BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Objek Penelitian
1 Sejarah Berdirinya PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
PT ADEI Crumb Rubber Indusry adalah perusahaan swasta yang bergerak
dalam bidang industri pengolahan karet dan eksportir karet remah.
Perusahaan ini didirikan pada tahun 1954, dengan akta notaris berdasarkan
Undang - Undang Penanaman Modal Dalam Negeri (PMDN). Perusahaan
ini pada awal berdirinya bernama ADEI Trading Company Limited yang
didirikan pada tanggal 20 Pebruari 1954, kemudian pada tanggal 15 Mei
1954 terjadi perubahan anggaran dasar sehingga perusahaan berubah nama
menjadi NV ADEI Trading Company Limited. Pada tanggal 4 Mei 1979
perusahaan berubah nama lagi menjadi PT ADEI Crumb Factory.
Selanjutnya pada tahun 1994 perusahaan berubah nama menjadi PT ADEI
Plantation and Industry, dimana perusahaan ingin membuka perkebunan di
provinsi Riau namun tidak terealisasi karena ditinjau tidak memberikan
hasil yang baik. Perkembangan zaman menyebabkan perusahaan be.rubah
nama lagi menjadi PT ADEI Crumb Rubber Industry pada tahun 1997
sampai sekarang. PT ADEI Crumb Rubber Indusry berkedudukan di
Jalan.Ahmad Yani No. 82 Medan sebagai kantor administrasi perusahaan
dan pabrik pengolahan berlokasi di Jalan Imam Bonjol, Kel. Satria,
Kec,Padang Hilir, Tebing Tinggi, Sumatera Utara. Luas lahan yang dimiliki

+ 10 Ha. PT ADEI CRI mengekspor produksinya ke negara Korea, China,
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Jerman, dan negara-negara lainnya.

Logo PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi

Logo merupakan suatu gambar atau sekadar sketsa dengan arti tertentu, dan
mewakili suatu arti dari perusahaan, daerah, organisasi, produk, negara,
lembaga, dan hal lainnya membutuhkan sesuatu yang singkat dan mudah di

ingat sebagai pengganti dari nama sebenarnya. Berikut logo PT. ADEI

Crumb Rubber Tebing Tinggi :

Sumber : PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi (2023)

Gambar 4.1
Logo PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi

Visi Misi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
a. Visi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
Menjadi perusahaan yang terdepan baik di bidang ekonomi, lingkungan
hidup dan pasar karet dunia.
b. Misi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
1) Menciptakan produk sesuai dengan keinginan pelanggan dengan
tetap memperhatikan lingkungan hidup sekitar.
2) Memperhatikan kesejahteraan karyawan.
3) Menciptakan produk yang berkualitas dan seefisien mungkin

untuk memperoleh keuntungan.
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4. Struktur Organisasi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
Struktur organisasi merupakan sistem yang mengatur masalah penetapan
dan pembagian pekerjaan yang harus dilakukan sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab yang dibebankan serta menetapkan hubungan antara unsur
— unsur organisasi sehingga di peroleh suatu bentuk kerja sama yang efektif
untuk mencapai tujuan yang diharapkan perusahaan.

Struktur organisasi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi sebagai

berikut:
DIREKTUR
DIREKTUR PRODUKSI
WAKIL MANAJEMEN
A
AKUNTANSI MANAJER MANAJER KEUANGAN ADMINISTRASI
PENJUALAN PABRIK UMUM
| 1
BENGKEL PEMBELIAN PRODUKSI PENERIMAAN LABORATORIUM
l ‘

GILINGAN DRYER GUDANG
EKSPOR

Sumber : PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi (2023)

Gambar 4.2
Struktur Organisasi PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi
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5 Deskripsi Tugas

Gambaran yang jelas dan lengkap tentang struktur organisasi ini di mana

tujuan dan tugas-tugas dari tiap-tiap bagian dapat di uraikan sebagai berikut

a. Direktur

Direktur adalah pimpinan tertinggi dari setiap bagian yang

menjalankan kegiatan usaha perusahaan. Secara garis besarnya, tugas

dan tanggung jawabnya antara lain :

1

2

3

Bertanggung jawab penuh atas semua kegiatan perusahaan,
misalnya tanggung jawab pada dewan komisaris, pemegang
saham, keselamatan kerja dan ketentraman karyawan.
Menentukan arah dan kebijaksanaan perusahaan serta menetapkan
rencana dan tata kerja sesuai dengan apa yang telah digariskan oleh
dewan komisaris.

Mengawasi jalannya operasi perusahaan, keuangan, dan
perkembangan perusahaan dan menerima pertanggungjawaban atas

pekerjaan bawahan.

b. Direktur produksi

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

1)
2
3)

4

Penerapan sistem mutu dan mengesahkan pedoman mutu.
Menerapkan kebijakan mutu dan sasaran mutu.
Menetapkan uraian tanggung jawab dan wewenang.
Meninjau sistem secara berkala.

Menetapkan dan menyediakan sumber daya dan prasarana yang
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dibutuhkan.

Menetapkan persyaratan sumber daya manusia.

c. Manajer Pabrik

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

1)

2

3

4

9

Merencanakan dan mengawasi pekerjaan bagian-bagian yang
dibawahinya.

Melaksanakan pembelian bahan baku atas dasar persetujuan
direktur.

Menerima tugas-tugas khusus yang diberikan oleh direktur.

Ikut serta dalam penyusunan anggaran.

Menentukan kadar getah sesuai dengan standar yang berlaku

d. Manajer penjualan

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

1)

2

3)

4

6)

Melaksanakan tinjauan yang berkaitan dengan persyaratan
pelanggan.

Mengadakan komunikasi dengan pelanggan.

Memasarkan hasil produksi perusahaan.

Memonitor pasaran internasional terhadap komoditi sejenis.
Membuat faktur-faktur yang berhubungan dengan penjualan
seperti invoice, weight note, meminta bill of landing dari
perusahaan pelayaran, letter of credit dari bank serta Certificate of
Quality dari pabrik.

Mengadakan penagihan atas rekening penjualan.
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7) Menyusun laporan atas penyelidikan keadaan pasar.

8) Mengawasi dan mengurus pengangkutan barang jadi dari pabrik
ke gudang pelabuhan Belawan sampai barang diangkut oleh kapal.

Bagian keuangan

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

Mengelola uang kas perusahaan sesuai dengan ketentuan yang telah

ditetapkan, baik berupa penerimaan maupun pengeluaran kas atau

transaksi perusahaan berdasarkan bukti yang telah disetujui oleh pejabat

yang berwenang, menyimpan uang kas dan membuat kaporan perincian

uang kas.

Bagian Akuntansi

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

1) Mengawasi penerimaan dan pengeluaran keuangan dan
melaksanakan perhitungan pajak

2) Membantu direktur dalam merencanakan penggunaan dana dan
bertanggung jawab di dalam membuat neraca dan daftar laba
rugi kepada direktur serta membuat laporan secara periodik-yang
berhubungan dengan nota keuangan seperti rincian kreditur, debitur
dan laporan lain yang dianggap perlu.

Bagian administrasi umum

Tugas dan tanggung jawabnya antara lain :

Bertugas untuk melaksanakan  pencatatan dan pembukuan atau

transaksi yang terjadi di perusahaan dan melakukan perhitungan harga
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pokok produksi.

. Kepala produksi

Kepala produksi bertanggung jawab untuk merencanakan produksi

serta pelaksanaan proses produksi, dan merencanakan persediaan

bahan baku, bahan penolong, bahan bakar, serta pengawasan terhadap
pemakaian ~mesin-mesin produksi. Departemen ini membawahi
beberapa bagian, yaitu :

1) Bagian gilingan, terdapat seorang kepala dan wakil kepala yang
bertugas untuk melakukan proses pengolahan awal produksi

2) Bagian dryer, di dalamnya terdapat seorang kepala dan wakil
kepala yang bertugas untuk melakukan proses pengolahan akhir
produksi.

3) Kepala gudang ekspor, bertanggung jawab atas pemasukan,
penyimpanan serta mengamankan harta benda perusahaan seperti
bahan baku, bahan penolong, bahan bakar dan barang jadi serta
harta benda lainnya yang menjadi milik perusahaan dan membuat
laporan persediaan dan laporan pemakaian bahan.

Bagian Bengkel

Bertugas untuk melakukan perbaikan mesin-mesin yang dipergunakan

dalam proses produksi, mengadakan perawatan terhadap mesin-mesin

yang dipergunakan dan membuat permintaan pembelian atas alat-alat

yang diperlukan.
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j. Bagian Pembelian
Bagian pembelian bertugas untuk melakukan pembelian bahan-bahan
yang dibutuhkan perusahaan seperti peralatan pabrik yang digunakan
secara rutin di pabrik, memelihara dan mengawasi mesin-mesin serta
meneliti pasar bahan baku untuk memperoleh bahan baku dengan harga
rendah namun berkualitas.

k. Bagian Penerimaan
Bagian penerimaan bertugas untuk melakukan kegiatan penerimaan
bahan baku.

|. Bagian Laboratorium
Bagian laboratorium bertugas untuk meneliti hasil produk akhir melalui
sampel mengenai mutu yang telah ditetapkan. Mutu harus sesuai
dengan SIR 20 dan bertugas untuk membuat laporan Certificate of
Quality. Bagian laboratorium berhak menolak hasil barang jadi jika
tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Bagian laboratorium

memiliki seorang kepala bagian.

B. Deskripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil kuesioner yang disebarkan terhadap 45 responden yaitu
karyawan bagian produksi dari pabrik pengolahan karet PT. ADEI Crumb Rubber
Tebing Tinggi. Diperoleh gambaran karakteristik responden berdasarkan jenis

kelamin, usia, pendapatan, masa kerja dan pendidikan terakhir.
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Data karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada

Tabel 4.1 berikut :

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Laki-laki 39 86,67
Perempuan 6 13,33
Total 45 100

Sumber: Data diolah (2023)

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 45 responden dominasi oleh laki-

laki, dengan perolehan persentase sebesar 86,67%. Sedangkan responden

perempuan memiliki jumlah persentase sebesar 13,33%. Pada penelitian ini

dapat diketahui, bahwa karyawan jenis kelamin laki-laki lebih dominan

bekerja di PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi. Hal tersebut

dikarenakan laki — laki memiliki stamina yang kuat dan cocok, karena sifat

pekerjaan yang kasar dan dapat menguras tenaga.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Data karakteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat pada Tabel 4.2

berikut:
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia Jumlah Persentase (%)
20 - 35 tahun 8 17,78
35 - 45 tahun 22 48,89
> 45 tahun 15 33,33
Total 45 100

Sumber: Data diolah (2023)
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Tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden berusia 35 - 45 tahun dengan
persentase sebesar 48,89%, kemudian usia > 45 tahun dengan persentase
sebesar 33,33%. Sedangkan usia 20 - 35 tahun memiliki persentase sebesar
17,78%. Pada penelitian ini dapat diketahui, bahwa usia karyawan 35 - 45
tahun lebih dominan bekerja di PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi.
Dikarenakan usia tersebut cukup produktif dalam bekerja dan memiliki
pemikiran yang dewasa sehingga lebih teliti dalam menyelesaikan
pekerjaan.

. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan

Data karakteristik responden berdasarkan jabatan dapat dilihat padatabel 4.3

berikut:
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendapatan
Pendapatan (Rp) Jumlah Persentase (%)
1.000.000 — 3.000.000 8 17,78
3.500.000 -5.000.000 32 71,11
> 5.000.000 5 11,11
Total 45 100

Sumber: Data primer diolah (2023)

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa pendapatan Rp. 1.000.000 — 3.000.000
dengan persentase sebesar 17,78%, pendapatan Rp. 3.500.000 — 5.000.000
dengan persentase sebesar 71,11%, kemudian pendapatan Rp. > 5.000.000
dengan persentase sebesar 11,11%. Pada penelitian ini dapat diketahui,
bahwa pendapatan Rp. 3.500.000 — 5.000.000 lebih dominan pada
karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi. Dapat disimpulkan

bahwa pendapatan perbulan karyawan sudah cukup baik sehingga dengan
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tingginya pendapatan perbulan ini diharapkan karyawan juga meningkatkan

Kinerjanya.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Data karakteristik responden berdasarkan masa kerja dapat dilihat pada

Tabel 4.4 berikut :

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Persentase (%)
Kurang dari 5 tahun 15 33,33
Lebih dari 5 tahun 30 66,67
Total 45 100

Sumber: Data primer diolah (2023)

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden penelitian ini yaitu masa kerja

kurang dari 5 tahun sebesar 33,33% dan masa kerja lebih dari 5 tahun

dengan persentase 66,67%. Karyawan didominasi oleh masa kerja lebih dari

5 tahun karena karyawan telah memiliki tingkat kemampuan kerja yang

cukup baik dikarenakan lamanya bekerja pada PT. ADEI Crumb Rubber

Tebing Tinggi..

5. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Data karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat

pada Tabel 4.5 berikut:

Tabel 4.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase (%)
SD/SMP 23 51,11%
SMA/SMK Sederajat 19 42,22%
D3/S1 3 6,67%
Total 45 100

Sumber: Data primer diolah (2023)
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Tabel 4.5 menunjukkan bahwa responden penelitianini yaitu pendidikan
SD/SMP sebesar 51,11%, pendidikan SMA/SMK Sederajat dengan
persentase 42,22% dan pendidikan D3/S1 sebesar 6,67%. Karyawan
didominasi oleh pendidikan SD/SMP dikarenakan sudah bekerja cukup
lama dan sudah memahami pekerjaan dengan baik. Pendidikan yang tinggi
memang sangat penting dimiliki oleh setiap karyawan akan tetapi pekerjaan
karyawan yang cukup menguras tenaga sehingga perusahaan lebih
mengutamakan karyawan yang mampu bekerja dengan fisik yang kuat
meskipun dengan pendidikan rendah yang terpenting adalah hasil kerja

karyawan sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan.

C. Deskripsi Jawaban Responden
Deskripsi distribusi item ini digunakan untuk mengetahui frekuensi dan
variasi jawaban responden terhadap item-item pernyataan yang diajukan dalam
kuesioner. Jawaban-jawaban tersebut selengkapnya dijelaskan sebagai berikut:
1. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Distribusi frekuensi dari jawaban responden mengenai pernyataan variabel

kinerja karyawan () dijelaskan pada tabel dibawah ini:
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Tabel 4.6
Distribusi Jawaban Item Variabel Kinerja Karyawan (Y)

ltem L 2 3 4 > Mean
F|% | F | % % F % F %

- - - - 8,89% | 26 | 57,78% | 15 | 33,33% | 4,24

8,89% | 23 | 51,11% | 18 | 40,00% | 4,31

11,11% | 22 | 48,89% | 18 | 40,00% | 4,29

wla|~| AT

6,67% | 22 | 48,89% | 20 | 44,44% | 4,38

B WIN|F-
1
1
1
1

- - - - | 3 |667% |21 |4667% | 21 | 46,67% | 4,40

Mean Kinerja Karyawan (Y) 4,32

Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui pernyataan (1) menunjukkan hasil
bahwa dari 45 responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 15 orang
dengan persentase (33,33%), 26 orang menjawab setuju (57,78%), 4 orang
menjawab kurang setuju (8,89%) dan tidak ada responden yang menjawab
tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor
untuk item 1 sebesar 4,24 yang berarti menunjukkan responden cenderung
berpendapat setuju dan sangat setuju bahwa karyawan selalu mengerjakan
tugas sesuai dengan target yang telah ditetapkan.

Pada pernyataan (2) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang dengan persentase (40,00%), 23
orang menjawab setuju (51,11%), 4 orang menjawab kurang setuju (8,89%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 2 sebesar 4,31 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa karyawan selalu mengerjakan tugas sesuai dengan kualitas

yang diinginkan oleh perusahaan.
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Pada pernyataan (3) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang dengan persentase (40,00%), 22
orang menjawab setuju (48,89%), 5 orang menjawab kurang setuju
(11,11%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 3 sebesar
4,29 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa karyawan selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat waktu.

Pada pernyataan (4) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 20 orang dengan persentase (44,44%), 22
orang menjawab setuju (48,89%), 3 orang menjawab kurang setuju (6,67%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 4 sebesar 4,38 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa karyawan dapat mengerjakan pekerjaan dengan efektif dan
efisien.

Pada pernyataan (5) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden-yang
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan persentase (46,67%), 21
orang menjawab setuju (46,67%), 3 orang menjawab kurang setuju (6,67%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 5 sebesar 4,40 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat

setuju bahwa karyawan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik tanpa
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harus ada pengawasan dari atasan.

Dari keseluruhan item-item pernyataan mengenai variabel kinerja karyawan
yang tersaji pada Tabel 4.6, rata-rata skor jawaban responden adalah sebesar
4,32. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden setuju dan sangat
setuju dengan tiap item pernyataan kinerja karyawan 1-5. Dari hasil dapat
dilihat responden beranggapan bahwa karyawan mampu menyelesaikan

pekerjaan dengan baik tanpa harus ada pengawasan dari atasan.

2. Distribusi Frekuensi Variabel Kepuasan Kerja (Z2)

Distribusi frekuensi dari jawaban responden mengenai pernyataan variabel
kepuasan kerja (Z) dijelaskan pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.7
Distribusi Jawaban Item Variabel Kepuasan Kerja (2)

Item 1 2 3 4 > Mean
F % F % F % F % F %

1 - - - - 6 |13,33%| 21 46,67%| 18 40,00%| 4,27

2 - - - - 3 [6,67%| 25 [55,56%)| 17 (37,78%) 4,31

3 - - - - 6 |13,33%| 21 46,67%| 18 |40,00%| 4,27

4 - - - - 5 [11,11%| 21 |46,67%| 19 |42,22%| 4,31

5 - - - - 6 |13,33%| 20 44,44%| 19 42,22%| 4,29

Mean Kepuasan Kerja (Z) 4,29

Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui pernyataan (1) menunjukkan hasil
bahwa dari 45 responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang
dengan persentase (40,00%), 21 orang menjawab setuju (46,67%), 6 orang
menjawab kurang setuju (13,33%) dan tidak ada responden yang menjawab
tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor

untuk item 1 sebesar 4,27 yang berarti menunjukkan responden cenderung
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berpendapat setuju dan sangat setuju bahwa karyawan senang dengan
pekerjaan saat ini karena sesuai dengan harapan karyawan.

Pada pernyataan (2) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang dengan persentase (37,78%), 25
orang menjawab setuju (55,56%), 3 orang menjawab kurang setuju (6,67%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 2 sebesar 4,31 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa upah yang diberikan perusahaan sebanding dengan pekerjaan
yang karyawan kerjakan.

Pada pernyataan (3) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang dengan persentase (40,00%), 21
orang menjawab setuju (46,67%), 6 orang menjawab kurang setuju
(13,33%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 3 sebesar
4,27 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa karyawan puas dengan kesempatan untuk
memperoleh promosi kenaikan jabatan.

Pada pernyataan (4) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang dengan persentase (42,22%), 21
orang menjawab setuju (46,67%), 5 orang menjawab kurang setuju
(11,11%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun

sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 4 sebesar
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4,31 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa atasan memberikan perhatian berupa saran
terhadap karyawan yang mengalami kesulitan dalam bekerja.
Pada pernyataan (5) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang dengan persentase (42,22%), 20
orang menjawab setuju (44,44%), 6 orang menjawab kurang setuju
(13,33%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 5 sebesar
4,29 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa karyawan senang bekerja dengan rekan kerja yang
memiliki motivasi kerja yang tinggi.
Dari keseluruhan item-item pernyataan mengenai variabel kepuasan kerja
yang tersaji pada Tabel 4.7, rata-rata skor jawaban responden adalah sebesar
4,29. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden setuju dan sangat
setuju dengan tiap item pernyataan kepuasan kerja 1-5. Dari hasil dapat
dilihat responden beranggapan bahwa upah yang diberikan perusahaan
sebanding dengan pekerjaan yang karyawan kerjakan.
3. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Ekstrinsik (X1)
Distribusi frekuensi dari jawaban responden mengenai pernyataan variabel

motivasi ekstrinsik (X1) dijelaskan pada tabel dibawah ini:
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Tabel 4.8
Distribusi Jawaban Item Variabel Motivasi Ekstrinsik (X1)

1 2 3 4 5

ltem Mean

F|1 % | F| % % |F| % |F| %

17,78% | 21 | 46,67% | 16 | 35,56% | 4,18

20,00% | 22 | 48,89% | 14 | 31,11% | 4,11

8,89% | 20 | 44,44% | 21 | 46,67% | 4,38

1
1
1

g~ j|O|00| T

11,11% | 21 | 46,67% | 19 | 42,22% | 4,31

B WIN|F-

- - - - 5 | 11,11% | 19 | 42,22% | 21 | 46,67% | 4,36

Mean Motivasi Ekstrinsik (X1) 4,27

Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui pernyataan (1) menunjukkan hasil
bahwa dari 45 responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 16 orang
dengan persentase (35,56%), 21 orang menjawab setuju (46,67%), 8 orang
menjawab kurang setuju (17,78%) dan tidak ada responden yang menjawab
tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor
untuk item 1 sebesar 4,18 yang berarti menunjukkan responden cenderung
berpendapat setuju dan sangat setuju bahwa karyawan termotivasi untuk
bekerja lebih baik karena diterapkannya kebijakan administrasi yang
memihak karyawan.

Pada pernyataan (2) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden”yang
menjawab sangat setuju sebanyak 14 orang dengan persentase (31,11%), 22
orang menjawab setuju (48,89%), 9 orang menjawab kurang setuju
(20,00%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 2 sebesar
4,11 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju

dan sangat setuju bahwa adanya pengawasan yang baik dari atasan membuat
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karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Pada pernyataan (3) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan persentase (46,67%), 20
orang menjawab setuju (44,44%), 4 orang menjawab kurang setuju (8,89%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 3 sebesar 4,38 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa adanya hubungan yang baik dengan sesama rekan kerja
membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Pada pernyataan (4) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang dengan persentase (42,22%), 21
orang menjawab setuju (46,67%), 5 orang menjawab kurang setuju
(11,11%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 4 sebesar
4,31 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa adanya kondisi kerja yang aman dan nyaman
membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Pada pernyataan (5) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan persentase (46,67%), 19
orang menjawab setuju (42,22%), 5 orang menjawab kurang setuju
(11,11%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 5 sebesar

4,36 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
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dan sangat setuju bahwa adanya gaji yang sudah sesuai dengan golongan
dan beban kerja membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik.
Dari keseluruhan item-item pernyataan mengenai variabel motivasi
ekstrinsik yang tersaji pada Tabel 4.8, rata-rata skor jawaban responden
adalah sebesar 4,27. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden
setuju dan sangat setuju dengan tiap item pernyataan motivasi ekstrinsik 1-
5. Dari hasil dapat dilihat responden beranggapan bahwa adanya hubungan
yang baik dengan sesama rekan kerja membuat karyawan termotivasi untuk
bekerja lebih baik.

Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)

Distribusi frekuensi dari jawaban responden mengenai pernyataan variabel
lingkungan kerja fisik (X2) dijelaskan pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.9
Distribusi Jawaban Item Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)

Item 1 2 3 4 > Mean
F|1%| F % F % F % F %

1 - - - - 2 | 4,44% | 25 |55,56% | 18 | 40,00% | 4,36
2 - -] - - 6 | 13,33% | 18 | 40,00% | 21 | 46,67% | 4,33
3 - - - - 4 | 8,89% | 20 | 44,44% | 21 | 46,67% | 4,38
4 - -] - - 5 (11,11% | 21 | 46,67% | 19 | 42,22% | 4,31
5 - - - - 3| 6,67% |19 |42,22% | 23 | 51,11% | 4,44
Mean Lingkungan Kerja Fisik (X2) 4,36

Sumber: Data diolah (2023)

Berdasarkan Tabel 4.9 dapat diketahui pernyataan (1) menunjukkan hasil
bahwa dari 45 responden yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang
dengan persentase (40,00%), 25 orang menjawab setuju (55,56%), 2 orang

menjawab kurang setuju (4,44%) dan tidak ada responden yang menjawab
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tidak setuju maupun sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor
untuk item 1 sebesar 4,36 yang berarti menunjukkan responden cenderung
berpendapat setuju dan sangat setuju bahwa pencahayaan ditempat kerja
membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan.

Pada pernyataan (2) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan persentase (46,67%), 18
orang menjawab setuju (40,00%), 6 orang menjawab kurang setuju
(13,33%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 2 sebesar
4,33 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa temperatur udara di pabrik sesuai dengan suhu
tubuh karyawan sehingga memberi kenyamanan dalam bekerja.

Pada pernyataan (3) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang dengan persentase (46,67%), 20
orang menjawab setuju (44,44%), 4 orang menjawab kurang setuju (8,89%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 3 sebesar 4,38-yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa sirkulasi udara ditempat kerja karyawan sudah cukup baik
untuk menunjang aktivitas kerja.

Pada pernyataan (4) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang dengan persentase (42,22%), 21

orang menjawab setuju (46,67%), 5 orang menjawab kurang setuju
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(11,11%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun
sangat tidak setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 4 sebesar
4,31 yang berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju
dan sangat setuju bahwa suara bising dari mesin pabrik dapat mengganggu
karyawan dalam bekerja.

Pada pernyataan (5) menunjukkan hasil bahwa dari 45 responden yang
menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang dengan persentase (51,11%), 19
orang menjawab setuju (42,22%), 3 orang menjawab kurang setuju (6,67%)
dan tidak ada responden yang menjawab tidak setuju maupun sangat tidak
setuju. Selain itu, diperoleh rata-rata skor untuk item 5 sebesar 4,44 yang
berarti menunjukkan responden cenderung berpendapat setuju dan sangat
setuju bahwa petugas satuan keamanan (Satpam) di lokasi pabrik sudah
bekerja dengan baik sehingga karyawan merasa aman.

Dari keseluruhan item-item pernyataan mengenai variabel lingkungan kerja
fisik yang tersaji pada Tabel 4.9, rata-rata skor jawaban responden adalah
sebesar 4,36. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden setuju dan
sangat setuju dengan tiap item pernyataan lingkungan kerja fisik 1-5: Dari
hasil dapat dilihat responden beranggapan bahwa petugas satuan keamanan
(Satpam) di lokasi pabrik sudah bekerja dengan baik sehingga karyawan

merasa aman.



D. Analisis Data
1. Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Pengujian validitas menggunakan SPSS versi 25.00 dengan kriteria

berdasarkan nilai r hitung sebagai berikut:

1) Jika r hitung > r tabel atau — r hitung < - r tabel maka pernyataan

dinyatakan valid.

2) Jika r hitung< r tabel atau — r hitung > - r tabel maka pernyataan

dinyatakan ti

Pengujian ini dilakukan pada 30 orang responden, maka df = 30-k = 28,
dengan o = 5% maka diperoleh nilai r tabel sebesar 0,361 (Ghozali,
2016), selanjutnya nilai r hitung akan dibandingkan dengan nilai r tabel

seperti dalam tabel 4.10 berikut :

dak valid.

Tabel 4.10
Hasil Uji Validitas

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Pernyataan | hitung Itabel Validitas
1 0,610 0,361 Valid
2 0,648 0,361 Valid
3 0,811 0,361 Valid
4 0,478 0,361 Valid
5 0,522 0,361 Valid
Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Pernyataan Fhitung Itabel Validitas
1 0,740 0,361 Valid
2 0,800 0,361 Valid
3 0,853 0,361 Valid
4 0,800 0,361 Valid
5 0,746 0,361 Valid
Variabel Motivasi Ekstrinsik (X1)
Pernyataan Mhitung Itabel Validitas
1 0,647 0,361 Valid




2 0,620 0,361 Valid
3 0,619 0,361 Valid
4 0,746 0,361 Valid
5 0,644 0,361 Valid
Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)
Pernyataan Mhitung Itabel Validitas
1 0,677 0,361 Valid
2 0,772 0,361 Valid
3 0,478 0,361 Valid
4 0,693 0,361 Valid
5 0,644 0,361 Valid

Sumber : Data diolah dari lampiran 3 (2023)
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Tabel 4.10 menunjukkan bahwa seluruh poin pernyataan baik variabel

kinerja karyawan, variabel kepuasan kerja, variabel motivasi ekstrinsik

maupun variabel lingkungan kerja fisik memiliki nilai r hitung yang

lebih besar dibandingkan niai r tabel, hingga dapat disimpulkan jika

seluruh pernyataan masing-masing variabel dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat

pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Menurut Sugiyono

(2013:64) Sebuah faktor dinyatakan reliabel/handal jika Cronbach

Alpha lebih besar dari 0,6. Berdasarkan hasil pengolahan data

menggunakan SPSS 25.00 diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.11
Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach | Konstanta | Reliabilitas
Alpha
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 0,743 0,6 Reliabel
Variabel Kepuasan Kerja (Z) 0,803 0,6 Reliabel
Variabel Motivasi Ekstrinsik (X1) 0,760 0,6 Reliabel
Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)| 0,759 0,6 Reliabel

Sumber : Data diolah dari lampiran 3 (2023)
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Berdasarkan uji reliabilitas menggunakan Cronbach Alpha, semua
variabel penelitian adalah reliabel/handal karena Cronbach Alpha lebih
besar dari 0,6, maka hasil penelitian ini menunjukkan bahwa alat
pengukuran dalam penelitian ini telah memenuhi uji reliabilitas
(reliable dan dapat dipakai sebagai alat ukur).
2. Uji Asumsi Klasik Persamaan |
Adapun pengujian terhadap asumsi klasik dengan program SPSS 25,00 yang
dilakukan pada penelitian ini meliputi :
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal
(Ghozali, 2016:154). Pengujian normalitas data dapat dilakukan
dengan mengunakan dua metode, grafik dan statistik. Uji normalitas
metode grafik dengan menggunakan normal probability plot,
sedangkan uji normalitas metode statistik menggunakan uji one
sample Kolmogorov Smirnov Test.
Uji normalitas menggunakan metode grafik dapat dilihat dalam

gambar berikut:
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)
i

Expected Cum Prob

) 02 04 0§ 08 10
Observed Cum Prob

Gambar 4.3
Normal P Plot

Data yang berdistribusi normal akan membentuk satu garis lurus diagonal
dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonal, jika
distribusi data residual normal maka garis yang menggambarkan- data
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2016:154).

Adapun hasil pengujiannya menggunakan SPSS 25.00 sebagai berikut :
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Tabel 4.12
Uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 45
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation 1,70781535

Most Extreme Differences Absolute ,086
Positive ,076

Negative -,086

Test Statistic ,086
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200°¢
Monte Carlo Sig. (2-tailed)  Sig. ,866°
99% Confidence Interval Lower Bound ,857

Upper Bound ,875

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Based on 10000 sampled tables with starting seed 2000000.
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Dari output dalam tabel 4.12 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi
(Monte Carlo Sig.) seluruh variabel sebesar 0,866 signifikansi lebih dari
0,05, maka nilai residual tersebut telah normal, sehingga dapat
disimpulkan jika seluruh variabel berdistribusi normal. i
b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah di dalam model
regresi terdapat korelasi antar variabel independen. Uji multikolinieritas
dalam penelitian ini dilihat dari nilai tolerance atau variance inflation
factor (VIF). Adapun perhitungan nilai tolerance atau VIF dengan

program SPSS 25.00 for windows dapat dilihat pada Tabel 4.13 berikut :
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Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

1 (Constant)
Motivasi Ekstrinsik (X1) ,651 1,536
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,651 1,536

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Berdasarkan tabel 4.13 dapat diketahui bahwa nilai tolerance dari variabel
motivasi ekstrinsik sebesar 0,651 dan variabel lingkungan kerja fisik
sebesar 0,651 di mana semuanya lebih besar dari 0,10 sedangkan nilai VIF
dari variabel motivasi ekstrinsik sebesar 1,536 dan variabel lingkungan
kerja fisik sebesar 1,536 di mana semuanya lebih kecil dari 10.
Berdasarkan hasil perhitungan di atas dapat dilihat bahwa nilai tolerance
semua variabel bebas lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF semua variabel
bebas juga lebih kecil dari 10 sehingga tidak terjadi gejala korelasi pada
variabel bebas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak adanya gejala
multikolinearitas antar variabel bebas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dari model regresi
terjadi  ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadinya heteroskedastisitas. Salah satu cara
untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan Uji

Glejser, dalam uji glejser, apabila variabel independen signifikan secara
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statistik dalam mempengaruhi variabel dependen maka ada indikasi terjadi
heteroskedastisitas. Sebaliknya apabila variabel independen tidak
signifikan secara statistik dalam mempengaruhi variabel dependen maka
tidak ada indikasi heteroskedastisitas. Hal tersebut diamati dari
probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% (Ghozali,
2016;138). Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 25.00 menunjukkan
hasil dalam tabel berikut :

Tabel 4.14
Hasil Uji Glejser

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 1,088 1,832 ,594 ,556
Motivasi Ekstrinsik (X1) -,136 ,093 -,270  -1,457 ,153
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,142 ,094 ,281 1,519 ,136

a. Dependent Variable: ABS_RES1
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Hasil uji glejser menunjukkan nilai signifikansi motivasi ekstrinsik sebesar
0,153 dan lingkungan kerja fisik sebesar 0,136 dimana keduanya lebih
besar dari 0,050 sehingga dapat disimpulkan jika tidak terdapat gejala

heteroskedastisitas.

3. Uji Asumsi Klasik Persamaan 11

Adapun pengujian terhadap asumsi klasik dengan program SPSS 25,00 yang

dilakukan pada penelitian ini meliputi :
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a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal
(Ghozali, 2016:154). Pengujian normalitas data dapat dilakukan
dengan mengunakan dua metode, grafik dan statistik. Uji normalitas
metode grafik dengan menggunakan normal probability plot,
sedangkan uji normalitas metode statistik menggunakan uji one
sample Kolmogorov Smirnov Test. Uji normalitas menggunakan

metode grafik dapat dilihat dalam gambar berikut :

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
10

Expected Cum Prob

“op 02 D4 0g 03 10

Observed Cum Prob

Gambar 4.4
Normal P Plot

Data yang berdistribusi normal akan membentuk satu garis lurus
diagonal dan ploting data residual akan dibandingkan dengan garis

diagonal, jika distribusi data residual normal maka garis yang
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menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya
(Ghozali, 2016:154). Adapun hasil pengujiannya menggunakan SPSS
25.00 sebagai berikut :

Tabel 4.15
Uji One Sample Kolmogorov Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual

N 45
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. Deviation 1,28439152

Most Extreme Differences Absolute ,149
Positive ,149

Negative -,081

Test Statistic ,149
Asymp. Sig. (2-tailed) ,013°
Monte Carlo Sig. (2-tailed)  Sig. 242°
99% Confidence Interval Lower Bound 231

Upper Bound ,253

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. Based on 10000 sampled tables with starting seed 299883525.

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
Dari output dalam tabel 4.15 dapat diketahui bahwa nilai signifikansi
(Monte Carlo Sig.) seluruh variabel sebesar 0,242. Jika signifikansi lebih
dari 0,05 maka nilai residual tersebut telah normal, sehingga dapat
disimpulkan jika seluruh variabel berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui apakah di dalam model

regresi terdapat korelasi antar variabel independen. Uji multikolinieritas
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dalam penelitian ini dilihat dari nilai tolerance atau variance inflation
factor (VIF). Adapun perhitungan nilai tolerance atau VIF dengan
program SPSS 25.00 for windows dapat dilihat pada Tabel 4.16 berikut :

Tabel 4.16
Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?®
Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF

1 (Constant)

Motivasi Ekstrinsik (X1) ,496 2,016
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,575 1,739
Kepuasan Kerja (2) ,488 2,050

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Berdasarkan tabel 4.16 dapat diketahui bahwa nilai tolerance dari variabel
motivasi ekstrinsik sebesar 0,496, variabel lingkungan kerja fisik sebesar
0,575 dan variabel kepuasan kerja sebesar 0,488 di mana semuanya lebih
besar dari 0,10 sedangkan nilai VIF dari variabel motivasi ekstrinsik
sebesar 2,016, variabel lingkungan kerja fisik sebesar 1,739 dan kepuasan
kerja sebesar 2,050 di mana semuanya lebih kecil dari 10. Berdasarkan
hasil perhitungan di atas dapat dilihat bahwa nilai tolerance semua
variabel bebas lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF semua variabel bebas
juga lebih kecil dari 10 sehingga tidak terjadi gejala korelasi pada variabel
bebas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak adanya gejala

multikolinearitas antar variabel bebas dalam model regresi.
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c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dari model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang
homoskedastisitas atau tidak terjadinya heteroskedastisitas. Salah satu cara
untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan Uji
Glejser, dalam uji glejser, apabila variabel independen signifikan secara
statistik dalam mempengaruhi variabel dependen maka ada indikasi terjadi
heteroskedastisitas. Sebaliknya apabila variabel independen tidak
signifikan secara statistik dalam mempengaruhi variabel dependen maka
tidak ada indikasi heteroskedastisitas. Hal tersebut diamati dari
probabilitas signifikansinya di atas tingkat kepercayaan 5% (Ghozali,
2016;138).

Hasil pengolahan data menggunakan SPSS 25.00 menunjukkan hasil
dalam tabel berikut :

Tabel 4.17
Hasil Uji Glejser

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 2,999 1,508 1,988 ,053
Motivasi Ekstrinsik (X1) -,023 ,087 -,056 -,258 ,798
Lingkungan Kerja Fisik (X2) -,010 ,081 -,024 -,118 ,907
Kepuasan Kerja (2) -,065 ,079 -,179 -,823 ,416

a. Dependent Variable: ABS_RES2
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
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Hasil uji glejser menunjukkan nilai signifikansi motivasi ekstrinsik sebesar
0,798, lingkungan kerja fisik sebesar 0,907 dan kepuasan kerja sebesar
0,416 dimana ketiganya lebih besar dan 0,050 sehingga dapat disimpulkan
jika tidak terdapat gejala heteroskedastisitas.
4. Pengujian Regresi Linier

Pengujian regresi linear menjelaskan besarnya peranan variabel bebas
terhadap variabel terikat. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan
dua persamaan regresi linier, dengan menggunakan SPSS 25.00 for

windows. Hasil pengolahan data untuk persamaan | dapat dilihat dalam tabel

4.18 berikut :
Tabel 4.18
Hasil Regresi Linier Persamaan |
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,194 2,936
Motivasi Ekstrinsik (X1) 541 ,150 484
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,353 ,150 ,314

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Berdasarkan hasil tersebut maka persamaan regresi linier yang mempunyai
formulasi : Z = b0 + by X; + byX; + &1, sehingga diperoleh persamaan :
Z=2,194 +0,541X; + 0,353X; + &;.

Deskripsi dari persamaan regresi linear berganda di atas adalah sebagai

berikut :
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a. Nilai konstanta (b0) sebesar 2,194 menunjukkan besarnya variabel
kepuasan Kerja jika variabel motivasi ekstrinsik dan variabel lingkungan
kerja fisik sama dengan nol.

b. Nilai koefisien regresi variabel motivasi ekstrinsik (b;) sebesar 0,541
menunjukkan besarnya peranan variabel motivasi ekstrinsik terhadap
variabel kepuasan kerja dengan asumsi variabel lingkungan kerja fisik
konstan. Artinya apabila faktor variabel motivasi ekstrinsik meningkat 1
satuan nilai, maka diprediksi variabel kepuasan kerja meningkat sebesar
0,541 satuan nilai dengan asumsi variabel lingkungan kerja fisik konstan.

c. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja fisik (b,) sebesar 0,353
menunjukkan besarnya peranan variabel lingkungan kerja fisik terhadap
variabel kepuasan kerja dengan asumsi variabel motivasi ekstrinsik
konstan. Artinya apabila faktor variabel lingkungan kerja fisik meningkat
1 satuan nilai, maka diprediksi variabel kepuasan kerja meningkat sebesar
0,353 satuan nilai dengan asumsi variabel motivasi ekstrinsik konstan.

Hasil pengolahan data untuk persamaan Il dapat dilihat dalam tabel 4.19

berikut:
Tabel 4.19
Hasil Regresi Linier Persamaan Il
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,748 2,250
Motivasi Ekstrinsik (X1) ,129 ,130 ,144
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 321 ,121 ,359
Kepuasan Kerja (Z) ,286 117 ,359

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan ()
Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
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Berdasarkan hasil tersebut maka persamaan regresi linier yang mempunyai
formulasi : Y = b0 + b3X; + byX; + bsZ + &, , sehingga diperoleh persamaan :
Y =5,748 + 0,129X; + 0,321X, + 0,286Z + ¢,

Deskripsi dari persamaan regresi linear berganda di atas adalah sebagai
berikut :

a. Nilai konstanta (b0) sebesar 5,748 menunjukkan besarnya variabel kinerja
karyawan jika variabel motivasi ekstrinsik, variabel lingkungan kerja fisik
dan variabel kepuasan kerja sama dengan nol.

b. Nilai koefisien regresi variabel motivasi ekstrinsik (bs) sebesar 0,129
menunjukkan besarnya peranan variabel motivasi ekstrinsik terhadap
variabel kinerja karyawan dengan asumsi variabel lingkungan kerja fisik
dan variabel kepuasan kerja konstan. Artinya apabila faktor variabel
motivasi ekstrinsik meningkat 1 satuan nilai, maka diprediksi variabel
kinerja karyawan meningkat sebesar 0,129 satuan nilai dengan asumsi
variabel lingkungan kerja fisik dan variabel kepuasan kerja konstan.

c. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja fisik (bs) sebesar 0,321
menunjukkan besarnya peranan variabel lingkungan kerja fisik terhadap
variabel kinerja karyawan dengan asumsi variabel motivasi ekstrinsik dan
variabel kepuasan kerja konstan. Artinya apabila faktor variabel
lingkungan kerja fisik meningkat 1 satuan nilai, maka diprediksi variabel
kinerja karyawan meningkat sebesar 0,321 satuan nilai dengan asumsi

variabel motivasi ekstrinsik dan variabel kepuasan kerja konstan.
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d. Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja (bs) sebesar 0,286
menunjukkan besarnya peranan variabel kepuasan kerja terhadap variabel
kinerja karyawan dengan asumsi variabel motivasi ekstrinsik dan variabel
lingkungan kerja fisik konstan. Artinya apabila faktor variabel kepuasan
kerja meningkat 1 satuan nilai, maka diprediksi variabel kinerja karyawan
meningkat sebesar 0,286 satuan nilai dengan asumsi variabel motivasi
ekstrinsik dan variabel lingkungan kerja fisik konstan.

5. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar kontribusi
variabel bebas terhadap variabel terikat. Semakin besar nilai koefisien
determinasi maka semakin baik kemampuan variabel bebas menerangkan
variabel terikat. Jika determinasi (R?) semakin besar (mendekati 1), maka
dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel X adalah besar terhadap variabel
Y.

Nilai yang dipergunakan dalam melihat koefisien determinasi dalam
penelitian ini adalah pada kolom adjusted R square. Hal tersebut
dikarenakan nilai adjusted R square tidak rentan pada penambahan variabel
bebas. Nilai koefisien determinasi pada Persamaan | dapat dilihat pada
Tabel 4.20 berikut:

Tabel 4.20

Koefisien Determinasi Persamaan |
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 716% ,512 ,489 1,74800
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik (X2), Motivasi Ekstrinsik

(X1)
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
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Berdasarkan tabel 4.20 dapat diketahui besarnya nilai adjusted R square
sebesar 0,489 atau 48,9%. Hal ini menunjukkan jika variabel motivasi
ekstrinsik dan variabel lingkungan kerja fisik dapat menjelaskan variabel
kepuasan kerja sebesar 48,9%, sisanya sebesar 51,1% (100% - 48,9%)
dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini, seperti disiplin
kerja, komitmen organisasi, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan.

Nilai koefisien determinasi persamaan Il dapat dilihat pada Tabel 4.21

berikut :
Tabel 4.21
Koefisien Determinasi Persamaan Il
Model Summary”
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,751% 564 532 1,33055

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (Z), Lingkungan Kerja Fisik (X2),

Motivasi Ekstrinsik (X1)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Berdasarkan tabel 4.21 dapat diketahui besarnya nilai adjusted R square
sebesar 0,532 atau 53,2%. Hal ini menunjukkan jika variabel motivasi
ekstrinsik, variabel lingkungan kerja fisik dan variabel kepuasan kerja dapat
menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 53,2%, sisanya sebesar

46,8% (100% - 53,2%) dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian

ini, seperti pelatihan, beban kerja dan kompetensi.
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E. Pengujian Hipotesis
1. Uji t (Parsial)
Uji statistik t disebut juga sebagai uji signifikasi individual. Uji ini
menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara parsial
terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, uji hipotesis parsial
dilakukan pada setiap variabel independen, hasil pengolahan data pada
persamaan | terlihat pada Tabel 4.22 berikut ini :

Tabel 4.22
Uji Parsial (t) Persamaan |

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,194 2,936 747 ,459
Motivasi Ekstrinsik (X1) ,541 , 150 ,484 3,621 ,001
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,353 ,150 ,314 2,352 ,023

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Z)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
a. Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja
Bentuk pengujian hipotesis berdasarkan statistik dapat dijabarkan

sebagai berikut :

Kriteria Pengambilan Keputusan :

1) Tolak hipotesis jika thiung < travel atAU ~thiung > - tiaber atau nilai Sig. >
0,05

2) Terima hipotesis jika thiung > trabel ataU -thiung < - twaber atau Sig. <
0,05

Dari tabel 4.22 diperoleh nilai thiwung Sebesar 3,621 Dengan a = 5%, tiapel

(5%; 45-2 = 43) diperoleh nilai tipe Sebesar 2,016 Dari uraian tersebut
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dapat diketahui bahwa thiung (3,621) > tuper (2,016), demikian pula
dengan nilai signifikansinya sebesar 0,001 < 0,05 maka dapat
disimpulkan hipotesis pertama diterima, artinya variabel motivasi
ekstrinsik  bepengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur
Indah Sari, 2019) menyatakan motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja.
. Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan
Kerja

Bentuk pengujian hipotesis berdasarkan statistik dapat dijabarkan
sebagai berikut :
Kriteria Pengambilan Keputusan :
1) Tolak hipotesis jika thitung < tiaber ataU ~thiung > - twaber atau nilai Sig. >

0,05
2) Terima hipotesis jika thiung > tiapel ataU -thing < - taper atau Sig. <
0,05

Dari tabel 4.22 diperoleh nilai thiwung Sebesar 2,352 Dengan o = 5%, tiapel
(5%; 45-2 = 43) diperoleh nilai tipe Sebesar 2,016 Dari uraian tersebut
dapat diketahui bahwa thiung (2,352) > twver (2,016), demikian pula
dengan nilai signifikansinya sebesar 0,023 < 0,05 maka dapat
disimpulkan hipotesis kedua diterima, artinya variabel lingkungan kerja
fisik bepengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini

sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur Indah Sari,
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2019) menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan hasil pengolahan data pada persamaan Il terlihat pada Tabel 4.23

berikut ini :
Tabel 4.23
Uji Parsial (t) Persamaan 11
Coefficients?®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 5,748 2,250 2,555 ,014
Motivasi Ekstrinsik (X1) ,129 , 130 144 ,987 ,329
Lingkungan Kerja Fisik (X2) 321 121 ,359 2,639 ,012
Kepuasan Kerja (2) ,286 117 ,359 2,435 ,019

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

a. Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan

Bentuk pengujian hipotesis berdasarkan statistik dapat dijabarkan

sebagai berikut :

Kriteria Pengambilan Keputusan :

1) Tolak hipotesis jika thitung < tiabel ataU ~thiung > - traner atau nilai Sig. >

0,05

2) Terlma hIpOtESiS Jlka thitung > ttabe| ataU 'thitung <- ttabe| ataU Sig <

0,05

Dari tabel 4.23 diperoleh nilai thiwng Sebesar 0,987 Dengan o = 5%, ttapel
(5%; 45-3 = 42) diperoleh nilai tipe Sebesar 2,018. Dari uraian tersebut
dapat diketahui bahwa thiung (0,987) < twper (2,018), demikian pula

dengan nilai signifikansinya sebesar 0,329 > 0,05 maka dapat
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disimpulkan hipotesis ketiga ditolak, artinya variabel motivasi ekstrinsik
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Yohanson,
2021) menyatakan motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.
. Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja
Karyawan

Bentuk pengujian hipotesis berdasarkan statistik dapat dijabarkan
sebagai berikut :
Kriteria Pengambilan Keputusan :
1) Tolak hipotesis jika thitung < tiabel ataU -thiung > - traber atau nilai Sig. >

0,05
2) Terima hipotesis jika thiung > ttapel ataU -thing < - tabel atau Sig. <
0,05

Dari tabel 4.23 diperoleh nilai thiwng Sebesar 2,639 Dengan o = 5%, tapel
(5%; 45-3 = 42) diperoleh nilai type Sebesar 2,018. Dari uraian tersebut
dapat diketahui bahwa thiung (2,639) > twver (2,018), demikian- pula
dengan nilai signifikansinya sebesar 0,012 < 0,05 maka dapat
disimpulkan hipotesis keempat diterima, artinya variabel lingkungan
kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Yohanson, 2021) menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.
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c. Uji Hipotesis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Bentuk pengujian hipotesis berdasarkan statistik dapat dijabarkan
sebagai berikut :
Kriteria Pengambilan Keputusan :
1) Tolak hipotesis jika thitung < tiabel ataU -thiung > - traber atau nilai Sig. >
0,05
2) Terima hipotesis jika thiung > tiapel ataU -thing < - el atau Sig. <
0,05
Dari tabel 4.23 diperoleh nilai thiwng Sebesar 2,435 Dengan o = 5%, ttapel
(5%; 45-3 = 42) diperoleh nilai type Sebesar 2,018. Dari uraian tersebut
dapat diketahui bahwa thiung (2,435) > tupe (2,018), demikian pula
dengan nilai signifikansinya sebesar 0,019 < 0,05 maka dapat
disimpulkan hipotesis kelima diterima, artinya variabel kepuasan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini
sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur Indah Sari,
2019) menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.
2. Analisis Jalur

Agar dapat membuktikan bahwa apakah suatu variabel mampu menjadi

variabel yang memediasi hubungan antara variabel bebas terhadap variabel

terikat, maka akan dilakukan perhitungan pengaruh langsung dan tidak

langsung antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Apabila pengaruh

tidak langsung variabel bebas terhadap variabel terikat melalui variabel
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intervening lebih besar dibanding pengaruh secara langsung variabel bebas

terhadap variabel terikat, maka variabel tersebut bisa menjadi variabel yang

memediasi antara variabel bebas terhadap variabel terikat (Ghozali, 2016).

Kriteria pengambilan keputusan :

a. Hipotesis diterima, apabila pengaruh tidak langsung variabel bebas
terhadap variabel terikat melalui variabel intervening lebih besar dibanding
pengaruh secara langsung variabel bebas terhadap variabel terikat, maka
variabel tersebut bisa menjadi variabel yang memediasi antara variabel
bebas terhadap variabel terikat.

b. Hipotesis ditolak, apabila pengaruh tidak langsung variabel bebas terhadap
variabel terikat melalui variabel intervening lebih kecil dibanding
pengaruh secara langsung variabel bebas terhadap variabel terikat, maka
variabel tersebut tidak dapat memediasi antara variabel bebas terhadap
variabel terikat.

Untuk melakukan perhitungan secara langsung dan tidak langsung

dilakukan dari nilai standardized coeffients regresi persamaan | dan I

berikut:
Tabel 4.24
Nilai Standardized Coeffients Persamaan |
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 2,194 2,936
Motivasi Ekstrinsik (X1) 541 , 150 ,484
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,353 ,150 314

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (2)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
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Tabel 4.25
Nilai Standardized Coeffients Persamaan |1

Coefficients?®
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 5,748 2,250
Motivasi Ekstrinsik (X1) ,129 ,130 ,144
Lingkungan Kerja Fisik (X2) ,321 ,121 ,359
Kepuasan Kerja (2) ,286 , 117 ,359

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)

Selanjutnya nilai standardized coefficients beta akan dimasukkan ke

dalam gambar analisis jalur sebagai berikut :

Motivasi
Ekstrinsik
X1
XD 0,144
Kepuasan | ~-7°7°° * Kinerja
Kerja (2) 0,359 » Karyawan
———————— » ()
0,314 ~
Lingkungan
Kerja Fisik ~ |.-*~ H7 0,359
(X2)
Gambar 4.5

Analisis Jalur
a. Pada gambar analisis jalur memperlihatkan pengaruh langsung variabel
motivasi ekstrinsik terhadap variabel kinerja karyawan sebesar 0,144.
Sementara pengaruh tidak langsung melalui variabel kepuasan kerja yaitu

0,484 x 0,359 = 0,173. Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan
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pengaruh secara tidak langsung melalui variabel kepuasan kerja lebih
besar dibanding pengaruh secara langsung terhadap variabel Kinerja
karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja dapat
memediasi pengaruh variabel motivasi ekstrinsik terhadap variabel

kinerja karyawan. Yang artinya Hipotesis ke enam di terima.

. Selanjutnya pengaruh langsung variabel lingkungan kerja fisik terhadap

variabel kinerja karyawan sebesar 0,359. Sementara pengaruh tidak
langsung melalui variabel kepuasan kerja yaitu 0,314 x 0,359 = 0,112.
Dari hasil perhitungan yang didapat menunjukkan pengaruh secara tidak
langsung melalui variabel kepuasan kerja lebih kecil dibanding pengaruh
secara langsung terhadap variabel kinerja karyawan. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja tidak dapat memediasi
pengaruh variabel lingkungan kerja fisik terhadap variabel Kkinerja
karyawan. Yang artinya Hipotesis ke tujuh di tolak.

Hasil ini dapat dilihat dalam tabel 4.26 berikut:

Tabel 4.26
Hubungan Langsung dan Tidak Langsung

No Variabel Direct | Indirect | Total | Kriteria | Kesimpulan
1 | Motivasi 0,144 0,484 x 0,317 | Indirect | Hipotesis
ekstrinsik 0,359 = > Direct | keenam
terhadap 0,173 diterima yang
Kinerja artinya kepuasan
karyawan kerja dapat
melalui memediasi
kepuasan hubungan
kerja motivasi
ekstrinsik
terhadap kinerja
karyawan  PT.
ADEI Crumb
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Rubber Tebing
Tinggi
2 | Lingkungan 0,359 0,314 x 0,471 | Indirect | Hipotesis
kerja fisik 0,359 = < Direct | ketujuh ditolak
terhadap 0,112 yang artinya
Kinerja kepuasan kerja
karyawan tidak dapat
melalui memediasi
kepuasan hubungan
kerja lingkungan kerja
fisik  terhadap
Kinerja
karyawan  PT.
ADEI  Crumb
Rubber Tebing
Tinggi

Sumber : Data diolah dari lampiran 4 (2023)
F. Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka tahapan
selanjutnya adalah penjelasan hubungan antara variabel pada penelitian ini yang
kemudian dikaitkan dengan kinerja karyawan dan kepuasan kerja, penelitian-
penelitian sebelumnya dan ilmu manajemen sehingga dapat mendukung
pernyataan yang sudah ada sebelumnya. Penjelasan hasilnya sebagai berikut:
1. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 1 dapat diketahui bahwa
motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur Indah Sari,
2019) menyatakan motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Berdasarkan hasil jawaban responden dari kelima
pernyataan yang dimuat dalam kuesioner penelitian tentang motivasi

ekstrinsik rata-rata responden cenderung memilih setuju dan sangat setuju.
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Dimana pernyataan 3 bahwa adanya hubungan yang baik dengan sesama
rekan kerja membuat karyawan termotivasi untuk bekerja lebih baik. Hal
ini mengindikasikan motivasi ekstrinsik seperti hubungan yang baik
dengan sesama rekan kerja membuat karyawan termotivasi untuk bekerja
lebih baik mampu mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT. ADEI
Crumb Rubber Tebing Tinggi. Semakin tinggi motivasi ekstrinsik maka
akan semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Menurut (Siagian Sondang,
2015) Motivasi ekstrinsik adalah motivasi kerja dari luar pekerja sebagai
individu yang menuntut dirinya untuk melaksanakan pekerjaan dengan
terpenuhinya prasarana kerja, upah, tunjangan, atau keselamatan kerja.
Motivasi yang tinggi yang akan membuat karyawan bekerja optimal dan
tepat sasaran. Apabila motivasi ekstrinsik dilakukan oleh pihak perusahaan
dengan baik maka kepuasan kerja karyawan juga akan meningkat dan
target operasional perusahaan akan mudah tercapai.

. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 2 dapat diketahui bahwa
lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja. “Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur
Indah Sari, 2019) menyatakan lingkungan Kkerja fisik berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil jawaban responden
dari kelima pernyataan yang dimuat dalam kuesioner penelitian tentang
lingkungan kerja fisik rata-rata responden cenderung memilih setuju dan

sangat setuju. Dimana pada pernyataan 5 bahwa petugas satuan keamanan



110

(Satpam) di lokasi pabrik sudah bekerja dengan baik sehingga karyawan
merasa aman. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja fisik dari
petugas keamanan membuat karyawan merasa aman dalam bekerja
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. ADEI Crumb
Rubber Tebing Tinggi. Menurut (Siagian Sondang, 2015) mengemukakan
bahwa lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi karyawan.
Apabila kondisi lingkungan kerja fisik semakin baik maka hal tersebut
dapat memicu timbulnya rasa puas dalam diri karyawan yang pada
akhirnya dapat memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan,
begitu sebaliknya, apabila kondisi lingkungan kerja buruk maka karyawan
tidak akan mempunyai kepuasan dalam bekerja.

. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 3 dapat diketahui bahwa
motivasi ekstrinsik tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Yohanson, 2021) menyatakan motivasi ekstrinsik berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil jawaban responden dimana
karyawan menjawab kurang setuju sebesar 20% pada pernyataan 2 bahwa
adanya pengawasan yang baik dari atasan membuat karyawan termotivasi
untuk bekerja lebih baik. Hal ini mengindikasikan bahwa pengawasan dari
atasan masih kurang maksimal sehingga membuat karyawan kurang

termotivasi untuk menghasilkan Kkinerja yang optimal. Maka pada
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penelitian ini motivasi ekstrinsik belum mampu mempengaruhi kepuasan
kinerja karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi. Dapat
disimpulkan bahwa motivasi ekstrinsik tidak menjadi faktor pertimbangan
bagi karyawan dalam meningkatkan kinerja karyawan. Motivasi ekstrinsik
yang didukung oleh 5 indikator yaitu kebijakan dan administrasi, kualitas
supervisor/pengawasan, hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan gaji
belum bisa mempengaruhi karyawan dalam meningkatkan Kinerja
karyawan, hal ini dapat disebabkan oleh faktor lain seperti disiplin kerja,
komitmen organisasi dan gaya kepemimpinan.

. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 4 dapat diketahui bahwa
lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Yohanson, 2021) menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh
signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Berdasarkan hasil jawaban
responden dari kelima pernyataan yang dimuat dalam kuesioner penelitian
tentang lingkungan kerja fisik rata-rata responden cenderung memilih
setuju dan sangat setuju. Dimana pada pernyataan 3 bahwa sirkulasi udara
ditempat kerja karyawan sudah cukup baik untuk menunjang aktivitas
kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa lingkungan kerja fisik dari sirkulasi
udara yang baik membuat karyawan merasa nyaman dalam bekerja
sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan pada PT. ADEI Crumb

Rubber Tebing Tinggi. Dalam mendapatkan Kkinerja yang baik perusahaan
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juga harus menciptakan lingkungan kerja yang baik pula terutama
lingkungan kerja fisik untuk menunjang kelancaran dalam Kkinerja
karyawan. Apabila lingkungan kerja fisik semakin baik maka Kinerja
karyawan akan semakin meningkat. Lingkungan kerja fisik dikatakan baik
apabila memenuhi indikator yang ditentukan. Indikator tersebut adalah
kebersihan, penerangan, sirkulasi, suara bising, keamanan.

. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 5 dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Nur Indah Sari,
2019) menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
karyawan. Hal itu dapat dibuktikan dari kelima pernyataan yang dimuat
dalam kuesioner penelitian tentang kepuasan kerja rata-rata responden
cenderung memilih setuju dan sangat setuju. Dimana pernyataan 2 bahwa
upah yang diberikan perusahaan sebanding dengan pekerjaan yang
karyawan kerjakan. Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja dari
upah yang diberikan perusahaan sesuai dengan pekerjaan karyawan
mampu mempengaruhi kinerja karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing
Tinggi. Semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka akan semakin
tinggi kinerja karyawan. Kepuasan kerja akan tercapai bila kebutuhan
karyawan terpenuhi melalui pekerjaan. Dimana kepuasan kerja merupakan
keadaan emosi yang senang atau emosi positif yang berasal dari penilaian

pekerjaan atau pengalaman seseorang. Dengan kepuasan kerja yang tinggi
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akan meningkatkan kinerja karyawan terhadap perusahaan tempat mereka
bekerja.

. Pengaruh Motivasi Ekstrinsik Terhadap Kinerja Karyawan Yang
Dimediasi Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 6 dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh variabel motivasi ekstrinsik
terhadap variabel kinerja karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing
Tinggi. Dimana pengaruh secara tidak langsung melalui variabel kepuasan
kerja lebih besar dibanding pengaruh secara langsung terhadap variabel
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Rahmawati, 2018) yang menunjukkan bahwa kepuasan
kerja dapat memediasi pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja
karyawan. Dikarenakan pengaruh langsung motivasi ekstrinsik terhadap
kinerja karyawan lebih kecil dibandingkan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan kerja maka kepuasan kerja dapat memediasi atau sebagai
variabel intervening. Motivasi ekstrinsik pada karyawan PT. ADEI Crumb
Rubber Tebing Tinggi yang baik seperti adanya hubungan yang- baik
dengan sesama rekan kerja membuat karyawan termotivasi untuk bekerja
lebih baik mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan PT. ADEI
Crumb Rubber Tebing Tinggi sehingga kepuasan kerja dapat menjadi
mediator pengaruh motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan. Dengan
terpenuhinya kepuasan kerja karyawan akan membuat karyawan

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Maka dapat disimpulkan
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semakin baik motivasi ekstrinsik terhadap kinerja karyawan maka akan
semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Karyawan Yang
Dimediasi Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil analisis terhadap hipotesis 7 dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi.
Dimana pengaruh secara tidak langsung melalui variabel kepuasan kerja
lebih kecil dibanding pengaruh secara langsung terhadap variabel kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Sari, 2022) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja
dapat memediasi pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap Kinerja
karyawan. Dikarenakan pengaruh langsung lingkungan kerja fisik terhadap
kinerja karyawan lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung
melalui kepuasan kerja maka kepuasan kerja tidak dapat memediasi atau
bukan sebagai variabel intervening. Lingkungan kerja fisik pada karyawan
PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi yang baik seperti petugas satuan
keamanan (Satpam) di lokasi pabrik sudah bekerja dengan baik dan
sirkulasi udara yang baik secara langsung dapat meningkatkan kinerja
karyawan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi meskipun tidak

dimediasi oleh kepuasan kerja.
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G. Implikasi Hasil Penelitian
Implikasi penelitian ini terbagi menjadi dua bagian, yaitu implikasi praktis dan
teoritis. Implikasi teoritis berhubungan dengan pengembangan hasil penelitian
bagi peneliti berikutnya terkait motivasi ekstrinsik, lingkungan kerja fisik,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Implikasi praktis memberikan kontribusi
langsung bagi perusahaan yang didasarkan pada hasil penelitian.
1. Implikasi Teoritis

Berdasarkan hasil penelitian maka implikasi teoritis dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

a. Penelitian ini memberikan tambahan referensi hasil studi terkait
manajemen sumber daya manusia mengenai pemanfaatan dan
pengelolaan sumber daya manusia yang baik dan sesuai dengan
kebutuhan perusahaan sehingga dapat menjadi bahan pembelajaran bagi
mahasiswa sebagai bekal untuk memasuki dunia kerja.

b. Motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
artinya motivasi ekstrinsik yang baik seperti kebijakan administrasi
yang baik, pengawasan yang baik, hubungan atasan dan bawahan
terjalin dengan baik dan kondisi lingkungan kerja yang nyaman dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Begitupun sebaliknya apabila
motivasi ekstrinsik rendah maka kepuasan kerja karyawan akan
menurun.

c. Lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan

kinerja karyawan artinya lingkungan kerja fisik yang baik seperti
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penerangan, temperatur, sirkulasi udara, kebisingan dan keamanan yang
memadai dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

d. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan artinya
karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi seperti puas
terhadap perkerjaan, upah, pengawasan dan rekan kerja dapat
meningkatkan kinerja karyawan dengan optimal.

2. Implikasi Praktis

Hasil dari penelitian ini memiliki beberapa implikasi bagi PT. ADEI Crumb

Rubber Tebing Tinggi yaitu :

a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh
terhadap kepuasan kerja maka disarankan PT. ADEI Crumb Rubber
Tebing Tinggi untuk kedepannya harus terus mempertahankan dan
meningkatkan motivasi ekstrinsik pada karyawan adapun upaya yang
dilakukan seperti kebijakan dan administrasi yang mendukung
pekerjaan karyawan, memberikan kualitas pengawasan yang baik,
menjaga hubungan yang baik antara bawahan dengan atasannya,
maupun antar rekan kerja, menciptakan kondisi lingkungan kerja-yang
nyaman dan pemberian gaji yang sesuai dengan pekerjaan karyawan.
Motivasi ekstrinsik yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik
berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan maka

disarankan PT. ADEI Crumb Rubber Tebing Tinggi untuk kedepannya
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harus terus mempertimbangkan dan mempertahankan lingkungan kerja
fisik yang baik pada karyawan adapun upaya yang dilakukan seperti
menyediakan penerangan secara normal, temperatur yang stabil,
sirkulasi udara yang menyegarkan, memberikan alat pelindung dari
kebisingan mesin dan petugas keamanan yang profesional. Hal tersebut
diharapkan mampu meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Semakin baik lingkungan kerja fisik karyawan maka semakin tinggi
kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik tidak
berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan maka disarankan PT. ADEI
Crumb Rubber Tebing Tinggi untuk kedepannya harus untuk
mengevaluasi kembali dalam pemberian motivasi ekstrinsik pada
karyawan apakah pengawasan yang dilakukan kurang maksimal dan
hubungan yang kurang baik antar atasan dan bawahan sehingga hasil
kinerja karyawan tidak optimal. Pentingnya pemberian motivasi
ekstrinsik yang baik pada karyawan akan mempengaruhi karyawan
dalam meningkatkan kinerjanya, hal ini karena motivasi ekstrinsik yang
tinggi dapat berdampak terhadap peningkatan kinerja karyawan.

. Untuk peneliti selanjutnya, sebaiknya mempertimbangkan penambahan
variabel - variabel lainnya yang dapat mempengaruhi variabel kinerja
karyawan dan dampaknya terhadap kepuasan kerja misalnya budaya
organisasi, disiplin kerja dan gaya kepemimpinan sehingga diharapkan

penelitian selanjutnya dapat dikembangkan lebih baik lagi.
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