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ABSTRAK
DRIANTAMA (1405161037). “Hubungan Motivasi Kerja dan Lingkungan
Kerja Dengan Kinerja Karyawan pada PT. Arkan Putra Tama Medan.”
Skripsi 2018.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
apakah ada hubungan antara motivasi kerja dan lingkungan kerja dengan kinerja
karyawan pada PT. Arkan Putra Tama Medan.

Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah jumlah seluruh populasi yang
berjumlah 35 orang. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan wawancara (interview), observasi, dan angket (kuesioner). Teknik
analisis data yang digunakan adalah Korelasi Rank Spearman. Pengolahan data
dalam penelitian ini menggunakan program Software SPSS (Statistic Package for
the Social Science) 16 for windows.

Hasil pengolahan Uji Rank Spearman diketahui untuk Motivasi Kerja,
nilai korelasi (p) yang didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah 0.986 > 0.364
dan nilai sig sebesar 0.000. Untuk Lingkungan Kerja, nilai korelasi (p) yang
didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah 0.975 > 0.364 dan nilai sig sebesar
0.000.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa adanya hubungan yang positif
antara Motivasi Kerja (X;) dengan Kinerja Karyawan (Y) dan juga adanya
hubungan yang positif antara Lingkungan Kerja (X;) dengan Kinerja Karyawan
(Y) pada PT. Arkan Putra Tama Medan.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, dan Kinerja Karyawan
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan aset perusahaan yang paling mempengaruhi
kinerja dalam mencapai tujuan perusahaan dibandingkan dengan sumber daya
yang lainnya. Sumber daya manusia menjadi sektor sentral dan penting dalam
rangka pencapaian tujuan di suatu perusahaan. Sumber daya yang lainnya seperti
finansial, fisik dan informasi yang ada dalam perusahaan akan menjadi jauh lebih
terarah dan berjalan dengan baik apabila perusahaan memiliki sumber daya
manusia yang canggih dan berkompeten. Kemampuan yang dimiliki sumber daya
manusia harus dimanfaatkan perusahaan dengan sebaik-baiknya sehingga tercapai
hasil yang optimal demi keberlangsungan perusahaan itu sendiri.

Perusahaan yang ingin maju selalu mengharapkan kegiatan aktivitas
perusahaan dapat mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Tujuan yang telah
berhasil dicapai perusahaan menjadi cerminan bahwa kinerja yang dihasilkan
karyawan sangat baik. Dengan sangat pesatnya perkembangan dunia usaha,
peranan manajemen sangat penting guna mencapai keberhasilan usaha.
Manajemen berusaha memastikan bahwa setiap sumber daya yang dimiliki
perusahaan harus dimanfaatkan semaksimal mungkin agar mencapai standar
operasional yang telah ditetapkan. Standar operasional tercapai apabila karyawan
menunjukkan sikap dan kinerja yang baik. Karyawan yang baik adalah karyawan
yang mampu memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan berupa pencapaian

tujuan perusahaan. Pada dasarnya setiap orang pasti melakukan suatu aktivitas



demi mencapai hasil yang diinginkan dengan melakukan sesuai dengan tahapan
yang diperlukan agar mencapai hasil yang diinginkan.

Penulis melakukan penelitian di PT. Arkan Putra Tama. PT. Arkan Putra
Tama merupakan suatu perusahaan yang bergerak di bidang jasa kontraktor atau
leveransir yang melakukan kontrak kerja dengan orang atau perusahaan untuk
memasok barang atau jasa tertentu. Bidang kerja yang dilakukan adalah di bidang
bangunan dan sipil.

Berdasarkan temuan awal pada PT. Arkan Putra Tama, berbagai permasalahan
menjadi perhatian penulis untuk menelaahnya diantara masalah tersebut adalah
kurangnya motivasi yang diberikan pimpinan kepada karyawannya seperti tidak
adanya pemberian penghargaan berupa imbalan bagi karyawan yang berprestasi,
tidak adanya pujian yang diberikan. Lingkungan kerja yang kurang nyaman dan
kondusif seperti sempitnya ruangan kerja yang menghambat kinerja karyawan,
penataan ruang kerja yang tidak teratur, tidak adanya ventilasi udara yang
membuat tidak nyaman dalam bekerja. Penurunan kinerja karyawan yang
disebabkan oleh tidak sesuainya aktivitas kerja dengan standar perusahaan, seperti
kurangnya pemahaman atas pekerjaan yang diberikan serta masih adanya
karyawan yang melakukan hal-hal lain di luar pekerjaannya seperti main
handphone.

Berbagai permasalahan yang penulis temukan dalam observasi awal pada PT.
Arkan Putra Tama, maka penulis membatasi masalah dalam penelitian ini adalah
berhubungan dengan motivasi kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

Peneliti hanya fokus pada permasalahan yang telah dibatasi serta menelaah



masalah penelitian secara menyeluruh yang dihadapi perusahaan khususnya dalam

meningkatkan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan merupakan hasil penentu atas segala aktivitas kerja yang
dilakukan dalam perusahaan. Hasibuan (2017) mengemukakan bahwa Kkinerja
karyawan merupakan proses dalam melakukan suatu kegiatan yang diberikan
kepada karyawan sesuai dengan pekerjaan dan kemampuannya untuk
mendapatkan hasil kerja yang maksimal dalam organisasi. Sedangkan Dewi
(2017) berpendapat bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja (output) baik
kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia dalm melaksanakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Motivasi kerja merupakan bagian penting dalam aktivitas kerja perusahaan.
Dengan memberikan motivasi kepada karyawan, akan menimbulkan rasa dihargai
atas jerih payah yang telah dituangkan untuk perusahaan, sehingga akan timbul
semangat dalam menjalankan aktivitas kerja. Dewi (2017) menyatakan bahwa
motivasi kerja merupakan penggerak atau pendorong para karyawan agar mau
bekerja dengan giat demi tercapainya tujuan perushaan dengan baik. Sedangkan
menurut Bismala, dkk. (2015, hal.120) mengemukakan bahwa motivasi kerja
dapat diartikan sebagai kekuatan seseorang yang menimbulkan tingkat presistensi
dan antusiasmenya dalam melaksanakan suatu kegiatan, baik bersumber dari
dalam diri inidvidu itu sendiri (motivasi instrinsik) maupun luar individu
(motivasi ekstrinsik). Seberapa kuat motivasi yang dimiliki individu akan banyak
menentukan terhadap kualitas perilaku yang ditampilkannya, baik dalam konteks

belajar, bekerja maupun dalam aspek kehidupan lainnya.



Dalam hasil penelitian Risaldin (2017), membuktikan bahwa ada hubungan
positif yang signifikan antara Motivasi Kerja dengan Kinerja pada SD Negeri di
Kecamatan Wawotobi dengan nilai signifikan sebesar 0.000 < 0.05 dan penelitian
Migang (2010) yang menyatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan
antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan pada Chevron Indonesia
Company dengan nilai korelasi > nilai korelasi Rank Spearman yaitu 0.524 >
0.364. Hal ini selaras dengan Teori Herzberg (Bismala, dkk, 2015, hal. 130)
bahwa motivasi merupakan hal-hal yang mendorong kepada prestasi kerja yang
sifatnya intrinsik.

Selain itu, lingkungan kerja merupakan aspek penting dalam bekerja.
Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif akan memberikan semangat lebih
dalam bekerja sehingga lebih bergairah dalam bekerja guna mencapai target
perusahaan. Menurut Nitisemito (Gardjito, dkk, 2014) sesuatu yang ada disekitar
para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011, hal. 21) bahwa
lingkungan kerja merupakan sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Dalam penelitian Risaldin (2017), membuktikan bahwa ada hubungan positif
yang signifikan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja pada SD Negeri di
Kecamatan Wakatobi dengan nilai korelasi sebasar 0.502 dan signifikan 0.000 <
0.05 dan penelitian Suwondo dan Sutanto (2015) mengemukakan ada hubungan
positif yang signifikan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan pada

Bank Malang dengan nilai signifikansi ¢ lebih kecil dari o = 0.05 yaitu 0,000 <



0.05. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat Haryanti (2017) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi dan suasana dimana para
karyawan melaksanakan tugas dan pekerjaannya secara maksimal.
Keterangan-keterangan diatas dapat disimpulkan bahwasahnya variabel
motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki hubungan yang besar dalam kinerja
karyawan sebuah perusahaan ataupun instansi lainnya. Oleh karena itu, penulis
tertarik mengambil judul “ HUBUNGAN MOTIVASI KERJA DAN
LINGKUNGAN KERJA DENGAN KINERJA KARYAWAN PADA PT.

ARKAN PUTRA TAMA MEDAN ”°.

B. ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, adapun yang menjadi identifikasi

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Masih kurangnya motivasi kerja yang diberikan oleh pimpinan, seperti
tidak adanya pemberian penghargaan berupa imbalan bagi karyawan yang
berprestasi, tidak adanya pujian yang diberikan.

2. Lingkungan kerja yang kurang nyaman dan kondusif seperti sempitnya
ruangan kerja yang menghambat kinerja karyawan, penataan ruang kerja
yang tidak teratur, tidak adanya ventilasi udara yang membuat tidak
nyaman dalam bekerja.

3. Penurunan kinerja karyawan yang disebabkan oleh tidak sesuainya
aktivitas kerja dengan standar perusahaan, seperti kurangnya pemahaman
atas pekerjaan yang diberikan serta masih adanya karyawan yang

melakukan hal-hal lain di luar pekerjaannya seperti main handphone.



C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Agar penulisan ini sesuai dengan tujuan yang semula direncanakan, maka
penulis menetapkan batasan-batasan hanya pada motivasi kerja, lingkungan
kerja dan kinerja karyawan pada PT. Arkan Putra Tama.
2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penulis merumuskan masalah
yang dihadapi perusahaan sebagai berikut:

a. Apakah ada hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan pada

PT. Arkan Putra Tama?
b. Apakah ada hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan pada

PT. Arkan Putra Tama?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Tujuan yang hendak dan ingin dicapai dalam penelitian ini adalah :
a. Untuk mengetahui hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan
pada PT. Arkan Putra Tama.
b. Untuk mengetahui hubungan lingkungan kerja dengan Kinerja

karyawan pada PT. Arkan Putra Tama.



2. Manfaat Penelitian
Setelah melakukan penelitian, diharapkan manfaat yang dapat diambil
adalah sebagai berikut :
a. Bagi Penulis
Dapat menambah wawasan dan pengalaman yang sebenarnya tentang
peningkatan motivasi kerja, lingkungan kerja dan kinerja karyawan.
b. Bagi Perusahaan
Dari hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
informasi dan bahan masukan bagi PT. Arkan Putra Tama.
c. Bagi Pihak Lain
Diharapkan dapat membantu pihak lain dalam penyajian informasi

untuk mengadakan penelitian serupa.



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja Karyawan
Setiap keberhasilan kegiatan dalam perusahaan yang diperoleh pasti dapat
dilihat dari seberapa besar kontibusi yang diberikan karyawan. Kinerja
karyawan berperan penting dalam kesuksesan suatu perusahaan. Kinerja
karyawan merupakan hasil yang dicapai dan diperolah karyawan guna
memenuhi tujuan serta target yang diinginkan perusahaan agar kehidupan

perusahaan dapat terus berjalan.

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan berperan penting dalam kesuksesan suatu perusahaan.
Kinerja yang baik merupakan harapan bagi setiap perusahaan dikarenakan
apabila hasil yang dicapai baik, maka akan memberikan kepuasan kepada
perusahaan dan akan menjadikan karyawan lebih sejahtera dengan pemberian
imbalan.

Menurut Sukarjati, dkk (2016), kinerja karyawan adalah kemampuan yang
ditunjukkan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya.
Kinerja karyawan dikatakan baik dan memuaskan apabila tujuan yang dicapai
sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Yudhapatie

(2016), kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang



dihasilkan oleh karyawan dalam periode tertentu sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan.

Sementara itu, Kiruja (Hanafi dan Yohana, 2017) mengemukakan bahwa
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan dan motivasi, dimana kemampuan
terdiri dari keterampilan, pelatihan dan sumber daya yang diperlukan untuk
melakukan tugas dan motivasi digambarkan sebagai kekuatan batin yang
mendorong individu untuk melakukan sesuatu. Kinerja karyawan
mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada
organisasi, yang meliputi kualitas dan kuantitas output, jangka waktu output,
kehadiran ditempat kerja dan sikap kooperatif.

Menurut Nuryasin (2017, hal. 4) Islam mengajarkan kepada umatnya
untuk melaksanakan pekerjaan dengan baik agar setiap pekerjaan mampu
memberikan nilai tambah dan mengangkat derajat manusia tersebut. Jika kita
mengerjakan sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan maka derajat kita akan

ditingkatkan sebagaimana dalam Surah Al-Ahgaaf ayat 19 :
7 2132 ’0}/9;’/929;/%/,«/%? P g B Ay
(BE) Osallay ¥ aa s agllac agaaid s o 1 slae Lo S0 NI

Artinya :

“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.(Q.S. Al-Ahqgaaf (46) : 19)”

Surah Al-Ahgaaf ayat 19 menjelaskan bahwa Allah SWT menginginkan
manusia untuk mengerjakan segala aktivitas di dunia ini dengan sebaik
mungkin termasuk dalam bekerja, karena Allah SWT akan membalas segala

pekerjaan yang dilakuakan jika manusia bersungguh-sungguh dalam bekerja.
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Jadi kesimpulannya adalah kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil yang telah dicapai karyawan untuk
memenuhi kebutuhan perusahaan guna keberlangsungan hidup perusahaan.
Tercapainya kinerja karyawan yang dikehendaki tidak terlepas dari faktor-
faktor yang mempengaruhinya.

Menurut Sarigih (Dwipayana dan Dewi, 2016), faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan meliputi motivasi, kepuasan kerja, kondisi
fisik kerja, sistem kompensasi, tingkat stress, aspek-aspek ekonomis, aspek-
aspek teknis dan perilaku-perilaku lainnya. Sedangkan Sutrisno (Wardani,
2009) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan adalah kemampuan, peringai dan minat seseorang; kejelasan dan
penerimaan atas penjelasan peranan seorang pekerja dan tingkat motivasi
kerja. Sementara itu, menurut Juliandi, dkk (2015, hal. 31), faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah kemampuan (ability), motivasi dan
dukungan.

Maka dapat disimpulkan dalam garis besar bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan meliputi :motivasi, kepuasan kerja, kondisi
fisik kerja, sistem kompensasi, tingkat stress, aspek ekonomis, aspek teknis,
perilaku, kemampuan, peringai, minat seseorang, kejelasan dan penerimaan

penjelasan atas pekerjaan.
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c. Indikator Kinerja Karyawan

Indikator merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur. Dalam
menetapkan indikator Kinerja, harus dapat dijelaskan suatu bentuk pengukuran
yang akan menilai hasil dan outcome yang diperoleh dari aktivitas yang
dilaksanakan. Indikator kinerja ini digunakan untuk meyakinkan bahwa
kinerja membuat kemajuan menuju tujuan dan sasaran yang ditetapkan
perusahaan.

Indikator-indikator kinerja karyawan menurut Malthis dan Jackson
(Gardjito, dkk, 2014) dapat diukur melalui tiga indikator, meliputi kualitas
kerja, kuantitas kerja dan ketepatan waktu. Sedangkan Sedarmayanti (2011,
hal. 35) mengemukakan kinerja dapat diukur melalui tiga indikator yaitu
kualitas kerja, kuantitas kerja, dan waktu kerja.

Sedangkan menurut Bernadin (Murdiyanto, 2012) dapat diukur melalui
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian dan komitmen
kerja.

Maka dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan untuk mengukur
kinerja karyawan adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu,

efektivitas, kemandirian dan komitmen kerja.

2. Motivasi kerja

Motivasi kerja merupakan salah satu aspek penting dalam suatu kegiatan
kerja. Motivasi yang baik akan membuat karyawan merasa dihargai, sehingga
secara tidak langsung karyawan akan memberikan kinerjanya semaksimal

mungkin untuk keberlangsungan hidup bagi dirinya dan perusahaan. Melalui
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motivasi yang baik akan membawa dampak yang positif bagi karyawan

sehingga kinerja dapat meningkat.

a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi dapat diartikan sebagai dorongan atau paksaan yang dapat
mempengaruhi Kinerja. Motivasi dapat menjadi semangat bagi karywan un tuk
bekerja dengan lebih baik.

Fadilah (2017) mengemukakan bahwa motivasi adalah dorongan terhadap
serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Setiap aktivitas
yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong
aktivitas tersebut.

Sedangkan menurut Hanafi dan Yohana (2017), motivasi adalah
menemukan kebutuhan karyawan dan membantunya untuk mencapainyan
dengan proses yang halus. Memotivasi karyawan bertujuan untuk memperluas
keterampilan mereka dalam memenuhi tuntutan perusahaan. Setiap manajer
harus memiliki tanggung jawab untuk bekerja dengan karyawan, megetahui
kebutuhan masing- masing dan menempatkan mereka berdampingan dengan
kebutuhan organisasi.

Sementara itu, menurut Gibson, et al (Wulansari, dkk, 2014) konsep
motivasi sebagai bentuk dorongan diri dalam karyawan untuk bertindak dan
berperilaku. Motivasi hanya bisa diamati dari kondisi yang ada dan perilaku
yang mengikutinya.

Jusmaliani (2011, hal. 193) berpendapat bahwa motivasi dalam Islam

dimaksudkan bahwa manusia memiliki kegelisahan apabila kebutuhannya
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tidak terpenuhi. Berangkat adanya kebutuhan yang harus dipenuhi, hal ini
menjadi dorongan unutk perbaikan diri atau berbuat lebih baik lagi agar dapat

ridho Allah SWT. Hal ini sejalan dengan Hadits Riwayat Al-Baihaqi :

R T N PR I TR AT PR TR
138 Euad Sl el ay ety 13 s ol @i Jas)

Artinya :

“Bekerjalah untuk duniamu seolah-olah kamu akan hidup selama-
lamanya dan bekerjalah untuk akhiratmu seolah-olah kamu akan mati besok
pagi (HR. Al Baihaqi)”.

Hadits Riwayat Al-Baihagi menjelaskan bahwa kita dalam bekerja harus
melakukannya dengan sungguh-sungguh karena pasti segala sesuatu yang
dikerjakan dengan sungguh-sungguh, Allah akan membalasnya. Hal yang
dikerjakan harus yang di ridhoi Allah SWT. Pemberian motivasi yang baik
harus sesuai dengan ridho Allah SWT agar mendapat berkah atas apa yang
dilakukan.

Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan sesuatu kekuatan
yang menjadi daya dorong guna mencapai kesenangan demi tercapainya suatu

kebutuhan.

b. Jenis-Jenis Motivasi Kerja

Motivasi mempunyai peranan yang sangat penting untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Tanpa adanya motivasi, pekerjaan yang diberikan pimpinan
akan tidak terselesaikan dengan baik.

Berdasarkan hal itu, menurut Bismala, dkk (2015, hal. 133) motivasi dapat

dibedakan menjadi 2 (dua) jenis, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif.



14

Sedangkan Sardiman (Syaifudin, 2015) jenis-jenis motivasi bawaan (primer)
dan motivasi yang dipelajari (sekunder). Sementara itu, Satria (2015)
berpendapat bahwa motivasi dibedakan menjadi motivasi internal dan
motivasi eksternal.

Berdasarkan penjelasan diatas, dapat disimpulkan bahwa jenis-jenis
motivasi adalah motivasi positif, motivasi negatif, motivasi bawaan, motivasi

yang dipelajari, motivasi internal dan motivasi eksternal.

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatanya dengan baik, sehingga
dicapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang dengan
motivasi yang diberikan. Motivasi yang diberikan memiliki faktor-faktor yang
mempengaruhinya. Faktor-faktor teserbut dapat mempengaruhi interpretasi
motivasi yang diberikan.

Menurut Stoner (Bismala, dkk, hal. 121), faktor yang mempengaruhi
motivasi ada 3 (tiga) faktor, yaitu karakteristik individu, karakteristik
pekerjaan dan karakteristik situasi kerja.

Sedangkan Sutrisno (Nasution, 2017) menyatakan bahwa faktor-faktor
motivasi adalah : faktor intern yang mencakup keinginan untuk dapat hidup,
keinginan untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan,
keinginan untuk memperoleh pengakuan dan keinginan untuk berkuasa; dan
faktor ekstren mencakup kondisi lingkungan Kkerja, kompensasi yang
memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung

jawab dan peraturan yang fleksibel.
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Noor (Fadilah, 2017) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja karyawan adalah prestasi yang diraih, pengakuan orang
lain, tanggung jawab, peluang untuk maju, kepuasan kerja dan kemungkinan
pengembangan karir.

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja adalah karakteristik individu, karakteristik pekerjaan,
karakteristik situasi kerja, faktor intern, faktor ekstern, prestasi yang diraih,
pengakuan orang lain, tanggung jawab, peluang untuk maju, kepuasan kerja

dan kemungkinan pengembangan Karir.

d. Indikator Motivasi Kerja

Motivasi merupakan aspek penting dalam berjalannya aktivitas
perusahaan. Dalam pemberian motivasi harus dipikirkan secara matang agar
dapat memberikan semangat kepada karyawan, sehingga karyawan dapat
terpacu dalam menjalan tugasnya. Motivasi yang diberikan terdapat indikator
yang dapat diukur sebagai acuan keberhasilan perusahaan.

Menurut Utomo (Gardjito, dkk, 2014), indikator motivasi kerja yang
digunakan adalah sebagai berikut : penghargaan diri, kekuasaan, kebutuhan
keamanan kerja. Sementara itu, Siagian (Nasution, 2017) menyatakan bahwa
indikator motivasi kerja adalah daya pendorong, kemauan, kerelaan, keahlian,
keterampilan, tanggung jawab, kewajiban dan tujuan.

Sedangkan Rivai dan Sagala (Fadilah, 2017) menyatakan indikator
motivasi adalah rasa aman dalam bekerja, mendapatkan gaji yang adil,

lingkungan kerja yang menyenangkan dan penghargaan atas prestasi kerja.
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Maka dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi kerja diantaranya :
penghargaan diri, kekuasaan, kebutuhan keamanan kerja, daya dorong,
kemauan, keahlian, keterampilan, tanggung jawab, kewajiban, tujuan, rasa
aman dalam bekerja, mendapatkan gaji yang adil, lingkungan kerja yang

menyenangkan dan penghargaan atas prestasi kerja.

3. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu di perhatikan, dalam hal
ini disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap karyawan. Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kerja
karyawan dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat
menurunkan Kkinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang dikatakan baik
apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman,
dan nyaman kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka
waktu yang lama. Lingkungan kerja yang baik akan membawa dampak yang

positif bagi karyawan sehingga kinerja karyawan dapat meningkat.

a. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kerja karyawan dan
sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan
kinerja karyawan. Lingkungan Kkerja juga dapat mempengaruhi mood
seseorang, jadi sangat penting untuk memperhatikan lingkungan kerja.
Menurut Aziz (2017) lingkungan kerja adalah kondisi yang dapat

dipersiapkan oleh manajemen instansi yang bersangkutan dengan tempat kerja
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dibentuk sejalan dengan pendirian instansi untuk kenyamanan dalam bekerja.
Sedangkan menurut Nitisemito (Farizki dan Wahyuati, 2017) lingkungan kerja
adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan.

Sementara itu, Sedarmayanti (2011, hal. 21) mengemukakan bahwa
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Menurut Panpesalmizan (2017), lingkungan kerja yang bersih merupakan
hal tidak boleh dipandang sebelah mata. Seorang Muslim haruslah bersih,
kerna bersih adalah suci dan suci adalah sebagian dari iman. Hal ini

disebutkan dalan Hadits Riwayat Muslim:
g\:ui:)!\ )i /:,f)a}i ]‘

Artinya:

“Kebersihan itu adalah sebagian dari iman (H.R Muslim)”.

Hadits Riwayat Muslim menjelaskan bahwa kita harus menjaga kebersihan
lingkungan kerja, karena itu sebagian dari iman. Kita harus bisa menjaga
kebersihan lingkungan kantor, agar saat dalam bekerja kita merasa nyaman
dan kita merasa semangat dalam bekerja.

Definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang mempengaruhi semangat

kerja, baik secara langsung maupun tidak langsung.
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b. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang ada di perusahaan haruslah dapat dipenuhi agar
dapat memaksimalkan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat
memberikan sugesti yang baik kepada karyawan agar dapat lebih produktif
lagi. Kinerja seseorang pada suatu perusahaan dalam melakukan pekerjaannya
tidak lepas dari pada pengaruh lingkungan kerja.

Menurut Sihombing (Mutuami, 2017, Fadilah, 2017), lingkungan terdiri
dari 2 (dua) jenis, diantaranya : lingkungan fisik dan lingkungan non-fisik.
Sedangkan Sedarmayanti (2011, hal. 22) mengemukakan bahwa jenis
lingkungan kerja adalah lingkungan kerja fisik meliputi yang langsung
berhubungan dengan karyawan seperti : pusat kerja, kursi, meja dan
sebagainya dan lingkungan prantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya : temperatur,
kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran , mekanis, bau
tak sedap, warna dan lain-lain; dan lingkunagn kerja non-fisik meliputi segala
yang berhubungan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan maupun
sesama karyawan.

Maka dapat disimpulkan bahwa jenis lingkungan kerja terbagi menjadi
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Kedua jenis lingkungan
kerja tersebut merupakan salah satu aspek terpenting dalam keberhasilan suatu

perusahaan.
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c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Setiap orang akan mampu melaksanakan suatu aktivitas dengan optimal
apabila didukung dengan lingkungan kerja yang baik. Ketidaksesuaian
lingkungan kerja akan mengakibatkan kinerja seseorang menurun bahkan
cenderung jelek. Banyak faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja demi
tercapainya tujuan.

Sedarmayanti (2011, hal. 21) mengemukakan bahwa faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja, yaitu lingkungan kerja fisik yang mencakup
pewarnaan, penerangan, udara, suara bising, ruang gerak, keamanan,
kebersihan; dan lingkungan kerja non fisik yang mencakup struktur Kkerja,
tanggung jawab kerja, perhatian dan dukungan pemimpin, kerja sama antar
kelompok, kelancaran komunikasi.

Sedangkan menurut Siagian (Mutuami, 2017), faktor-faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja, yaitu ruang kerja yang lega,bangunan tempat
kerja, ventilasi pertukaran udara, tersedianya tempat peribadahan dan
tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan agar
nyaman dan mudah.

Sementara itu, Nela (Haryanti, 2017) mengemukakan faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja adalah pencahayaan, sirkulasi udara, warna,
kebersihan, keamanan, hubungan dengan atasan dan hubungan sesama
karyawan.

Maka dapat simpulkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
lingkungan kerja diantaranya : pewarnaan, penerangan, udara, suara bising,

ruang gerak, keamanan, kebersihan, struktur kerja, tanggung jawab Kkerja,
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perhatian dan dukungan pemimpin, kerja sama antar kelompok, kelancaran
komunikasi, ruang kerja yang lega, bangunan tempat Kerja, ventilasi
pertukaran udara, tersedianya tempat peribadahan, tersedianya sarana
angkutan khusus maupun umum untuk karyawan agar nyaman dan mudabh,

pencahayaan, hubungan dengan atasan dan hubungan sesama karyawan.

d. Indikator Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja haruslan memiliki alat ukur atau indikator yang dapat
digunakan untuk mengetahui apakah kebijakan yang diambil oleh perusahaan
telah memberikan hasil yang terbaik untuk kemajuan sebuah perusahaan.

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2011, hal. 28)
adalah penerangan/cahaya di tempat Kkerja, sirkulasi udara di tempat kerja,
kebisingan di tempat kerja, bau tak sedap dan keamanan. Sedangkan menurut
Sihombing (Mutuami, 2017) ada 2 (dua) jenis indikator lingkungan kerja,
diantaranya faktor fisik, meliputi setiap hal yang berbentuk fisik seperti lahan
parkir, meja, lokasi, rancangan gedung dan sebagainya; dan faktor non-fisik
meliputi setiap hal yang mempengaruhi kondisi manusia seperti memberikan
rasa aman, kesehatan, kesejahteraan, bebas dari kecelakaan dan penyakit.

Sedangkan menurut Nitisemito (Veriyadna, 2017) inidkator-indikator
lingkungan kerja terdiri dari hubungan karyawan, suasana kerja dan
tersedianya fasilitas bagi karyawan.

Maka dapat disimpulkan bahwa indikator lingkungan kerja adalah

penerangan/cahaya di tempat kerja, sirkulasi udara di tempat kerja, kebisingan
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di tempat kerja, bau tak sedap, keamanan, faktor fisik, faktor non-fisik,

hubungan karyawan, suasana kerja dan tersedianya fasilitas bagi karyawan.

B. Kajian Terdahulu

Salah satu data pendukung yang perlu dijadikan bagian tersendiri adalah hasil

penelitian terdahulu yang sesuai dengan permasalahan yang dibahas dalam

penelitian ini. Dalam hal ini, fokus penelitian terdahulu yang dijadikan acuan

adalah terkaitan dengan masalah motivasi kerja, lingkungan kerja dan Kinerja

karyawan. Oleh karena itu, peneliti melampirkan beberapa kajian terdahulu dari

beberapa hasil dari beberapa jurnal seperti tabel dibawah ini.

Ringkasan Hasil Penelitian Terdahulu

Tabel 11-1

No. | Peneliti (Tahun) Judul Variabel Hasil
1. Risaldin (2017) | Hubungan Lingkungan | Lingkungan Kerja
Lingkungan Kerja | Kerja, — Kinerja :
dan Motivasi | Motivasi Hasil  penelitian
Kerja dengan | Kerja, menunjukkan
Kinerja Guru SD | Kinerja bahwa angka yang
Negeri di didapat  melebihi
Kecamatan nilai signifikan
Wawotobi 0.000 < 0.05 dan
Kabupaten nilai korelasi
Konawe sebesar 0.502,
maka peneliti
dapat

menyimpulkan
adanya hubungan
lingkungan  kerja
dengan kinerja.

Motivasi Kerja —
Kinerja :

Hasil penelitian
menunjukkan
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bahwa angka yang

didapat  melebihi
nilai signifikan
0.000 < 0.05 dan
nilai korelasi
sebesar 0.659,
maka peneliti
dapat

menyimpulkan
adanya hubungan
motivasi kerja
dengan kinerja.

Rollie Araino
Migang (2010)

Analisis
Hubungan
Motivasi Kerja
dan Lingkungan
Kerja dengan
Kinerja Karyawan
Pada Chevron
Indonesia
Company.

Motivasi
Kerja,
Lingkungan
Kerja,
Kinerja
Karyawan

Motivasi kerja —
Kinerja Karyawan

Hasil

penelitian
menyatakan bahwa
ada hubungan
positif yang
signifikan  antara
Motivasi Kerja
dengan Kinerja
Karyawan pada

Chevron Indonesia
Company dengan
nilai  korelasi >
nilai korelasi Rank
Spearman  yaitu
0.524 > 0.364.

Lingkungan Kerja
- Kinerja
Karyawan :

Hasil penelitian
menyatakan bahwa
ada hubungan
positif yang
signifikan  antara
Lingkungan Kerja
dengan Kinerja
Karyawan pada
Chevron Indonesia
Company dengan
nilai  korelasi >
nilai korelasi Rank
Spearman  vyaitu
0.585 > 0.364.
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Diah Indriani | Hubungan Lingkungan | Lingkungan Kerja
Suwando  dan | Lingkungan Kerja, - Kinerja
Eddy Madiono | Kerja, Disiplin | Disiplin Karyawan :
Sutanto (2015) Kerja dan kinerja | Kerja, Hasil
Karyawan Bank | Kinerja mengemukakan
Malang Karyawan | ada hubungan
positif yang
signifikan  antara
Lingkungan Kerja
dengan Kinerja
Karyawan pada
Bank Malang
dengan nilai
signifikansi ; lebih
kecil dari o = 0.05
yaitu 0,000 < 0.05.
Alita Rerra | Hubungan Lingkungan | Lingkungan Kerja
Careca (2013) Lingkungan Kerja | Kerja, - Kinerja
dan Motivasi | Motivasi, Karyawan :
Terhadap Kinerja | Kinerja Hasil penelitian
Karyawan di Bank | Karyawan | menyatakan bahwa
BJB Syariah ada hubungan
Bandung positif yang
signifikan  antara

Lingkungan Kerja
terhadap  Kinerja
Karyawan di Bank
BJB Syariah
Bandung dengan
nilai  korelasi >
nilai korelasi Rank
Spearman  yaitu
0.415 > 0.364.

Motivasi Kerja —
Kinerja Karyawan

Hasil

penelitian
menyatakan bahwa
ada hubungan
positif yang
signifikan  antara
Motivasi Kerja
terhadap  Kinerja
Karyawan di Bank
BJB Syariah

Bandung dengan
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nilai  korelasi >
nilai korelasi Rank
Spearman  yaitu
0.415 > 0.364.

Sumber : Data Diolah (2018)

C. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual pada dasarnya merupakan kerangka yang
menghubungkan antara variabel-variabel bebas dengan variabel terikat. Kerangka
konseptual dalam penelitian perlu dikemukakan dengan tujuan untuk menilai atau
mengukur hubungan antar variabel dalam suatu penelitian. Sesuai dengan
pendapat Sugiyono (2015, hal. 388), kerangka konseptual merupakan bagaimana
teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah di identifikasi sebagai

masalah yang terpenting.

a. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan hal penting dalam keberhasilan pencapaian tujuan.
Motivasi yang baik akan membuat karyawan merasa dihargai, sehingga secara
tidak langsung karyawan akan memberikan Kkinerjanya semaksimal mungkin
untuk keberlangsungan dirinya dan perusahaan.

Hasil penelitian Risaldin (2017) menyatakan bahwa ada hubungan positif
antara Motivasi Kerja dengan Kinerja pada SD Negeri di Kecamatan Wawotobi
dengan nilai signifikan sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai korelasi yang didapat
sebesar 0.659. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi yang

diberikan maka secara langsung akan meningkatkan kinerja karyawan.
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Hal ini sejalan dangan pendapat Kiruja (Hanafi dan Yohana, 2017), bahwa
kinerja merupakan fungsi dari kemampuan dan motivasi, dimana kemampuan
terdiri dari keterampilan, pelatihan dan sumber daya yang diperlukan untuk
melakukan tugas dan motivasi digambarkan sebagai kekuatan batin yang
mendorong individu untuk melakukan sesuatu.

Motivasi kerja memilik hubungan searah terhadap kinerja karyawan yang di

ilustrasikan sebagai berikut :

Motivasi Kinerja

) 4

Kerja Karyawan

Gambar 11-1
Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan
b. Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja memiliki hubungan yang penting dengan pekerjaan yang
dilakukan karyawan. Sehingga setiap perusahaan haruslah mengusahakan
lingkungan kerja yang sedemikian rupa agar memberikan kenyamanan bagi
karyawan dalam bekerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian Migang (2010) bahwa ada hubungan positif
yang signifikan antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan pada Chevron
Indonesia Company dengan nilai korelasi > nilai korelasi Rank Spearman yaitu
0.585 > 0.364.

Sejalan dengan Sedarmayanti (2011, hal. 21) mengemukakan bahwa
lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya serta

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.
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Lingkungan kerja memiliki hubungan searah terhadap kinerja karyawan dapat

di ilustrasikan sebagai berikut :

Kinerja

Lingkungan

A 4

Kerja Karyawan

Gambar 11-2

Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

D. Hipotesis Penelitian
Menurut Juliandi, dkk. (2015, hal. 44) Hipotesis merupakan dugaan atau
jawaban sementara dari pertanyaan yang ada pada rumusan masalah penelitian.
Adapun hipotesis diajukan sebagai berikut :
1. Adanya hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Arkan
Putra Tama.
2. Adanya hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan pada PT. Arkan

Putra Tama.



BAB I111

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan
asosiatif. Juliandi, dkk (2015, hal. 86) mengemukakan pendekatan asosiatif adalah
suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau
pengaruh diantara kedua variabel (variabel bebas dan variabel terikat).

Penelitian ini menggunakan jenis pendekatan asosiatif kuantitatif. Menurut
Juliandi, dkk (2015, hal. 65), data kuantitatif diartikan data-data yang berwujud

angka-angka tertentu, yang dapat dioperasikan secara matematis.

B. Definisi Operasional VVariabel

Definisi operasional merupakan suatu usaha yang dilakukan untuk meneliti
variable dengan konsep yang berkaitan dengan permasalahan penelitian dan
mempermudahkan pemahaman dalam penelitian ini.

Adapun definisi operasional dalam penelitian ini dapat dikemukakan pada

tabel berikut ini :

27



Tabel 111-1

Definisi Operasional

28

Variabel - Definisi Definisi Butir
Indikator Skala
Variabel Konseptual Operasional pernyataan
Motivasi Fadilah (2017) | Dalam 1) penghargaa |1-5 |1
Kerja mengemukakan | penerapan n diri 2
bahwa motivasi | motivasi 2) kekuasaan 3
adalah kerja dapat | 3) kebutuhan 4
dorongan diukur  dari keamanan 5
terhadap penghargaan kerja 6
serangkaian diri, 4) daya 7
proses perilaku | kekuasaan, dorong 8
manusia  pada | kebutuhan 5) kemauan 9
pencapaian keamanan 6) keahlian 10
tujuan.  Setiap | kerja, daya | 7) keterampila 11
aktivitas  yang | dorong, n 12
dilakukan oleh | kemauan, 8) tanggung 13
seseorang pasti | keahlian, jawab 14
memiliki suatu | keterampilan, | 9) kewajiban
faktor yang | tanggung 10)tujuan
mendorong jawab, 11)rasa aman
aktivitas kewajiban, dalam
tersebut. tujuan, rasa bekerja
aman dalam | 12) mendapatk
bekerja, an gaji
mendapatkan yang adil
gaji yang | 13)lingkungan
adil, kerja yang
lingkungan menyenang
kerja  yang kan
menyenangk | 14)penghargaa




29

an dan n atas
penghargaan prestasi
atas prestasi kerja.
kerja. (Sumber
Gardjito, dkk,
2014,
Nasution,
2017, Fadilah,
2017)
Lingkungan | Sedarmayanti Dalam 1) penerangan | 1-5 |15
Kerja (2011, hal. 21) | penerapan /cahaya di 16
mengemukakan | lingkungan tempat 17
bahwa kerja  dapat kerja 18
lingkungan diukur  dari | 2) sirkulasi 19
kerja adalah | penerangan udara  di 20
keseluruhan alat | /cahaya  di tempat 21
perkakas  dan | tempat Kerja, kerja 22
bahan yang | sirkulasi 3) kebisingan 23
dihadapi, udara di di  tempat 24
lingkungan tempat Kerja, kerja
sekitarnya kebisingan di | 4) bau tak
dimana tempat Kerja, sedap
seseorang bau tak | 5) keamanan
bekerja, metode | sedap, 6) faktor fisik
kerjanya serta | keamanan, 7) faktor non-
pengaturan faktor fisik, fisik
kerjanya  baik | faktor non- | 8) hubungan
sebagai fisik, karyawan
perseorangan hubungan 9) suasana
maupun sebagai | karyawan, kerja

kelompok.

suasana kerja

dan

10) tersedianya

fasilitas
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tersedianya bagi
fasilitas bagi karyawan.
karyawan. (Sumber
Sedarmayanti,
2011,
Mutuami,
2017,
Veriyadna
2017)
Kinerja Menurut Dalam 1) kualitas 1-5 | 25,26, 27
Karyawan Sukarjati, dkk | penerapan kerja 28
(2016), Kkinerja | kinerja 2) kuantitas 29,30
karyawan karyawan kerja 31,32
adalah dapat diukur | 3) ketepatan 33
kemampuan dari kualitas waktu 34,35
yang kerja, 4) efektivitas
ditunjukkan kuantitas 5) kemandirian
olen karyawan | kerja, 6) komitmen
dalam ketepatan kerja
melaksanakan waktu, (Sumber
tugas atau | efektivitas, Gardjito, dkk,
pekerjaannya. kemandirian | 2014,
Kinerja dan Sedarmayanti,
karyawan komitmen 2011,
dikatakan baik | kerja. Murdiyanto,
dan memuaskan 2012)

apabila

yang
sesuai

tujuan
dicapai
dengan
standar  yang
telah

ditetapkan.
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C. Tempat Dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Objek yang menjadi objek penelitian yang penulis tetapkan dalam
penulisan ini adalah pada PT. ARKAN PUTRA TAMA di Jalan Teladan

No0.9/11 Medan.

2. Waktu Penelitian
Penelitian ini dimulai dari bulan Desember 2017 sampai dengan April
2018. Adapun jadwal rencana penelitian mulai dari survei lokasi dan objek

penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 111-2

Rencana Jadwal Penelitian

No.

Proses Penelitian

Des 2017 Jan 2018 Feb 2018 Mar 2018 Apr 2018 Agt 2018

1123141123412 |3|4(1|2|3[4]1|2|3|4]1

2

3

4

Pengajuan Judul

Pra Riset

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

| N o] o Bl W] N

Sidang Meja Hijau
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D. Populasi Dan Sampel
1. Populasi

Menurut Sugiyono (2015, hal. 117) menyatakan populasi merupakan
wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempengaruhi
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Arkan Putra Tama
yang berjumlah 35 orang dengan menggunakan teknik probability sampling
yang merupakan teknik pengambilan sampel dimana seluruh anggota/elemen
memiliki peluang (probability) yang sama untuk dijadikan sampel (Juliandi,

dkk. 2015 hal. 53).

2. Sampel

Menurut Sugiyono (2015, hal. 118) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dikarenakan jumlah
populasi hanya berjumlah 35 orang, maka seluruhnya akan djiadikan sampel.

Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan cara yang digunakan untuk
mengumpulkan data dalam penelitian. Adapun teknik pengumpulan data dalam
penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara, diantaranya adalah dengan

menggunakan :
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1. Kuesioner (angket)

Kuisioner adalah suatu daftar pertanyaan atau pernyataan tentang topik
tertentu yang diberikan kepada subjek baik secara kelompok ataupun individu
untuk mendapatkan informasi tertentu.

Menurut Astina dan Sriathi (2016), kuisioner adalah teknik pengumpulan
data dengan jalan menyusun daftar pertanyaan tentang masalah yang akan
dibahas dalam penelitian. Dalam hal ini, responden yang akan menerima
kuisioner adalah karyawan PT. Arkan Putra Tama.

Dalam penelitian ini skala pada angket yang digunakan adalah skala likert.
Menurut Sugiyono (2015, hal. 134), skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial. Jawaban yang diberikan oleh responden dengan bentuk
checklist, dimana setiap opsi pernyataan mempunyai lima opsi jawaban yaitu :

Tabel 111-3

Pengukuran Skala Likert

Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Dalam penyebaran angket, peneliti menyebarkan angket sebanyak jumlah

sampel yaitu sebanyak 35 angket, namun dalam pengembalian angket hanya
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didapatkan sebanyak 30 angket. Oleh karena itu, dalam penelitian selanjutnya

hanya akan menggunakan sampel sebanyak 30 responden.

2. Observasi

Observasi merupakan teknik pengumpulan data mempunyai ciri yang
spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang lain, yaitu wawancara dan
kuesioner. Kalau wawancara dan kuesioner selalu berkomunikasi dengan
orang, maka observasi tidak terbatas pada orang, tetapi juga objek-objek alam
yang lain (Sugiyono, 2015 hal. 203). Dalam hal ini, peneliti mengamati

berbagai permasalahan yang ada pada PT. Arkan Putra Tama.

3. Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data apabila peneliti
ingin melakukan studi pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang
harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari
responden yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit (Sugiyono,
2015 hal. 194). Pengumpulan data dalam penelitian ini, peneliti melakukan
wawancara kepada karyawan PT. Arkan Putra Tama.

Selanjutnya data yang diperoleh dari hasil penyebaran angket tersebut

dilakukan tes untuk mengetahui validitas dan reabilitas dari data tersebut.

4. Uji Validitas Data
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat

kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen. Suatu instrumen yang valid
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atau sahih mempunyai validitas tinggi begitu sebaliknya, instrumen yang
kurang valid berarti memiliki validitas rendah. Validitas konstruk pengujian
dilakukan dengan mengkorelasikan skor butir dengan skor total
menggunakan rumus korelasi product moment, yaitu :

r= ny.xiyi — (0x:) (yi)
Vingxiz — (Tx)2nLys — (Sy)?)

(Sugiyono, 2015 hal. 255)

Keterangan :

n = Banyaknya pasangan pengamatan
>xi  =Jumlah pengamatan variabel x
>yi = Jumlah pengamatan variabel y

(Ox? =Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
(>y? =Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(Ox)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(Ov:)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel y

Yxiyi = Jumlah hasil kali variabel x dan 'y

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat
nilai probabilitas koefisien korelasinya. Dengan dilihat dari nilai Sig(2 tailed)
dan membandingkannya dengan taraf signifikan (o) yang ditentukan peneliti.
Bila nilai Sig( 2 tailed ) < 0,05, maka butir instrument valid, jika nilai Sig( 2

tailed ) > 0,05 maka butir instrumen tidak valid.



Tabel 111-4.1

Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja (X1)

Nomor

Nilai

p . Probabilitas Keterangan
ernyataan | Korelasi
01 0.565 0.001 <0.05 Valid
02 0.327 0.077 > 0.05 Tidak Valid
03 0.707 0.000 < 0.05 Valid
04 0.565 0.001 <0.05 Valid
05 0.737 0.000 < 0.05 Valid
06 0.563 0.001 <0.05 Valid
07 0.368 0.045 < 0.05 Valid
08 0.488 0.006 < 0.05 Valid
09 0.235 0.212 > 0.05 Tidak Valid
10 0.588 0.001 <0.05 Valid
11 0.202 0.283 > 0.05 Tidak Valid
12 0.516 0.003<0.05 Valid
13 0.544 0.002 < 0.05 Valid
14 0.293 0.116 > 0.05 Tidak Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 14 item instrument ternyata ada 4
item yang tidak valid yaitu item 2, 9, 11 dan 14. Oleh karena itu sisa item yang
valid sebanyak 10 item instrument akan diuji kembali dalam uji validitas
berikutnya.

Tabel 111-4.2

Hasil Uji Validitas Kembali Motivasi Kerja (X1)

Nomor Nilai

p . Probabilitas Keterangan

ernyataan | Korelasi
01 0.546 0.002 < 0.05 Valid
03 0.659 0.000 < 0.05 Valid
04 0.611 0.000 < 0.05 Valid
05 0.772 0.000 < 0.05 Valid
06 0.556 0.001 <0.05 Valid
07 0.398 0.029 < 0.05 Valid
08 0.471 0.009 < 0.05 Valid
10 0.605 0.000 < 0.05 Valid
12 0.584 0.001 <0.05 Valid
13 0.658 0.000 < 0.05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
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Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 10 item instrument ternyata semua
item yang telah diuji kembali semuanya valid. Oleh karena itu semua item

instrument akan digunakan dalam pengujian reabilitas.

Tabel 111-5.1

Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X2)

Nomor Nilai . Probabilitas Keterangan
Pernyataan | Korelasi

15 0.277 0.138 > 0.05 Tidak Valid
16 0.302 0.104 > 0.05 Tidak Valid
17 0.654 0.000 < 0.05 Valid
18 0.357 0.053 > 0.05 Tidak Valid
19 0.419 0.021 <0.05 Valid
20 0.208 0.271 > 0.05 Tidak Valid
21 0.688 0.000 < 0.05 Valid
22 0.739 0.000 < 0.05 Valid
23 0.672 0.000 < 0.05 Valid
24 0.378 0.040 < 0.05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)

Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 10 item instrument ternyata ada 4
item yang tidak valid yaitu item 15, 16, 18 dan 20. Oleh karena itu sisa item
yang valid sebanyak 6 item instrument akan diuji kembali dalam uji validitas
berikutnya.

Tabel 111-5.2

Hasil Uji Validitas Kembali Lingkungan Kerja (X2)

Nomor

Nilai

. Probabilitas Keterangan
Pernyataan | Korelasi
17 0.684 0.000 < 0.05 Valid
19 0.313 0.092 > 0.05 Tidak Valid
21 0.771 0.000 < 0.05 Valid
22 0.805 0.000 < 0.05 Valid
23 0.782 0.000 < 0.05 Valid
24 0.519 0.003 <0.05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
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Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 6 item instrument ternyata ada 1
item yang tidak valid yaitu item 19. Oleh karena itu sisa item yang valid

sebanyak 1 item instrument akan diuji kembali dalam uji validitas berikutnya.

Tabel 111-5.3

Hasil Uji Validitas Kembali Lingkungan Kerja (X2)

Nomor Nilai . Probabilitas Keterangan
Pernyataan | Korelasi
17 0.703 0.000 < 0.05 Valid
21 0.796 0.000 < 0.05 Valid
22 0.813 0.000 < 0.05 Valid
23 0.789 0.000 < 0.05 Valid
24 0.548 0.003 <0.05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 5 item instrument ternyata semua
item yang telah diuji kembali semuanya valid. Oleh karena itu semua item

instrument akan digunakan dalam pengujian reabilitas.

Tabel 111-6.1

Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)

Pel;lr?;ggan KoNrI(Ie?zlasi Probabilitas Keterangan
25 0.550 0.002 < 0.05 Valid
26 0.353 0.055>0.05 Tidak Valid
27 0.136 0.474 > 0.05 Tidak Valid
28 0.333 0.072 > 0.05 Tidak Valid
29 0.747 0.000 < 0.05 Valid
30 0.742 0.000 < 0.05 Valid
31 0.522 0.003<0.05 Valid
32 0.431 0.017 <0.05 Valid
33 0.609 0.000 < 0.05 Valid
34 0.465 0.010<0.05 Valid
35 0.093 0.626 > 0.05 Tidak Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
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Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 11 item instrument ternyata ada 4
item yang tidak valid yaitu item 26, 27, 28 dan 35. Oleh karena itu sisa item
yang valid sebanyak 7 item instrument yang akan digunakan dalam pengujian
reabilitas.

Tabel 111-6.2

Hasil Uji Validitas Kembali Kinerja Karyawan ()

Pel;lr?ggan Kglr”e?;si Probabilitas Keterangan
25 0.530 0.003 < 0.05 Valid
29 0.818 0.000 < 0.05 Valid
30 0.807 0.000 < 0.05 Valid
31 0.537 0.002 < 0.05 Valid
32 0.385 0.035<0.05 Valid
33 0.638 0.000 < 0.05 Valid
34 0.491 0.006 < 0.05 Valid

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
Tabel diatas memperlihatkan bahwa dari 7 item instrument ternyata semua
item yang telah diuji kembali semuanya valid. Oleh karena itu semua item

instrument akan digunakan dalam pengujian reabilitas.

5. Uji Reliabilitas Data

Uji Reliabilitas dilakukan untuk melihat apakah instrumen penelitian
merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Pengujian
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha dikatakan
reliabel bila hasil Cronbach Alpha > 0,6 dengan rumus sebagai berikut :

k Yob?
k= 1)][1 m=val

r=|

(Juliandi, dkk. 2015 hal.82)
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Keterangan :

r = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butiran pertanyaan
> ob? = Jumlah varians butir

01 2 = Varians butir

Selanjutnya butiran instrument yang valid diatas diuji dengan uji
reliabilitas untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan dari setiap
variabel sudah menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian
reliabilitas dapat dilakukan dengan teknik Cronbach Alpha. Suatu nilai
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,6 (Juliandi, dkk.
2015 hal. 83)

Tabel I11-7

Hasil Uji Reabilitas pada Motivasi Kerja (X1)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

790 10
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)

Nilai Koefisien Reabilitas (Cronbach’s Alpha) diatas adalah 0.790 > 0.6,
maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah reliable atau
terpercaya.

Tabel 111-8

Hasil Uji Reabilitas pada Lingkungan Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

778 5
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)
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Nilai Koefisien Reabilitas (Cronbach’s Alpha) diatas adalah 0.778 > 0.6,
maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah reliable atau
terpercaya.

Tabel 111-9

Hasil Uji Reabilitas pada Kinerja Karyawan ()

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

723 7
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS (2018)

Nilai Koefisien Reabilitas (Cronbach’s Alpha) diatas adalah 0.723 > 0.6,
maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah reliable atau

terpercaya.

F. Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif. Menurut Sugiyono (2015, hal.207) bahwa teknik analisis data pada
penelitian kuantitatif menggunakan statistik. Kemudian, dikarenakan sampel yang
jumlahnya sedikit maka metode statistik yang digunakan adalah statistic
nonparametrik (Juliandi, dkk, hal. 88). Kemudian menarik kesimpulan dari
pengujian tersebut, dengan rumus-rumus dibawah ini :

1. Korelasi Rank Spearman

Korelasi Rank Spearman merupakan alat uji statistik yang digunakan
untuk menguji hipotesis asosiatif dua variabel bila datanya berskala ordinal

(ranking). Karena digunakan pada data berskala ordinal, data kuantitatif yang
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akan dianalisis perlu disusun dalam bentuk ranking. Persamaannya adalah

sebagai berikut :

6 Y. bi?

=1 - ——
P nn? — 1)
(Sugiyono, 2015, hal. 305)

Keterangan :
p = koefisien korelasi rank Spearman
b = beda antara dua pengamatan

n = jumlah sampel

Hipotesis :
Ho : tidak adanya hubungan antara variabel x dan variabel y

H, : adanya hubungan antara variabel x dan variabel y

Ketentuan dilihat dengan kriteria Ho diterima apabila nilai phiwng < Ptabel
dan nilai sig > a 0.05 dan H, diterima apabila nilai phitung > Prabel dan nilai sig
< a 0.05. Hasil nilai korelasi yang telah didapat selanjutnya dilihat seberapa
besar kekuatan hubungannya dari pedoman kekuatan hubungan :

0,00 — 0.25 = korelasi atau hubungan sangat lemah

0.26 — 0.50 = korelasi atau hubungan cukup

0.51 — 0.75 = korelasi atau hubungan kuat

0.76 — 0.99 = korelasi atau hubungan sangat kuat

1.00 = korelasi atau hubungan sempurna



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini penulis melakukan pengelolahan data dalam bentuk
angket yang terdiri 14 pernyataan untuk variabel X1, 10 pernyataan untuk variabel
Xz, dan 11 pernyataan untuk variabel Y, dimana yang menjadi variabel X1 adalah
Motivasi Kerja, variabel X2 adalah Lingkungan Kerja, dan variabel Y adalah
Kinerja Karyawan. Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 35 orang
karyawan sebagai sampel penelitian dan angket kembali hanya 30 angket,

sehingga sampel penelitian yang diteliti sebanyak 30 responden.

B. Identitas Responden
Identitas responden dalam tabel berikut ini menunjukkan karakteristik
responden berdasarkan Kriteria penilaian jenis kelamin, usia, masa kerja, dan
tingkat pendidikan dari responden penelitian. Data identitas responden tersebut
dapat disimpulkan sebagai berikut :
Tabel 1V-1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Pria 22 73.3 73.3 73.3
Wanita 8 26.7 26.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Penelitian SPSS (2018)
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian mayoritas jenis
kelamin karyawan dalam penelitian ini adalah berjenis kelamin pria sebanyak 22
orang dengan persentase 73.3% dan berjenis kelamin wanita sebanyak 8 orang
dengan persentase 26.7%.

Hal ini sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dalam PT. Arkan Putra Tama
Medan yaitu dalam bidang kontraktor yang memerlukan tenaga, konsentrasi dan
kerja keras yang lebih agar pekerjaannya berjalan dengan baik. Oleh karena itu,

mayoritas jenis kelamin karyawan dalam penelitian ini adalah pria.

Tabel 1V-2

Distribusi Responden Berdasarkan Usia

Usia
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 20-30 Tahun 17 56.7 56.7 56.7
31-40 Tahun 10 33.3 33.3 90.0
>40 Tahun 3 10.0 10.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Penelitian SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian mayoritas usia
karyawan dalam penelitian ini adalah berusia 20-30 tahun dengan persentase
56.7% diikuti dengan karyawan berusia 31-40 tahun dengan persentase 33.3% dan
karyawan berusia >40 tahun dengan persentase 10.0%.

Hal ini sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan dalam PT. Arkan Putra Tama
Medan yaitu dalam bidang kontraktor yang memerlukan tenaga, konsentrasi dan

kerja keras yang lebih agar pekerjaannya berjalan dengan baik. Karyawan yang
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berusia dalam rentang 20-40 tahunan dianggap sebagai karyawan yang memiliki
semangat dan produktivas kerja yang tinggi, sehingga pekerjaan yang dilakukan
jauh lebih cepat selesai dan hasil yang diberikan juga dapat memenuhi kebutuhan
target perusahaan. Oleh karena itu, mayoritas usia karyawan dalam penelitian ini
adalah berusia 20-30 tahun dengan persentase 56.7% diikuti dengan karyawan
berusia 31-40 tahun dengan persentase 33.3% dan karyawan berusia >40 tahun

dengan persentase 10.0%.

Tabel 1V-3

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1-4 Tahun 28 93.3 93.3 93.3
>4 Tahun 2 6.7 6.7 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Penelitian SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian mayoritas masa
kerja karyawan dalam penelitian ini adalah selama 1-4 tahun dengan persentase
93.3% diikuti dengan >4 tahun dengan persentase 6.7%.

Hasil tabel diatas dapat disimpulkan bahwa PT. Arkan Putra Tama Medan
selalu memerlukan pemikiran-pemikiran baru untuk ide-ide pekerjaan selanjutnya,
sehingga perputaran karyawan dilakukan.

Oleh karena itu, mayoritas masa kerja karyawan dalam penelitian ini adalah
selama 1-4 tahun dengan persentase 93.3% diikuti dengan >4 tahun dengan

persentase 6.7%.



Tabel IV-4

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SMA/Sederajat 12 40.0 40.0 40.0
Diploma 9 30.0 30.0 70.0
Sarjana 9 30.0 30.0 100.0
Total 30 100.0 100.0

Sumber : Hasil Penelitian SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian mayoritas tingkat
pendidikan karyawan dalam penelitian ini adalah SMA/Sederajat dengan
persentase 40.0% diikuti dengan Diploma dengan persentase 30.0% dan Sarjana
dengan persentase 30.0%.

Hasil tabel diatas dapat disimpulkan bahwa tingkat pendidikan tidak menjadi
penghalang dalam bekerja. Hasil kerja baik adalah pekerjaan yang telah dilakukan
oleh orang-orang yang dapat mengerti dan memahami pekerjaan dengan baik
sehingga menghasilkan pekerjaan yang sesuai dengan target perusahaan.

Oleh karena itu, mayoritas tingkat pendidikan karyawan dalam penelitian ini

adalah SMA/Sederajat dengan persentase 40.0% diikuti dengan Diploma dengan

persentase 30.0% dan Sarjana dengan persentase 30.0%.



C. Deskripsi Variabel Penelitian

1. Variabel Motivasi Kerja (X;)
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Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data jawaban kuisioner dari

Tabel IV-5

Penyajian Data Variabel Motivasi Kerja (X;)

penelitian variabel Motivasi Kerja (X;) dalam tabel frekuensi sebagai berikut:

e SS S KS TS STS | Total

No. Frek Frek Erek Frek Erek Erek
Pernyataan

% % % % % %

L Para karyawan saling menghargai satu 9 18 3 ) ) 30

sama lain. 30.0% | 60.0% | 10.0% 100%

3 Kondisi keamanan yang diberikan sudah 8 20 2 ) ) 30

layak. 26.7% | 66.7% | 6.7% 100%

A Pekerjaan yang diberikan mempunyai daya 9 18 3 ) ) 30

dorong yang kuat. 30.0% | 60.0% | 10.0% 100%

. Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 10 13 6 1 ) 30

kemauan karyawan. 33.3% | 43.3% | 20.0% | 3.3% 100%

6 Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan 8 19 3 ] ) 30

keahlian yang dimiliki. 26.7% | 63.3% | 10.0% 100%

; Keterampilan ~ yang  dimiliki  dapat 5 23 2 ) ) 30

diimplementasikan ke dalam pekerjaan. 16.7% | 76.7% | 6.7% 100%

8 Karyawan memiliki tanggung jawab atas 11 18 1 ] ) 30

pekerjaannya. 36.7% | 60.0% | 3.3% 100%

10 Tujuan atas pekerjaan yang diberikan 6 23 1 ] ) 30

tercapai. 20.0% | 76.7% | 3.3% 100%

" Gaji yang diberikan sesuai dengan 5 21 4 ) ) 30

pekerjaan yang dilakukan. 16.7% | 70.0% | 13.3% 100%

13 Lingkungan kerja yang memberikan 7 21 2 ] ] 30

kesenangan dalam bekerja. 23.3% | 70.0% | 6.7% 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa frekuensi untuk setiap

pernyataan dapat diuraikan sebagai berikut :

a. Jawaban responden tentang para karyawan saling menghargai satu

sama lain mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 9
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responden (30.0%), Setuju (S) 18 responden (60.0%) dan Kurang
Setuju (KS) 3 responden (10.0%).

. Jawaban responden tentang kondisi keamanan yang diberikan sudah
layak mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 8
responden (26.7%), Setuju (S) 20 responden (66.7%) dan Kurang

Setuju (KS) 2 responden (6.7%).

. Jawaban responden tentang pekerjaan yang diberikan mempunyai

daya dorong yang kuat mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)
sebesar 9 responden (30.0%), Setuju (S) 18 responden (60.0%) dan
Kurang Setuju (KS) 3 responden (10.0%).

. Jawaban responden tentang pekerjaan yang diberikan sesuai dengan
kemauan karyawan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)
sebesar 10 responden (33.3%), Setuju (S) 13 responden (43.3%),
Kurang Setuju (KS) 6 responden (20.0%) dan Tidak Setuju (TS) 1

responden (3.3%).

. Jawaban responden tentang pekerjaan yang diberikan sesuai dengan

keahlian yang dimiliki mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)
sebesar 8 responden (26.7%), Setuju (S) 19 responden (63.3%) dan
Kurang Setuju (KS) 3 responden (10.0%).

Jawaban responden tentang keterampilan yang dimiliki dapat
diimplementasikan ke dalam pekerjaan mendapatkan hasil untuk
Sangat Setuju (SS) sebesar 5 responden (16.7%), Setuju (S) 23

responden (76.7%) dan Kurang Setuju (KS) 2 responden (6.7%).
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g. Jawaban responden tentang karyawan memiliki tanggung jawab atas
pekerjaannya mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 11
responden (36.7%), Setuju (S) 18 responden (60.0%) dan Kurang
Setuju (KS) 1 responden (3.3%).

h. Jawaban responden tentang tujuan atas pekerjaan yang diberikan
tercapai mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 6
responden (42.9%), Setuju (S) 23 responden (57.1%) dan Kurang
Setuju (KS) 1 responden (10.0%).

i. Jawaban responden tentang gaji yang diberikan sesuai dengan
pekerjaan yang dilakukan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)
sebesar 5 responden (16.7%), Setuju (S) 21 responden (70.0%) dan
Kurang Setuju (KS) 4 responden (13.3%).

j. Jawaban responden tentang lingkungan kerja yang memberikan
kesenangan dalam bekerja mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju
(SS) sebesar 7 responden (23.3%), Setuju (S) 21 responden (70.0%)

dan Kurang Setuju (KS) 2 responden (6.7%).
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2. Variabel Lingkungan Kerja (X2)
Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data jawaban kuisioner dari

penelitian variabel Lingkungan Kerja (X;) dalam tabel frekuensi sebagai

berikut:
Tabel 1V-6
Penyajian Data Variabel Lingkungan Kerja (X5)

SS S KS TS STS | Total
No. ttem Erek Frek Erek Frek Erek Erek

Pernyataan % % % % % %

7 Tidak adanya sumber kebisingan di area 6 21 3 ) ) 30
tempat bekerja. 20.0% | 70.0% | 10.0% 100%

" Adanya hubungan yang baik antara 17 12 ) 1 ) 30
pemimpin dan karyawannya. 56.7% | 40.0% 3.3% 100%

- Adanya hubungan yang baik antar sesama 18 11 1 ) ) 30
karyawan. 60.0% | 36.7% | 3.3% 100%

23, Suasana kerja yang tercipta sangat rukun 10 13 6 1 ) 30
dan harmonis. 33.3% | 43.3% | 20.0% | 3.3% 100%

" Fasilitas yang diberikan perusahaan sudah 5 21 4 ) ) 30
memadai aktivitas pekerjaan. 16.7% | 70.0% | 13.3% 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa frekuensi untuk setiap

pernyataan dapat diuraikan sebagai berikut :

a. Jawaban responden tentang tidak adanya sumber kebisingan di area
tempat bekerja mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 6
responden (20.0%), Setuju (S) 21 responden (70.0%) dan Kurang
Setuju (KS) 3 responden (10.0%).

b. Jawaban responden tentang adanya hubungan yang baik antara
pemimpin dan karyawannya mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju
(SS) sebesar 17 responden (56.7%), Setuju (S) 12 responden (40.0%)

dan Tidak Setuju (TS) 1 responden (3.3%).
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c. Jawaban responden tentang adanya hubungan yang baik antar sesama
karyawan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 18
responden (60.0%), Setuju (S) 11 responden (36.7%) dan Kurang
Setuju (KS) 1 responden (3.3%).

d. Jawaban responden tentang suasana kerja yang tercipta sangat rukun
dan harmonis mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 10
responden (33.3%), Setuju (S) 13 responden (43.3%), Kurang Setuju
(KS) 6 responden (20.0%) dan Tidak Setuju (TS) 1 responden (3.3%).

e. Jawaban responden tentang fasilitas yang diberikan perusahaan sudah
memadai aktivitas pekerjaan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju
(SS) sebesar 5 responden (16.7%), Setuju (S) 21 responden (70.0%)

dan Kurang Setuju (KS) 4 responden (13.3%).



3. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
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Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data jawaban kuisioner dari

penelitian variabel Kinerja Karyawan (Y) dalam tabel frekuensi sebagai

berikut:

Tabel IV-7

Penyajian Data Variabel Kinerja Karyawan (Y)

e SS S KS TS | STS | Total

No. Frek | FErek | Erek | Erek | Erek | Erek
Pernyataan

% % % % % %

- Kualitas kerja yang dihasilkan sesuai dengan 5 21 4 ) ) 30

kemampuan karyawan. 16.7% | 70.0% | 13.3% 100%

20, Waktu kerja tidak melewati batas waktu kerja 6 11 13 ) ) 30

yang ditetapkan. 20.0% | 36.7% | 43.3% 100%

Waktu kerja yang ditetapkan tidak membebani 5 14 11 30

% kehidupan pekerja. 16.7% | 46.7% | 36.7% | | 100%

31. | Kinerja karyawan yang dihasilkan sudah efektif. 1 10 2 - - %0

40.0% | 53.3% | 6.7% 100%

- Pencapaian kinerja yang efektif memberikan 8 21 1 ) ) 30

dampak positif bagi karyawan dan perusahaan. 26.7% | 70.0% | 3.3% 100%

Kemandirian yang dimiliki mempengaruhi 8 18 4 30

B kinerja yang dihasilkan. 26.7% | 60.0% | 13.3% | | 100%

Karyawan berkomitmen dalam menjalankan 10 16 4 30

34 pekerjaannya. 333% | 53.3% | 13.3% | | 100%

Sumber : Hasil Pengolahan Data SPSS (2018)

Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa frekuensi untuk setiap

pernyataan dapat diuraikan sebagai berikut :

a. Jawaban responden tentang kualitas kerja yang dihasilkan sesuai dengan

kemampuan karyawan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)

sebesar 5 responden (16.7%), Setuju (S) 21 responden (70.0%) dan

Kurang Setuju (KS) 4 responden (13.3%).

b. Jawaban responden tentang waktu kerja tidak melewati batas waktu kerja

yang ditetapkan. mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 6
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responden (20.0%), Setuju (S) 11 responden (36.7%) dan Kurang Setuju

(KS) 13 responden (43.3%).

. Jawaban responden tentang waktu kerja yang ditetapkan tidak membebani

kehidupan pekerja mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 5
responden (16.7%), Setuju (S) 14 responden (46.7%) dan Kurang Setuju
(KS) 11 responden (36.7%).

. Jawaban responden tentang kinerja karyawan yang dihasilkan sudah
efektif mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 12 responden
(40.0%), Setuju (S) 16 responden (53.3%) dan Kurang Setuju (KS) 2
responden (6.7%).

. Jawaban responden tentang pencapaian kinerja yang efektif memberikan
dampak positif bagi karyawan dan perusahaan mendapatkan hasil untuk
Sangat Setuju (SS) sebesar 8 responden (26.7%), Setuju (S) 21 responden
(70.0%) dan Kurang Setuju (KS) 1 responden (3.3%).

Jawaban responden tentang kemandirian yang dimiliki mempengaruhi
kinerja yang dihasilkan mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS)
sebesar 8 responden (26.7%), Setuju (S) 18 responden (60.0%) dan
Kurang Setuju (KS) 4 responden (13.3%).

. Jawaban responden tentang karyawan berkomitmen dalam menjalankan
pekerjaannya mendapatkan hasil untuk Sangat Setuju (SS) sebesar 10
responden (33.3%), Setuju (S) 16 responden (53.3%) dan Kurang Setuju

(KS) 4 responden (13.3%).
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D. Penelitian
1. Analisis Data
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif. Kemudian, dikarenakan sampel yang jumlahnya sedikit maka
metode statistik yang digunakan adalah statistik nonparametric yaitu dengan
menggunakan Korelasi Rank Spearman.
a. Korelasi Rank Spearman
Korelasi Rank Spearman merupakan alat uji statistik yang digunakan
untuk menguji hipotesis asosiatif dua variabel bila datanya berskala ordinal
(ranking) jika tidak, harus disusun terlebih dahulu dalam bentuk ranking.
Hasil pengolahan data menggunakan SPSS didapatkan sebagai berikut :
1) Uji Korelasi Rank Spearman Motivasi Kerja dengan Kinerja
Karyawan
Berdassarkan hasil uji korelasi rank spearman, dalam mengetahui
hubungan motivasi kerja dengan kinerja karyawan dimana diperoleh
nilai/hasil pada tabel 1\VV-8 yang hasilnya sebagai berikut :

Tabel IV-8
Uji Korelasi Rank Spearman X; dan Y

Correlations

kinerja
motivasi kerja karyawan
Spearman’'s rho  motivasi kerja Correlation Coefficient 1.000 986"
Sig. (2-tailed) . .000
N 30 30
kinerja karyawan  Correlation Coefficient 986" 1.000
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tabel 1V-8 diatas menjelaskan bahwa nilai signifikan antara motivasi

kerja (X1) dengan kinerja karyawan lebih kecil dari nilai sig o adalah 0.000 <

0.05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan Hy ditolak dan H, diterima.

Selanjutnya nilai korelasi (p) yang didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah

0.986 > 0.364, hasil ini bernilai positif dan berada dalam interval 0.76 — 0.99,

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hubungan antara motivasi kerja

dengan kinerja karyawan sangat kuat. Hal ini menunjukkan bahwa adanya

hubungan yang positif antara variabel motivasi kerja (X;) dengan kinerja

karyawan (YY) pada PT. Arkan Putra Tama Medan.

2) Uji Korelasi Rank Spearman Lingkungan Kerja dengan Kinerja

Karyawan

Berdassarkan hasil uji korelasi rank spearman, dalam mengetahui

hubungan lingkungan kerja dengan kinerja karyawan dimana diperoleh

nilai/hasil pada tabel 1\VV-9 yang hasilnya sebagai berikut :

Tabel I1V-9

Uji Korelasi Rank Spearman X, dan Y

Correlations

kinerja
lingkungan kerja karyawan
Spearman's rho  lingkungan kerja  Correlation Coefficient 1.000 9757
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30
kinerja karyawan  Correlation Coefficient 975" 1.000
Sig. (2-tailed) .000
N 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Tabel 1V-9 diatas juga menjelaskan bahwa nilai sig antara lingkungan
kerja (X) dengan kinerja karyawan lebih kecil dari nilai sig a adalah 0.000 <
0.05. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan Hy ditolak dan H, diterima.
Selanjutnya nilai korelasi (p) yang didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah
0.975 > 0.364, hasil ini bernilai positif dan berada dalam interval 0.76 — 0.99,
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa hubungan antara lingkungan kerja
dengan kinerja karyawan sangat kuat. Hal ini menunjukkan bahwa adanya
hubungan yang positif antara variabel lingkungan kerja (X2) dengan kinerja

karyawan (YY) pada PT. Arkan Putra Tama Medan.

E. Temuan Hasil Penelitian

Secara umum penelitian ini menunjukkan hasil yang cukup memuaskan. Hasil

penelitian tersebut menunjukkan bahwa penelitian responden terhadap variabel-

variabel penelitian secara umum sudah cukup baik. Hasil ini dapat ditunjukkan

dari cukupnya tanggapan-tanggapan kesetujuan yang tinggi dari responden

terhadap kondisi dari masing-masing variabel dijelaskan sebagai berikut.

1. Hubungan Motivasi Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dalam Korelasi Rank Spearman hubungan
motivasi kerja diperoleh nilai signifikan antara motivasi kerja (X;) dengan
kinerja karyawan (Y) lebih kecil dari nilai sig o adalah 0.000 < 0.05. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan Hy ditolak dan H, diterima. Selanjutnya nilai
korelasi (p) yang didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah 0.986 > 0.364,
hasil ini bernilai positif dan berada dalam interval 0.76 — 0.99, hasil tersebut

dapat disimpulkan bahwa hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja
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karyawan sangat kuat. Berarti hal ini menunjukkan bahwa hubungan positif
antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan PT. Arkan Putra Tama
Medan. Hal ini berarti menunjukkan bahwa dengan motivasi yang tinggi yang
didapatkan karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini didukung oleh Fadilah (2017) mengemukakan bahwa
motivasi adalah dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada
pencapaian tujuan.

Selanjutnya hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Migang (2010)
yang menyatakan bahwa ada hubungan positif yang signifikan antara
Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan pada Chevron Indonesia Company
dengan nilai korelasi > nilai korelasi Rank Spearman yaitu 0.524 > 0.364,
maka peneliti menyimpulkan motivasi kerja memiliki hubungan positif
terhadap kinerja karyawan. Seorang karyawan akan bekerja secara maksimal
apabila diberikan motivasi yang dapat membangkitkan semangat dalam
bekerja. Motivasi kerja yang baik akan dapat membuat kinerja karyawan jauh

lebih baik.

2. Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian dalam Korelasi Rank Spearman hubungan
motivasi kerja diperoleh nilai signifikan antara lingkungan kerja (X;) dengan
kinerja karyawan (Y) lebih kecil dari nilai sig o adalah 0.000 < 0.05. Dari hasil
tersebut dapat disimpulkan Hy ditolak dan H, diterima. Selanjutnya nilai
korelasi (p) yang didapat lebih besar dari nilai p tabel adalah 0.975 > 0.364,

hasil ini bernilai positif dan berada dalam interval 0.76 — 0.99, hasil tersebut
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dapat disimpulkan bahwa hubungan antara lingkungan kerja dengan kinerja
karyawan sangat kuat. Berarti hal ini menunjukkan bahwa hubungan positif
antara Lingkungan Kerja dengan Kinerja Karyawan PT. Arkan Putra Tama
Medan. Hal ini berarti menunjukkan bahwa dengan lingkungan kerja yang
nyaman akan meningkatkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini didukung oleh Nitisemito (Farizki dan Wahyuati,
2017) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan
yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan.

Selanjutnya hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Careca (2013)
yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada Bank BJB Syariah Bandung dengan nilai
korelasi > nilai korelasi Rank Spearman vyaitu 0.415 > 0.364, sehingga
Lingkungan Kerja memiliki hubungan positif dengan Kinerja Karyawan.
Lingkungan kerja yang nyaman akan meningkatkan semangat kerja bagi

karyawan yang mana akan berdampak pada hasil kinerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :
1. Adanya hubungan positif antara Motivasi Kerja (X;) dengan Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Arkan Putra Tama Medan dengan nilai korelasi
sebesar 0.986 dan nilai signifikan 0.000.
2. Adanya hubungan positif antara Lingkungan Kerja (X;) dengan Kinerja
Karyawan (Y) pada PT. Arkan Putra Tama Medan dengan nilai korelasi

sebesar 0.975 dan nilai signifikan 0.000.

B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas, maka penulis memberikan saran kepada
perusahaan sebagai berikut :
1. Sebaiknya atasan lebih dalam memberikan motivasi kepada karyawan,
karena motivasi sangat mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Arkan
Putra Tama Medan. Dukungan dan dorongan yang lebih diberikan oleh
atasan dapat membuat karyawan semangat dan bergairah dalam bekerja
dan karyawan diberi tanggung jawab lebih sehingga karyawan dapat
memaksimalkan kemampuannya untuk bekerja lebih.
2. Sebaiknya perusahaan lebih memperhatikan lingkungan kerja, dengan

adanya lingkungan dan suasana kerja yang baik dan nyaman yang
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dirasakan karyawan maka akan memicu semangat karyawan dalm
bekerja dan kinerja karyawan secara otomatis akan meningkat sehingga
karyawan akan menghasilkan kinerja yang memuaskan.

. Dalam peningkatan kinerja karyawan, hendaknya perusahaan
meningkatkan motivasi kerja dan lingkungan kerja yang baik, karena
motivasi dan lingkungan kerja yang baik merupakan salah satu faktor

penunjang peningkatan Kinerja karyawan.
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