

mengkuadratkan koefisien. Yang ditemukan yaitu dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut :  

D  =    x 100% 

Keterangan :  

D     = Determinasi        

 = Nilai korelasi berganda  

100%  = Persentase Kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1  Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini penulis mengelola data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel kompensasi tambahan  (X1), 10 

pernyataan untuk variabel lingkungan kerja (X2) dan 10 pernyataan untuk 

variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan dan ditunjukkan 

kepada 65 orang pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara sebagai responden yang menjadi sampel penelitian. 

Perhitungan skor angket dengan menggunakan skala likert yang berbentuk 

tabel ceklis. 

                Table IV.1 

           Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 1 

Setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 4 

Sangat tidak setuju 5 

              Sumber : (Sugiyono 2017, hal. 94) 

       Ketentuan diatas berlaku untuk menghitung variabel terikat (Y) maupun 

variabel bebas yaitu (X1) dan (X2). 
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4.1.1 Identitas Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah 65 orang pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara, yang terdiri dari beberapa 

karakteristik yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lama 

bekerja. 

4.1.1.1  Jenis Kelamin 

     Tabel IV.2       

  Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       Laki-laki 47 72,3 72,3 72,3 

                Perempuan 18 27,7 27,7 100 

                 Total 65 100 100   

 Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

       Berdasarkan tabel IV.2 diatas menunjukkan bahwa dari 65 

responden terdapat 47 orang (72,3%) laki-laki dan 18 orang perempuan 

(27,7%). Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara berjenis kelamin laki-laki 

karena perusahaan memerlukan pegawai laki-laki untuk bekerja 

dilapangan. 

4.1.1.2  Usia 

     Tabel IV.3      

  Identitas Responden Berdasarkan Usia 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        20-30 41 63,1 63,1 63,1 

                 31-40  14 21,5 21,5 84,6 

                  > 40 10 15,4 15,4 100 

                 Total 65 100 100   

   Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 
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  Berdasarkan tabel IV.3 diatas menunjukkan bahwa dari 65 

responden terdapat responden yang berusida 20-30 tahun sebanyak 41 

orang atau 63,1%, responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 14 

orang atau 21,5% dan yang berusia lebih dari 40 tahun sebanyak 10 

orang atau 15,4% yang berarti pada usia yang sudah dewasa, 

pengalaman kerja yang dimiliki relative lebih memuaskan. 

4.1.1.3  Tingkat Pendidikan 

              Tabel IV.4    

              Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        SMA/SMK 30 46,1 46,1 46,1 

                 Diploma 1 1 1,5 1,5 47,6 

                 Diploma 2 1 1,5 1,5 49,1 

                 Diploma 3 9 14 14 63,1 

                 Strata 1 22 33,8 33,8 96,9 

                 Strata 2 2 3,1 3,1 100 

                 Total 65 100 100   

        Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

 

 Berdasarkan tabel IV.4 diatas data terdapat 30 orang pegawai 

lulusan SMA/SMK sederajat (46,1%), terdapat 1 orang lulusan D1 

(1,5%), 1 orang lulusan D2 (1,5%), 9 orang lulusan D3 (14%), 22 orang 

lulusan S1 (33,8%), dan terdapat 2 orang lulusan S2 (3,1%). Hal 

tersebut menunjukkan bahwa pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara lebih banyak lulusan SMA/SMK.  
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4.1.1.4  Lama Bekerja 

            Tabel IV.5      

      Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid      1-5 Tahun        26 40 40 40 

               6-10 Tahun 20 30,8 30,8 70,8 

               11-15 Tahun 10 15,4 15,4 86,2 

               16-20 Tahun 4 6,1 6,1 92,3 

               > 20 Tahun 5 7,7 7,7 100 

               Total 65 100 100   

           Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

  Berdasarkan tabel IV.5 diatas terdapat 26 orang pegawai 

lama bekerjanya 1-5 tahun (40%), terdapat 20 orang lama bekerjanya 6-

10 tahun (30,8)%, terdapat 10 lama bekerjanya 11-15 tahun (15,4%), 4 

orang yang lama bekerjanya 16-20 tahun (6,1%) dan terdapat 5 orang 

yang lama bekerjanya > 20 tahun (7,7%).  Hal tersebut menunjukkan 

bahwa pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

lebih banyak 1-5 tahun lama bekerjanya. 

4.1.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

       Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu variabel 

kinerja pegawai (Y), kompensasi tambahan (X1), dan lingkungan kerja 

(X2). Deskripsi data setiap pernyataan akan menampilkan opsi jawaban 

setiap responden, berikut penulisan sajikan hasil angket yang telah 

disebarkan yaitu : 
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4.1.2.1 Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

Tabel IV.6 

Skor Angket Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

No.  

Variabel Kompensasi Tambahan (X1)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 18 27,7 31 47,7 12 18,5 4 6,2 0 0 65 100 

2 17 26,1 34 52,3 12 18,5 2 3,1 0 0 65 100 

3 20 30,8 23 35,4 22 33,8 0 0 0 0 65 100 

4 22 33,8 26 40 12 18,5 5 7,7 0 0 65 100 

5 18 27,7 24 36,9 14 21,5 8 12,3 1 1,5 65 100 

6 19 29,2 27 41,5 16 24,6 3 4,6 0 0 65 100 

7 24 36,9 20 30,8 17 26,1 4 6,2 0 0 65 100 

8 18 27,7 26 40 18 27,7 2 3,1 0 0 65 100 

9 17 26,1 26 40 20 30,8 2 3,1 0 0 65 100 

10 19 29,2 26 40 17 26,1 3 4,6 0 0 65 100 

  Sumber : Hasil Olah Data (2020) 

Dari tabel diatas terlihat bahwa persentase jawaban dari pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara tentang kompensasi tambahan, 

mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket yang disebar 

kepada responden bernilai baik. Berikut penjelasan tanggapan para responden 

terhadap pernyataan – pernyataan diatas : 

Pada pernyataan pertama dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pekerja menerima bonus/insentif sesuai dengan hasil 

pekerjaan yang diberikan pada perusahaan, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebanyak 31 orang (47,7%). Artinya pegawai yang menerima bonus 

atau insentif sesuai seberapa banyak hasil pekerjaan yang telah pegawai kerjakan 

atau dilakukanya. 

Pada pernyataan kedua dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang  pernyataan bonus/insentif yang diberikan perusahaan tempat saya 
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bekerja selama ini dapat meningkatkan semangat dalam bekerja, mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebanyak 34 orang (52,3%). Artinya 

perusahaan dalam memberika bonus atau insentif dapat meningkatkan semangat 

kerja pegawai atau mendukung pegawai dalam pekerjaannya. 

Pada pernyataan ketiga dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan besarnya bonus/insentif yang diterima oleh individu sesuai 

dengan pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebanyak 23 orang (35,4%). Artinya pegawai yang menerima bonus atau insentif 

sesuai pekerjaan yang diberikan perusahaan seperti pekerjaan tambahan yang 

diberikaan atasan untuk melihat kemampuan pegawai tersebut dan dikerjakan 

oleh individu pegawai tersebut. 

Pada pernyataan keempat dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bonus/insentif yang karyawan terima sesuai dengan 

pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 26 orang 

(40%). Artinya pegawai yang menerima bonus atau insentif sesuai pekerjaan 

yang dikerjakan oleh pegawai tersebut, tidak pekerjaan orang lain atau pekerjaan 

berbeda bagian dengan pegawai tersebut. 

Pada pernyataan kelima dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bonus/insentif yang diberikan dapat mencukupi kebutuhan, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 24 orang (36,9%). Artinya 

perusahaan dalam memberikan bonus atau insentif mencukupi kebutuhan sehari-

hari pegawai tersebut. 
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Pada pernyataan keenam dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bonus/insentif yang diberikan kepada saya sesuai dengan 

tugas yang dilaksanakan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 

27 orang atau (41,5%). Artinya bonus atau insentif yang diberika perusahaan 

kepada pegawainya sesuai dengan yang dilakukan pegaawai tersebut mau tugas 

apa pun juga dilaksanakan. 

Pada pernyataan ketujuh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pekerja memiliki bukti pembayaran berdasarkan hasil kerja, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 24 orang (36,9%). 

Artinya adalah dalam membeli kebutuhan perlengkapan pekerjaan memiliki 

bukti pembayaran. 

Pada pernyataan kedelapan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pekerja menerima bonus/insentif sesuai dengan standart 

perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 26 orang 

(40%). Artinya adalah para pekerja menerima bonus atau insentif sesuai standart 

ketetapan perusahaan tempat mereka bekerja.  

Pada pernyataan kesembilan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bonus/insentif diberikan tepat waktu sesuai dengan jadwal 

yang telah disepakati dengan pihak perusahaan, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebanyak 26 orang (40%). Artinya adalah peruaahaan memberika 

bonus atau insentif sesuai dengan kesepakatan antara pegawai dengan 

perusahaan tersebut. 
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Pada pernyataan kesepuluh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bonus/insentif yang diterima telah sesuai dengan prestasi 

kerja karyawan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 26 orang 

(40%). Artinya adalah perusahaan memberikan bonus atau insentif sesuai 

dengan pencapaian prestasi pegawai tersebut. 

4.1.2.2 Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

                                               Tabel IV.7 

                         Skor Angket Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

No.  

Variabel Lingkungan Kerja (X2)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 24 36,9 32 49,2 7 10,8 2 3,1 0 0 65 100 

2 19 29,2 28 43,1 17 26,1 1 1,5 0 0 65 100 

3 30 46,1 22 33,8 13 20 0 0 0 0 65 100 

4 24 36,9 19 29,2 21 32,3 1 1,5 0 0 65 100 

5 17 26,1 30 46,1 15 23,1 3 4,6 0 0 65 100 

6 18 27,7 32 49,2 12 18,5 3 4,6 0 0 65 100 

7 18 27,7 22 33,8 23 35,4 2 3,1 0 0 65 100 

8 20 30,8 27 41,5 16 24,6 2 3.1 0 0 65 100 

9 15 23,1 14 21,5 33 50,8 3 4,6 0 0 65 100 

10 22 33,8 27 41,5 15 23,1 1 1,5 0 0 65 100 

  Sumber : Hasil Olah Data (2020) 

Dari tabel diatas terlihat bahwa persentase jawaban dari pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara tentang lingkungan kerja, 

mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket yang disebar 

kepada responden bernilai baik. Berikut penjelasan tanggapan para responden 

terhadap pernyataan – pernyataan diatas : 

Pada pernyataan pertama dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pencahayaan di tempat kerja saya tidak menyilaukan, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 32 orang (49,2%). Artinya 
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adalah pencahaya didalam lingkungantempat kerja pegawai tidak menyilaukan 

dan membuat pegawai nyaman. 

Pada pernyataan kedua dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pencahayaan di tempat kerja membantu saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 

28 orang (43,1%). Artinya adalah pencahayaan yang bagus dan tidak ada 

kerusakaan di pencahayaan akan membantuk pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 

Pada pernyataan ketiga dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan warna dinding pada ruangan kerja saya sangat mendukung 

keadaan pikiraan saya untuk kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 30 orang (46,1%). Artinya warna dinding yang baik atau soft 

akan enenagkan pikiran pegawai dan membantu pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik. 

Pada pernyataan keempat dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan ruangan kerja saya terdekorasi dengan rapi, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 24  orang (36,9%). Artinya 

adalah dekorasi di ruangan tempat bekerja pegawai tersusun dengan rapi 

membuat para pegawai bekerja dengan baik. 

Pada pernyataan kelima dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan saya ikut serta menata ruangan kerja agar tertata rapi, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 30 orang (46,1%). Artinya 
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adalah didalam ruang kerja saling membantu sesama lain agara ruang kerja 

tersebut tertata rapi.  

Pada pernyataan keenam dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bunyi musik yang nadanya lembut menambah semangat saya 

untuk bekerja, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 32 orang 

(49,2%). Artinya adalah bunyi musik yang lembut nadanya akan membantu 

semangat bekerja bertambah dan membuat pegawai tersebut nyaman. 

Pada pernyataan ketujuh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan suhu udara di tempat kerja tidak mempengaruhi suhu tubuh 

saya, mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu sebanyak 23 orang 

(35,4%). Artinya adalah suhu udara yang dingi atau panas tidak mempengaruhi 

tubuh saya dalam bekerja. 

Pada pernyataan kedelapan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan saya dapat beradaptasi dengan kelembaban di tempat kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 27 orang (41,5%). Artinya 

adalah kelembaban di dalam ruangan tempat bekerja pegawai tidak 

mempengaruhi pegawai bekerja karena di dalam ruangan memiliki suhu yang 

stabil. 

Pada pernyataan kesembilan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan kelembaban udara di tempat kerja tidak mempengaruhi suhu 

tubuh saya, mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu sebanyak 33 

orang (50,8%). Artinya adalah kelembaba udara yang berada di ruangan tempat 
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pegawai bekerja tidak mempengaruhi suhu tubuh pegawai karena didalam 

ruangan terdapat sirkulasi udara dan suhu yang stabil. 

Pada pernyataan kesepuluh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan tempat kerja saya selalu bersih, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebanyak 27 orang (41,5%). Artinya ruang tempat 

bekerja pegawai selalu bersih dan membuat pegawai semangat dalam bekerja. 

4.1.2.3 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

                                               Tabel IV.8 

                         Skor Angket Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No.  

Variabel Kinerja Pegawai (Y)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 24 36,9 36 55,4 3 4,6 2 3,1 0 0 65 100 

2 20 30,8 30 46,1 14 21,5 1 1,5 0 0 65 100 

3 30 46,1 21 32,3 14 21,5 0 0 0 0 65 100 

4 29 44,6 26 40 10 15,4 0 0 0 0 65 100 

5 23 35,4 23 35,4 19 29,2 0 0 0 0 65 100 

6 20 30,8 33 50,8 11 16,9 1 1,5 0 0 65 100 

7 18 27,7 22 33,8 25 38,5 0 0 0 0 65 100 

8 23 35,4 26 40 16 24,6 0 0 0 0 65 100 

9 18 27,7 15 23,1 32 49,2 0 0 0 0 65 100 

10 22 33,8 27 41,5 16 24,6 0 0 0 0 65 100 

Sumber : Hasil Olah Data (2020) 

Dari tabel diatas terlihat bahwa persentase jawaban dari pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara tentang kinerja pegawai, 

mayoritas jawaban dari responden setuju hal ini berarti angket yang disebar 

kepada responden bernilai baik. Berikut penjelasan tanggapan para responden 

terhadap pernyataan – pernyataan diatas : 

Pada pernyataan kesatu dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan kualitas kerja yang saya hasilkan sesuai dengan standart yang 
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sudah ditetapkan, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 36 

orang (55,4%). Artinya adalah kualitas kerja pegawai atau mutu kerja pegawai 

sesuai standart yang sudah di tetapkan perusahaan. 

Pada pernyataan kedua dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan bagi karyawan kualitas kerja mutlak untuk dipenuhi, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 30 orang (46,1%). 

Artinyanya adalah kualitas kerja / mutu kerja dalam perusahaan harus mutlak 

dipenuhi agara mencapai tujuan perusahan. 

Pada pernyataan keketiga dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan untuk memenuhi kualitas kerja yang baik, karyawan selalu 

bekerja berdasarkan prosedur-prosedur, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju yaitu sebanyak 30 orang (46,1%). Artinya adalah kualitas kerja yang baik 

/ mutu kerja yang, karyawan selalu bekerja sesuai prosedur-prosedur yang di 

tetap perusahan agar mencapai tujuan perusahaan. 

Pada pernyataan keempat dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan tingkat pencapaian volume kerja yang saya hasilkan telah 

sesuai dengan harapan perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 29 orang (44,6%) artinya adalah tingkat pencapaian volume kerja 

pegawai hasilkan sesuai dengan harapan perusahan dan perusahaan makin 

berkembang. 

Pada pernyataan kelima dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan perusahaan menetapkan target kerja dengan penuh 

perhitungan, mayoritas responden menjawab sangat setuju dan setuju yaitu 
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sebanyak 23 orang (35,4%). Artinya adalah target kerja dengan penuh 

perhitungan merupakan perusahaan dalam menetukan target kerja harus sesuai 

pekerjaannya tersebut dan sesuai perhitungan yang sudah di tetapkan 

perusahaan. 

Pada pernyataan keenam dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 33 orang (50,8%). Artinya 

adalah karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dan sesuai 

pekerjaannya tersebut. 

Pada pernyataan ketujuh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan pegawai ini dapat bekerja dengan baik meskipun tanpa 

pengawasan dari pimpinan, mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu 

sebanyak 25 orang (38,5%). Artinya adalah pegawai bekerja dengan baik dan 

lancar tanpa ada pengawasai dari pimpinan.  

Pada pernyataan kedelapan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan sesama pegawai menghormati hak-hak individual masing-

masing, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 26 orang (40%). 

Artinya adalah setiap pegawai saling menghormati satu sama lain tidak ada 

perbedaan di antara mereka. 

Pada pernyataan kesembilan dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan inisiatif dalam menjalankan tanggung jawab yang diberikan 

selalu dilakukan meskipun tanpa pengawasan, mayoritas responden menjawab 

kurang setuju yaitu sebanyak 32 orang (49,2%). Artinya adalah inisiatif pegawai 
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dalam bertanggung jawab pada pekerjaannya yang di berikan perusahaan selalu 

dikerjakan dengan lacar dan baik tanpa pengawasan. 

Pada pernyataan kesepuluh dapat disimpulkan bahwa jawaban responden 

tentang pernyataan suasana kekeluargaan dalam kerja terbina dengan baik, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 27 orang (41,5%). Artinya 

adalah suasana didalam perusahaan atau di dalam ruang kerja terjalin seperti 

kekeluargaan yang terbina dengan baik dan tidak ada perbedaan 

 

4.1.3 Teknik Analisis Data 

Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan data yang telah 

dideskripsikan sebelumnya berdasarkan instrument penelitian yang sudah 

divalidkan dan memiliki tingkat reliabilitas (kehandalan) yang baik. Data-

data yang sudah di analisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan 

untuk suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis untuk 

ditarik kesimpulannya. 

4.1.3.1 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau 

tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik meliputi uji normalitas, 

multikolinieritas, dan uji heterokedastisitas dengan hasil sebagai berikut : 

4.1.3.2 Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independen memiliki distribusi normal 
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atau tidak. Berikut dibawah ini hasil uji normalitas untuk menguji 

keseluruhan data variabel penelitian dengan menggunakan grafik 

histogram dan probability plot sebagai berikut : 

 Sumber: Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Gambar IV.1 Grafik Histogram 

 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada gambar diatas 

memperlihatkan bahwa pada grafik histogram diatas terlihat bahwa data 

mengikuti kurva berbentuk lonceng tidak condong kekanan dan kekiri 

dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi secara normal. 

Demikian pula dengan menggunakan grafik P-P plot pada grafik 

ini, terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal serta 

penyebarannya agak mendekati garis diagonal atau penyebarannya searah 

dengan garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi 

pada penelitian ini berdistribusi secara normal.  



67 

 

 

 

      Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

Gambar IV.2 Grafik Probability Plot 

 

Berdasarkan gambar uji probability plot di atas mengidentifikasikan 

bahwa pengujian normalitas model regresi pada penelitian ini telah 

memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data 

dalam model regresi penelitian ini cenderung normal. 

4.1.3.3 Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk melihat apakah model 

regresi ditemukan ada tidaknya korelasi antar variabel bebas. Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi multikolinearitas. Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dapat dilihta melalui nilai 

variabel inflation factor (VIP) dan nilai tolerance ≤ 0,10 atau sama 

dengan nilai VIP ≥ 10 maka nilai terdapat multikolinearitas antar variabel 

independen. Berikut adalah hasil uji multikolinearitas.  
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Tabel IV.9 

Uji Multikolinearitas 

 

 

 

 

 

     Sumber : Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan pada table diatas, terlihat bahwa variabel independen 

yaitu kompensasi tambahan dan lingkungan kerja mempunyai angka nilai 

tolerance 0,772 < 1,0 dan nilai VIP 1,296 < 10,0 hal ini berarti regresi 

yang dipakai untuk dua variabel independen tidak terdapat 

multikolinearitas. Nilai tersebut dapat diartikan dalam batas toleransi yang 

telah ditentukan dimana semua variabel mendekati angka 1 dan nilai VIP 

lebih kecil dari 10, sehingga demikian dapat disimpulkan tidak terjadi 

multikoloneritas dalam variabel independen penelitian ini. 

4.1.3.4 Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada suatu 

pengamatan yang lain. Jika varian residual dari suatu pengamatan yang 

lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Model yang  baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu seperti 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kompensasi Tambahan .772 1.296 

Lingkungan Kerja .772 1.296 

 a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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titik-titik (point-point) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang 

teratur, maka terjadi heteroskedastisitas. Jika ada pola yang jelas serta 

titik-titik (point-point) menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu 

Y, maka terjadi heteroskedastisitas. 

 

Sumber: Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Gambar IV.3 Uji Heterokedastisitas 

Pada gambar diatas memperlihatkan titik-titik secara acak tidak 

membentuk pola yang jelas atau teratur, secara tersebar baik diatas 

maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi 

heterokedastisitas“ pada model regresi. Artinya uji heterokedakstisitas 

pada variabel penelitian ini tidak dapat terpenuhi. Data variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan untuk pengujian 

selanjutnya. 

4.1.4 Analisis Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi linier berganda dapat digunakan dalam 

menganalisis tingkat signifikan pengaruh faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai yang dijelaskan melalui kompensasi 
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tambahan dan lingkungan kerja pada PT. PLN (persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara. Berikut rumus untuk melihat analisis linier 

berganda : 

Y = a+b1X1+b2X2+e 

Sumber : (Sugiyono, 2017, hal. 277) 

 

Keterangan : 

Y    = Kinerja Pegawai 

X1     = Kompensasi Tambahan 

X2   = Lingkungan Kerja 

a   = konstanta  

b1dan b2 = koefisien regresi variabel bebas 

e   = eror 

Tabel IV.10 

      Koefisien Regresi Berganda 

                                                       Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 25.083 3.812  6.580 .000 

Kompensasi Tambahan .196 .086 .290 2.276 .026 

Lingkungan Kerja .202 .099 .260 2.045 .045 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai     

 Sumber : Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Dari tabel diatas maka dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

Konstanta (a)   = 25,083 
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Kompensasi Tambahan (X1) = 0,196 

Lingkungan Kerja (X2)  = 0,202 

  Berdasarkan data tabel diatas, maka persamaan regresi linier berganda 

untuk dua prediktor pada variabel bebas yang didapat dalam penelitian adalah 

sebagai berikut : 

Y = 25,083 + 0,196 X1 + 0,202 X2  + e 

Keterangan : 

1. Nilai constant (α) diperoleh sebesar 25,083 menunjukkan bahwa jika 

variabel independen yaitu kompensasi tambahan (X1) dan lingkungan 

kerja (X2) dalam keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan 

(sama dengan nol). Dengan arti bahwa semua variabel bebas (X1) dan 

(X2) memiliki koefisien yang positif dan seluruh variabel bebas dalam 

penelitian ini mempunyai hubungan dan pengaruh yang searah terhadap 

variabel terikat Y (Kinerja Pegawai).  

2. Kompensasi tambahan (X1) sebesar 0,196 menunjukkan apabila 

kompensasi tambahan naik sebesar 1% maka akan mengakibatkan 

meningkatnya kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara Sumatera Utara sebesar 19,6%. 

3.  Lingkungan kerja (X2) sebesar 0,202 menunjukkan apabila lingkungan 

kerja mengalami kenaikan 1% maka akan mengakibatkan kinerja 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara sebesar 

20,2%. 
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4.1.5 Uji Hipotesis 

4.1.5.1 Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 

Uji stastistik t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara individu mempunyai hubungan dengan variabel (Y), dasar 

pengambilan keputusan untuk nilai t table adalah : 

4.1.5.1.1 Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja Pegawai 

        Tabel IV.11 

  Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 

 

                                                       Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 25.083 3.812  6.580 .000 

Kompensasi Tambahan .196 .086 .290 2.276 .026 

      

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai     

Sumber : Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Pada table diatas dapat diketahui bahwa : 

a. Variabel  kompensasi tambahan (X1) memiliki nilai t-signifikan < 0,05, 

artinya kompensasi tambahan mempengaruhi kinerja pegawai secara 

positif dan signifikan pada PT. PLN (persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara.  

b. Jika dilihat dengan membandingkan nilai ttabel dengan thitung ditentukan 

terlebih dahulu nilai ttabel dan dengan menggunakan tingkat signifikan 

sebesar 5% (0,05), jumlah df 65 (n-k atau 65-2), berdasarkan data 
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tersebut dapat ditentukan besarnya ttabel adalah 1,998 dan diketahui 

bahwa kompensasi tambahan memiliki nilai thitung sebesar 2,276, maka 

dihasilkan nilai thitung 2,276 > nilai ttabel 1,998, jadi dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi tambahan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Artinya bahwa adanya pengaruh antara variabel kompensasi 

tambahan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara.  

Nilai perolehan coefficients uji t di atas, dapat digambarkan dengan 

kurva hipotesis sebagai berikut : 

 

Gambar IV.4 Kriteria Uji t 

 

4.1.5.1.2  Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

    Tabel IV.12 

Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

                                                       Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 25.083 3.812  6.580 .000 

Lingkungan Kerja .202 .099 .260 2.045 .045 

      

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai     

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

-1,998 

1,998 

 

1,998 -2,276 2,276 
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Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa :  

a. Lingkungan kerja memiliki t-signifikan < 0,05, artinya bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. PLN (persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara.  

b. Jika dilihat dengan membandingkan nilai ttabel dengan tingkat 

signifikan sebesar 5% (0,05), dengan jumlah df 65 (n-k atau 65-2), 

maka besarnya ttabel adalah 1,998 dan diketahui bahwa lingkungan 

kerja memiliki thitung sebesar 2,045, maka nilai thitung 2,045 > nilai ttabel 

1,998, jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa adanya pengaruh 

antara variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) 

pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Nilai perolehan coefficients uji t di atas, dapat digambarkan dengan 

kurva hipotesis sebagai berikut : 

 

Gambar IV.5 Kriteria Uji t 

 

4.1.6  Uji Simultan (Uji F) 

Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara simultan. 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua variabel 

indpenden yang terdapat didalam model secara bersama-sama (simultan) 

-1,998 

1,998 

 

1,998 -2,045 2,045 
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terhadap variabel dependen. 

Pada penelitian ini F hitung akan dibandingkan dengan F tabel 

pada tingkat signifikan 5%, kriteria penilaian hipotesis pada uji F ini 

adalah : terima H0 bila nilai probabilitas sig atau (Sig< 0,05).   

        

Keterangan : 

Fh = Nilai F hitung 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

        Tabel IV. 13 

Hasil Pengujian Simultan (Uji F) 

 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 222.131 2 111.065 8.951 .000
a
 

Residual 769.315 62 12.408   

Total 991.446 64    

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi Tambahan  

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

Sumber : Hasil Olah data SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan data tabel uji F diketahui bahwa terdapat nilai 

signifikan sebesar 0,000 < 0,005, artinya bahwa kompensasi tambahan dan 
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lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan simultan terhadap kinerja 

pegawai  PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Hal ini 

menunjukkan bahwa adanya pengaruh antara variabel kompensasi tambahan 

(X1) dan lingkungan kerja (X2) secara bersama – sama terhadap kinerja 

pegawai (Y)  pada  PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Jika melihat pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat secara 

simultan dengan membandingkan nilai fhitung dengan ftabel terlebih dahulu. 

Diketahui nilai ftabel adalah sebesar 3,15 jika disbandingkan nilai fhitung 

dengan ftabel dihasilkan 8,951  > 3,15. Sehingga disimpulkan bahwa 

kompensasi tambahan dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan dan 

simultan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara. 

Nilai perolehan coefficients uji f diatas, dapat digambarkan dengan 

kurva hipotesis sebagai berikut : 

  

Gambar IV.6 Kriteria Uji F 

 

4.1.7 Uji Koefisien Determinasi ( ) 

Pengujian dengan menggunakan uji koefisien determinasi ( ) 

yaitu untuk melihat besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat yaitu : 

8,951 3,15 
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Tabel IV.14 

Uji Koefisien Determinasi ( ) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .473
a
 .224 .199 3.52254 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi 

Tambahan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

D =    x 100 % 

  =  0,224 x 100% 

  =  22,4% 

       Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel diatas, besarnya 

nilai R square pada tabel diatas (model summary) adalah 0,224 atau 22,4 

%. Hal ini berarti kontribusi yang diberikan pada kompensasi tambahan 

dan lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara, sebesa 22,4 % sisanya 

77,6 % dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian 

ini. 

 

4.2 Pembahasan 

Dari hasil pengujian terlihat kedua variabel bebas (kompensasi 

tambahan dan lingkungan kerja) berpengaruh terhadap variabel terikat 

(kinerja pegawai), lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat 

dijelaskan sebagai berikut: 
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4.2.1 Pengaruh Kompensasi Tambahan Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompensasi tambahan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai 

thitung  2,276 > nilai ttabel 1,998 dengan probabilitas sig pada kompensasi 

tambahan 0,026 < 0,05 dikarenakan nilainya lebih kecil dari 0,05 maka 

ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang 

diterima yang berarti secara parsial kompensasi tambahan mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara.  

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Mazura et al., 2012) terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara variabel insentif terhadap kinerja karyawan. 

 Adapun penelitian yang dilakukan (Santoso & Farlianto, 2016) 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel insentif terhadap 

kinerja karyawan.  

 Dan dalam penelitian yang dilakukan (Maziah, 2017) terdapat 

pengaruh positif dan signifikan antara variabel insentif terhadap kinerja 

karyawan. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Burhanuddin, 2015, hal. 237) yang mengemukakan kompensasi 

tambahan adalah imbal jasa tambahan yang diberikan kepada karyawan 

sebagai bentuk penghargaan terhadap kontribusi dari pekerjaan mereka 

kepada perusahaan, di mana penghargaan tersebut dapat berupa bonus, 
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insentif dan lain-lain. Dan dalam pemberian kompensasi tambahan 

perusahaan harus bersikap adil ke setiap pegawainya (Kasmir, 2016, hal. 

233).  

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diperoleh 

nilai thitung 2,045 > nilai ttabel 1,998 dengan probabilitas sig pada lingkungan 

kerja 0,045 < 0,05 dikarenakan nilainya lebih kecil dari 0,05 maka 

ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang 

diterima yang berarti secara parsial lingkungan kerja mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Siagian & Khair, 2018) terdapat pengaruh signifikan 

antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 Adapun penelitian yang dilakukan (Hasibuan & Bahri, 2018) 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. 

 Kemudian dalam penelitian yang dilakukan (Elizar & Tanjung, 

2018) terdapat pengaruh positif antara variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 
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  Dan dalam penelitian yang dilakukan (Widarta, 2019) terdapat 

pengaruh positif antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Afandi, 2018, hal. 65) yang mengemukakan lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi 

dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. 

4.2.3 Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa kompensasi tambahan dan 

lingkungan kerja berpengaruh  secara signifikan dan simultan terhadap 

kinerja pegawai diperoleh nilai fhitung 8,951 > ftabel  3,15 dengan 

probabilitas sig 0,000 < 0,05 menunjukkan H0 ditolak dan Ha diterima. Hal 

ini menunjukkan bahwa secara simultan menyatakan bahwa ada pengaruh 

positif dan signifikan secara bersama-sama kompensasi tambahan (X1) dan 

lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh (Ningtyas et al., 2013) terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara variabel kompensasi tambahan (insentif) dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 
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 Adapun penelitian yang dilakukan (Iklima, 2017) terdapat 

pengaruh signifikan antara variabel kompensasi tambahan (insentif) dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 Dan dalam penelitian yang dilakukan (Djuwarto et al., 2017)  

terdapat pengaruh signifikan antara variabel kompensasi tambahan 

(insentif) dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh 

(Sutrisno, 2010, hal. 170) yamg mengemukakan kinerja pegawai 

merupakan bagaimana seseorang diharapkan dapat berfungsi dengan baik 

dan berprilaku sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya. Dan 

Untuk mengetahui apakah pegawai sudah melakukan kinerjanya dengan 

baik maka perlu adanya penilaian kinerja secara berkala. Penilaian 

kinerja merupakan suatu proses perusahaan untuk menilai kinerja 

pegawainya. Tujuan dilakukannya penilaian kinerja adalah untuk 

memberikan umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki 

kinerjanya dan meningkatkan produktivitas perusahaan, khususnya yang 

berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti untuk tujuan 

promosi, pemberian kompensasi, pendidikan, lingkungan kerja dan 

latihan (Meithiana, 2017, hal. 55).  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Dari analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Secara parsial kompensasi tambahan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 2,276 > nilai ttabel 1,998 

dengan probabilitas sig pada kompensasi tambahan 0,026 < 0,05 

dikarenakan nilainya lebih kecil dari 0,05 maka ketentuan uji secara 

parsial dapat disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang diterima yang berarti 

secara parsial kompensasi tambahan mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara.  

2. Secara parsial lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 2,045 > nilai ttabel 1,998 

dengan probabilitas sig pada lingkungan kerja 0,045 < 0,05 dikarenakan 

nilainya lebih kecil dari 0,05 maka ketentuan uji secara parsial dapat 

disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang diterima yang berarti secara parsial 

lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

3. Secara simultan diperoleh nilai fhitung 8,951 > ftabel  3,15 dengan 

probabilitas sig 0,000 < 0,05 menunjukkan H0 ditolak dan Ha diterima. 
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Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan menyatakan bahwa ada 

pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama kompensasi 

tambahan (X1) dan lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) 

pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan 

maka selanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat 

memberikan manfaat kepada pihak-pihak terkait atas hasil penelitian ini. 

Adapun saran-saran yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut :  

1. Dalam memberikan kompensasi tambahan (bonus/insentif) pada pegawai, 

perusahaan harus memperhatikan besarnya pemberian bonus dari 

perusahaan sesuai dengan hasil kerja pegawai dan selalu tepat waktu. 

Langkah-langkah ini diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

2. Untuk meningkatkan kerja pegawai, sebaiknya perusahaan terus 

memberikan lingkungan kerja yang nyaman kepada pegawai. Perlunya 

lingkungan kerja yang nyaman untuk membangun semangat kerja dan 

menciptakan kualitas para pegawai agar bekerja dengan baik dan 

meningkatkan profit perusahaan.  

3. Dalam meningkatkan kinerja pegawai perlu adanya pemberian kompensasi 

tambahan yang sesuai dan lingkungan kerja yang nyaman dapat 

mendukung semangat kerja pegawai. Hal ini akan menjadi gambaran 

untuk meningkatkan kinerja para pegawai tersebut. 
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5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Adanya beberapa kuisoner yang tidak diisi secara lengkap hal ini 

disebabkan faktor perilaku atau karakter responden yang berbeda-beda. 

2. Dalam penelitian ini variabel yang digunakan untuk mengukur kinerja 

karyawan terbatas pada variabel kompensasi tambahan dan lingkungan 

kerja. 

3. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terbatas pada perusahaan PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH KOMPENSASI TAMBAHAN DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PT. PLN (PERSERO) UNIT INDUK 

WILAYAH SUMATERA UTARA 

 

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian 

Lampiran : Kuesioner Penelitian 

Kepada : Yth. Bapak/Ibu Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

  Sumatera Utara 

Dengan hormat,  

 Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul 

“Pengaruh Kompensasi Tambahan Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara”. Saya bermaksud 

mengajukan permohonan pengisian kuesioner. Tujuan dari kuesioner ini adalah 

sebagai bahan masukan yang digunakan untuk memperoleh data yang akurat dalam 

penyusunan skripsi. Maka dari itu, mohon kiranya Bapak/Ibu berkenan dalam 

kuesioner dengan sebenar-benarnya. 

 Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas waktu dan kesediaan 

Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat untuk kita 

semua. 

Hormat Saya, 

 

Chairunnisa 

1605160458 



 

 

 
 

I. IDENTITAS RESPONDEN 

 Isilah pernyataan di bawah ini dengan memberikan tanda () sesuai dengan 

jawaban yang Bapak/Ibu pilih. 

No. Responden :       

 

Jenis Kelamin :  Laki-laki    Perempuan 

 

Usia  :  < 20 tahun    20-30 tahun 

    31-40 tahun    > 40 tahun 

 

Pendidikan Terakhir :  SD  SMP  SMA/SMK  D1  D2 

    D3  D4  S1  S2  S3  

 

Lama Bekerja :  1-5 tahun    6-10 tahun 

    11-15 tahun    16-20 tahun 

    > 20 tahun 

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

Berilah tanda () pada salah satu jawaban yang paling  sesuai menurut pendapat 

Bapak/Ibu. Adapun pendapat yang Bapak/Ibu berikan mempunyai skor atau nilai 

sebagai berikut: 

Jawaban Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 



 

 

 
 

 

III. VARIABEL PENELITIAN 

 

Kinerja Pegawai 

 

No Pernyataan 

Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Kualitas kerja yang saya hasilkan 

sesuai dengan standart yang sudah 

ditetapkan 

     

2. Bagi karyawan kualitas kerja mutlak 

untuk dipenuhi 

     

3. Untuk memenuhi kualitas kerja yang 

baik, karyawan selalu bekerja 

berdasarkan prosedur-prosedur 

     

4. Tingkat pencapaian volume kerja 

yang saya hasilkan telah sesuai 

dengan harapan perusahaan 

     

5. Perusahaan menetapkan target kerja 

dengan penuh perhitungan 

     

6. Karyawan dapat menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

     

7. Karyawan ini dapat bekerja dengan 

baik meskipun tanpa pengawasan 

dari pimpinan 

     

8. Sesama pegawai menghormati hak-

hak individual masing-masing   

     

9. Inisiatif dalam menjalankan      



 

 

 
 

tanggung jawab yang diberikan 

selalu dilakukan meskipun tanpa 

pengawasan 

10. Suasana kekeluargaan dalam kerja 

terbina dengan baik 

     

 

Kompensasi Tambahan 

 

No Pernyataan 

Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Pekerja menerima bonus/insentif 

sesuai dengan hasil pekerjaan yang 

diberikan pada perusahaan 

     

2. Bonus/insentif yang diberikan 

perusahaan tempat saya bekerja 

selama ini dapat meningkatkan 

semangat dalam bekerja 

     

3. Besarnya bonus/insentif yang 

diterima oleh individu sesuai dengan 

pekerjaan yang diberikan 

     

4. Bonus/insentif yang karyawan terima 

sesuai dengan pekerjaan 

     

5. Bonus/insentif yang diberikan dapat          

mencukupi kebutuhan 

     

6. Bonus/insentif yang diberikan 

kepada saya sesuai dengan tugas 

yang dilaksanakan 

     

7. Pekerja memiliki bukti pembayaran      



 

 

 
 

berdasarkan hasil kerja 

8. Pekerja menerima bonus/insentif 

sesuai dengan standart perusahaan 

     

9. Bonus/insentif diberikan tepat waktu 

sesuai dengan jadwal yang telah 

disepakati dengan pihak perusahaan 

     

10. Bonus/insentif yang diterima telah 

sesuai dengan prestasi kerja 

karyawan 

     

 

Lingkungan kerja 

 

No Pernyataan 

Jawaban 

SS S KS TS STS 

1. Pencahayaan di tempat kerja saya tidak 

menyilaukan 

     

2. Pencahayaan di tempat kerja membantu 

saya dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

3. Warna dinding pada ruangan kerja saya 

sangat mendukung keadaan pikiraan saya 

untuk kerja 

     

4. Ruangan kerja saya terdekorasi dengan 

rapi 

     

5. Saya ikut serta menata ruangan kerja agar 

tertata rapi 

     

6. Bunyi musik yang nadanya lembut 

menambah semangat saya untuk bekerja 

     

7. Suhu udara di tempat kerja tidak      



 

 

 
 

mempengaruhi suhu tubuh saya. 

8. Saya dapat beradaptasi dengan 

kelembaban di tempat kerja. 

     

9. Kelembaban udara  di tempat kerja tidak 

mempengaruhi suhu tubuh saya. 

     

10. Tempat kerja saya selalu bersih      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Data Hasil Kuesioner 

Variabel Kompensasi Tambahan (X1) 

X1 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 3 4 3 4 5 5 4 4 4 5 41 

2 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 48 

3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 5 37 

4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

5 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 32 

6 5 3 5 3 4 5 5 5 3 3 41 

7 4 5 5 3 2 2 3 3 5 3 35 

8 3 3 4 3 4 4 5 3 3 4 36 

9 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 36 

10 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 44 

11 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 45 

12 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

13 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

14 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 47 

15 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43 

16 4 4 4 5 5 3 3 5 3 4 40 

17 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 

18 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 41 

19 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

20 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 43 

21 5 3 5 3 3 4 4 4 3 4 38 

22 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 36 

23 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 41 

24 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 41 

25 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 48 

26 4 4 3 4 2 3 3 4 4 4 35 

27 4 4 3 3 2 3 5 4 4 4 36 

28 5 4 3 5 2 5 5 5 4 4 42 

29 5 5 3 4 4 5 5 5 5 4 45 

30 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43 

31 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 41 

32 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

33 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42 

34 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 



 

 

 
 

35 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 45 

36 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 27 

37 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 39 

38 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 37 

39 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 33 

40 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 43 

41 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 27 

42 3 4 4 2 5 3 3 4 4 2 34 

43 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 35 

44 3 2 3 3 4 4 5 3 2 4 33 

45 4 5 4 2 2 4 3 4 5 3 36 

46 2 3 4 4 4 3 4 2 3 2 31 

47 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 33 

48 2 2 3 2 1 3 2 2 2 2 21 

49 2 4 3 5 2 3 2 3 4 4 32 

50 3 4 3 3 3 2 3 4 4 3 32 

51 4 4 5 4 4 5 3 4 4 5 42 

52 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 44 

53 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 46 

54 5 5 3 5 5 5 5 3 5 5 46 

55 4 4 4 5 4 5 5 3 4 3 41 

56 4 4 3 4 5 4 4 5 4 5 42 

57 5 5 3 5 5 4 4 3 5 3 42 

58 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 44 

59 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 44 

60 4 4 4 5 4 5 5 3 4 3 41 

61 5 5 5 3 3 4 3 3 5 3 39 

62 5 3 5 3 3 4 4 4 3 4 38 

63 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 33 

64 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 33 

65 3 4 4 4 2 4 4 5 4 3 37 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

X2 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 35 

2 4 3 4 3 4 5 4 3 4 4 38 

3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 37 

4 3 2 3 3 4 2 2 3 2 3 27 

5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 5 39 

6 3 4 5 5 4 5 4 4 3 4 41 

7 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 34 

8 2 4 5 3 4 2 2 3 2 5 32 

9 3 4 3 3 4 2 3 2 3 5 32 

10 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 44 

11 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 45 

12 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

13 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

14 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 47 

15 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43 

16 4 4 4 5 5 3 3 5 3 4 40 

17 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 

18 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 41 

19 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

20 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 43 

21 5 3 5 3 3 4 4 4 3 4 38 

22 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 36 

23 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 41 

24 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 41 

25 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 46 

26 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 42 

27 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 42 

28 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 45 

29 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

30 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 45 

31 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

32 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 44 

33 5 3 3 5 4 4 3 5 4 4 40 

34 4 5 3 4 4 5 3 5 5 4 42 

35 4 3 4 5 4 4 5 5 5 5 44 



 

 

 
 

36 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 41 

37 4 3 4 3 4 4 4 4 5 5 40 

38 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 49 

39 4 3 4 3 2 4 3 4 4 4 35 

40 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

41 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 33 

42 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 32 

43 5 3 5 3 5 4 5 4 3 3 40 

44 4 3 5 5 3 3 3 4 3 3 36 

45 4 5 4 2 2 4 3 4 4 3 35 

46 2 3 4 4 4 3 4 2 3 2 31 

47 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 32 

48 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 34 

49 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

50 5 5 5 3 4 5 3 5 4 3 42 

51 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 36 

52 5 3 3 5 3 5 4 3 3 3 37 

53 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 46 

54 5 4 5 5 3 3 3 3 3 4 38 

55 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 35 

56 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 41 

57 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 45 

58 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 42 

59 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 45 

60 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 37 

61 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 42 

62 4 4 3 4 3 4 5 3 3 5 38 

63 5 5 3 5 3 4 5 5 5 5 45 

64 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 37 

65 3 4 4 4 2 4 4 5 4 3 37 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Y 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 3 4 4 5 3 5 5 4 5 3 41 

2 3 3 5 3 5 3 3 4 4 5 38 

3 4 4 5 4 3 3 4 3 4 5 39 

4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 38 

5 4 4 4 5 4 2 3 4 5 4 39 

6 4 5 4 3 5 4 4 4 4 5 42 

7 5 5 3 5 5 4 4 3 3 3 40 

8 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 43 

9 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 44 

10 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 44 

11 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 45 

12 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

13 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48 

14 5 5 5 5 5 5 4 5 3 5 47 

15 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43 

16 4 4 4 5 5 3 3 5 3 4 40 

17 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 40 

18 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 41 

19 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

20 5 5 5 4 4 4 4 4 3 5 43 

21 5 3 5 3 3 4 4 4 3 4 38 

22 4 3 3 4 3 5 3 4 3 4 36 

23 4 4 4 5 4 4 5 4 3 4 41 

24 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 41 

25 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 46 

26 4 5 5 4 4 4 4 4 3 5 42 

27 4 4 5 4 5 4 5 4 3 4 42 

28 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 45 

29 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

30 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 45 

31 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 48 

32 5 5 5 4 4 4 3 4 5 5 44 

33 5 3 3 5 4 4 3 5 4 4 40 

34 4 5 3 4 4 5 3 5 5 4 42 

35 4 3 4 5 4 4 5 5 5 5 44 



 

 

 
 

36 4 3 3 4 5 4 4 4 5 5 41 

37 4 3 3 4 4 4 3 5 5 5 40 

38 4 4 5 4 4 4 3 4 5 4 41 

39 5 4 3 5 5 5 3 5 5 5 45 

40 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 34 

41 3 3 5 5 3 5 4 4 4 3 39 

42 4 3 4 5 3 4 4 3 5 4 39 

43 2 2 4 3 3 4 4 3 4 4 33 

44 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 32 

45 5 5 5 3 5 5 3 5 3 3 42 

46 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 35 

47 5 3 5 4 5 3 3 5 3 3 39 

48 4 3 3 5 5 5 3 5 3 3 39 

49 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 34 

50 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 33 

51 5 5 5 3 4 5 3 5 4 3 42 

52 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 36 

53 5 3 3 5 3 5 4 3 3 3 37 

54 4 5 5 5 5 5 5 5 3 4 46 

55 5 4 5 5 3 3 3 3 3 4 38 

56 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 35 

57 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 41 

58 5 5 5 5 5 4 5 5 3 3 45 

59 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 42 

60 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 45 

61 5 4 4 4 3 3 4 3 3 4 37 

62 5 5 5 5 3 3 5 3 3 5 42 

63 4 4 3 4 3 4 5 3 3 5 38 

64 5 5 3 5 3 4 5 5 5 5 45 

65 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 37 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS 

 

Uji Validitas Kompensasi Tambahan (X1) 

 

Correlations 

  

X1

_1 

X1

_2 

X1

_3 

X1

_4 

X1

_5 

X1

_6 

X1

_7 

X1

_8 

X1

_9 

X1_

10 

Total_Komp

ensasi 

Tambahan 

X1_1 Pearson 

Correla

tion 

1 
.55

9
**

 

.38

6
**

 

.42

2
**

 

.29

3
*
 

.53

7
**

 

.52

7
**

 

.52

7
**

 

.39

4
**

 

.510
**

 
.764

**
 

Sig. (2-

tailed) 

 .00

0 

.00

1 

.00

0 

.01

8 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

1 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_2 Pearson 

Correla

tion 

.55

9
**

 
1 

.25

5
*
 

.47

0
**

 

.34

0
**

 

.33

7
**

 

.30

5
*
 

.34

5
**

 

.76

9
**

 

.430
**

 
.706

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

 .04

1 

.00

0 

.00

6 

.00

6 

.01

3 

.00

5 

.00

0 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_3 Pearson 

Correla

tion 

.38

6
**

 

.25

5
*
 

1 
.12

6 

.26

9
*
 

.29

1
*
 

.22

4 

.32

1
**

 

.11

1 
.221 .471

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

1 

.04

1 

 .31

7 

.03

0 

.01

9 

.07

2 

.00

9 

.37

8 
.077 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_4 Pearson 

Correla

tion 

.42

2
**

 

.47

0
**

 

.12

6 
1 

.49

0
**

 

.47

7
**

 

.46

9
**

 

.38

6
**

 

.30

7
*
 

.453
**

 
.699

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

.31

7 

 .00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

1 

.01

3 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_5 Pearson 

Correla

tion 

.29

3
*
 

.34

0
**

 

.26

9
*
 

.49

0
**

 
1 

.46

1
**

 

.44

1
**

 

.29

2
*
 

.27

7
*
 

.400
**

 
.662

**
 



 

 

 
 

Sig. (2-

tailed) 

.01

8 

.00

6 

.03

0 

.00

0 

 .00

0 

.00

0 

.01

8 

.02

5 
.001 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_6 Pearson 

Correla

tion 

.53

7
**

 

.33

7
**

 

.29

1
*
 

.47

7
**

 

.46

1
**

 
1 

.63

8
**

 

.39

0
**

 

.25

6
*
 

.482
**

 
.736

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

6 

.01

9 

.00

0 

.00

0 

 .00

0 

.00

1 

.03

9 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_7 Pearson 

Correla

tion 

.52

7
**

 

.30

5
*
 

.22

4 

.46

9
**

 

.44

1
**

 

.63

8
**

 
1 

.37

5
**

 

.27

7
*
 

.459
**

 
.719

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.01

3 

.07

2 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

 .00

2 

.02

6 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_8 Pearson 

Correla

tion 

.52

7
**

 

.34

5
**

 

.32

1
**

 

.38

6
**

 

.29

2
*
 

.39

0
**

 

.37

5
**

 
1 

.19

5 

.450
**

 
.637

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

5 

.00

9 

.00

1 

.01

8 

.00

1 

.00

2 

 .12

0 
.000 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_9 Pearson 

Correla

tion 

.39

4
**

 

.76

9
**

 

.11

1 

.30

7
*
 

.27

7
*
 

.25

6
*
 

.27

7
*
 

.19

5 
1 

.252
*
 

.563
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.00

1 

.00

0 

.37

8 

.01

3 

.02

5 

.03

9 

.02

6 

.12

0 

 
.043 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X1_10 Pearson 

Correla

tion 

.51

0
**

 

.43

0
**

 

.22

1 

.45

3
**

 

.40

0
**

 

.48

2
**

 

.45

9
**

 

.45

0
**

 

.25

2
*
 

1 .700
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

.07

7 

.00

0 

.00

1 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.04

3 

 
.000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Total_Komp

ensasi 

Tambahan 

Pearson 

Correla

tion 

.76

4
**

 

.70

6
**

 

.47

1
**

 

.69

9
**

 

.66

2
**

 

.73

6
**

 

.71

9
**

 

.63

7
**

 

.56

3
**

 

.700
**

 
1 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 
.000 

 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 



 

 

 
 

**. Correlation is 

significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

          

*. Correlation is 

significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

          

 

 

Uji Reliabilitas Kompensasi Tambahan (X1) 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 65 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 65 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.763 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2) 

Correlations 

  X2_

1 

X2_

2 

X2_

3 

X2_

4 

X2_

5 

X2_

6 

X2_

7 

X2_

8 

X2_

9 

X2_

10 

Total_Lingk

ungan Kerja 

X2_1 Pearson 

Correla

tion 

1 
.36

7
**

 

.23

0 

.34

1
**

 

.17

0 

.35

8
**

 

.21

1 

.32

5
**

 

.27

4
*
 

.130 .543
**

 

Sig. (2-

tailed) 

 .00

3 

.06

5 

.00

5 

.17

5 

.00

3 

.09

1 

.00

8 

.02

7 
.302 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_2 Pearson 

Correla

tion 

.36

7
**

 
1 

.40

0
**

 

.36

2
**

 

.21

5 

.31

7
*
 

.20

6 

.38

1
**

 

.24

3 

.372
**

 
.619

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

3 

 .00

1 

.00

3 

.08

5 

.01

0 

.10

0 

.00

2 

.05

1 
.002 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_3 Pearson 

Correla

tion 

.23

0 

.40

0
**

 
1 

.34

5
**

 

.45

3
**

 

.31

7
*
 

.32

5
**

 

.35

7
**

 

.13

1 
.217 .607

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.06

5 

.00

1 

 .00

5 

.00

0 

.01

0 

.00

8 

.00

3 

.30

0 
.082 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_4 Pearson 

Correla

tion 

.34

1
**

 

.36

2
**

 

.34

5
**

 
1 

.37

2
**

 

.39

7
**

 

.46

4
**

 

.47

4
**

 

.22

2 

.264
*
 

.694
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.00

5 

.00

3 

.00

5 

 .00

2 

.00

1 

.00

0 

.00

0 

.07

5 
.033 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_5 Pearson 

Correla

tion 

.17

0 

.21

5 

.45

3
**

 

.37

2
**

 
1 

.32

7
**

 

.29

4
*
 

.36

5
**

 

.26

5
*
 

.245
*
 

.603
**

 

Sig. (2-

tailed) 

.17

5 

.08

5 

.00

0 

.00

2 

 .00

8 

.01

7 

.00

3 

.03

3 
.050 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_6 Pearson 

Correla

tion 

.35

8
**

 

.31

7
*
 

.31

7
*
 

.39

7
**

 

.32

7
**

 
1 

.38

0
**

 

.58

2
**

 

.45

3
**

 
.194 .703

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

3 

.01

0 

.01

0 

.00

1 

.00

8 

 .00

2 

.00

0 

.00

0 
.122 .000 



 

 

 
 

 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_7 Pearson 

Correla

tion 

.21

1 

.20

6 

.32

5
**

 

.46

4
**

 

.29

4
*
 

.38

0
**

 
1 

.28

4
*
 

.15

5 
.175 .574

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.09

1 

.10

0 

.00

8 

.00

0 

.01

7 

.00

2 

 .02

2 

.21

7 
.164 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_8 Pearson 

Correla

tion 

.32

5
**

 

.38

1
**

 

.35

7
**

 

.47

4
**

 

.36

5
**

 

.58

2
**

 

.28

4
*
 

1 
.40

1
**

 
.213 .713

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.00

8 

.00

2 

.00

3 

.00

0 

.00

3 

.00

0 

.02

2 

 .00

1 
.089 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_9 Pearson 

Correla

tion 

.27

4
*
 

.24

3 

.13

1 

.22

2 

.26

5
*
 

.45

3
**

 

.15

5 

.40

1
**

 
1 

.392
**

 
.582

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.02

7 

.05

1 

.30

0 

.07

5 

.03

3 

.00

0 

.21

7 

.00

1 

 
.001 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

X2_10 Pearson 

Correla

tion 

.13

0 

.37

2
**

 

.21

7 

.26

4
*
 

.24

5
*
 

.19

4 

.17

5 

.21

3 

.39

2
**

 
1 .518

**
 

Sig. (2-

tailed) 

.30

2 

.00

2 

.08

2 

.03

3 

.05

0 

.12

2 

.16

4 

.08

9 

.00

1 

 
.000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Total_Lingk

ungan Kerja 

Pearson 

Correla

tion 

.54

3
**

 

.61

9
**

 

.60

7
**

 

.69

4
**

 

.60

3
**

 

.70

3
**

 

.57

4
**

 

.71

3
**

 

.58

2
**

 

.518
**

 
1 

Sig. (2-

tailed) 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 

.00

0 
.000 

 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

**. Correlation is 

significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

          

*. Correlation is 

significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

          



 

 

 
 

Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X2) 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 65 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 65 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.752 11 



 

 

 
 

Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

 

 

 

Correlations 

  

Y_1 Y_2 Y_3 Y_4 Y_5 Y_6 Y_7 Y_8 Y_9 

Y_1

0 

Total_Kin

erja 

Pegawai 

Y_1 Pearson 

Correlati

on 

1 
.440
**

 
.080 .189 .195 .098 

-

.005 
.239 

-

.115 
.072 .405

**
 

Sig. (2-

tailed) 

 
.000 .524 .132 .120 .437 .970 .055 .364 .569 .001 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_2 Pearson 

Correlati

on 

.440
**

 
1 

.283
*
 

.108 
.271
*
 

.155 .186 .173 
-

.003 
.203 .545

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 

 
.022 .393 .029 .218 .138 .168 .979 .105 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_3 Pearson 

Correlati

on 

.080 
.283
*
 

1 .036 
.269
*
 

.061 .236 .211 .010 .168 .469
**

 

Sig. (2-

tailed) 
.524 .022 

 
.775 .030 .627 .058 .091 .935 .180 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_4 Pearson 

Correlati

on 

.189 .108 .036 1 .156 .205 
.400
**

 

.278
*
 

.179 .092 .509
**

 

Sig. (2-

tailed) 
.132 .393 .775 

 
.215 .101 .001 .025 .154 .467 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_5 Pearson 

Correlati

on 

.195 
.271
*
 

.269
*
 

.156 1 
.280
*
 

.082 
.590
**

 
.132 .142 .616

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.120 .029 .030 .215 

 
.024 .518 .000 .293 .258 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 



 

 

 
 

Y_6 Pearson 

Correlati

on 

.098 .155 .061 .205 
.280
*
 

1 .178 
.449
**

 
.187 .010 .508

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.437 .218 .627 .101 .024 

 
.157 .000 .135 .938 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_7 Pearson 

Correlati

on 

-

.005 
.186 .236 

.400
**

 
.082 .178 1 .093 .011 .217 .476

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.970 .138 .058 .001 .518 .157 

 
.459 .930 .082 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_8 Pearson 

Correlati

on 

.239 .173 .211 
.278
*
 

.590
**

 

.449
**

 
.093 1 .224 .141 .666

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.055 .168 .091 .025 .000 .000 .459 

 
.072 .261 .000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_9 Pearson 

Correlati

on 

-

.115 

-

.003 
.010 .179 .132 .187 .011 .224 1 

.388
**

 
.416

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.364 .979 .935 .154 .293 .135 .930 .072 

 
.001 .001 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Y_10 Pearson 

Correlati

on 

.072 .203 .168 .092 .142 .010 .217 .141 
.388
**

 
1 .486

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.569 .105 .180 .467 .258 .938 .082 .261 .001 

 
.000 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 

Total_Kin

erja 

Pegawai 

Pearson 

Correlati

on 

.405
**

 

.545
**

 

.469
**

 

.509
**

 

.616
**

 

.508
**

 

.476
**

 

.666
**

 

.416
**

 

.486
**

 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 

 

N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 



 

 

 
 

**. Correlation is 

significant at the 0.01 

level (2-tailed). 

*. Correlation is 

significant at the 0.05 

level (2-tailed). 

          

 

Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 65 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 65 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.719 11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

UJI ASUMSI KLASIK, UJI HIPOTESIS (UJI T DAN UJI F) DAN KOEFISIEN 

DETERMINASI 

 
 

Variables Entered/Removed
b
 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Lingkungan 

Kerja, 

Kompensasi 

Tambahan
a
 

. Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .473
a
 .224 .199 3.52254 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi 

Tambahan 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

 

 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 222.131 2 111.065 8.951 .000
a
 

Residual 769.315 62 12.408   

Total 991.446 64    

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompensasi Tambahan  

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

 

 



 

 

 
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 25.083 3.812  6.580 .000   

Kompensasi 

Tambahan 
.196 .086 .290 2.276 .026 .772 1.296 

Lingkungan 

Kerja 
.202 .099 .260 2.045 .045 .772 1.296 

a. Dependent Variable: 

Kinerja Pegawai 

      

 

 

Collinearity Diagnostics
a
 

Model 

Dimen

sion Eigenvalue 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) 

Kompensasi 

Tambahan 

Lingkungan 

Kerja 

1 1 2.981 1.000 .00 .00 .00 

2 .011 16.530 .32 .96 .09 

3 .008 19.620 .67 .04 .91 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

 

 

 



 

 

 
 

 
 

 

 
 



 

 

 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

IDENTITAS KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Frequency (Jenis Kelamin) 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       Laki-laki 47 72,3 72,3 72,3 

                Perempuan 18 27,7 27,7 100 

                 Total 65 100 100   

 

Frequency (Usia) 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        20-30 41 63,1 63,1 63,1 

                 31-40  14 21,5 21,5 84,6 

                  > 40 10 15,4 15,4 100 

                 Total 65 100 100   

 

Frequency ( Tingkat Pendidikan) 

 

 

 

 

 

 

 

Frequency (Lama Bekerja) 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid        SMA/SMK 30 46,1 46,1 46,1 

                 Diploma 1 1 1,5 1,5 47,6 

                 Diploma 2 1 1,5 1,5 49,1 

                 Diploma 3 9 14 14 63,1 

                 Strata 1 22 33,8 33,8 96,9 

                 Strata 2 2 3,1 3,1 100 

                 Total 65 100 100   

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       1-5 Tahun        26 40 40 40 

                6-10 Tahun 20 30,8 30,8 70,8 

               11-15 Tahun 10 15,4 15,4 86,2 

               16-20 Tahun 4 6,1 6,1 92,3 



 

 

 
 

 

 

 

Frequency (Kompensasi Tambahan) 

No.  

Variabel Kompensasi Tambahan (X1)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 18 27,7 31 47,7 12 18,5 4 6,2 0 0 65 100 

2 17 26,1 34 52,3 12 18,5 2 3,1 0 0 65 100 

3 20 30,8 23 35,4 22 33,8 0 0 0 0 65 100 

4 22 33,8 26 40 12 18,5 5 7,7 0 0 65 100 

5 18 27,7 24 36,9 14 21,5 8 12,3 1 1,5 65 100 

6 19 29,2 27 41,5 16 24,6 3 4,6 0 0 65 100 

7 24 36,9 20 30,8 17 26,1 4 6,2 0 0 65 100 

8 18 27,7 26 40 18 27,7 2 3,1 0 0 65 100 

9 17 26,1 26 40 20 30,8 2 3,1 0 0 65 100 

10 19 29,2 26 40 17 26,1 3 4,6 0 0 65 100 

 

Frequency (Lingkungan Kerja) 

No.  

Variabel Lingkungan Kerja (X2)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 24 36,9 32 49,2 7 10,8 2 3,1 0 0 65 100 

2 19 29,2 28 43,1 17 26,1 1 1,5 0 0 65 100 

3 30 46,1 22 33,8 13 20 0 0 0 0 65 100 

4 24 36,9 19 29,2 21 32,3 1 1,5 0 0 65 100 

5 17 26,1 30 46,1 15 23,1 3 4,6 0 0 65 100 

6 18 27,7 32 49,2 12 18,5 3 4,6 0 0 65 100 

7 18 27,7 22 33,8 23 35,4 2 3,1 0 0 65 100 

8 20 30,8 27 41,5 16 24,6 2 3.1 0 0 65 100 

9 15 23,1 14 21,5 33 50,8 3 4,6 0 0 65 100 

10 22 33,8 27 41,5 15 23,1 1 1,5 0 0 65 100 

 

 

 

 

               > 20 Tahun 5 7,7 7,7 100 

                   Total 65 100 100   



 

 

 
 

Frequency (Kinerja Pegawai) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No.  

Variabel Kinerja Pegawai (Y)  

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 24 36,9 36 55,4 3 4,6 2 3,1 0 0 65 100 

2 20 30,8 30 46,1 14 21,5 1 1,5 0 0 65 100 

3 30 46,1 21 32,3 14 21,5 0 0 0 0 65 100 

4 29 44,6 26 40 10 15,4 0 0 0 0 65 100 

5 23 35,4 23 35,4 19 29,2 0 0 0 0 65 100 

6 20 30,8 33 50,8 11 16,9 1 1,5 0 0 65 100 

7 18 27,7 22 33,8 25 38,5 0 0 0 0 65 100 

8 23 35,4 26 40 16 24,6 0 0 0 0 65 100 

9 18 27,7 15 23,1 32 49,2 0 0 0 0 65 100 

10 22 33,8 27 41,5 16 24,6 0 0 0 0 65 100 

 



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 


