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ABSTRAKSI 

 

RIFKY MUCHAMAD IQBAL . 15.1011299 

GAJI, PENGALAMAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN PT. TANTO 

INTIM LINE  

Skripsi . Program Studi Administrasi Bisnis. 2019 

 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah Apakah gaji, pengalaman 

kerja dan lingkungan kerja memliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Tanto Intim Line. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT Tanto Intim Line yang berjumlah 197 karyawan, dengan 

menggunakan slovin formula, maka jumlah sampel yang diambil dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 66 karyawan PT Tanto Intim Line. Metode yang 

digunakan adalah analisis regresi linier berganda. 

 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka dapat disimpulkan 

bahwa, variabel gaji (X1) memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil dari t hitung sebesar 6.093  

lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan tingkat signifikansi lebih kecil 

dari 0.05, variabel pengalaman kerja sebesar 2.237 lebih besar dari t tabel sebesar 

1.99897, dengan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05, dan variabel 

lingkungan kerja sebesar 8.438 lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan 

tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05 

 

Kata kunci: Gaji, Pengalaman Kerja, dan Lingkungan Kerja Kinerja Karyawan.  

 

 



 

 

ABSTRACT 

 

RIFKY MUCHAMAD IQBAL . 15.1011299 

GAJI, PENGALAMAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PERUSAHAAN PT. TANTO 

INTIM LINE  

Skripsi . Program Studi Administrasi Bisnis. 2019 

 

The formulation of the problem in this study is whether salary, work 

experience and work environment have a significant relationship to the 

performance of employees of PT Tanto Intim Line. The population in this study 

were all employees of PT Tanto Intim Line, amounting to 197 employees, using 

Slovin formula, the number of samples taken in this study were 66 employees of 

PT Tanto Intim Line. The method used is multiple linear regression analysis. 

 

Based on the results of the analysis and discussion, it can be concluded 

that, the salary variable (X1) has a significant relationship to employee 

performance (Y). This can be proved by the results of t count of 6,093 is greater 

than t table of 1.99897, with a significance level of less than 0.05, work 

experience variables of 2,237 greater than t table of 1,99897, with a 

significance level of less than 0.05, and variables the work environment of 8.438 

is greater than t table of 1.99897, with a significance level of less than 0.05 

 

Keywords : Salary, Work Experience, and Work Environment Employee 

Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

       Salah satu sumber yang terdapat dalam organisasi ialah sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia adalah sumber daya yang memiliki banyak kelebihan 

dibanding sumber daya lainnya yang ada pada organisasi. Sumber daya manusia 

memiliki akal, pikiran, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, 

pengetahuan, karya dan harapan. Potensi-potensi yang dimiliki sumber daya 

manusia mempengaruhi upaya organisasi dalam mencapai tujuannya. Teknologi 

yang maju, informasi baru dan lengkap, modal banyak, bahan baku melimpah, 

sarana dan prasarana lengkap itu sia-sia tanpa adanya sumber daya manusia yang 

menjalankannya.  

       Menurut Desseler (2015:3), manajemen sumber daya manusia adalah proses 

untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi karyawan dan untuk 

mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang 

berhubungan dengan keadilan. 

       Untuk menghadapi persaingan tersebut setiap organisasi harus memiliki 

sumber daya manusia yang kompeten untuk meningkatkan mutu dan kualitas 

dalam organisasi untuk memajukan bisnisnya. Pada hakikatnya sumber daya 

manusia merupakan faktor penting sebagai penggerak dalam pelaksanaan seluruh 

kegiatan perusahaan didasarkan pada kemampuan serta kreatifitas yang 

dimilikinya sebagai kebutuhan untuk mencapai tujuan perusahaan. 



 

 

 

 

       Sedarmayanti (2011:260) mengungkapkan bahwa, performance 

diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, 

pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja, sedangkan 

menurut Moeheriono (2012:95) kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi. 

       PT. Tanto Intim Line merupakan sebuah perusahaan pelayaran nusantara yang 

bergerak dalam bidang jasa angkut peti kemas beserta perusahaan bongkar muat 

container. Ada beberapa permasalahan yang terjadi yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu sering terlambatnya karyawan datang kekantor yang dapat dilihat 

pada table 1.1 dibawah ini: 

Tabel 1.1 Tingkat Keterlambatan Karyawan PT. Tanto Intim Line 

No Bulan Persentase Keterlambatan 

1 Januari 12% 

2 Februari 9% 

3 Maret 13% 

4 April 14% 

5 Mei 7% 

6 Juni 16% 

7 Juli 16% 

8 Agustus 16% 

9 September 8% 

10 Oktober 7% 

11 November 11% 

12 Desember 11% 

Sumber : PT. Tanto Intim Line 

       Ada beberapa faktor yang memperngaruhi kinerja, salah satunya adalah faktor 

gaji. Menurut hasil penelitian terdahulu dari Khairunnisa batubara (2013) yang 

mengatakan bahwa gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 



 

 

 

 

Manajer juga dituntut mampu memotivasi pegawai, dimana motivasi berhubungan 

erat dengan keberhasilan organisasi didalam mencapai tujuannya. Motivasi yang 

baik dapat memelihara prestasi, meningkatkan produktivitas, meningkatkan 

kinerja, menambah semangat untuk melaksanakan tugas mereka sesuai aturan dan 

pengarahan. Salah satu usaha yang dapat dilakukan untuk dapat memotivasi 

semangat kerja pegawai adalah dengan pemberian gaji yang sesuai dengan 

kebutuhan pegawai. 

       Mulyadi (2013:373) menjelaskan bahwa Gaji umumnya merupakan 

pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunyai 

jenjang jabatan manajer, sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas 

penyeraha jasa yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya gaji 

dibayarkan secara tetap perbulan, sedangkan upah dibayarkan berdasarkan hari 

kerja, jam kerja atau jumlah satuan produk yang di hasilkan. 

       Selain gaji ada factor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu 

pengalaman kerja dan lingkungan kerja sesuai hasil penelitian terdahulu dari Frida 

Elisabet Napitupulu (2014) yang mengatakan bahwa pengalaman kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

      Handoko (2009:27) menyatakan bahwa pengalaman kerja seseorang 

menunjukkan jenis-jenis pekerjaan yang telah dilakukan seseorang yang 

memberikan peluang besar bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih 

baik selama jangka waktu tertentu, sedangkan menurut Kamus Besar Bahasa 

Indonesia pengalaman adalah sesuatu yang telah diketahui dengan berbagai cara 

dan medianya. 



 

 

 

 

       Menurut Sunyoto (2015:38) lingkungan kerja merupakan komponen yang 

sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang 

mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam bekerja. 

Dari penjelasan latar belakang diatas penulis mengangkat judul “Gaji, 

Pengalaman Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di 

Perusahaan PT. Tanto Intim Line” 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka perumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah gaji memliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Tanto Intim Line? 

2. Apakah pengalaman kerja memliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Tanto Intim Line? 

3. Apakah lingkungan kerja memliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Tanto Intim Line? 

4. Apakah gaji, pengalaman kerja dan lingkungan kerja secara bersama-

sama (simultan) memliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT. Tanto Intim Line? 

 

 



 

 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaji memliki hubungan yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanto Intim Line. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah pengalaman kerja memliki 

hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanto Intim 

Line. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah lingkungan kerja memliki 

hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanto Intim 

Line. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah gaji, pengalaman kerja dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama (simultan) memliki hubungan yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Tanto Intim Line. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan berguna bagi semua pihak 

terutama pihak yang memiliki kepentingan langsung dalam masalah yang 

dibahas dalam penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan: untuk memberikan saran dan masukan yang bermanfaat 

bagi perusahaan sehingga bisa memperhatikan masalah kinerja karyawan. 

2. Bagi peneliti: untuk tambahan ilmu dan pengetahuan serta informasi yang 

digunakan dalam penelitian. 



 

 

 

 

3. Bagi STIA dan Manajemen Kepelabuhan (STIAMAK) barunawati : 

sebagai perbendaraan perpustakaan dan referensi yang dapat memberikan 

perbandingan dalam melakukan penelitian dibidang yang sama. 

1.5 Pembatasan Masalah 

       Batasan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Dalam penelitian ini, peneliti hanya menggunakan 3 variabel yang 

mempengaruhi kinerja yaitu gaji, pengalaman kerja dan lingkungan kerja. 

b. Penelitian ini menggunakan sampel atau responden hanya pada karyawan 

PT. Tanto Intim Line. 

1.6 Sistematika Penulisan Skripsi 

       Sistematika penulisan dibuat untuk mempermudah mengenai latar belakang, 

rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, Batasan masalah dan sistematika 

penulisan. 

 

BAB I PENDAHULUAN 

Bab pendahukuan mendeskripsikan mengenai latar belakang masalah, 

rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, batasan masalah dan 

sistematika penulisan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Berisi tentang teori-teori yang digunakan dalam penelitian, penelitian 

terdahulu, kerangka berfikir dan hipotesis penelitian. 

 

 



 

 

 

 

BAB III METODE PENELITIAN 

Berisi tentang metode yang digunakan yaitu kuantitatif, populasi dan sampel 

serta teknik analisis yang digunakan. 

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berisi tentang paparan hasil pengolahan data penelitian yang dilakukan oleh 

penulis. 

BAB V PENUTUP 

Berisi tentang kesimpulan dan saran penelitian yang telah dilakukan oleh  

penulis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

2.1   Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Mangkunegara (2013:2) mengemukakan pendapatnya tentang pengertian 

manajemen sumber daya manusia, menurutnya manajemen sumber daya manusia 

adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan 

pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan bersama, sedangkan Sondang P. Siagian (2013:6) 

mengemukakan pendapat yang berbeda, menurutnya Manajemen sumber daya 

manusia yaitu suatu prosedur berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu 

organisasi atau perusahaan dengan orangorang yang tepat untuk ditempatkan pada 

posisi dan jabatan yang tepat pada saat organisasi memerlukannya. 

       Menurut Handoko (2011:3), manajemen sumber daya manusia adalah 

penarikan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya 

manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi, 

sedangkan Menurut Desseler (2015:3), manajemen sumber daya manusia adalah 

proses untuk memperoleh, melatih, menilai, dan mengompensasi karyawan dan 

untuk mengurus relasi tenaga kerja, kesehatan dan keselamatan, serta hal-hal yang 

berhubungan dengan keadilan. 

       Hasibuan (2011:10) menjelaskan bahwa MSDM adalah ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 



 

 

 

 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat, sedangkan menurut 

Mathis dan Jackson (2012:5) menjelaskan bahwa Manajemen Sumber Daya 

Manusia (MSDM) dapat diartikan sebagai ilmu dan seni yang mengatur hubungan 

dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien dalam penggunaan kemampuan 

manusia agar dapat mencapai tujuan di setiap perusahaan. 

       Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia adalah ilmu pengetahuan tentang 

pengorganisasian karyawan didalam perusahaan. 

2.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

       Menurut Sedarmayanti (2017:9) menyebutkan bahwa tujuan MSDM adalah 

sebagai berikut: 

1. Memberi saran kepada manajemen tentang kebijakan SDM untuk 

memastikan organisasi/perusahaan memiliki SDM bermotivasi tinggi dan 

berkinerja tinggi, dilengkapi sarana untuk menghadapi perubahan. 

2. Memelihara dan melaksanakan kebijakan dan prosedur SDM untuk 

mencapai tujuan organisasi/perusahaan. 

3. Mengatasi krisis dan situasi sulit dalam hubungan antar pegawai agar tidak 

ada gangguan dalam mencapai tujuan organisasi. 

4. Menyediakan sarana komunikasi antara pegawai dan manajemen 

organisasi. 

5. Membantu perkembangan arah dan strategi organisasi/perusahaan secara 

keseluruhan dengan memperhatikan aspek SDM. 



 

 

 

 

6. Menyediakan bantuan dan menciptakan kondisi yang dapat membantu 

manajer lini dalam mencapai tujuan. 

2.2 Gaji 

2.2.1    Pengertian Gaji 

       Menurut Soemarso (2014:288) dalam bukunya, Istilah gaji biasanya 

digunakan untuk pembayaran kepada pegawai yang digunakan untuk pembayaran 

kepada pegawai yang diberi tugas-tigas administratif dan pimpinan. Pada 

umumnya jumlah gaji ditetapkan secara bulanan atau tahunan. Imbalan yang 

diberikan kepada buruh-buruh yang melakukan pekerjaan kasar dan lebih banyak 

mengandalkan kekuatan phisik biasanya disebut upah. Pada umumnya jumlah 

upah ditetapkan secara harian berdasarkan unit pekerjaan yang diselesaikan. 

Perusahaan harus mentaati pembayaran upah minimum yang ditetapkan oleh 

pemerintah, sedangkan sujarweni (2015:127) memberikan pendapatnya yang lain 

tentang pengertian gaji. Menurutnya gaji adalah pembayaran atas jasa-jasa yang 

dilakukan oleh karyawan yang dilakukan perusahaan setiap bulan. 

       Mulyadi (2013:373) menjelaskan bahwa Gaji umumnya merupakan 

pembayaran atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh karyawan yang mempunyai 

jenjang jabatan manajer, sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas 

penyeraha jasa yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya gaji 

dibayarkan secara tetap perbulan, sedangkan upah dibayarkan berdasarkan hari 

kerja, jam kerja atau jumlah satuan produk yang di hasilkan, sedangkan menurut 

Suwatno dan Donni Juni Priansa (2013:232) Gaji atau upah merupakan pengganti 

atas jasa yang telah diberikan pekerja dalam pekerjaannya. 



 

 

 

 

       Mardi (2011:107) menjelaskan bahwa gaji adalah sebuah bentuk pembayaran 

atas penyerahan jasa yang dilakukan oleh sebuah perusahaan atau instansi kepada 

pegawai. 

       Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa, gaji 

adalah sejumlah uang yang diterima atas imbalan seorang karyawan karena 

dirinya sudah bekerja didalam perusahaan. 

2.2.2 Perananan Gaji 

       Menurut Poerwono (2013:66) peranan gaji dapat ditinjau dari dua pihak, 

yaitu: 

a. Aspek pemberi kerja (majikan) adalah manager 

Gaji merupakan unsur pokok dalam menghitung biaya produksi dan 

komponen dalam menentukan harga pokok yang dapat menentukan 

kelangsungan hidup perusahaan. Apabila suatu perusahaan memberikan 

gaji terlalu tinggi maka, akan mengakibatkan harga pokok tinggi pula dan 

bila gaji yang diberikan terlalu rendah akan mengakibatkan perusahaan 

kesulitan mencari tenaga kerja. 

b. Aspek penerima kerja 

Gaji merupakan penghasilan yang diterima oleh seseorang dan digunakan 

untuk memenuhi kebutuhannya. Gaji bukanlah merupakan satu - satunya 

motivasi karyawan dalam berprestasi, tetapi gaji merupakan salah satu 

motivasi penting yang ikut mendorong karyawan untuk berprestasi, 

sehingga tinggi rendahnya gaji yang diberikan akan mempengaruhi kinerja 

dan kesetiaan karyawan. 



 

 

 

 

2.2.3 Fungsi Gaji 

       Menurut Komaruddin (2013;56) fungsi gaji bukan hanya membantu manajer 

personalia dalam menentukan gaji yang adil dan layak saja, tetapi masih ada 

fungsi-fungsi yang lain, yaitu: 

a. Untuk menarik pekerja yang mempunyai kemampuan ke dalam organisasi. 

b. Untuk mendorong pekerja agar menunjukkan prestasi yang tinggi. 

c. Untuk memelihara prestasi pekerja selama periode yang panjang. 

 

2.2.4 Tujuan Gaji 

       Menurut Hasibuan (2012;25) tujuan penggajian, antara lain: 

a. Ikatan kerja sama 

Dengan pemberian gaji terjalinlah ikatan kerja sama formal antara majikan 

dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugas - tugasnya dengan 

baik, sedangkan pengusaha atau majikan wajib membayar gaji sesuai 

dengan perjanjian yang disepakati. Dan waktu pembayaran dan jumlahnya 

harus sesuai dengan perjanjian. 

b. Kepuasan kerja 

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhi kebutuhan - kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga memperoleh kepuasan kerja 

dari jabatannya. 

c. Pengadaan efektif 

Jika program gaji ditetapkan cukup besar, pengadaan karyawan yang 

qualified untuk perusahaan akan lebih mudah.  



 

 

 

 

d. Motivasi 

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bawahannya. 

e. Stabilitas karyawan 

Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak serta eksternal 

konsistensi yang kompentatif maka stabilitas karyawan lebih terjamin 

karena turnover relatif kecil. 

f. Disiplin 

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Karyawan akan menyadari serta mentaati peraturan - 

peraturan yang berlaku. 

g. Pengaruh serikat buruh 

Dengan program kompensasi yang baik pengaruh serikat buruh dapat 

dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada pekerjaannya dan 

kewajibannya. 

h. Pengaruh pemerintah 

Jika program gaji sesuai dengan undang - undang yang berlaku (seperti 

batas gaji minimum) maka intervensi pemerintah dapat dihindarkan. Dan 

semua diatur oleh pemerintah 

2.2.5 Indikator Gaji 

       Indikator Gaji menurut Simamora (2014:540) menyebutkan: 

a. Memebuhi kebutuhan minimal 

b. Mengikat 



 

 

 

 

c. Menimbulkan semangat dan kegairahan kerja 

d. Mempertimbangkan keadaan internal 

e. Mempertimbangan keadaan eksternal 

2.3    Pengalaman Kerja 

2.3.1 Pengertian Pengalaman Kerja 

       Handoko (2009:27) menyatakan bahwa pengalaman kerja seseorang 

menunjukkan jenis-jenis pekerjaan yang telah dilakukan seseorang yang 

memberikan peluang besar bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan yang lebih 

baik selama jangka waktu tertentu, sedangkan menurut Kamus Besar Bahasa 

Indonesia pengalaman adalah sesuatu yang telah diketahui dengan berbagai cara 

dan medianya. 

       Siagian (2011:60) mengemukakan pendapat yang berbeda, pengalaman 

adalah keseluruhan pelajaran yang dipetik oleh seseorang dari peristiwa yang 

dilalui dengan pelaksanaan pekerjaan, yang membuat seseorang dapat mengambil 

pelajaran dalam pelaksanaan tugasnya. 

       Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa 

pengalaman kerja adalah ilmu ilmu dari seorang karyawan yang didapatkan 

karena pernah bekerja didalam perusahaan lain sebelumnya. 

2.3.2  Faktor Yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja Karyawan 

       Beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja menurut Handoko 

2011:241) adalah: 

a. Sikap dan kebutuhan (attitudes dan needs) untuk meramalkan tanggung 

jawab dan wewenang seseorang. 



 

 

 

 

b. Kemampuan-kemampuan analitis dan manipulative untuk mempelajari 

kemampuan penilaian dan penganalisaaan. Keterampilan dan kemampuan 

teknik untuk menilai kemampuan dalam pelaksanaan aspek aspek teknik 

pekerjaan. 

       Ada beberapa hal yang bisa digunakan sebagai indicator pengalaman kerja, 

diantaranya: 

a. Lama waktu/masa kerja. Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang 

telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan 

dan telah melaksanakaan dengan baik. 

b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Pengetahuan 

merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau informasi lain 

yang dibutuhkan oleh karyawan. Pengetahuan juga mencakup kemampuan 

untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung jawab 

pekerjaan, sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang 

dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas dan pekerjaan. 

c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Tingkat penguasaan 

seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek peralatan dan teknik pekerjaan. 

 

2.4    Lingkungan Kerja 

2.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

       Sebagaimana kita ketahui bahwa semangat dan kegairahan kerja para 

karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas di pengaruhi oleh beberapa faktor. 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tersebut antara lain adalah kondisi atau 



 

 

 

 

keadaan di lingkungan kerja, penempatan yang tepat , latihan , rasa aman di masa 

depan, mutasi, promosi dan masih banyak faktor- faktor lain. 

       Menurut Siagian (2014:56) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah 

lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari, sedangkan 

Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya sehari-hari dengan keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut (Sri Widodo 2015:95). 

       Menurut Sunyoto (2015:38) lingkungan kerja merupakan komponen yang 

sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja. Dengan 

memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang 

mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam bekerja. 

       Menurut Sedarmayanti (2014:8) lingkungan kerja merupakan keseluruhan 

alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan 

maupun sebagai kelompok. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai 

apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan 

nyaman. 

       Menurut Sutrisno (20014:116) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana 

dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 



 

 

 

 

pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang 

ada ditempat tersebut. 

       Menurut Nitisemito (2013:89) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan 

yang memadai dan sebagainya. 

       Dari beberapa pendapat para ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa, 

lingkungan kerja adalah segala kondisi yang berada disuatu perusahaan yang 

sangat berhubungan dengan para karyawan dalam bekerja. 

 

2.4.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

        Menurut Sedarmayanti (2014:9), ada beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan 

kemampuan manusia/pegawai, diantaranya adalah: 

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja Cahaya atau penerangan sangat besar 

manfaatnya bagi pegawai guna mendapat keselamatan dan kelancaran 

kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang 

terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup) 

mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan akan 

lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan 

kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi 

sulit dicapai. 



 

 

 

 

2. Temperatur/suhu udara di tempat kerja dalam keadan normal, tiap anggota 

tubuh manusia mempunyai temperatur yang berbeda. Tubuh manusia 

selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu 

sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan 

perubahan yang terjadi di luar tubuh. Tetapi kemempuan untuk 

menyesuaikan diri tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia 

masih dapat menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan 

temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 35% 

untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh. Menurut hasil penelitian 

apabila temperatur udara lebih rendah dari 17°C, berarti temperatur udara 

ini ada di bawah kemampuan tubuh. Untuk menyesuaikan diri (35% di 

bawah normal), maka tubuh manusia akan mengalami kedinginan, karena 

hilangnya panas tubuh yang sebagian besar diakibatkan oleh konveksi dan 

radiasi, sebagian kecil akibat penguapan. Temperatur yang terlampau 

dingin akan mengakibatkan gairah kerja menurun. Sedangkan temperatur 

udara yang terlampau panas, akan mengakibatkan cepat timbul kelelahan 

tubuh dan dalam bekerja cenderung membuat banyak kesalahan. 

3. Kelembaban di tempat kerja Kelembaban adalah banyaknya air yang 

terkandung dalam udara, biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban 

ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara 

bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak 

dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh 

manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 



 

 

 

 

Pengaruh lain adalah makin cepatnya denyut jantung karena makin 

aktifnya peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh 

manusia selalu berusaha untuk mencapai keseimbangan antara panas tubuh 

dengan suhu di sekitarnya. 

4. Sirkulasi udara di tempat kerja Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan 

oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk 

proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar 

oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan 

gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama 

adanya udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. 

Tanaman merupakan penghasil oksegen yang dibutuhkan oleh manusia. 

Dengan cukupnya oksegen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan 

pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat kerja, 

keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa 

sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan 

tubuh akibat lelah setelah bekerja 

5. Kebisingan di tempat kerja Salah satu polusi yang cukup menyibukkan 

para pakar untuk mengatsinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 

dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam 

jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan bekerja, 

merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan 

menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. 

Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suar bising hendaknya 



 

 

 

 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien 

sehingga produktivitas kerja meningkat. 

6. Getaran mekanis di tempat kerja Getaran mekanis artinya getaran yang 

ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke 

tubuh pegawai dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. 

Getaran mekanis pada umumnya sangat mengganggu tubuh karena 

ketidakteraturannya, baik tidak teratur dalam intensitas maupun 

frekuensinya. Gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam tubuh terjadi 

apabila frekuensi alam ini beresonansi dengan frekuensi dari getaran 

mekanis. Secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh dalam 

hal: 

a. Konsentrasi bekerja 

b. Datangnya kelelahan 

c. Timbulnya bebarapa penyakit, di antaranya karena gangguan terhadap: 

mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang dan lain-lain. 

7. Bau tidak sedap di tempat kerja Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja 

dapat dianggap sebagai pencemaran, karena dapat mengganggu 

konsentrasi bekerja, dan baubauan yang terjadi terus-menerus dapat 

mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang 

tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk 

menghilangkan bau-bauan yang mengganggu di sekitar tempat kerja. 

8. Tata warna di tempat kerja Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari 

dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna 



 

 

 

 

tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi 

karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan 

pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-

lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. 

9. Dekorasi di tempat kerja Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna 

yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan juga dengan cara 

mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan dan lainnya untuk bekerja. 

10. Musik di tempat kerja Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut 

sesuai dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan 

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

dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya 

musik yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi 

kerja.  

11. Keamanan di tempat kerja Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan 

kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya 

keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu 

diwujudkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di 

tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengaman 

(SATPAM). 

       Menurut Nuraida (2014:174), faktor-faktor yang termasuk dalam lingkungan 

kerja dia antaranya adalah sebagai berikut: 

1. Cahaya/Penerangan Cahaya merupakan faktor penting untuk 

meningkatkan efisiensi kerja pegawai karena memengaruhi kesehatan 



 

 

 

 

pegawai dan keselamtan serta kelancaran kerja. Penerangan yang baik 

merupakan hal vital yang dibutuhkan indra pengelihat agar dapat 

melaksanakan tugas kantor. Tugas-tugas melihat ini untuk pekerjaan di 

dalam kantor lebih banyak tuntutannya karena yang dilihat adalah catatan-

catatan kantor sehinggaa harus didukung oleh penerangan dalam jumlah 

dan mutu yang tepat dan diletakkan di tempat-tempat yang tepat pula. 

Penerangan kantor yang optimal berguna untuk: 

a. Meningkatkan produktivitas kerja 

b. Meningkatkan mutu kerja 

c. Mengurangi terjadinya kesalahan 

d. Mengurangi ketegangan/kerusakan mata 

e. Mengurangi rasa lelah 

f. Meningkatkan semangat kerja pegawai, dan 

g. Memberikan citra yang lebih baik bagi perusahaan. 

2. Warna Warna juga merupakan faktor penting untuk meningkatkan 

efisiensi kerja pegawai. Warna mempunyai pengaruh penting terhadap 

penerangan kantor. Perusahaan dapat menggunakan warna-warna muda 

apabila ingin menghemat biaya penerangan. Penggunaan tata warna  

dalam kantor berpengaruh besar terhadap keadaan psikologis atau 

perasaan seseorang. Setiap warna mempunyai pengaruh yang berlainan 

terhadap orang, atau setiap orang akan menunjukkan reaksi yang berbeda 

terhadap warna-warna tertentu. Efek warna- warna ini dapat diberlakukan 



 

 

 

 

dalam penggunaannya pada dinding kantor, langit-langit, lantai karpet, 

tirai, perabotan kantor, dan lain-lain 

3. Udara dalam hal ini lebih dilihat dari sisi suhu/termperatur, kelembapan, 

sirkulasi/ventilasi, dan kebersihan. Menurut Moekijat (dalm Nuraida, 

2014:178), Air Conditioner (AC) mengatur keadaan udara dengan 

mengawasi suhu, peredaran, kelembapan, dan kebersihan. Efisiensi 

pegawai kantor menunjukkan kenaikan rata-rata 20% setelah diberi AC. 

Terpenuhinya kualitas dan kuantitas uadara yang baik akan memberikan 

banyak keuntungan bagi kantor, antara lain: 

a. Meningkatkan produktivitas kerja 

b. Meningkatkan mutu kerja kantor 

c. Menjaga kesehata pegawai 

d. Meningkatkan semangat kerja; dan 

e. Menimbulkan kesan yang menyenangkan bagi para tamu. 

4. Bunyi/Suara Terutama untuk pekrjaan yang membutuhkan konsentrasi, 

faktor suara dapat memengaruhi efisiensi pekerja karena suara yang bising 

dapat mengganggu dan dapat berpengaruh pada kesehatan pekerja. 

Menurut Moekijat (dalam Nuraida, 2014:178), pengaruh suara yang gaduh 

adalah sebagai berikut: 

a. Menimbulkan gangguan mental dan saraf pegawai. 

b. Menimbulkan kesulitan berkonsentrasi, mengurangi hasil, 

meningkatkan kesalahan, minimbulkan kesulitan menggunakan 

telepon, dan menciptakan lebih banyak ketidakhadiran. 



 

 

 

 

c. Menambah kelelahan dan mengurangi semangat kerja pegawai. 

Sumber kebisingan suara bisa berasal dari dalam kantor maupun dari 

luar kantor. 

       Adapun cara-cara yang dapat dilakukan untuk mengurangi kebisingan 

antara lain sebagai berikut. 

a. Membuat teknik konstruksi bangunan yang efektif 

b. Menggunakan peralatan kantor yang tidak menimbulkan suara bising, 

seperti mesin dengan suara yang halus, mesin tik yang tidak bising, 

dan sebagainya 

c. Menggunakan material penyerap suara di dinding, jendela, atau lantai 

yang bisa menyerap dan mengisolasi suara. Materi yang paling efisien 

digunakan adalah karpet. 

d. Menjauhkan peralatan yang menimbulkan suara bising. Misalnya 

menempatkan generator di ruangan yang jauh/tersendiri. 

5. Musik Musik dapat memengaruhi keadaan fisik dan mental pegawai. 

Musik berguna untuk hal-hal berikut: 

a. Meningkatkan efisiensi, kepuasan kerja, dan produktivitas. 

b. Mengurangi ketegangan mental, menimbulkan rasa relaks, mengurangi 

rasa gugup dan kejenuhan, serta menambah kegembiraan kerja. Hal ini 

dapat terjadi apabila: 

a. Pekerjaan tidak membutuhkan kosentrasi tinggi, bersifat monoton 

sehingga menimbulkan kejenuhan dan kebosanan kerja;  



 

 

 

 

b. Terdengar samar, volume tidak terlalu kuat, tempo sedang, lebut, 

tenang; 

c. Tidak dibunyikan secara terus-menerus, melainkan pada 

waktuwaktu tertentu saja. Misalnya: pada pagi hari, siang hari, saat 

makan siang/waktu istirahat, dan sebelum pulang kerja. Masing-

masing dapat dibunyikan sekitar 15 menit saja. 

 

2.4.3  Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 

       Sedarmayanti (2014:19) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua yakni: 

a. Lingkungan kerja fisik Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan 

berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja dimana dapat 

mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. 

Lingkungan kerja fisik sendiri dapat dibagi dalam dua kategori yakni : 

1. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (seperti 

pusat kerja, kursi, meja, dan sebagainya). 

2. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya 

temperature, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. 

b. Lingkungan kerja non fisik Sedarmayanti menyatakan bahwa lingkungan 

kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 



 

 

 

 

sesama rekan kerja, ataupun dengan bawahan.Lingkungan non fisik ini 

juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bias diabaikan. 

 

2.4.4 Indikator Lingkungan Kerja 

       Terdapat tiga indikator yang berpengaruh terhadap lingkungan kerja menurut 

Septianto (2010: 17) yaitu: 

a. Suasana kerja  

Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang menyenangkan, 

suasana kerja yang nyaman meliputi cahaya atau penerangan yang jelas, 

suara yang tidak bising dan tenang, serta keamanan di dalam bekerja. 

Karena berawal dari kenyamanan karyawan tersebut maka dapat 

meningkatkan semangat kerja. 

b. Hubungan dengan rekan kerja 

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam 

suatu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis di antara rekan 

kerja. Hubungan rekan kerja yang harmonis dan kekeluargaan merupakan 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

c. Fasilitas kerja 

Selain itu juga tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak 

baru merupakan salah satu penunjang proses kelancaran dalam bekerja. 

Nursasongko (2012: 3) menjelaskan bahwa kondisi lingkungan kerja 

dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan 

secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat 



 

 

 

 

dilihat hasilnya dalam jangka waktu yang lama, jika lingkungan kerja yang 

kurang baik maka dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak 

pula. 

Dengan lingkungan kerja yang menyenangkan diharapkan karyawan 

cenderung akan bekerja dengan sikap disiplin yang tinggi dari kemungkinan 

terjadi pelanggaran peraturan yang dapat terjadi, semangat kerja yang 

meningkat pula, serta memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas 

pekerjaannya dan merasa tidak ada yang mengganggu dalam pelaksanaan 

tugas tersebut.  

2.5 Kinerja Karyawan 

2.5.1 Pengertian Kinerja Karyawan 

       Sedarmayanti (2011:260) mengungkapkan bahwa, performance 

diterjemahkan menjadi kinerja, juga berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, 

pencapaian kerja atau hasil kerja/unjuk kerja/penampilan kerja, sedangkan 

menurut Moeheriono (2012:95) kinerja atau performance merupakan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan 

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan 

melalui perencanaan strategis suatu organisasi.  

       Menurut Rivai dan Jauvani (2011:548) mengemukakan bahwa, kinerja 

merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat 

kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup 

efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang 



 

 

 

 

akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku 

nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh 

karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 

       Menurut Mangkunegara (2011:67) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan, sedangkan menurut 

Wibowo (2011:63) Kinerja adalah tentangn melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. 

 

2.5.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

       Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan  menurut 

beberapa para ahli. Davis dalam Mangkunegara (2011:67) menjelaskan bahwa 

faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) 

dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Davis yang 

merumuskan bahwa: 

A. Human Performance = Ability + Motivation 

B. Motivation   = Attitude + Situation 

C. Ability   = Knowledge + Skill 

Berangkat dari rumusan tersebut di atas maka dapat dijelaskan : 

a. Faktor Kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan relaity (knowledge + Skill). Artinya, pegawai 

yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110 – 120) dengan pendidikan yang 



 

 

 

 

memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-

hari, maka ia akan lebih mudah ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on the 

right job). 

b. Faktor Motivasi 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi 

situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

c. Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk 

berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang 

pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, 

fisik, tujuan, dan situasi). Artinya seorang pegawai harus siap mental, mampu 

secara fisik, memahami tujuan utama dan harapan target kerja yang akan 

dicapai, mampu memanfaatkan dan memciptakan situasi kerja. 

2.5.3 Indikator Kinerja Karyawan 

       Menurut Hasibuan (2012: 145) mengemukakan bahwa, salah satu indikator 

yang dapat dijadikan gambaran kinerja seorang karyawan dari ukuran yang dinilai 

secara tangible (kualitas, kuantitas, waktu) dan intangible (sasaran yang tidak 

dapat ditetapkan alat ukur atau standar). Untuk lebih jelasnya dapat diuraikan  

sebagai berikut : 

1. Kesetiaan: Mencerminkan kesediaan karyawan menjaga dan membela  

organisasi di dalam maupun di luar pekerjaan. 



 

 

 

 

2. Kualitas dan kuantitas kerja: Merupakan hasil kerja, baik kualitas maupun  

kuantitas yang dapat dihasilkan karyawan tersebut dari uraian pekerjaannya. 

3. Kejujuran: Kejujuran dalam melaksanakan tugas-tugas memenuhi perjanjian  

baik bagi dirinya sendiri maupun orang lain. 

4. Kedisiplinan: Mencerminkan kepatuhan karyawan dalam mematuhi peraturan-

peraturan yang ada dan melakukan pekerjaannya sesuai dengan instruksi yang 

diberikan kepadanya. 

5. Kreativitas: Keampuan karyawan dalam mengembangkan kreativitasnya untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, sehingga lebih berdaya guna dan berhasil guna. 

6. Kerjasama: kesediaan karyawan berprestasi dan bekerja sama dengan 

karyawan lainnya secara vertikal dan horizontal didalam maupun diluar  

pekerjaannya. 

7. Kepemimpinan: Merupakan kemampuan untuk memimpin, berpengaruh, 

mempunyai pribadi yang kuat, dihormati, berwibawa, dan dapat memotivasi 

orang lain atau bawahannya untuk bekerja secara efektif. 

8. Kepribadian: Sikap prilaku, kesopanan, periang, memberikan kesan yang  

menyenangkan, memperlihatkan sikap yang baik, serta berpenampilan 

simpatik dan wajar. 

9. Prakarsa: Kemampuan berfikiran yang original dan berdasarkan inisiatif  

sendiri untuk menganalisis, menilai, menciptakan, memberikan alasan, dan 

mendapatkan kesimpulan penyelesaian masalah yang dihadapinya. 



 

 

 

 

10. Kecakapan: Merupakan kecakapan karyawan dalam menyatukan dan 

menyelaraskan bermacam-macam elemen yang semuanya terlibat didalam  

penyusunan kebijaksanaan dan di dalam situasi manajemen. 

11. Tanggung jawab: Kesediaan karyawan dalam mempertanggung-jawabkan  

kebijaksanaannya, dan hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang  

digunakannya, serta perilaku kerjanya. 

       Menurut Bangun (2012:233) menyatakan bahwa untuk memudahkan 

penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami 

secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu: 

a. Kuantitas pekerjaan 

b. Kualitas pekerjaan 

c. Ketepatan waktu 

d. Kehadiran 

e. Kemampuan kerjasama. 

 

2.6 Hubungan Antar Variabel 

2.6.1    Hubungan Antara Gaji Dengan Kinerja Karyawan 

       Menurut Soemarso (2014:288) dalam bukunya, Istilah gaji biasanya 

digunakan untuk pembayaran kepada pegawai yang digunakan untuk pembayaran 

kepada pegawai yang diberi tugas-tigas administratif dan pimpinan. Pada 

umumnya jumlah gaji ditetapkan secara bulanan atau tahunan. Imbalan yang 

diberikan kepada buruh-buruh yang melakukan pekerjaan kasar dan lebih banyak 

mengandalkan kekuatan phisik biasanya disebut upah. Pada umumnya jumlah 



 

 

 

 

upah ditetapkan secara harian berdasarkan unit pekerjaan yang diselesaikan. 

Perusahaan harus mentaati pembayaran upah minimum yang ditetapkan oleh 

pemerintah gaji sangat memberikan peranan penting terhadap kinerja karyawan, 

sesuai dengan hasil penelitian terdahulu dari Khairunnisa batubara (2013) yang 

mengatakan bahwa gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.6.2 Hubungan Antara Pengalaman Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

       Siagian (2011:60) mengemukakan pendapat yang berbeda, pengalaman 

adalah keseluruhan pelajaran yang dipetik oleh seseorang dari peristiwa yang 

dilalui dengan pelaksanaan pekerjaan, yang membuat seseorang dapat mengambil 

pelajaran dalam pelaksanaan tugasnya. 

       Pengalaman kerja seseorang menentukan kinerjanya didalam suatu 

perusahaan, oleh karena itu pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan sesuai dengan hasil penelitian terdahulu dari Frida Elisabet 

Napitupulu (2014) yang mengatakan bahwa pengalaman kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.6.3 Hubungan Antara Lingkungan Kerja Dengan Kinerja Karyawan 

       Menurut Sutrisno (20014:116) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana 

dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 



 

 

 

 

pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang 

ada ditempat tersebut. 

       Lingkungan kerja yang baik, akan menambah kinerja karyawan. Hal tersebut 

berarti bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu dari Wungow Raymond 

Octavianus (2018) yang mengatakan bahwa lingkungan kerja berpengauh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

2.6.4 Hubungan Gaji, Pengalaman Kerja, dan Lingkungan Kerja Dengan 

Kinerja Karyawan 

       Menurut Mangkunegara (2011:67) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan, sedangkan menurut 

Wibowo (2011:63) Kinerja adalah tentangn melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. 

       Setiap perusahaan selalu menginginkan kinerja karyawannya selalu 

meningkat, ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yaitu gaji, 

sesuai dengan hasil penelitian terdahulu dari Khairunnisa batubara (2013) yang 

mengatakan bahwa gaji berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, selain 

itu pengalaman kerja dan lingkungan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian terdahulu dari 

Wungow Raymond Octavianus (2018) yang mengatakan bahwa pengalaman kerja 

dan  lingkungan kerja berpengauh signifikan terhadap kinerja karyawan. 



 

 

 

 

2.7 Penelitian Terdahulu 

No. Nama Judul Teknik Analisis Persamaan Perbedaan Hasil 

1 Frida Elisabet 

Napitupulu 

(2014) 

Pengaruh lingkungan kerja 

dan pengalaman kerja 

terhadap kinerja karyawan 

PT Amtek Precision 

Components Batam 

- Regresi Linier 

Berganda 

 

 

 

(X1) 

lingkungan 

kerja 

(X2) 

pengalaman 

kerja 

(Y) kinerja 

karyawan 

 

(X1) gaji 

Objek 

penelitian 

-Terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT.Amtek 

Precision Components Batam 

-Terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara 

pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan PT.Amtek 

Precision Components Batam 

-Lingkungan kerja dan 

pengalaman kerja secara 

simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT.Amtek 

Precision Components Batam 

2 Wungow 

Raymond 

Octavianus 

(2018) 

 

Pengaruh pengalaman kerja 

dan pelatihan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT Telkom 

Indonesia Cabang Manado 

-Regresi Linier 

Berganda 

 

(X1) 

pengalaman 

kerja 

(Y) kinerja 

karyawan 

(X2) 

pelatihan 

kerja 

Objek 

penelitian 

-Variabel Pengalaman Kerja 

dan Pelatihan Kerja secara 

bersama sama memberikan 

pengaruh yang positif 

terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Telkom Indonesia 

cabang Manado. 

-Variabel Pengalaman Kerja 

memberikan pengaruh yang 



 

 

 

 

positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Telkom Indonesia 

cabang Manado. 

-Variabel Pelatihan Kerja 

memberikan pengaruh yang 

positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan 

PT. Telkom Indonesia 

cabang Manado 

3 Vicki Anggraeni 

P (2015) 

 

 

 

 

 

Pengaruh pangalaman kerja 

dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan CV 

Bintang Utama Semarang 

Bagian Body Repair 

-Regresi Linier 

Sederhana 

(X1) 

pengalaman 

kerja 

(Y) kinerja 

karyawan 

 

(X2) disiplin 

kerja 

Objek 

penelitian 

- Pengaruh pengalaman kerja 

terhadap kinerja karyawan 

berdasakan hasil penelitian 

terbukti memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan 

- Pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja karyawan 

berdasarkan hasil penelitian 

terbukti memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan 

- Pengaruh pengalaman kerja 

dan disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan 

berdasarkan hasil penelitian 

terbukti memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan 

4 Khairunnisa 

batubara (2013) 

Pengaruh gaji, upah dan 

tujangan karyawan terhadap 

-Regresi Linier 

Berganda 

(X1) gaji 

(Y) kinerja 

(X2) upah 

(X3) 

Berdasarkan hasil analisis 

yang telah dilakukan maka 



 

 

 

 

kinerja karyawan pada PT 

XYZ 

karyawan tunjangan 

karyawan 

dapat disimpulkan bahwa 

secara simultan terdapat 

pengaruh gaji (upah) dan 

tunjangan terhadap kinerja 

karyawan. Secara parsial 

terdapat pengaruh gaji (upah) 

terhadap kinerja karyawan, 

sedang tunjangan tidak 

memberi pengaruh yang 

signifikan 

5 Marianus 

Subianto (2016) 

Pengaruh gaji dan insentif 

terhadap kinerja karyawan 

pada PT Serba Mulia Auto di 

Kabupaten Kutai Barat 

- Teknik analisis 

regresi linier 

berganda 

(X1) gaji 

(Y) kinerja 

karyawan 

(X2) insentif 

Objek 

penelitian 

Hasil pengujian regresi 

berganda dari kedua variable 

antara Gaji dan Insentif 

dengan menggunakan SPSS 

20.0, disimpulkan bahwa: 

Gaji dan Insentif secara 

simultan maupun secara 

parsial memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap 

terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Serba Mulia Auto 

di Kabupaten Kutai Barat. 

 



 

 

 

 

2.8 Kerangka Berfikir 

       Kerangka berfikir menggambarkan rancangan hubungan antara variabel 

bebas dengan variabel terikat dalam penelitian ini. Sekaran (dalam Sugiyono, 

2010 : 60) mengemukakan bahwa, kerangka berfikir merupakan model 

konseptual tentang bagaimana teori hubungan dengan berbagai faktor yang 

diidentifikasi ebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik akan 

menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti, yang 

selanjutnya dirumuskan dalam bentuk paradigmapenelitian dan setiap menyusun 

paradigma penelitian harus didasarkan pada kerangka berpikir. 

       Berdasarkan uraian di atas kerangka berfikir yang dikembangkan dalam 

peneliian ini mengacu pada tinjauan teori sehingga dapat digambarkan dalam 

model penelitian sebagai berikut: 

   H4 

 

   H1 

 

     H2 

 H3 Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

  

  

      Keterangan: = pengaruh simultan  

                            = pengaruh parsial  

    

Gaji (X1) 

Pengalaman 

Kerja (X2) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 



 

 

 

 

2.9 Hipotesis 

       Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap perumusan masalah 

penelitian, dimana rumusann masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

pernyataan (Sugiyono, 2011:64). Dari rumusan masalah yang telah dirumuskan 

diatas maka peneliti akan mengajukan hipotesis seperti berikut: 

1. H1 = Diduga bahwa gaji memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Tanto Intim Line. 

2.  H2 = Diduga bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Tanto Intim Line. 

3. H3 = Diduga bahwa lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT Tanto Intim Line. 

4. H4 = Diduga bahwa gaji, pengalaman kerja dan lingkungan kerja secara 

bersama-sama (simultan) memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT Tanto Intim Line. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1    Jenis Penelitian dan Gambaran Populasi (Objek) Penelitian 

3.1.1 Jenis Penelitian 

       Jenis pendekatan penelitian dalam studi ini yaitu jenis kuantitatif. Metode 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berdasarkan filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau pada sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan intrument penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah diterapkan 

(Sugiyono, 2011:8). 

 

3.2    Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1 Pupolasi Penelitian 

       Salah satu langkah yang ditempuh dalam penelitian adalah menentukan objek 

yang akan diteliti dan besarnya populasi yang ada. Menurut Sugiyono (2011: 11) 

yang dimaksud dengan populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

subjek atau objek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Sedangkan sampel adalah sebagian dari karakteristik yang dimilki oleh populasi 

tersebut. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Tanto Intim 

Line yang berjumlah 197 karyawan. 

 



 

 

 

 

3.2.2 Sampel Penelitian 

       Sugiyono (2014:16), sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak 

mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena 

keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka yang dipelajari dari sampel itu, 

kesimpulannya akan diberlakukan untuk populasi. Untuk itu sampel yang diambil 

dari populasi harus betul-betul respresentatif (mewakili). 

       Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan rumus Slovin 

(Sujarweni, 2015) yang dinyatakan sebgai berikut: 

   
 

         
 

Dimana: 

n = jumlah anggota sampel 

N = jumlah anggota populasi 

e = persen kelonggaran ketidakterikatan karena kesalahan  pengambilan sampel 

yang masih diinginkan, 

       Dengan menggunakan e sebesar 10%, maka jumlah sampel dari rumus 

Slovin tersebut dapat dihitung sebagai berikut: 

  
   

            
 

  
   

    
 

    = 66.3 



 

 

 

 

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut maka jumlah sampel yang diambil dalam 

penelitian ini adalah sebanyak 66 karyawan PT Tanto Intim Line. 

3.3 Teknik Pengumpulan Data 

1. Observasi 

       Pengumpulan data tahap pertama pada penelitian ini yaitu melakukan 

observasi. Menurut Sutrisno Hadi dalam Sugiyono (2013:145) Observasi 

merupakan proses yang kompleks, suatu proses yang tersusun dari berbagai 

proses biologis dan psikologis. dua diantara yang terpenting adalah proses-proses 

pengamatan dan ingatan. 

2. Kuesioner 

Menurut Sugiyono (2010:199) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data dengan cara memberi seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis 

kepada responden untuk menjawabnya. Dalam skala pengukurannya, penelitian 

ini menggunakan skala likert. Dimana setiap responden mengisi setiap jawaban 

dari setiap pernyataan yang di berikan dengan tingkatan gradasi sangat positif 

hingga sangat negatif (Sangat setuju, setuju, tidak setuju, sangat tidak setuju). 

Tingkatan skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut:  

a. Sangat Setuju (SS)  diberi skor 5  

b. Setuju (S)    diberi skor 4 

c. Cukup Setuju (CS)  diberi skor 3 

d. Tidak Setuju (TS)   diberi skor 2 



 

 

 

 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 

3. Dokumentasi 

       Dokumentasi merupakan catatan peristiwa yang sudah berlalu. Dokumentasi 

bisa berbentuk tulisan, gambar, atau karya-karya monumental dari seorang. 

Dokumen yang berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan, 

ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang berbentuk gambar 

misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. Dokumen yang berbentuk 

karya misalnya karya seni, yang dapat berupa gambar, patung, film dan lain-lain. 

Studi dokumen merupakan pelengkap darii penggunaan metode observasi dan 

kuesioner dalam penelitian kuantitatif (Sugiyono, 2013:240). 

4. Studi Pustaka 

       Menurut Sugiyono (2012:291) studi kepustakaan berkaitan dengan kajian 

teoritis dan referensi yang berkaitan dengan nilai, budaya dan norma yang 

berkembang pada situasi sosial yang diteliti. Selain itu studi kepustkaan sangat 

penting dalam melakukan penelitian. Hal ini dikarenakan penelitian tidak akan 

lepas dari literatur-literatur ilmiah. 

3.4 Sumber Data 

       Jenis Data yang digunakan adalah berupa cross-sectional data, cross-

sectional data adalah mengumpulkan data hanya pada saat riset lapangan menurut 

Gozhali dalam Arimawati, 2013). Sedangkan sumber data yang digunakan 

berjenis primer dan sekunder. 

 



 

 

 

 

1. Data Primer  

Data primer adalah data yang berasal langsung dari responden. Pengumpulan 

data ini biasanya dilakukan dengan membagikan kuesioner kepada obyek 

penelitian dan diisi secara langsung oleh yang responden.  

2. Data sekunder  

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung atau melalui 

media perantara. Data yang didapatkan dari arsip yang dimiliki organisasi 

instansi, studi pustaka, penelitian terdahulu, literatur, dan jurnal yang 

berhubungan dengan permasalahan yang diteliti. 

3.5 Definisi Operasional Variabel 

Dalam penelitian ini terdapat dua variabel utama yang diteliti yaitu: 

1. Gaji (X1) 

Gaji umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa yang 

dilakukan oleh karyawan yang mempunyai jenjang jabatan manajer, 

sedangkan upah umumnya merupakan pembayaran atas penyerahan jasa 

yang dilakukan oleh karyawan pelaksana (buruh). Umumnya gaji 

dibayarkan secara tetap perbulan, sedangkan upah dibayarkan berdasarkan 

hari kerja, jam kerja atau jumlah satuan produk yang di hasilkan. Dengan 

indikator menurut Simamora (2014:540): 

a. Memebuhi kebutuhan minimal 

b. Mengikat 

c. Menimbulkan semangat dan kegairahan kerja 

d. Mempertimbangkan keadaan internal 



 

 

 

 

e. Mempertimbangan keadaan eksternal. 

2. Pengalaman Kerja (X2) 

pengalaman adalah keseluruhan pelajaran yang dipetik oleh seseorang 

dari peristiwa yang dilalui dengan pelaksanaan pekerjaan, yang membuat 

seseorang dapat mengambil pelajaran dalam pelaksanaan tugasnya.. 

Dengan indikator menurut Handoko 2011:241): 

a. Lama waktu/masa kerja. 

b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki 

c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan 

3. Lingkungan Kerja (X3) 

Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana para karyawan dapat 

melaksanakan tugasnya sehari-hari dengan keseluruhan sarana dan 

prasarana kerja yang diperlukan untuk melaksanakan tugas-tugas tersebut. 

Dengan indikator menurut Septianto (2010: 17): 

a. Suasana kerja 

b. Hubungan dengan rekan kerja 

c. Fasilitas kerja 

4. Kinerja Karyawan (Y) 

kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab 

yang diberikan.. Dengan indikator menurut Bangun (2014:233): 

a. Kuantitas pekerjaan 

b. Kualitas pekerjaan 



 

 

 

 

c. Ketepatan waktu 

d. Kehadiran 

e. Kemampuan kerjasama. 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

       Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis data 

yang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan dokumentasi, dengan 

cara mengorganisasikan data ke dalam kategori, menjabarkan ke dalam unit-unit, 

melakukan sintesa, menyusun ke dalam pola, memilih mana yang penting dan 

yang akan dipelajari, dan membuat kesimpulan sehingga mudah difahami oleh 

diri sendiri maupun orang lain (Sugiyono, 2011:244). Adapun teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda, 

dengan sebelumnya menguji kualitas data yang diperoleh dengan menggunakan 

uji validitas dan uji reliabilitas. Dan menggunakan uji penyimpangan asumsi 

klasik serta uji hipotesis. 

3.6.1 Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas data digunakan untuk mengukur sah tidaknya suatu kuesioner. 

Dan suatu kuesioner dapat dikatakan valid jika terdapat kesamaan antara data 

yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang 

diteliti (Sugiyono, 2011:121). Uji validitas dilakukan dengan membandingkan 

nilai rhitung (untuk setiap butir pertanyaan dapat dilihat pada kolom corrected 

item-total correlations, dengan rproductmoment dengan mencari degree of 



 

 

 

 

freedom (df) = N – k, dalam hal ini N adalah jumlah sampel, dan k adalah 

jumlah variabel independen penelitian. Jika rhitung > rproductmoment, dan 

bernilai positif, maka pertanyaan (indikator) tersebut dikatakan valid (Ghozali 

dalam simanjuntak, 2013). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011:124). Uji 

reliabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah dengan 

menggunakan fasilitas SPSS, yakni dengan uji statistik Cronbach Alpha. 

Hasilnya jika suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel jika nilai 

cronbach alpha > 0.60 (Ghozali dalam syafrizal, 2011). 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

       Uji asumsi klasik menurut Ghozali (2011: 110) bertujuan untuk mengetahui 

apakah penaksir dalam regresi merupakan penaksir kolinear tak bias terbaik. 

Untuk memperoleh persamaan yang paling tepat digunakan parameter regresi 

yang dicari dengan metode kuadrat terkecil atau Ordinary Least Square (OLS). 

Metode regresi OLS akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika telah 

memenuhi persyaratan Beast Linear Unbiased Estimation (BLUE). Oleh karena 

itu diperlukan adanya uji asumsi klasik terhadap model yang telah 

diformulasikan, yang mencakup pengujian Uji normalitas, Uji multikolinieritas, 

dan Uji heteroskedastisitas, uji autokorelasi dan liniearitas. 



 

 

 

 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal seperti diketahui bahwa 

uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 

tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 2011:160).  

Dasar pengambilan keputusannya adalah :  

- Jika data (titik) menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah 

garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi 

normal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  

- Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal atau garfik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal 

maka model regrsi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

- Atau dengan menggunakan uji Kolmogrov Smirnov, dengan melihat hasil 

signifikansi harus diatas 0,05 yang menunjukkan data terdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen (Ghozali, 2011:105). 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independen. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem 

multikolinearitas (multiko). 

Ghazali (2011:106) mengukur multikolinieritas dapat dilihat dari nilai TOL 

(Tolerance) dan VIF (Varian Inflation Faktor). Nilai cutoff yang umum 



 

 

 

 

dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai Tolerance ≤ 

0.1 atau sama dengan nilai VIF ≥ 10. 

Hipotesis yang digunakan dalam pengujian multikolinieritas adalah: 

1. H0: VIF > 10, terdapat multikolinieritas 

2. H1: VIF < 10, tidak terdapat multikolinieritas 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lainnya. Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas adalah 

dengan melihat grafik plot. Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik 

yang ada membentuk pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian 

menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Model 

regresi yang baik adalah yang homoskesdastisitas atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2011:139).  

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada 

tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED 

dimana sumbu Y adalah Y yang tidak diprediksi, dan sumbu X adalah 

residual (Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di-studentized. Dengan 

menggunakan dasar analisis sebagai berikut: (1) jika ada pola tertentu, seperti 

titik-titik yang ada membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, 

melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan telah terjadi 

heteroskedastisitas, (2) jika tidak ada yang jelas, serta titik-titik menyebar di 



 

 

 

 

atas dan di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2011: 142). 

3.6.3 Regresi Linier Berganda 

       Analisis regresi dipergunakan untuk menggambarkan garis yang menunjukan 

arah hubungan antar variabel, serta dipergunakan untuk melakukan prediksi. 

Analisa ini dipergunakan untuk menelaah hubungan antara dua variabel atau 

lebih, terutama untuk menelusuri pola hubungan yang modelnya belum diketahui 

dengan sempurna. Dalam penelitian ini model persamaan dalam analisis regresi 

linier berganda yaitu sebagai berikut: 

Y = α + β1X1 + β2X2 +  β3X3 + e   

Keterangan: 

Y   = Kinerja karyawan 

α   = Koefisien konstanta 

β1   = Koefisien regresi gaji 

β2   = Koefisien regresi pengalaman kerja 

β3   = Koefisien regresi lingkungan kerja 

X1   = Gaji 

X2   = Pengalaman kerja 

X3   = lignkungan kerja 

e   = Estimasi error  

 

 



 

 

 

 

3.6.4 Koefisien Korelasi dan Koefisien Determinasi 

       Koefisien determinasi (R
2
) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-

variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. 

Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen mamberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel-variabel 

dependen. Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi adalah bias 

terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model, setiap 

tambahan satu variabel independen maka R
2
 pasti meningkat tidak perduli apakah 

variabel tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh 

karena itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai R
2
 saat 

mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2011: 97). 

3.6.5 Uji t (Parsial) 

       Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh hubungan satu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 

(Ghozali, 2009:88). Dalam penelitian ini pengujian pengaruh variabel independen 

(X) yang terdiri dari: gaji (X1), pengalaman kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3) , 

secara parsial berpengaruh terhadap perubahan nilai variabel dependen (Y) yaitu 

kinerja karyawan (Y). 

H0 diterima ketika nilai thitung < ttabel dengan signifikansi lebih dari 0,05 dan 

H0 di tolak ketika nilai thitung > ttabel dengan signifikansi kurang  dari 0,05. 



 

 

 

 

3.6.6 Uji F (Simultan) 

       Uji statistik F pada dasarnya adalah untuk menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang di masukkan dalam model memiliki hubungan secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat (Ghozali, 2009:88). Dalam penelitian ini 

pengujian hubungan variabel independen (X) yang terdiri dari: gaji (X1), 

pengalaman kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3), secara simultan berpengaruh 

terhadap perubahan nilai variabel dependen (Y) yaitu kinerja karyawan (Y). 

H0 diterima ketika nilai Fhitung < Ftabel dengan signifikansi lebih dari 0,05 dan 

H0 di tolak ketika nilai Fhitung > Ftabel dengan signifikansi kurang dari 0,05. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

4.1  Gambaran Umum PT. Tanto Intim Line Surabaya 

4.1.1  Sejarah Singkat PT. Tanto Intim Line Surabaya 

PT. Tanto Intim Line Surabaya adalah perusahaan pelayaran nusantara 

dan telah beroperasi selama lebih dari 40 tahun. Dalam beroperasi 

perusahaan kami telah melayani berbagai industri di solusi kargo mereka 

dan menjadi mitra terpercaya untuk kerja sama sekarang dan masa depan, 

dengan menerapkan operasi bisnis berorientasi pelanggan kami 

menghibur klien kami dengan keputusan yang akurat. 

PT. Tanto Intim Line Surabaya adalah perusahaan milik keluarga yang 

didirikan sejak tahun 1971 meskipun awal yang sederhana perusahaan 

telah berkembang menjadi sebuah industri pelayaran. 

Sekarang PT. Tanto Intim Line memiliki armada lebih dari 45 kapal 

kontainer dengan kapasitas total 26,731 TEus. Kami adalah perusahaan 

yang akan mengatasi semua kesulitan dan dengan demikian telah 

berkomitmen untuk konsisten dalam memberikan tingkat kinerja tertinggi. 

Komitmen PT. Tanto Intim Line Surabaya adalah jaminan pelanggan 

kami bahwa kami akan terus berusaha tanpa henti untuk meningkatkan 

pelayanan dengan memahami kebutuhan klien kami dan bisnis mereka. 

Salah satu perusahaan yang di masa sulit pun masih bisa terus 

berkembang adalah yang satu ini Tanto Line. Yakni sebuah perusahaan 



 

 

 

 

milik Herman Hartanto, warga kebanggaan Surabaya, yang bergerak di 

bidang pelayaran/perkapalan.  

 

Sebagai orang Hokkian yang bermarga Tan, maka di bagian belakang 

nama Indonesianya tertulis Hartanto. Bahkan, nama perusahaannya itu 

pun tidak lepas dari nama marganya dan nama belakang Indonesianya. 

Di Surabaya memang ada tiga perusahaan pelayaran yang sangat besar. 

Yakni Spil, Meratus, dan Tanto. Sulit menilai siapa di antara tiga itu yang 

terbesar. Tiga-tiganya saya kenal dengan baik. Setiap saya tanya siapa di 

antara mereka yang terbesar tidak pernah ada yang menepuk dada. Yang 

satu selalu menyebut yang lain sebagai yang lebih besar. "Kami ini kecil, 

Pak," ujar Herman Hartanto. 

 

Demikian juga Soegeng Hendarto (Huang Dji Tju), si pemilik Spil, 

mengatakan dirinya masih kecil. Ketua marga Huang Indonesia itu bukan 

main rendah hatinya. Sikap yang sama juga ditunjukkan pemilik Meratus, 

Menaro, sampai ke anaknya yang memegang kendali perusahaan 

sekarang, Charles Menaro. Bahkan, orang seperti mendiang Menaro 

bukan saja mengaku kecil, melainkan seumur hidupnya tidak pernah naik 

pesawat di kelas bisnis. 

Yang jelas, tiga-tiganya kini masih terus berkembang. Armada kapal 

mereka masih terus bertambah. Tanto sendiri dalam perjalanannya ke 

Hongkong kali ini harus mengajak banyak anak buah. Mengapa? Tanto 



 

 

 

 

baru saja membeli kapal tambahan. Anak buahnya itulah yang akan 

membawa kapal tersebut menuju Pelabuhan Tanjung Perak, Surabaya. Itu 

adalah kapalnya yang ke-39. Dalam enam bulan terakhir ini saja, Tanto 

sudah menambah 12 kapal di jajaran armadanya. 

"Ini perusahaan jasa. Kami harus terus-menerus meningkatkan servis. 

Antara lain dengan harus terus menambah kapal," ujar Tanto, merendah. 

Kapal-kapal yang lama, di samping sudah mulai tua, juga tidak bisa 

mencukupi keinginan pelanggan yang terus meningkat. Pelanggan 

menginginkan Tanto Line punya kian banyak tujuan. Itu berarti 

diperlukan kian banyak kapal. 

 

Herman Hartanto membangun Tanto Line atas usahanya sendiri. Sejak 

remaja, dia sudah memisahkan diri dari orang tuanya di Medan. "Umur 16 

tahun kami bersama empat teman sebaya pergi ke Jakarta," kisah Herman, 

mengenang masa kecilnya. Waktu itu dia tidak tahu Jakarta itu seperti 

apa. Tapi, sebagai remaja yang senang sepak bola, dia ingin melihat Asian 

Games di Jakarta. Itu berarti tahun 1962. Dia naik kapal Ambolombo 

yang kebetulan singgah di Medan dalam perjalanannya dari Jeddah ke 

Jakarta mengangkut jamaah haji. 

"Tiba di Jakarta, kami kaget. Kok Jakarta ini hebat sekali. Besar sekali. 

Kami bingung mau ke mana dulu," ujarnya, mengenang. Tapi, sebagai 

remaja 16 tahun, mereka senang-senang saja. Mereka keliling Jakarta. 

Bahkan, kemudian mereka hanya bisa nonton Asian Games di televisi 



 

 

 

 

hitam putih karena karcis masuk stadion tergolong mahal bagi para remaja 

itu. Di Jakarta (juga Indonesia) saat Asian Games itulah pertama ada 

siaran televisi dan masih hitam putih. 

 

Beberapa hari di Jakarta, masing-masing baru ingat bahwa kepergian 

mereka ke Jakarta itu belum diberitahukan kepada orang tuanya. Mereka 

pun segera ke kantor pos untuk kirim telegram. "Kami di Jakarta. Ingin 

nonton Asian Games." Begitu bunyi telegramnya. "Kami saat anak-anak 

memang sudah biasa tidak pulang. Tidur di rumah teman. Kalau tidak 

pulang 2-3 hari saja tidak akan dicari orang tua," kata Tanto.  

 

Ternyata, itulah kepergiannya keluar dari Medan yang pertama dan tidak 

pernah kembali lagi. Dia hijrah dalam pengertian yang sebenarnya. 

Sekolahnya di kelas 1 SMA tidak dia teruskan. Di Jakarta, karena sudah 

tidak punya uang lagi, Herman lantas ikut famili temannya. Lalu pindah 

ikut orang lain. Akhirnya mulai ikut-ikutan bekerja di toko ban. Lalu 

kirim-kirim onderdil mobil. Pernah juga ikut kapal bea cukai ke Karimun. 

"Saat berada di Karimun, saya pergi naik perahu ke Singapura. Itulah 

pertama kalinya saya lihat Singapura," ujarnya. "Kesan saya ketika itu 

Jakarta jauh lebih hebat daripada Singapura. Jakarta sudah punya Jalan 

Thamrin yang hebat. Singapura masih seperti kota nelayan," katanya. Dia 

tidak mengira dalam sekian tahun kemudian, Singapura bisa seperti 

sekarang.  



 

 

 

 

 

Setelah malang-melintang di usia pemudanya itu, akhirnya Tanto tahu 

bagaimana harus mulai usaha sendiri. Yakni usaha jasa pengiriman 

ekspedisi. Karena sering kirim barang ke Surabaya, akhirnya dia pun 

memutuskan untuk menetap di Surabaya.  

 

Lima tahun bekerja di perusahaan ekspedisi, Herman mulai berpikir kalau 

saja punya kapal sendiri akan bisa lebih untung. Tapi, membeli kapal 

belumlah waktunya. Dia cari akal bagaimana tidak punya uang, tapi bisa 

menguasai kapal. Maka, dia sewa kapal milik orang lain. Kebetulan, ada 

kapal milik Pemda Kalimantan Selatan (Kalsel) yang rusak. Kapal itu 

sudah tiga tahun tidak beroperasi. Mesinnya sudah hancur.  

 

Herman berusaha memperbaiki kapal itu. Dari sini pula, Herman belajar 

mesin kapal. Juga belajar bagaimana mengelola kapal -yang kelak 

menjadi sangat berarti ketika sudah memiliki kapal sendiri. Meski dia 

bukan insinyur (tamat SMA pun tidak), dia punya kemauan keras untuk 

belajar. Dia banyak bertanya di bengkel-bengkel mesin. Bahkan, dia ikut 

menunggui ketika bengkel memperbaiki mesin. Lama-lama Herman 

mengerti mesin kapal. "Pengusaha kapal yang tidak mengerti mesin kapal 

sangat bahaya. Bisa dibohongi terus-menerus," katanya. 

 



 

 

 

 

Usaha apa pun, kalau mau sukses, haruslah kerja keras, ulet, tidak mudah 

putus asa, dan memegang kepercayaan. Itulah juga prinsip kerja Herman. 

Bahkan, dia menilai bisnis di bidang perkapalan jauh lebih sulit daripada 

yang lain. "Kalau bisnis pabrik, begitu pabriknya dibuka, bisa jalan, tidak 

terlalu stres. Kerja kapal ini siang-malam harus deg-degan. Apalagi kalau 

ada telepon berdering. Langsung saja punya pikiran ada apa ini? Kapal 

tenggelam? Kandas? Bocor di tengah laut? Dan seterusnya," kisahnya. 

"Apalagi kalau dering teleponnya tengah malam di saat tidur nyenyak. 

Pasti deg-degan," ungkapnya. 

 

Kini, di usianya yang 65 tahun, Tanto masih kelihatan antusias. Badannya 

yang langsing dan sehat membuat dirinya kelihatan lebih muda daripada 

umurnya. Sampai tahun 2009 ini, berarti sudah 38 tahun dia menggeluti 

bisnis perkapalannya itu. "Saya tidak pernah menyesali mengapa saya 

terjun ke bisnis kapal ini," ujarnya. "Memang banyak sekali kesulitan, tapi 

harus dihadapi. Kian sulit persoalan yang dihadapi kian menantang untuk 

diselesaikan," katanya. 

Tiga perusahaan kapal (Spil, Meratus, dan Tanto) itu tentu menjadi 

kebanggaan Surabaya. Sebab, tiga perusahaan itu saja, di tambah banyak 

lagi perusahaan Surabaya lainnya, kalau disatukan sudah lebih besar 

daripada perusahaan serupa di Jakarta. Maka, kalau sampai sekarang 

Surabaya masih layak disebut sebagai Kota Maritim, antara lain, itu 



 

 

 

 

berkat jasa tiga perusahaan tersebut. Tanpa mereka, gelar Surabaya itu 

harus dicabut. 

 

4.1.2  Visi dan Misi PT. Tanto Intim Line Surabaya 

a. VISI 

Visi kami adalah menjadi nama yang paling dapat diandalkan dan 

terpercaya di industri, dapat memperluas pangsa pasar kami dan 

menjelajahi peluang bisnis yang lebih besar di depan kami dalam 

waktu dekat 

 

b. MISI 

1. Memenuhi permintaan baru dan tumbuh bersama dengan 

pelanggan kami untuk masa depan yang lebih baik. 

2. Memperkuat pijakan kami di pasar yang kompetitif. 

3. Terus meningkatkan efisiensi untuk mencapai pertumbuhan 

yang berkelanjutan. 

4. Untuk mengoperasikan armada kapal yang paling modern dan  

                  efektif. 

5. Tingkatkan lingkungan kerja dan dorong kerja tim. 

6. Pertahankan nilai-nilai inti kami sambil mendorong kemajuan. 

 

 

 



 

 

 

 

4.1.3 Struktur PT. Tanto Intim Line Surabaya 

Pada dasarnya suatu organisasi merupakan kumpulan dari individu- 

individu yang bekerja sama untuk mencapai tujuan tertentu. Struktur 

organisasi sendiri dapat diartikan sebagai susunan dan hubungan antar 

bagian-bagian komponen dan posisi dalam suatu perusahaan. 

Berikut gambar Struktur Organisasi PT. Tanto Intim Line Surabaya : 

 

      STRUKTUR ORGANISASI PT. TANTO INTIM LINE SURABAYA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

           

 

Gambar 2.2 Struktur PT. Tanto Intim Line Surabaya 

Sumber : PT. Tanto Intim Line Surabaya 
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4.1.4 Tugas dan Tanggung Jawab Struktur PT. Tanto Intim Line 

Surabaya 

Secara garis besar uraian tugas dari masing-masing tingkatan organisasi 

PT. Tanto Intim Line Surabaya : 

1. Direktur Utama : 

Direktur Utama bertanggung jawab atas beroperasinya perusahaan baik 

operasional pusat maupun operasional cabang. Direktur Utama 

diperusahaan ini adalah pemiliknya sendiri, sehingga harus menyusun 

rencana anggaran perusahaan, mengkoordinasikan setiap kegiatan intern 

perusahaan, melaksanakan pengawasan disetiap kegiatan perusahaan. 

2.  Direktur Opersional : 

Direktur Operasional bertanggung jawab kepada direktur utama atas 

operasional di Surabaya. Direktur ini mempunyai fungsi pokok 

menyusun rencana kapal sandar dan posisi pelabuhan sandar, 

menentukan jumlah kerja TKBM, menentukan PBM serta armada yang 

mengerjakan kegiatan, mengkoordinasikan pelakasanaan kegiatan 

pemuatan, melakukan pengawasan kegiatan pemuatan, dan menyusun 

laporan kegiatan pemuatan. Direktur Operasional bertanggung jawab 

atas kelancaran semua kegiatan di lapangan. 

3. Direktur Keuangan : 

Direktur Keuangan mempunyai fungsi pokok merumuskan dan 

menetapkan standar operasional prosedur kegiatan bidang keuangan dan 



 

 

 

 

bertanggung jawab dalam pengendalian penggunaan sumber daya 

keuangan. 

4. Direktur Umum dan Sember Daya Manusia : 

Bertugas merumuskan dan menetapkan standar operasional prosedur 

kegiatan bidang pemasaran, container, dan logistik. Serta bertanggung 

jawab dalam penyediaan dan pengukuran kualitas dan kuantitas sumber 

daya manusia yang dibutuhkan untuk penyelenggaran seluruh kegiatan 

perusahaan. 

5. Direktur Mekanik : 

Direktur Mekanik mempunyai fungsi pokok mengkoordinasikan 

pelaksanaan perawatan kapal dan peralatan darat, manajer armada 

bertanggung jawab kepada dirketur utama dan membawahi kapal 

mekanik dan kapal mekanik darat. 

6. Kabag Container : 

Kabag Container mempunyai fungsi pokok memantau pergerakan 

container dan mengawasi kondisi container. Memantau pergerakan 

container adalah jumlah container yang ada di Surabaya dan di 

daerah/cabang yang ada di depo dan di shipper/consignee.Mengawasi 

kondisi container adalah mengawasi kondisi baik atau rusaknya 

container, bila terjadi kerusakan container melakukan claim atau 

permintaan ganti rugi kepada pihak yang bertanggung jawab atas 

kerusakan tersebut yaitu shipper, consignee, trucking company, dan 

perusahaan bongkar muat (PBM) 



 

 

 

 

7. Kepala Terminal : 

Stuwadore sebagai kepala foreman bertugas merencanakan pemuatan 

sebelum proses pemuatan dimulai. Stuwadore melakukan koordinasi 

dengan manajer operasi, marketing dan koordinator CY tentang 

persiapan pemuatan tersebut, selanjutnya memerintahkan kepada 

foreman untuk memulai pemuatan dan mengawasi kegiatan tersebut. 

8. Kabag Marketing : 

Bertugas mencari muatan dengan cara menawarkan kepada EMKL, agar 

bersedia memasukkan barang kirimannya mengunakan jasa kapal 

perusahaan ini. Kabag Marketing bertanggung jawab jika kapasitas 

kapal tidak terpenuhi. 

9. Kepala Container Yard (CY) : 

Bertugas melakukan koordinasi dengan stuwadore rencana pemuatan. 

Selain itu juga bertanggung jawab atas kegiatan pada container yard. 

10. Kepala Mekanik Kapal : 

Bertugas menkoordinasikan perawatan mesin kapal, derek kapal (ship 

crane), pengelasan ringan di dermaga jika ditemukan kerusakan deck 

kapal pada saat dilakukan pemuatan. 

11. Kepala Mekanik Darat : 

Bertugas menyediakan peralatan dan memperbaiki bila kerusakan 

peralatan pemuatan, termasuk peralatan di CY reachstacker, loader 

maupun forklift. 

12. Penaggung Jawab Administrasi dan Keuangan  : 



 

 

 

 

Bertugas melaksanakan kegiatan administrasi dan pelaporan secara 

periodik kepala direktur keuangan berkaitan dengan bidang keuangan 

dan akutansi. 

13. Foreman : 

Bertugas mengatur muatan di kapal, meminta muatan kepada krany CY 

sesuai tonase yang dibutuhkan kapal. 

 

4.2  Karakteristik Responden Penelitian 

       Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan dengan cara menyebar 

kuesioner kepada 66 responden karyawan PT. Tanto Intim Line Surabaya, maka 

dapat diambil beberapa gambaran tentang karakteristik responden yang diteliti 

meliputi usia, jenis kelamin dan tingkat pendidikan. Adapun karakteristik 

responden tersebut sebagai berikut: 

4.2.1 Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase (%) 

1 21-30 Tahun 19 28.8% 

2 31-40 Tahun 23 34.8% 

3 41-50 Tahun 14 21.2% 

4 >50 Tahun 10 15.2% 

Jumlah 66 100% 

Sumber: data primer diolah (2019) 

       Berdasarkan usia dapat diketahui responden yang berasal dari usia 21-30 

Tahun sebanyak 19 orang atau sebesar 28.8%, dari usia 31-40 Tahun sebanyak 23 



 

 

 

 

orang atau sebesar 34.8%, dari usia 41-40 Tahun sebanyak 14 orang atau sebesar 

21.2%, dan yang berusia lebih dari 50 tahun sebanyak 10 orang atau sebesar 

15.2%. Jadi, dapat disimpulkan bahwa responden paling banyak berasal dari usia 

31-40 Tahun  

4.2.2  Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

1 Laki-Laki 41 62.1% 

2 Perempuan 25 37.9% 

Jumlah 66 100% 

Sumber: data primer diolah (2019) 

       Berdasarkan hasil data responden yang ada, karakteristik berdasarkan jenis 

kelamin, responden yang berjenis kelamin laki-laki sebanyak 41 orang atau 

sebesar 62.1%, yang berjenis kelamin perempuan sebayak 25 orang atau sebesar 

37.9%. Jadi, dapat disimpulkan bahwa responden paling banyak berjenis kelamin 

laki-laki. 

4.2.3  Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

No Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

1 SMA/SMK Sederajat  13 19.7% 

2 Diploma 19 28.8% 

2 Strata 1 dan 2 34 51.5% 

Jumlah 66 100% 

Sumber: data primer diolah (2019) 



 

 

 

 

       Berdasarkan hasil data responden yang ada, karakteristik berdasarkan tingkat 

pendidikan, responden yang berlatar pendidikan SMA/SMK Sederajat sebanyak 

13 orang dengan persentase 19.7%, responden yang berlatar pendidikan diploma 

sebanyak 19 orang dengan persentase 28.8%, dan responden yang berlatar 

pendidikan strata 1 dan 2 sebanyak 34 orang dengan persentase 51.5%. Jadi, 

dapat disimpulkan responden terbanyak adalah dengan latar belakang pendidikan 

Strata 1 dan 2. 

4.3  Analisis Data 

       Dalam penelitian ini, dilakukan penyebaran kuesioner terhadap 66 responden 

karyawan PT. Tanto Intim Line Surabaya sehingga diperoleh data yang bersifat 

data primer, data yang diperoleh perlu diuji dengan beberapa pengujian. Hal ini 

bertujuan agar penelitian ini dapat menyajikan data yang akurat. Uji yang 

pertama adalah uji kuesioner yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Uji 

yang kedua adalah uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji 

multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas. Uji yang ketiga adalah analisis 

regresi linier berganda dan uji yang keempat adalah uji hipotetsis dengan 

menggunakan uji F untuk mengetahui secara bersama-sama (simultan) dan uji t 

untuk mengetahui secara parsial. Hasil uji adalah sebagai berikut: 

4.3.1  Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

       Berdasarkan data dari penyebaran kuesioner kepada 66 responden karyawan 

PT. Tanto Intim Line Surabaya, maka dapat dikatakan valid ataupun reliabel 

apabila instrumen atau indikator yang digunakan dalam memperoleh data adalah 



 

 

 

 

valid atau reliabel. Sehingga perlu dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. Uji 

validitas dilakukan dengan menggunakan metode koefisien korelasi Product 

Moment dengan taraf signifikansi 0,05 sedangkan untuk uji reliabilitas digunakan 

metode Crobanch’s Alpha.  

4.3.1.1 Uji Validitas 

       Uji validitas dilakukan dengan melihat rhitung dan r tabel dari setiap item 

pernyataan melalui pengolahan data yang dilakukan dengan program SPSS. 

Setiap item pernyataan dikatakan valid jika r hitung > r tabel. Hasil uji validitas 

dalam penelitian ini dari setiap item pernyataan adalah sebagai berikut: 

a. Uji Validitas Variabel Gaji (X1) 

Berdasarkan hasil pengelolahan data maka uji validitas variabel gaji 

(X1) dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.4 Hasil Pengujian Uji Validitas Variabel Gaji (X1) 

Item 

Pernyataan 

r-hitung r-tabel Keterangan 

X1.1 0.846 0.2423 Valid 

X1.2 0.721 0.2423 Valid 

X1.3 0.741 0.2423 Valid 

X1.4 0.788 0.2423 Valid 

X1.5 0.742 0.2423 Valid 

X1.6 0.810 0.2423 Valid 

X1.7 0.605 0.2423 Valid 

X1.8 0.846 0.2423 Valid 

X1.9 0.788 0.2423 Valid 



 

 

 

 

X1.10 0.742 0.2423 Valid 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Variabel gaji terdiri dari 10 item pernyataan. Korelasi setiap item 

pernyataan mempunyai nilai r hitung lebih besar dari r tabel sehingga 

berdasarkan uji validitas menunjukkan bahwa pada semua item 

pernyataan pada variabel gaji dinyatakan valid dan dapat dijadikan 

sebagai instrumen penelitian.  

b. Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja (X2) 

Berdasarkan hasil pengelolahan data maka uji validitas variabel 

pengalaman kerja (X2) dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.5 Hasil Penujian Uji Validitas Variabel Pengalaman Kerja 

(X2) 

Item 

Pernyataan 

r-hitung r-tabel Keterangan 

X2.1 0.570 0.2423 Valid 

X2.2 0.701 0.2423 Valid 

X2.3 0.729 0.2423 Valid 

X2.4 0.775 0.2423 Valid 

X2.5 0.733 0.2423 Valid 

X2.6 0.775 0.2423 Valid 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

Variabel pengalaman kerja terdiri dari 8 item pernyataan. Korelasi 

setiap item pernyataan mempunyai nilai rhitung lebih besar dari r-

tabel, sehingga berdasarkan uji validitas menunjukkan bahwa pada 



 

 

 

 

semua item pernyataan pada variabel pengalaman kerja dinyatakan 

valid dan dapat dijadikan sebagai instrumen penelitian.  

c. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Berdasarkan hasil pengelolahan data maka uji validitas variabel 

lingkungan kerja (X3) dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.6 Hasil Penujian Uji Validitas Variabel Lingkungan 

Kerja (X3) 

Item 

Pernyataan 

r-hitung r-tabel Keterangan 

X3.1 0.543 0.2423 Valid 

X3.2 0.685 0.2423 Valid 

X3.3 0.718 0.2423 Valid 

X3.4 0.818 0.2423 Valid 

X3.5 0.806 0.2423 Valid 

X3.6 0.648 0.2423 Valid 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Variabel lingkungan kerja terdiri dari 6 item pernyataan. Korelasi 

setiap item pernyataan mempunyai nilai rhitung lebih besar dari r-

tabel, sehingga berdasarkan uji validitas menunjukkan bahwa pada 

semua item pernyataan pada variabel lingkungan kerja dinyatakan 

valid dan dapat dijadikan sebagai instrumen penelitian. 

d. Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil pengelolahan data maka uji validitas variabel 

kinerja karyawan (Y) dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 



 

 

 

 

 

Tabel 4.7 Hasil Penujian Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Item 

Pernyataan 

r-hitung r-tabel Keterangan 

Y.1 0.512 0.2423 Valid 

Y.2 0.563 0.2423 Valid 

Y.3 0.523 0.2423 Valid 

Y.4 0.687 0.2423 Valid 

Y.5 0.671 0.2423 Valid 

Y.6 0.741 0.2423 Valid 

Y.7 0.705 0.2423 Valid 

Y.8 0.706 0.2423 Valid 

Y.9 0.731 0.2423 Valid 

Y.10 0.687 0.2423 Valid 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

Variabel kinerja karyawan terdiri dari 10 item pernyataan. 

Korelasi setiap item pernyataan mempunyai nilai rhitung lebih besar 

dari rtabel, sehingga berdasarkan uji validitas menunjukkan bahwa 

pada semua item pernyataan pada variabel kinerja karyawan 

dinyatakan valid dan dapat dijadikan sebagai instrumen penelitian.  

4.3.1.2 Uji Reliabilitas 

       Untuk menguji keandalan (reliabel) suatu pernyataan digunakan teknik 

analisis Cronbach’s Alpha untuk tiap variabel penelitian melalui program SPSS. 

Hasil pengujian ini dapat dikatakan reliabel apabila Cronbach’s Alpha > 0,6 



 

 

 

 

(Malhotra, 2012:289). Hasil uji reliabilitas dari variabel-variabel yang diteliti 

dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4.8 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Kriteria Keterangan 

Gaji (X1) 0.918 0.6 Reliabel 

Pengalaman Kerja 

(X2) 

0.804 0.6 Reliabel 

Lingkungan Kerja 

(X3) 

0.800 0.6 Reliabel 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.849 0.6 Reliabel 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Berdasarkan tabel 4.8 diketahui bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari variabel 

gaji (X1), pengalaman kerja (X2), lingkungan kerja (X3) dan kinerja karyawan (Y) 

lebih besar dari 0.6 sehingga dapat disimpulkan data telah reliabel yang berarti 

bahwa kuesioner dapat digunakan dalam penelitian. 

 

4.4  Uji Asumsi Klasik 

4.4.1  Uji Normalitas 

       Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal seperti diketahui bahwa uji t 

dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Ada dua 

cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu 

dengan analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 20011:160).  



 

 

 

 

       Uji normalitas merupakan uji untuk mengetahui normalitas (normal atau 

tidaknya) faktor pengganggu et (error terms). Sebagaimana telah diketahui 

bahwa faktor pengganggu tersebut diasumsikan memiliki distribusi normal, 

sehingga uji t (parsial) dapat dilakukan. Untuk dapat menguji normalitas model 

regresi, penelitian ini menggunakan metode Normal P-P Plot of Regression 

Standardized Residual. Dasar pengambilan keputusan adalah jika data menyebar 

jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model 

regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Sebaliknya, jika data tidak menyebar 

jauh dari garis diagonal atau mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas dari hasil statistik, dapat dilihat pada gambar 4.1. 

       Pada gambar 4.1 Hasil uji normalitas pada gambar grafik terlihat bahwa 

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal grafik tidak menyebar jauh dari 

garis diagonal atau mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi 

asumsi normalitas. ini menyatakan bahwa uji normalitas dengan grafik dapat 

menyesatkan jika tidak dilakukan secara hati-hati, secara visual terlihat normal 

namun secara statistik tidak, atau sebaliknya secara visual tidak normal namun 

secara statistik normal. 



 

 

 

 

 
Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

Gambar 4.1 Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

        

4.4.2  Uji Heteroskedastisitas 

       Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mendeteksi terjadinya nilai relevan 

yang berbeda dari setiap varian variabel bebas yaitu gaji (X1), pengalaman kerja 

(X2), lingkungan kerja (X3) dalam model regresi. Masalah heteroskedastisitas 

dalam penelitian ini dideteksi dengan menggunakan scatterplot yaitu dengan 

memplotkan standardized predictors dengan standardized residual model. Jika 

tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Berikut hasil scatterplot 

yang didapatkan dari output SPSS.  

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas 



 

 

 

 

 
Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Pada gambar 4.2 Hasil uji heteroskedastisitas pada gambar diatas terlihat 

bahwa scatterplot tidak membentuk suatu pola tertentu serta titik menyebar diatas 

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.4.3  Uji Multikolinieritas 

       Uji multikolinieritas digunakan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas yaitu gaji (X1), pengalaman kerja 

(X2), lingkungan kerja (X3). Multikolinieritas dapat diketahui dari nilai Tolerance 

dan Variance Invlation Factor (VIF). Apabila nilai Tolerance < 0.1 atau 

Variance Invlation Factor (VIF) > 10, maka terjadi multikolinieritas. Jika nilai 



 

 

 

 

Tolerance > 0.1 dan nilai Variance Invlation Factor (VIF) < 10, maka tidak 

terjadi multikolinieritas. 

Tabel 4.9 Hasil Uji Multikolinieritas 

Model 
Collinearity Statistics Keterangan 

Tolerance VIF 

X1  0,188 5.310 Tidak terjadi 

Multikolinearitas 

X2  0,417 2.400 Tidak terjadi 

Multikolinearitas 

X3  0,290 3.446 Tidak terjadi 

Multikolinearitas 

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Berdasarkan tabel 4.9 diatas, nilai tolerance semua variabel lebih dari 0,1 

dan nilai variance inflation factor (VIF) kurang dari 10. Sehingga dapat diambil 

kesimpulan bahwa data penelitian ini tidak mengalami multikolinieritas antar 

variabel bebas. 

4.5   Analisis Regresi Linier Berganda 

       Analisis regresi digunakan untuk mengetahui sejauh mana hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan analisis regresi dengan 

menggunakan SPSS diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 4.10 Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.407 1.432  3.078 .003 

X1 .376 .062 .439 6.093 .000 

X2 .168 .075 .108 2.237 .029 

X3 .718 .085 .490 8.438 .000 

 Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 



 

 

 

 

       Berdasarkan tabel 4.10 diatas, maka persamaan regresi yang terbentuk adalah 

sebagai berikut: 

 

 

Keterangan: 

X1 : Gaji 

β 1 : Koefisien arah regresi variabel gaji 

X2 : Pengalaman kerja 

β2 : Koefisien arah regresi variabel pengalaman kerja 

X3 : Lingkungan kerja 

β2 : Koefisien arah regresi variabel lingkungan kerja 

Y : Kinerja karyawan  

e : Residual Error dari masing-masing variabel 

       Dari hasil pengujian regresi linier berganda terdapat persamaan yang 

menunjukkan koefisien regresi dari ketiga variabel bebas (β1,β2,β3) bertanda 

positif (+) hal ini berarti bahwa bila variabel gaji (X1), pengalaman kerja (X2), 

lingkungan kerja (X3) terpenuhi mengakibatkan kinerja karyawan akan semakin 

meningkat, dan sebaliknya jika bertanda negatif (-) hal ini berarti bahwa bila 

variabel gaji (X1), pengalaman kerja (X2), lingkungan kerja (X3) terpenuhi akan 

mengakibatkan kinerja karyawan akan menurun. Dari persamaan tersebut dapat 

dijelaskan bahwa: 

a. Apabila nilai variabel yang terdiri dari gaji (X1), pengalaman kerja 

(X2), lingkungan kerja (X3) mempunyai nilai nol, maka variabel 

Y = 4.407 + 0.376 X1 + 0.168 X2 + 0.718 X3 + e 



 

 

 

 

kinerja karyawan akan tetap sebesar 4.407, karena nilai konstanta 

menunjukkan nilai sebesar 4.407. 

b. Nilai koefisien gaji (X1) sebesar 0.376 menunjukkan bahwa variabel 

gaji (X1) memiliki hubungan positif terhadap kinerja karyawan. 

Artinya setiap ada kenaikan 1% pada variabel gaji, maka akan terjadi 

kenaikan sebesar 0.376 pada variabel kinerja karyawan. 

c. Nilai koefisien pengalaman kerja (X2) sebesar 0.168 menunjukkan 

bahwa variabel pengalaman kerja (X2) memiliki hubungan positif 

terhadap kinerja karyawan. Artinya setiap ada kenaikan 1% pada 

variabel pengalaman kerja, maka akan terjadi kenaikan sebesar 0.168 

pada variabel kinerja karyawan. 

d. Nilai koefisien lingkungan kerja (X3) sebesar 0.718 menunjukkan 

bahwa variabel lingkungan kerja (X3) memiliki hubungan positif 

terhadap kinerja karyawan. Artinya setiap ada kenaikan 1% pada 

variabel lingkungan kerja, maka akan terjadi kenaikan sebesar 0.718 

pada variabel kinerja karyawan. 

4.6 Uji Hipotesis 

4.6.1  Uji F (Simultan) 

        Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen dalam 

hal ini gaji (X1), pengalaman kerja (X2), lingkungan kerja (X3) secara bersama-

sama (simultan) memiliki hubungan yang signifikan terhadap variabel dependen 

yaitu kinerja karyawan (Y). 



 

 

 

 

       Berdasarkan tabel 4.11 dibawah, diketahui bahwa gaji (X1), pengalaman 

kerja (X2), lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama (simultan) memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan 

(Y). Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan Fhitung 320.399 lebih besar dari 

Ftabel 2.75  dan tingkat signifikansi 0.000 lebih kecil dari alpha 0.05. 

Tabel 4.11 Perhitungan Uji F Pada Taraf Signifikansi 0,05 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 713.436 3 237.812 320.399 .000
a
 

Residual 46.019 62 .742   

Total 759.455 65    

Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

4.6.2  Uji t (Parsial) 

       Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel 

independen secara parsial memiliki hubungan yang signifikan terhadap variabel 

dependen. Berdasarkan hasil uji t dengan SPSS yang disajikan pada tabel 4.10 

diatas, maka diketahui bahwa variabel gaji (X1) memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil 

dari t hitung sebesar 6.093  lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan 

tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

gaji memiliki hubungan yang signifikan terhadap variabel kinerja karyawan 

secara parsial. 

       Nilai t hitung untuk variabel pengalaman kerja sebesar 2.237 lebih besar dari 

t tabel sebesar 1.99897, dengan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05. Maka 



 

 

 

 

dapat disimpulkan bahwa variabel pengalaman kerja memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan secara parsial.  

       Nilai t hitung untuk variabel lingkungan kerja sebesar 8.438 lebih besar dari t 

tabel sebesar 1.99897, dengan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05. Maka 

dapat disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki hubungan yang 

signifikan terhadap variabel kinerja karyawan secara parsial.  

4.7 Analisa Koefisien Determinasi Berganda 

       Pengukuran koefisien determinasi berganda bertujuan untuk mengetahui 

besarnya korelasi dan hubungan variabel dari model regresi pada penelitian ini 

serta mengukur seberapa dekat garis regresi yang diestimasi terhadap data yang 

sebenarnya. Hal ini dapat dilihat melalui koefisien R dan R
2
. Hasil pengukuran 

koefisien korelasi berganda penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

          Tabel 4.12 Hasil Perhitungan Uji Koefisiensi R dan R
2
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .969
a
 .939 .936 .862 

                 Sumber: data primer diolah dengan SPSS 16 (2019) 

       Dari tabel 4.12 diatas, hasil menujukkan R sebesar 0.969 menunjukkan 

bahwa hubungan korelasi antara kinerja karyawan dengan variabel gaji (X1), 

pengalaman kerja (X2), lingkungan kerja (X3) kerja adalah kuat, karena nilai R 

lebih dari 0.5 maka dapat dikatakan berkorelasi kuat. Dari perhitungan koefisien 

determinasi berganda dengan bantuan SPSS, diketahui bahwa nilai koefisien 

determinasi berganda R Square adalah 0.939  atau sebesar 93,9%. Nilai ini 

menujukkan kinerja karyawan memiliki hubungan oleh variabel gaji (X1), 



 

 

 

 

pengalaman kerja (X2), lingkungan kerja (X3) sisanya sebesar 6.1% berhubungan 

dengan variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

       Berdasarkan hasil penelitian dengan metode kuantitatif, maka dapat peneliti 

simpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel gaji (X1) memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil dari t hitung sebesar 

6.093  lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan tingkat signifikansi 

lebih kecil dari 0.05.  

2. Variabel pengalaman kerja (X2) memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil dari 

t hitung sebesar 2.237 lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan 

tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05.  

3. Variabel lingkungan kerja (X1) memiliki hubungan yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan hasil dari 

t hitung sebesar 8.438 lebih besar dari t tabel sebesar 1.99897, dengan 

tingkat signifikansi lebih kecil dari 0.05. 

4. Dari ketiga variabel yang diteliti gaji (X1), pengalaman kerja (X2), 

lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama (simultan) memiliki 

hubungan yang signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikan Fhitung 320.399 



 

 

 

 

lebih besar dari Ftabel 2.75  dan tingkat signifikansi 0.000 lebih kecil dari 

alpha 0.05. 

5.2 Saran 

       Beberapa saran yang dapat dikemukakan sebagai pertimbangan bagi 

perusahaan dan penelitian lebih lanjut antara lain: 

a) Bagi PT Tanto Intim Line hendaknya terus memantau ketat masalah gaji, 

pengalaman kerja dan lingkungan kerja yang ada diperusahaan karena hal 

tersebut berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

b) Bagi peneliti yang akan melakukan penelitian selanjutnya, penelitian ini 

diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai referensi, pendukung, pedoman, 

pembanding, dan diharapkan untuk menambah variabel lain yang dapat 

dijadikan indikator dalam penelitian lanjutan. Hal ini karena masih adanya 

variabel-variabel yang belum ditemukan peneliti yang masih memiliki 

hubungan yang berkaitan dengan kinerja karyawan. 
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KUESIONER PENELITIAN 

Kepada 

Yth. Bapak/Ibu 

Karyawan PT Tanto Intim Line 

 

Dengan hormat,  

       Sehubungan dengan penelitian yang akan dilakukan sebagai penunjang 

proposal dalam riset sumber daya manusia yang berjudul Gaji, Pengalaman 

Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di Perusahaan 

PT Tanto Intim Line dan disusun sebagai tugas akhir (skripsi) pada Program 

Studi Administrasi Bisnis STIAMAK Barunawati Surabaya. Saya mohon 

kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner yang terlampir berikut ini. 

Kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi pendapat pendapat atas pernyataan-

pernyataan yang diajukan dalam kuesioner ini sangat berharga bagi keberhasilan 

penelitian ini dan bukan untuk maksud evaluasi atau penilaian. Seluruh jawaban 

yang Bapak/Ibu berikan akan dirahasiakan. 

       Atas bantuan dan partisipasi Bapak/Ibu , saya sampaikan terima kasih. 

  

        Peneliti   

 

                 (Rifky Muchamad Iqbal) 



 

 

 

 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN: 

Nama     : 

Umur     : .......... Tahun 

Lama menjadi karyawan  : .......... Tahun 

Jenjang pendidikan   :  

                         SMA/SMK 

                         Sarjana Muda/ D-III 

                          Sarjana/S-1 atau lebih 

 

B. TATA CARA PENGISIAN KUESIONER: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. Isilah jawaban dengan memberikan tanda centang (Ѵ) pada jwaban yang anda pilih. 

2. Ada empat alternatif dari jawaban yang anda pilih. Masing-masing alternatif mempunyai 

poin/nilai yang berbeda 

 Sangat Setuju (SS)  -> 5 

 Setuju (S)   -> 4 

 Cukup Setuju (CS)  -> 3 

 Tidak Setuju (TS)  -> 2 

 Sangat Tidak Setuju (STS) -> 1 

Jawaban dari Bapak/Ibu akan sangat mempengaruhi hasil dan objektivitas dari penelitian ini. Bila 

ada pernyataan yang kurang jelas bisa menghubungi nomor 083831539288. Dan atas segala 

partisipasi dan kerjasama dari Bapak/Ibu, saya atas nama peneliti menyampaikan terima kasih 



 

 

 

 

 

 

A. Gaji (X1) 

Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Gaji yang saya dapatkan dapat 

memenuhi kebutuhan primer saya 
     

2. Gaji yang saya dapatkan dapat 

memenuhi kebutuhan sekunder saya 
     

3. Gaji saya sesuai dengan kinerja saya      

4. gaji saya sesuai dengan negosiasi 

awal kerja 
     

5. Gaji yang saya terima dapat membuat 

saya semangat bekerja 
     

6. gaji yang saya terima dapat membuat 

saya semakin bergairah dalam bekerja 
     

7. gaji yang saya terima sesuai dengan 

kontrak kerja saya 
     

8. gaji yang saya terima sesuai dengan 

beban kerja saya 
     

9. perusahaan memberi gaji tambahan 

apabila ada lembur 
     

10. perusahaan adil dalam memberikan 

gaji 
     

 

B. Pengalaman Kerja (X2) 

Pernyataan SS S CS TS STS 

1.Masa kerja saya sangat 

mempengaruhi pengalaman kerja saya  
     

2. Lama waktu kerja saya menambah 

pengalaman kerja saya 
     

3. Saya menguasai jobdesk dan alat 

kerja saya 
     

4. saya terampil dalam bekerja      

5. Saya memiliki pengetahuan sesuai 

dengan pekerjaan saya saat ini 
     

6. Saya memiliki keterampilan sesuai 

dengan pekerjaan saya saat ini 
     

 

C. Lingkungan Kerja (X3) 

Pernyataan SS S CS TS STS 



 

 

 

 

1. suasana kerja dikantor saya sangat 

tentram 
     

2. suasana kerja dikantor saya sangat 

nyaman 
     

3. hubungan saya dengan rekan kerja 

sangat baik 
     

4. hubungan saya dengan rekan kerja 

saya sangat menyenangkan 
     

5. fasilitas kerja dikantor saya sudah 

baik 
     

6. fasilitas kerja dikantor sangat lengkap       

 

D. Kinerja Karyawan (Y) 

Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Saya selalu berusaha untuk 

menyelesaikan tugas dengan penuh 

tanggung jawab untuk mencapai hasil 

yang maksimal 

     

2. Saya selalu berusaha mencapai target 

yang ditetapkan perusahaan 
     

3. Saya selalu bekerja sesuai standart 

mutu pekerjaan 
     

4. syaa selalu berusaha menyelasikan 

tugas-tugas yang diberikan sesuai 

dengan target perusahaan 

     

5. Saya selalu dating tepat waktu      

6. saya tidak pernah meninggalkan 

kantor tanpa izin 
     

7. Saya tidak pernah izin tanpa sebab      

8. saya selalu masuk kekantor      

9. saya mengutamakan kepentingan 

kelompok 
     

10.saya selalu bekerja sama dengan 

semua rekan kerja 
     

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

Tabulasi Gaji (X1) 

NO X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 

1 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 45 

2 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 44 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

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

7 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 46 

8 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 45 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

13 5 4 4 4 5 5 4 5 4 5 45 

14 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

15 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

18 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 43 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

20 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

21 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 47 

22 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

23 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 43 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

26 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 43 

29 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46 

30 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 47 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

34 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 47 

35 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 46 

36 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 46 

37 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

38 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 43 



 

 

 

 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 38 

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

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 43 

44 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46 

45 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 47 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49 

48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

49 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 46 

50 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 46 

51 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 44 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

54 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

55 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

56 5 5 4 5 4 5 4 5 5 4 46 

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

58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

61 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 43 

62 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

63 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

64 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 

Tabulasi Pengalaman Kerja (X2) 

NO X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL 

1 5 4 4 4 4 4 25 

2 4 5 5 4 5 4 27 

3 4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 4 24 

5 5 4 4 4 4 4 25 

6 5 4 4 5 4 5 27 

7 4 5 5 4 5 4 27 

8 5 4 5 5 5 5 29 



 

 

 

 

9 5 5 5 5 5 5 30 

10 5 5 5 5 5 5 30 

11 5 5 5 5 5 5 30 

12 4 4 4 5 4 5 26 

13 4 5 4 4 4 4 25 

14 4 4 5 4 5 4 26 

15 3 4 4 4 4 4 23 

16 4 4 4 4 4 4 24 

17 4 4 4 4 4 4 24 

18 4 4 5 4 5 4 26 

19 5 5 5 5 5 5 30 

20 5 5 4 5 4 5 28 

21 5 5 5 4 5 4 28 

22 4 5 5 5 5 5 29 

23 5 4 4 4 4 4 25 

24 4 4 4 4 4 4 24 

25 4 4 4 4 4 4 24 

26 3 4 4 4 4 4 23 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 5 4 4 4 4 4 25 

29 4 5 4 5 4 5 27 

30 4 5 5 5 5 5 29 

31 5 5 5 5 5 5 30 

32 5 5 5 5 5 5 30 

33 5 5 5 5 5 5 30 

34 4 5 5 5 5 5 29 

35 5 5 4 4 4 4 26 

36 5 4 4 4 4 4 25 

37 4 5 5 4 5 4 27 

38 4 4 4 4 4 4 24 

39 4 4 4 4 4 4 24 

40 5 4 4 4 4 4 25 

41 5 4 4 5 4 5 27 

42 4 5 5 4 5 4 27 

43 5 4 5 5 5 5 29 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 5 5 5 5 5 5 30 

46 5 5 5 5 5 5 30 

47 4 4 4 5 4 5 26 

48 4 5 4 4 4 4 25 

49 4 4 5 4 5 4 26 



 

 

 

 

50 4 4 5 4 5 4 26 

51 5 5 5 5 4 5 29 

52 5 5 5 4 4 4 27 

53 4 4 4 4 4 4 24 

54 4 5 4 4 5 4 26 

55 5 4 4 4 5 4 26 

56 4 4 5 5 4 5 27 

57 5 5 4 5 5 4 28 

58 4 5 5 5 5 5 29 

59 4 5 4 5 5 5 28 

60 5 5 5 4 5 5 29 

61 5 4 5 5 4 4 27 

62 4 5 4 4 4 5 26 

63 4 4 5 4 4 4 25 

64 4 4 4 4 3 4 23 

65 4 4 4 4 4 4 24 

66 5 5 5 4 4 4 27 

 

Tabulasi Lingkungan Kerja (X3) 

NO X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 TOTAL 

1 5 5 5 5 5 4 29 

2 5 5 5 4 4 5 28 

3 5 5 4 4 4 4 26 

4 4 4 4 4 4 4 24 

5 5 4 4 5 5 4 27 

6 4 4 4 5 5 4 26 

7 4 5 5 4 4 5 27 

8 5 4 5 5 5 4 28 

9 5 5 5 5 5 5 30 

10 5 4 5 5 5 5 29 

11 5 5 4 5 5 5 29 

12 4 5 5 4 4 4 26 

13 5 4 4 4 4 5 26 

14 4 5 4 4 4 4 25 

15 4 4 4 3 3 4 22 

16 4 4 4 4 4 4 24 

17 5 5 4 4 4 4 26 

18 5 5 5 4 4 4 27 

19 4 4 4 5 5 5 27 



 

 

 

 

20 5 5 5 5 5 5 30 

21 5 5 5 5 5 5 30 

22 5 4 4 4 4 5 26 

23 4 5 5 5 5 4 28 

24 5 4 4 4 4 4 25 

25 4 4 4 4 4 4 24 

26 4 3 4 3 3 4 21 

27 5 5 5 5 5 5 30 

28 4 5 4 5 5 4 27 

29 5 4 5 4 4 5 27 

30 5 5 4 4 4 5 27 

31 4 5 5 5 5 5 29 

32 5 5 5 5 5 5 30 

33 5 4 5 5 5 5 29 

34 5 5 5 4 4 5 28 

35 4 5 4 5 5 5 28 

36 5 5 5 5 5 5 30 

37 5 4 4 4 4 5 26 

38 4 5 5 5 5 4 28 

39 5 4 4 4 4 4 25 

40 4 4 4 4 4 4 24 

41 4 3 4 3 3 4 21 

42 5 5 5 5 5 5 30 

43 4 5 4 5 5 4 27 

44 5 4 5 4 4 5 27 

45 5 5 4 4 4 5 27 

46 4 5 5 5 5 5 29 

47 5 5 5 5 5 5 30 

48 5 4 5 5 5 5 29 

49 4 5 5 5 4 5 28 

50 4 5 4 5 5 4 27 

51 4 5 4 4 4 5 26 

52 4 4 4 4 4 4 24 

53 4 4 4 4 4 4 24 

54 4 4 4 4 5 4 25 

55 5 4 4 4 5 4 26 

56 4 5 4 4 4 5 26 

57 5 4 5 5 5 4 28 

58 4 5 5 5 5 5 29 

59 5 5 5 5 5 5 30 

60 5 5 5 5 5 5 30 



 

 

 

 

61 4 4 4 5 4 4 25 

62 4 4 5 4 4 5 26 

63 4 4 4 4 4 4 24 

64 4 4 4 4 3 4 23 

65 4 4 3 4 4 4 23 

66 4 4 5 4 4 4 25 

 

Tabulasi Kinerja Karyawan (Y) 

NO Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL 

1 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 

2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 46 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 

6 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

7 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 45 

8 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47 

9 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

10 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

11 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

12 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 45 

13 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 43 

14 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

15 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

18 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 45 

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

20 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

21 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

22 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

23 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 44 

24 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

26 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

29 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 46 

30 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 47 



 

 

 

 

31 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

34 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 47 

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

36 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 48 

37 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

38 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 44 

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

40 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

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

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

43 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 43 

44 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 46 

45 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 47 

46 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

49 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 47 

50 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 47 

51 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 46 

52 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

54 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 42 

55 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

56 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 45 

57 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47 

58 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

59 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

60 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

61 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 45 

62 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 43 

63 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 42 

64 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 39 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 43 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran  

Hasil Data SPSS Uji Validitas dan Reliabilitas 

1. Gaji (X1) 

Hasil Uji Validitas (X1) 

 

Correlations 

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

X1.1 Pearson 

Correlati

on 

1 .667
**
 .548

**
 .574

**
 .516

**
 .852

**
 .277

*
 1.000

**
 .574

**
 .516

**
 .846

**
 

Sig. (2-

tailed) 

 
.000 .000 .000 .000 .000 .025 .000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.2 Pearson 

Correlati

on 

.667
**
 1 .515

**
 .489

**
 .423

**
 .576

**
 .297

*
 .667

**
 .489

**
 .423

**
 .721

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 

 
.000 .000 .000 .000 .015 .000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.3 Pearson 

Correlati

on 

.548
**
 .515

**
 1 .484

**
 .604

**
 .511

**
 .390

**
 .548

**
 .484

**
 .604

**
 .741

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 

 
.000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.4 Pearson 

Correlati

on 

.574
**
 .489

**
 .484

**
 1 .350

**
 .594

**
 .506

**
 .574

**
 
1.000

*

*
 

.350
**
 .788

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 

 
.004 .000 .000 .000 .000 .004 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.5 Pearson 

Correlati

on 

.516
**
 .423

**
 .604

**
 .350

**
 1 .482

**
 .470

**
 .516

**
 .350

**
 
1.000

*

*
 

.742
**
 

Total 



 

 

 

 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .004 

 
.000 .000 .000 .004 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.6 Pearson 

Correlati

on 

.852
**
 .576

**
 .511

**
 .594

**
 .482

**
 1 .289

*
 .852

**
 .594

**
 .482

**
 .810

**
 

Sig. (2-

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

 
.018 .000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.7 Pearson 

Correlati

on 

.277
*
 .297

*
 .390

**
 .506

**
 .470

**
 .289

*
 1 .277

*
 .506

**
 .470

**
 .605

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.025 .015 .001 .000 .000 .018 

 
.025 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.8 Pearson 

Correlati

on 

1.000
*

*
 

.667
**
 .548

**
 .574

**
 .516

**
 .852

**
 .277

*
 1 .574

**
 .516

**
 .846

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .025 

 
.000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.9 Pearson 

Correlati

on 

.574
**
 .489

**
 .484

**
 
1.000

*

*
 

.350
**
 .594

**
 .506

**
 .574

**
 1 .350

**
 .788

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 

 
.004 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X1.10 Pearson 

Correlati

on 

.516
**
 .423

**
 .604

**
 .350

**
 
1.000

*

*
 

.482
**
 .470

**
 .516

**
 .350

**
 1 .742

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .004 

 
.000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 



 

 

 

 

TOTAL Pearson 

Correlati

on 

.846
**
 .721

**
 .741

**
 .788

**
 .742

**
 .810

**
 .605

**
 .846

**
 .788

**
 .742

**
 1 

Sig. (2-

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

 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

        

        

 

Hasil Uji Reliabilitas (X1)  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.918 10 

 

 

2. Pengalaman Kerja (X2) 

Hasil Uji Validitas (X2) 

Correlations 

  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 TOTAL 

X2.1 Pearson Correlation 1 .246
*
 .246

*
 .371

**
 .198 .315

**
 .570

**
 

Sig. (2-tailed)  .046 .046 .002 .111 .010 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X2.2 Pearson Correlation .246
*
 1 .455

**
 .368

**
 .517

**
 .429

**
 .701

**
 

Sig. (2-tailed) .046  .000 .002 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X2.3 Pearson Correlation .246
*
 .455

**
 1 .368

**
 .689

**
 .368

**
 .729

**
 

Sig. (2-tailed) .046 .000  .002 .000 .002 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X2.4 Pearson Correlation .371
**
 .368

**
 .368

**
 1 .365

**
 .876

**
 .775

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .002 .002  .003 .000 .000 



 

 

 

 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X2.5 Pearson Correlation .198 .517
**
 .689

**
 .365

**
 1 .365

**
 .733

**
 

Sig. (2-tailed) .111 .000 .000 .003  .003 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X2.6 Pearson Correlation .315
**
 .429

**
 .368

**
 .876

**
 .365

**
 1 .775

**
 

Sig. (2-tailed) .010 .000 .002 .000 .003  .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

TOTAL Pearson Correlation .570
**
 .701

**
 .729

**
 .775

**
 .733

**
 .775

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 66 66 66 66 66 66 66 

    

    

 

 

Hasil Uji Reliabilitas (X2) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.804 6 

 

 

3. Lingkungan Kerja (X3) 

Hasil Uji Validitas (X3) 

 

Correlations 

  X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 TOTAL 

X3.1 Pearson 

Correlation 
1 .163 .345

**
 .209 .277

*
 .394

**
 .543

**
 

Sig. (2-tailed)  .190 .005 .092 .025 .001 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 



 

 

 

 

X3.2 Pearson 

Correlation 
.163 1 .384

**
 .490

**
 .447

**
 .381

**
 .685

**
 

Sig. (2-tailed) .190  .001 .000 .000 .002 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X3.3 Pearson 

Correlation 
.345

**
 .384

**
 1 .460

**
 .416

**
 .460

**
 .718

**
 

Sig. (2-tailed) .005 .001  .000 .001 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X3.4 Pearson 

Correlation 
.209 .490

**
 .460

**
 1 .893

**
 .314

*
 .818

**
 

Sig. (2-tailed) .092 .000 .000  .000 .010 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X3.5 Pearson 

Correlation 
.277

*
 .447

**
 .416

**
 .893

**
 1 .277

*
 .806

**
 

Sig. (2-tailed) .025 .000 .001 .000  .025 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

X3.6 Pearson 

Correlation 
.394

**
 .381

**
 .460

**
 .314

*
 .277

*
 1 .648

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .002 .000 .010 .025  .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 

TOTAL Pearson 

Correlation 
.543

**
 .685

**
 .718

**
 .818

**
 .806

**
 .648

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 66 66 66 66 66 66 66 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas (X3) 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.800 6 

 



 

 

 

 

4. Keputusan Pembelian (Y) 

Hasil Uji Validitas (Y) 

 

Correlations 

  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTAL 

Y.1 Pearson 

Correlati

on 

1 .360
**
 .297

*
 .245

*
 .337

**
 .213 .123 .371

**
 .308

*
 .095 .512

**
 

Sig. (2-

tailed) 

 
.003 .016 .048 .006 .087 .324 .002 .012 .448 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.2 Pearson 

Correlati

on 

.360
**
 1 .155 .286

*
 .239 .434

**
 .348

**
 .300

*
 .192 .448

**
 .563

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.003 

 
.213 .020 .054 .000 .004 .014 .123 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.3 Pearson 

Correlati

on 

.297
*
 .155 1 .383

**
 .347

**
 .245

*
 .329

**
 .060 .424

**
 .085 .523

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.016 .213 

 
.002 .004 .047 .007 .634 .000 .497 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.4 Pearson 

Correlati

on 

.245
*
 .286

*
 .383

**
 1 .398

**
 .424

**
 .454

**
 .393

**
 .380

**
 .545

**
 .687

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.048 .020 .002 

 
.001 .000 .000 .001 .002 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.5 Pearson 

Correlati

on 

.337
**
 .239 .347

**
 .398

**
 1 .277

*
 .297

*
 .390

**
 .506

**
 .470

**
 .671

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.006 .054 .004 .001 

 
.025 .015 .001 .000 .000 .000 



 

 

 

 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.6 Pearson 

Correlati

on 

.213 .434
**
 .245

*
 .424

**
 .277

*
 1 .667

**
 .548

**
 .574

**
 .516

**
 .741

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.087 .000 .047 .000 .025 

 
.000 .000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.7 Pearson 

Correlati

on 

.123 .348
**
 .329

**
 .454

**
 .297

*
 .667

**
 1 .515

**
 .489

**
 .423

**
 .705

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.324 .004 .007 .000 .015 .000 

 
.000 .000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.8 Pearson 

Correlati

on 

.371
**
 .300

*
 .060 .393

**
 .390

**
 .548

**
 .515

**
 1 .484

**
 .604

**
 .706

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.002 .014 .634 .001 .001 .000 .000 

 
.000 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.9 Pearson 

Correlati

on 

.308
*
 .192 .424

**
 .380

**
 .506

**
 .574

**
 .489

**
 .484

**
 1 .350

**
 .731

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.012 .123 .000 .002 .000 .000 .000 .000 

 
.004 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y.10 Pearson 

Correlati

on 

.095 .448
**
 .085 .545

**
 .470

**
 .516

**
 .423

**
 .604

**
 .350

**
 1 .687

**
 

Sig. (2-

tailed) 
.448 .000 .497 .000 .000 .000 .000 .000 .004 

 
.000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

TOTAL Pearson 

Correlati

on 

.512
**
 .563

**
 .523

**
 .687

**
 .671

**
 .741

**
 .705

**
 .706

**
 .731

**
 .687

**
 1 



 

 

 

 

Sig. (2-

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

 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas (Y)  

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.849 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran  

Hasil Uji Data SPSS Uji Asumsi Klasik 

 

1. Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N 66 

Normal Parameters
a
 Mean .0000000 

Std. Deviation .84141553 

Most Extreme Differences Absolute .076 

Positive .076 

Negative -.061 

Kolmogorov-Smirnov Z .614 

Asymp. Sig. (2-tailed) .845 

a. Test distribution is Normal.  

   

 

2. Uji Heteroskedastisitas 



 

 

 

 

 

 

3. Uji Multikolinearita 

 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

X1 .188 5.310 

X2 .417 2.400 

X3 .290 3.446 

a. Dependent Variable: Y          

 

 

4. Uji Linieritas 

 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.407 1.432  3.078 .003 

X1 .376 .062 .439 6.093 .000 

X2 .168 .075 .108 2.237 .029 

X3 .718 .085 .490 8.438 .000 

a. Dependent Variable: Y      

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Lampiran  

Hasil Uji Data SPSS Analisis Regresi Linier Berganda 

1. Hasil Uji t 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.407 1.432  3.078 .003 

X1 .376 .062 .439 6.093 .000 

X2 .168 .075 .108 2.237 .029 

X3 .718 .085 .490 8.438 .000 

a. Dependent Variable: Y          

 

2. Hasil Uji F 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 713.436 3 237.812 320.399 .000
a
 

Residual 46.019 62 .742   

Total 759.455 65    

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1    

b. Dependent Variable: Y     

 

 

3. Koefisien Korelasi (R) dan Koefisien Determinasi (R2) 

                                          Model Summary
b 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .969
a
 .939 .936 .862 

a. Predictors: (Constant), SUM_X3, SUM_X1, Sum_X2 

b. Dependent Variable: SUM_Y 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TABEL R 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

TABEL F 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

TABEL T 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

 


