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ABSTRAK

Penelitian bertujuan menganilisis pengaruh Gaji, Tunjangan Kinerja dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan di Perusahaan Rumah Benih Cabai PRADANA di Banyuwangi. Jenis
penelitian deskriptif kuantitatif dengan desain penelitian yang bersumber data dari kuesioner.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di Perusahaan Rumah Benih Cabai
PRADANA.Untuk jumlah responden berjumlah.50.0rang karyawan. Alat analisis menggunakan
regresi linier berganda, Uji Validitas, Uji Reliabilitas;.Uji-Asumsi Klasik, Uji T, Uji R dan Uji F.
Analisis regresi menunjukkan bahwa Gaji, Tunjangan Kinerja dan Lingkungan Kerja secara
individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada perusahan Rumah
Benih Cabai PRADANA. .Dalam Uji* F untuk ‘mengetahui’ kebersamaan variabel independent
mempengaruhi variabel dependent menunjukkan nilai F hitung sebesar 27,283 yang mana nilainya
lebih besar dari nilai F tabel 2,79. Pada penelitian ini_menunjukkan nilai. koefisien determinasi
sebesar 64% yang mana ini berarti variabel independent Gaji, Tunjangan Kinerja dan Lingkungan
Kerja mempengaruhi-Kinerja Karyawan sebesar 64%, sedangkan sisanya sebesar,36% dipengaruhi
variabel yang lain diluar model, seperti motivasi; sarana'dan prasarana produksi.

Kata kunci: Gaji, Tunjangan Kinerja, ‘Lingkungan- Kerja, Kinerja  Karyawan, Regresi Linear
Berganda

ABSTRACT

The objective of this/research is to_analyze the influence of ‘Salary, Performance Allowance and
Work Environment on, Employee Performance at Chili Seed Company: of PRADANA in
Banyuwangi. The type of 'descriptive quantitative research with research design sourced data from
the questionnaire. Population in this research is all employee in Company- House of Chicken Seeds
PRADANA.Untuk number of respondents-amaounted to 50.employees. Analyzer uses multiple linear
regression, Validity Test, Reliability Test, Classic Assumption Test, Test T, Test R and Test F.
Regression analysis shows that-Salary,-Performance Allowance-and Weork Environment individually
have a positive and significant effect on Employee Performance in the company House Seed Chili
PRADANA. In Test F to know the unity of independent variables affect the dependent variable
shows the value of F arithmetic of 27,283 which value is greater than the value of F table 2.79. In
this study, the value of determination coefficient is 64% which means independent variable Salary,
Performance Allowance and Work Environment affect Employee Performance by 64%, while the
rest of 36% is influenced by other variables outside the model, such as motivation, production
facilities and infrastructure.

Keywords: Salary, Performance Allowance, Work Environment, Employee Performance,
Multiple Linear Regression.
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I. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pada era globalisasi ini, Indonesia sebagai salah
satu negara yang berkembang akan menghadapi
tantangan yang cukup berat. Hal ini terjadi
karena dalam era negara-negara berkembang
berhadapan langsung dengan negara-negara
maju yang mengusai berbagai aspek. Mulai dari
teknologi, modal, digitaliasi dan sumbr daya
manusia. Sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor terpenting dalam menjalankan
kegiatan oraganinsasi  (perusahaan), pada
dasarnya sumber daya manusia adalah sumber
daya yang sangat dibutuhkan ~pada suatu
organisasi, sebab sumber daya.manusia adalah

sumber daya yang paling “aktif dalam
berjalannya suatu organisasi, dan _proses
pengambilans Keputusan ;. (Sutrisno,” 2011).

Manajemen sumber daya manusia-adalah ilmu
seni mengatur hubungan dan peranan tenaga
kerja agar | efektif._dan ; efisien ~membantu
terwujudnya tujuan-perusahaan, karyawan, dan
masyarakat.

Robert L. Mathis dan John~H:-Jackson
(2011) mengemukakan. bahwa manajemen
sumber daya manusia. merupakan desain sistem
manajemen’ untuk _memastikan bahwa bakat
manusia digunakan secara efektif dan efisien
untuk mencapai tujuan dalam. berarganisasi.
Sumber daya’ manusia (SDM) adalah faktor
sentral dalam " suatu organisasi “serta- juga
merupakan salah satu faktor internal yang
memegang peranan. penting ,dalam’berhasil
tidaknya suatu organisasi dalam / mencapal
tujuan. Tanpa adanya sumber daya manusia
yang berkualitas mustahil-tujuan--organisasi
dapat tercapai dengan baik. ~Organisasi
dilakukan dalam suatu sistem yang terdiri dari
beberapa aktifitas yang dilakukan secara teratur
dan berulang-ulang oleh sekelompok orang
untuk mencapai tujuan bersama. Untuk
mencapai tujuan tersebut, sebuah organisasi
harus didukung oleh sumber daya yang
berkualitas baik dari wujud material, modal
maupun manusia.

Fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia

menurut  Suprihati  (2014) terdiri  dari:
Pengarahan, Pengendalian, Pengembangan,
Penggajian,  organisasi  Pengompensasian,

Pemberian Tunjangan, Pemberhentian,
Motivasi dan Lingkungan Kerja. Semua fungsi
tersebut bermuara pada terbentuknya Kkinerja
suatu organisasi atau perusahaan. Keadaan ini
menjadikan sumber daya manusia sebagai aset
yang harus ditingkatkan efisiensi  dan
produktifitasnya. Untuk mencapai hal tersebut
maka perusahaan harus mampu menciptakan
kondisi yang dapat ~mendorong  dan
memungkinkan karyawan mengambangkan dan
meningkatkan kemampuan serta keterampilan
yang dimiliki. secara optimal. Salah satu upaya
yang dapat ditempuh oleh perusahaan untuk
menciptakan kondisi. tersebut adalah dengan
memberikan gaji yang memuaskan. (Batubara
et al, 2013) 'menjelaskan  suatu cara untuk
meningkatkan Kinerja karyawan adalah dengan
memberikan.. Gaji; -Tunjangan. Kinrja dan
Lingkungan Kerja yang menunjang:

Priyanto(2014),mengemukakan bahwa
gaji yang diterima pegawai oleh masing-masing
pegawai-merupakan. imbal.balik yang diterima
setelah ‘pegawai_bekerja-pada beberapa waktu.
Prasetyo (2014) menjelaskan_gaji adalah harga
untuk balas jasa yang“diberikan seseorang
kepada --orang. lain, Kemudian gaji juga
merupakan-ukuran‘yang penting bagi pegawai
dalam suatu perusahaan;- karena hal itu
mencerminkan upaya perusahaan  untuk
mempertahankan kualitas sumber daya manusia
demi. mempertahankan atau meningkatkan
prestasi kerja yang: lebih baik pada perusahaan.
Penelitian. Putra, et al /(2012) membuktikan
bahwa . gaji*~ memiliki / pngaruh signifikan
terhadap  kinerja  karyawan, sedangkan
penelitian yang-dilakuakan oleh Agusta dan
Sutanto(2013) juga membuktikan bahwa Gaji
karyawan berpengaruh sugnifikan pada kinerja
karyawan.

Faktor lain yang berpengaruh pada
kinerja karyawan adalah faktor tunjangan
kinerja. Tunjangan Kinerja dapat didefinisikan
sebagai setiap bentuk penghargaan yang
diberikan kepada karyawan sebagai balas jasa
atas kontribusi yang mereka berikan kepada
organisasi. Tunjangan kinerja  adalah
pengaturan keseluruhan pemberian balas jasa
bagi pegawai baik berupa finansial maupun
barang dan jasa pelayanan yang diterima oleh
setiap orang karyawan. Menurut Watson (2010)
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menjelaskan bahwa tunjangan kinerja adalah
merupakan penghasilan selain gaji yang
diberikan kepada karyawan yang aktif
berdasarkan kompetensi dan kinerja. Peneletian
Suci (2012) dan Yanti (2010) membuktikan
bahwa tunjangan kinerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan kerja yang nyaman bagi
karyawannya secara langsung dapat
meningkatkan  prestasi  kerja.  Sebaliknya
lingkungan kerja yang tidak memadai akan
menurunkan prestasi kerja dan menurunkan
minat bekerja karyawan di suatu perusahaan:
Sehingga lingkungan kerja sangat berpengaruh
besar terhadap keberhasilan karyawan-dalam
menjalankan tugas-tugas yang .diberikan oleh
perusahaan. Maka lingkungan kerja
berpengaruh  signifikasn™ terhadap  kinerja
karyawan. Menurut TFeysen (2005)-lingkungan
kerja merupakan oleh fisik-maupun hubungan
rekan kerja yang ada“di ‘sekitar ,para pekerja
melakukan.pekerjaannya,.semua ini-mempunyai
dampak positif yang-penting pada.kualitas kerja
yang dihasilkan. Penelitian yang dilakukan
Wibowo (2015) serta-penelitian yang-dilakukan
oleh Budianto dan kartini (2015) membuktikan
bahwa lingkungan.kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja karyawan.

Kinerja karyawan ' merupakan ‘suatu
bentuk atau ‘hasil--kerja seseorang-yang pada

gilirannya “akan+ menentukan °, keseluruhan
keberhasilan dari faktor-faktor * yang
berpengaruh " dalam sebuah " organisasi atau

perusahaan. Menurut Samuelson (2007) Kkinerja
dapat diartikan sebagai hasil yang dicapai oleh
seseorang individu®, atau kelompok untuk
mengukur secara kualitas dan-kuantitas yyang
telah ditetapkan dalam suatu perusahaan dengan
tanggung jawabnya. Robin+(2002) Menjelaskan
kinerja merupakan keterkaitan-proses-usaha;
kemampuan dan persepsi tugas, dari batasan
tersebut jelas bahwa yang dimaksud dengan
kinerja adalah suatu proses kerja yang
dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepada masing-masing
karyawan, vyang didasarkan atas kualitas,
kuantitas dan tanggung jawab, hasil yang
dicapai seorang menurut ukuran yang sudah
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan,

kinerja merupakan tolak ukur yang digunakan
oleh organisasi atau perusahaan.

Dalam penelitian ini mengkaji tentang
kinerja karyawan pada perusahan Rumah Benih
PRADANA. Perusahaan ini terletak di
Kecamatan Bangorejo Kabupaten Banyuwangi,
perusahaan tersebut merupakan perusahaan
agribisnis yang khusus mengembangkan dan
membudidayakan tanaman benih cabai. Hasil
yang di produksi tidak hanya benih cabai besar
dan cabai kecil, namun perusahaan tersebut
juga memproduksi benih brokoli, sledri, terung,
tomat dan tanaman lainnya. Perusahaan ini
berdiri_sejak tahun 2010, produksi benih yang
dihasilkan 'secara langsung dijual ke petani-
petani, namun “saat ini perusahaan tersebut
sudah  memiliki, ‘ecakupan pasar yang luas,
sehingga’ dalam pemasarannya perusahaan ini
tidak mengalamic hambatan, karena petani
langsung. datang dan memesan jauh-jauh hari
sebelum mereka menanam benih.

Terdapat fenomena permasalahan dalam
perusahaan. PRADANA; masalah.yang sedikit
dialami  oleh " .perusahaan  ini  adalah
kekhawatiran®kinerja karyawan dalam jangka
panjang, banyaknya ~pesanan = membuat
karyawan —jenuh dalam* _bekerja sehingga
memerlukan tindakan-tindakan  khusus oleh
pemilik- perusahaan. seperti menaikkan gaji
pegawai, memberikan tunjangan, memberikan
suasana yang nyaman dan-aman pada kondisi
lingkungan™ Kkerja karyawan. /Masalah yang
dapat. -~ dilihat ~ adalah dengan banyaknya
ketidakhadiran  karyawan ;' ‘dalam  bekerja
sehingga. kinerja karyawan .dalam perusahaan
PRADANA secara langsung menurun.

Gambar 1.1"Faktor Kinerja dalam Perusahaan
Rumah-Benih Cabai PRADANA

Faktor Kinerja dalam Perusahaan

= Gaji
= Tunjangan Kinerja

Lingkungan Kerja

Sumber: Perusahaan Rumah Benih Cabai

PRADANA.



Peranan tunjangan Kkinerja dalam sebuah
perusahaan ~ merupakan  peranan  yang
menentukan,  karena  tunjangan  Kinerja
merupakan acuan setiap orang dalam

menjalankan baiknya sebuah perusahaan dalam
beroperasi, dalam perusahaan rumah benih
cabai PRADANA, tunjangan Kinerja juga
merupakan faktor terpenting dalam ketahanan
karyawan dalam bekerja, dikarenakan besaran
tunjangan  kinerja sangat mempengaruhi
kelangsungan hidup setiap karyawannya:
Melihat dari gambar diatas, tunjangan-Kinerja
memiliki proporsi yang cukup “besar” yaitu
mencapai 70% dari pada ketiga faktor lainnya,
dengan adanya tunjangan‘kinerja_yang tinggi
disinyalir dapat membuat perusahaan semakin
kuat, karena terdapat faktor penyemangat dalam
bekerja, selain: tunjangan™. Kkinerja_ tersebut
terdapat gaji yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, ./gaji pada -perusahaan tersebut
mencapai presentase-sebesar .20%; karena gaji
merupakan | pendapatan rutin_bulanan . atau
mingguan yang sangat diharapkan oleh-masing-
masing Karywan...yang ‘bekerja. Sedangkan
proporsi  lingkungan- kerja.- mendapat ~bagian
10% nya, karenamemang ' lingkungan Kkerja
sebagai penunjang-kinerjayang baik.

Terdapat fenomena permasalahan dari
perusahaan PRADANA Banyuwangi dari tahun
ke tahun absensi ketidak masukkan" karyawan
semakin meningkat. (Cambel, 2009) Kkinerja
dapat diartikan sebagai hasil yang-dicapai oleh
seseorang individu atau ' kelompok untuk
mengukur secara kualitas dan kuantitas yang
telah ditetapkan dalam suatu perusahaan dengan
tanggung jawabnya. Dalam permasalahan 'ini
semakin banyak karyawan yang absen atau
tidak masuk dalam perusahaan pada Saat-jam
kerja.

Gaji yang ditetapkan perusahaan rumah
benih cabai PRADANA kabupaten Banyuwangi
adalah berupa setara dengan UMR Kabupaten
Banyuwangi. Pemberian gaji setara dengan
UMR kepada karyawan dimaksudkan untuk
meningkatkan kinerja karyawan dan semangat
kerja karyawan. Menurut Prasetyo (2014)
pengertian UMR adalah pemberian upah atau
gaji disuatu daerah berdasarkan perundangan
yang telah diatur pada masing-masing daerah.
Pada perusahaan ini pemberian gaji naik turun

karena hasil kerja dari karyawan kurang
maksimal. Dapat dilihat dari pmberian gaji
yang setara dengan UMR berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, bila gaji semakin besar atau
setara diatas UMR maka pekerjaan akan
melebihi target, sedangkan bila gaji kecil maka
tidak memenuhi target, karena gaji diambil dari
beberapa persen dari keuntungan perusahaan.
Gaji yang setara UMR sangat penting
dikarenakan dapat melihat kinerja karyawan
dalam priode tertentu.

Tunjangan Kkinerja sangat mendukung
dalam berjalannya suatu usaha atau organisasi,
dikarenakan “tunjangan kinerja merupakan
penghasilan yang " diperoleh oleh karyawan
perbulannya _selain.pendapatan dari gaji.
(Kotler, ©2015)* mengemukakan  bahwa
tunjangan kinerja adalah pemberian pendapatan
yang di sesuaikan . -dengan “pasisi karyawan
dalam ~ sebuah-_ perusahaan. Besar kecilnya
tunjangan kinerja sangat brpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Jika tunjangan semakin besar
maka -~minat * kerja dari karyawan akan
meningkat dan begitu juga sebaliknya.

Lingkungan kerja~sanagat ‘menunjang
untuk, - keberhasilan ~‘swatu | perusahaan,
dikarenakan kenyamanan pekerja sangat
penting. Pada tempat perusahaan rumah benih
cabai’PRADANA Kabupaten Banyuwangi, para
karyawan-yang' tidak dilengkapi dengan
kenyamanan dan keselamatan' kerja, sarung
tangan = (melindungi  benda-benda tajam
ditangan), sepatu ‘(berguna .dari benda-benda
tajam serta tidak terpeleset pada waktu bekerja).
Para’ karyawan hanya menggunakan pakaian

kerja ~=dan masker / di perusahaan cabai
PRADANA. .-Dengan demikian demikian
fenomena .. lingkungan  kerja  berpengaruh

terhadap kinerja karyawan pada kenyamanan
dan keamanan karyawan di perushaan benih
cabai PRADANA. Jika situasi lingkungan kerja
turut menunjang maka pencapaian Kinerja
karyawan akan lebih mudah. Jadi bila
lingkungan kerja sangat mendukung maka
melakukan pekerjaan akan lebih mudah
tercapai.

Fenomena menurut survey yang
dilakukan di prusahaan rumah benih cabai
PRADANA kabeupaten Banyuwangi, peneliti
tidak melihat karyawan yang sedikit masuk
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kerja, adapun karyawan yang tidak masuk kerja
tanpa izin, serta keluar kantor pada waktu jam
kerja. Bahkan dari data absensi tidak sedikit
dari karyawan yang tidak masuk kerja pada
tahun 2017. Dengan demikian karyawan
perusahaan Benih Cabai PRADANA kinerjanya
relatif naik turun setiap tahunnya, dngan
demikian faktor kehadiran karyawn sangat
dibutuhkan oleh perusahaan serta semangat

dalam melakukan pekerjaan, agar
meningkatkan kinerja karyawan.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalah .« di.-atas dapat

ditarik beberapa masalah* yang dihadapi
dalam perusahaan _.tersebut,” sehingga
rumusan masalah- penelitian _ini adalah
sebagai berikut:

1. Apakah Gaji dapat mempengaruhi
Kinerja Karyawan . diperusahaan
rumah benih pradana?

2. Apakah Tunjangan ‘Kinerja 'dapat
mempengaruhi : kinerja - karyawan
diperusahaan rumah benih pradana?

3. Apakah Lingkungan Kerja-.dapat
mempengaruhi  “kinerja —karyawan
diperusahaan rumah benih pradana?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui. apakah / Gaji
dapat  mempengaruhi Kinerja
karyawan  diperusahaan."  rumah
benih pradana.

2. Untuk mengetahui apakah
Tunjangan Kinerja dapat
mempengaruhi  Kinerja . karyawan
diperusahaan rumah benih pradana.

3. Untuk mengetahui apakah
Lingkungan Kerja dapat
mempengaruhi  Kkinerja karyawan

diperusahaan rumah benih pradana.

1. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia

adalah kombinasi kebijakan, praktik dan sistem
yang mempengaruhi kebiasaan, tingkah laku

dan performa karyawan dalam aktifitas
berorganisasi (Noe dan Hollenbeck, 2011).
Sedangkan Sutrisno (2009) mengemukakan
bahwa manajemen sumber daya manusia
mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan
atas pengadaan, pengmbangan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
Amstrong  (2009)  berpendapat  bahwa
manajemen sumber daya manusia adalah
pendekatan yang terintegrasi. Koheren dan
strategis._untuk mengelola perkembangan,
kepegawaian;. dan orang-orang yang bekerja
dan terlibat dalam suatu organisasi.

Dari .pengertian. di atas dapat
disimpulkan .bahwa Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah suatu komponen yang sangat
penting. dalam “jalannya suatu perusahaan.
Sumber ‘daya. manusia yang sbaik akan
menimbulkan hasil output yang baik juga, dan
diharapkan bahwa' setiap-perusahaan memiliki
Manajemen Sumber Daya Manusia yang baik.
2.2 Aktifitas Sumber Daya Manusia

Mathis dan Jackson (2011)
menggolongkan sumber daya manusia ada 7
aktifitas yaitu sebagai berikut:

Perencanaan  dan analisis* .sumber
manusia

daya

Perencanaan dan analisis sumber daya
manusia ini digunakan sebagai langkah
pencegahan akan perkembangan proses
bisnis. dimasa depan yang berpotensi
untuk mempengaruhi karyawan dimasa
depan. Kondisi: ini memperkuat alasan
bahwa sisteminformasi sumber daya
manusia merupakan elemen penting
sebagai alat yang dapat digunakan untuk
menghasilkan informasi yang tepat dan
akurat. Hal ini semata — mata dilakukan
untuk mempertahankan daya saing
organisasi.
a. Kesetaraan kesempatan kerja

Kesetaraan hukum dan peraturan
tentang kesempatan kerja
mempengaruhi aktivitas sumber daya



manusia  yang  sejalan dengan
manajemen sumber daya manusia.
Pengangkatan pegawai

Tujuan dari pengangkatan pegawai
adalah pemberian kompensasi yang
memadai atas kontribusi individu -
individu yang memenuhi kualifikasi
untuk mengisi titik — titik tertentu dalam
sebuah organisasi.

Pengembangan sumber daya manusia
Dimulai dengan pengenalan karyawan
baru dan pengembangan sumber daya
manusia, salah  satunya  dengan
mengikuti pelatihan. Ketika-kebutuhan
atas bisnis dan pekerjaan yang berubah,
diperlukan adanya..pelatinan kembali
agar performa karyawan tetap mengikuti
perkembangan -bisnis "dan._teknologi
yang dinamis.

Kompensasi dan tunjangan

Kompensasi memberikan.: penghargaan
kepada® karyawan atas -pelaksanaan
pekerjaan melalti gaji, “insentif “dan
tunjangan. Para pemberi kerja. harus
mengembangkan dan. memperbaiki
sistem upah dan gaji’ dasar. Selain-itu,
program insentif " seperti pembagian
keuntungan.~dan penghargaan - kinerja
mulai digunakan. Kenaikan yang cepat
dalam hal biaya tunjangan, terutama
tunjangan kesehatan, akan terus menjadi
persoalan utama.

Kesehatan, keselamatan dan keamanan
Jaminan atas kesehatan fisik dan mental
serta keselamatan para karyawan adalah
hal yang sangat penting..Secara global,
berbagai hukum_  keselamatan dan
kesehatan telah 'menjadikan organisasi
lebih responsif dan waspada “terhadap
persoalan kesehatan dan keselamatan.
Keamanan dan keselamatan di tempat
kerja menjadi penting karena sejalan
dengan siklus hidup perusahaan.
Hubungan karyawan
buruh/manajemen

Hubungan antara manajer dan karyawan
mereka harus ditangani secara efektif.
Manajemen dan karyawan berperan
penting dalam kemajuan organisasi.

dan

Bekerja secara sinergi meningkatkan
peluang tercapainya tujuan perusahaan.

2.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut  Hasibuan (2007), fungsi

manajemen sumber daya manusia meliputi

perencanaan,
pengendalian,
kompensasi,

pengorganisasian, pengarahan,
pengadaan, pengembangan,
pengintegrasian, pemeliharaan,

kedisiplinan dan pemberhentian.

a.

Perencanaan

Perencanaan  adalah  merencanakan
tenaga kerja secara efektif serta efisien
agar. sesuai  dengan  kebutuhan
perusahaan dalam membantu
terwujudnya tujuan.

Pengorganisasian

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk
mengorganisasi semua.karyawan dengan
menetapkan pembagiankerja, hubungan
kerja, delegasi-wewenang, integrasi, dan
koordinasi dalam bagan organisasi.
Pengarahan

Pengarahan (controlling) adalah
kegiatan mengendalikan semua
karyawan; agar mau bekerja;sama dan
bekerja efektif serta. efisien dalam
membantu tercapainya tujuan
perusahaan.

Pengendalian

Pengendalian adalah kegiatan
mengendalikan semua skaryawan, agar
mentaati peraturan-peraturan perusahaan
dan bekerja sesuai dengan rencana.
Pengadaan

Pengadaan  (proeurement/recruitment)
adalah  proses = penarikan, seleksi,
penempatan,.orientasi, dan induk untuk
mendapatkan karyawan yang sesuali
dengan kebutuhan perusahaan.
Pengembangan
Pengembangan
peningkatan
teoretis,

adalah
keterampilan
konseptual, dan  moral
karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan. Pendidikan dan pelatihan
yang diberikan harus sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan masa kini maupun
masa depan.

proses
teknis,



g. Kompensasi
Kompensasi adalah pemberian balas
jasa langsung (direct) dan tidak
langsung (indirect), uang atau barang
kepada karyawan sebagai imbalan jasa
yang diberikan kepada perusahaan.

h. Pengintegrasian
Pengintegrasian adalah kegiatan untuk
mempersatukan kepentingan perusahaan
dan kebutuhan karyawan, agar tercipta
kerja sama yang serasi dan saling
menguntungkan.

i. Pemeliharaan
Pemeliharaan adalah -kegiatan untuk
memelihara atau meningkatkan kondisi
fisik, mental, dan loyalitas ‘karyawan,
agar mereka: tetap~mau’ bekerja sama
sampai pensiun.

j.  Kedisiplinan
Kedisiplinan merupakan fungsi
manajemen_sumber daya-manusia:yang
terpenting dan _kunci terwujudnya tujuan
karena tanpa_disiplin’ yang baik sulit
terwujud tujuan yang maksimal.

k. Pemberhentian
Pemberhentian adalah putusnya
hubungan kerja seseorang dari -suatu
perusahaan. Pemberhentian ini
disebabkan oleh keinginan karyawan,
keinginan perusahaan,. kontrak kerja
berakhir, ‘pensiun, dan sebab — sebab
lainnya.

2.4 Definisi Tenaga Kerja

Tenaga kerja merupakan penduduk yang
berada dalam usia kerja. Menurut UU No. 13
tahun 2003 Bab | pasal 1 ayat 2. disebutkan
bahwa tenaga kerja adalah setiap orang yang
mampu melakukan pekerjaan guna
menghasilkan barang dan atau jasa baik untuk
memenuhi kebutuhan sendiri maupun untuk
masyarakat. Secara garis besar penduduk suatu
negara dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu
tenaga kerja dan bukan tenaga kerja. Sedangkan
menurut Simanjuntak (2012) tenaga Kkerja
adalah penduduk yang sudah atau sedang
bekerja, yang sedang mencari pekerjaan, dan
yang melaksanakan kegiatan lain seperti
bersekolah dan mengurus rumah tangga. Secara

umum pengertian tenaga kerja dan bukan
tenaga kerja menurut dia hanya dibedakan oleh
batas umur.

Jadi yang dimaksud dengan tenaga kerja
yaitu individu yang sedang mencari atau sudah
melakukan pekerjaan yang menghasilkan
barang atau jasa yang sudah memenubhi
persyaratan ataupun batasan usia yang telah
ditetapkan oleh Undang-Undang yang bertujuan
untuk memperoleh hasil atau gaji untuk
kebutuhan hidup sehari-hari. Gaji yang tinggi
dapat mempengaruhi kesejahteraan masyarakat,
secara garis besar semakin tinggi gaji yang

diteima  maka - kesehjateraan  semakin
meningkat; begitu juga sebaliknya.
2.5 Gaji

Prasetyo(2014) menjelaskan gaji adalah
harga untuk balas jasa yang diberikan seseorang
kepada. orang lain.© Kemudian gaji juga
merupakan: ukuran yang penting-bagi. pegawali
dalam suatu, perusahaan, karena hal itu
mencerminkan ~wupaya  perusahaan  untuk
mempertahankan kualitas sumber daya manusia
demi_ _.mempertahankan _atau meningkatkan
prestasi-kerja yang lebih baik pada perusahaan.
Gaji - yang tinggi | secara* langsung akan
mempengaruhi © kinerja.__ pegawai  untuk
menghasilkan hasil yang lebih baik, karena
semakin banyak upah yang jditerima oleh
seorang pegawai tersebut maka [hidupnya akan
sejahtera, - Hal itulah yang' menyebabkan
tingginya ; kinerja 'seorang ;pegawai. Menurut
Ertanto (2013) gaji dibedakan menjadi dua
yaitu~Gaji.« diatas UMR sdan dibawah UMR,
UMR adalah Upah Minimum Regional yang
telah ditentukan oleh pemerintah daerah dari
masing- . —~masing-daerah.  Faktor yang
mempengaruni UMR disuatu daerah adalah
kondisi perekonomian di daerah itu sendiri,
semakin mahal biaya hidup di suatu daerah
maka akan semakin tinggi UMR yang
ditetapkan, dan Dbegitu pula sebaliknya.
Penelitian ini berfokus meneliti kesejahteraan
pegawai perusahaan Benih Pradana di
Banyuwangi, untuk di kawasan Banyuwangi
UMR yang di terapkan pemerintah daerah pada
tahun 2017 adalah sebesar Rp 1.730.917.
Menurut Prasetyo (2014) ada beberapa
indikator yang mempengaruhi gaji pegawai
pada sebuah perusahaan, indikatornya yaitu :

;



1. Keadilan internal kenaikan gaji

Keadilan  internal  kenaikan  gaji
merupakan kebijakan yang dibuat oleh pemilik
atau manajemen perusahaan untuk menaikan
gaji secara bertahap sesuai dengan aturan atau
kebijakan yang ada di perusahaan. kenaikan
gaji internal merupakan hadiah dari manajemen
prusahaan kepada pegawai karena prestasi kerja
yang baik dan ketapan kenaikan gaji tersebut
akan berlaku sejak diberikannya kenaikan gaji:
2. Keadilan eksternal kenaikan gaji

Keadilan  eksternal-~ kenaikan _gaji
merupakan kebijakan yang dibuat_.oleh pemilik
atau manajemen perusahaan yang-dipengaruhi
oleh faktor dari ‘luar perusahaancontohnya
adalah harga barang pokok'yang tinggi atau
naik, dan biaya pendidikan yang .semakin
mahal.
3. Keadilan/insentif perusahaan

Keadilan insetif perusahaan ,erupakan
kebijakan yang “dibuat [oleh . pemilik -atau
manajemen perusahaan berupa bayaran selain
gaji yang' diberikan—kepada pegawai; “karena
pegawai tersebut memiliki prestasi yang baik.
2.6 Tunjangan Kinerja

Menurut Watson (2010) menjelaskan
bahwa tunjangan * kinerja" adalah. merupakan
penghasilan selain gaji yang diberikan kepada
karyawan yang ‘aktif berdasarkan:kompetensi
dan kinerja. ‘Menurut Panggabean. (2014)
Tunjangan Kinerja ‘dapat didefinisikan sebagai
setiap bentuk penghargaan yang diberikan
kepada karyawan sebagai balas /jasa | atas
kontribusi yang mereka berikan™ kepada
organisasi. Sedangkan menurut Sihotang (2009)
tunjangan Kinerja ~ adalah pengaturan
keseluruhan pemberian balas jasa bagi pegawal
baik berupa finansial maupun barang dan jasa
pelayanan yang diterima oleh setiap orang
karyawan. Menurut Sikula dalam
Mangkunegara (2010) bahwa: tunjangan
merupakan sesuatu yang dipertimbangkan
sebagai sesuatu yang sebanding. Dalam
kepegawaian, hadiah yang bersifat uang
merupakan kompensasi yang diberikan kepada
pegawai sebagai penghargaan dari pelayanan
mereka. Hariandja (2011) mengemukakan
bahwa Kompensasi atau tunjangan adalah
keseluruhan balas jasa yang diterima oleh
pegawai sebagai akibat dari pelaksanaan

pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang atau
lainnya. Menurut Priyanto (2014) tunjangan
kinerja dapat dibedakan menjadi dua, yaitu
Tunjangan Kinerja material dan Tunjangan
Kinerja non material :
a. Tunjangan Kinerja Material

Terdapat berbagai macam cara untuk
memberikan balas jasa kepada pekerja untuk
pekerjaan yang dilaksanakan. Pada pokoknya
balas ‘jasa seorang pekerja dapat didasarkan
pada :

1. Waktu,- yaitu berwujud gaji dengan
jumlah “tertentu yang dibayarkan
perbulan kepada. seorang pekerja

2. Hasil' | pekerjaan;. “yaitu diwujudkan
dalam bentuk  pembayaran  yang
dibayarkan ;berdasarkan “besar kecilnya
hasil pekerjaan.

3. Gabungan waktu dan hasil pekerjaan,
yaitu | diwujudkan' dalam  bentuk
kombinasi antara
waktu ‘dengan hasil. pekerjaan yang
dihasilkan pekerja. Semisal gaji khusus
merupakan balasjasa-untuk waktu saja,
sedangkan pembayaran insentif
diberikan. untuk: ‘pekerjaan  yang
dilaksanakan dengan baik:

Sedangkantermasuk materiil ‘adalah bonus,

komisi;” THR ' (Tunjangan Hari Raya), dan

kompensasi yang ditangguhkan, dan

nominalnya akan 'meningkat dari tahun ke

tahun..Sedangkan yang berupa non materiil bisa

berupa- pemberian gelar, tanda jasa, pujian,

promosi, ucapan terima kasih, dan lain-lain.

b. Tunjangan-Kinerja Nonmateriil

Tunjangan Kinerja nonmateriil dapat

diberikan dalam berbagai macam
bentuk, antara lain :

. Pemberian gelar (title) secara resmi

. Pemberian tanda jasa atau medali

. Pemberian piagam penghargaan

. Pemberian pujian lisan atau tertulis,
secara resmi (dimuka umum) ataupun
secara pribadi

5. Ucapan terima kasih secara formal

ataupun informal
6. Pemberian  promosi
pangkat atau jabatan)

A wWwN
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7. Pemberian hak untuk menggunakan
sesuatu atribut jabatan (misalnya
bendera pada mobil dan lain-lain)

8. Pemberian perlengkapan khusus pada
ruangan kerja (misalnya meja rapat,
permadani dan lain-lain)

9. Pemberian hak untuk apabila
meninggal dimakamkan ditaman
makam pahlawan

10. Dan lain-lain.

2.7 Lingkungan Kerja
Menurut Teysen (2005) lingkungan

kerja merupakan oleh fisik maupun_hubungan
rekan kerja yang ada di sekitar para pekerja
melakukan pekerjaannyaysemua ini mempunyai
dampak positif yang penting pada kualitas kerja
yang dihasilkan. Penelitian "yang- dilakukan
Wibowo (2015) serta penelitian yang dilakukan
oleh Budianto dan kartini.(2015) membuktikan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi lingkungan ‘tempat - seseorang
bekerja, 'metode..kerja,  'serta pengaturan
kerjanya baik sebagai persseorangan-maupun
sebagai kelompok ™ dan . hubungan . antara
pegawai dengan<‘pimpinan‘ maupun--pegawali
satu dengan ‘pegawai’ lainnya (Sedarmayantt,
2011). Lingkungan Kkerja banyak "didefinisikan
olen para ahli, beberapa diantaranya adalah
Menurut Nitisemito (2013), lingkungan Kkerja
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam  menjalankan  tugas-tugas.  yang
diembankan. Definisi* mengenai lingkungan

kerja juga dikemukakan oleh Sedarmayanti
(2016) lingkungan kerja adalah-keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi,. lingkungan
sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai  perseorangan  maupun  sebagai
kelompok dapat ditarik kesimpulannya bahwa
kondisi lingkungan kerja baik akan menunjang
kinerja karyawan yang pada akhirnya
berdampak pada kenaikan tingkat kinerja
karyawan. Swastha dan Sukotjo (2014)
menyatakan lingkungan perusahaan dapat
diartikan sebagai umum dari faktor-faktor
ekstern yang mempengaruhi baik organisasi
maupun kegiatannya. Sedangkan arti

lingkungan kerja secara khusus mencakup

semua faktor-faktor ekstern yang
mempengaruhi  individu, perusahaan, dan
masyarakat. Sedangkan Heijrachman dan
Husnan (2009) menyatakan bahwa yang

dimaksud dengan pengaturan lingkungan kerja
adalah pengaturan penerangan tempat Kerja,
pengontrolan terhadap suara gaduh dalam

pabrik, pengontrolan  terhadap  udara,
pengaturan kebersihan tempat kerja, dan
pengaturan tentang keamanan kerja.

Lingkungan kerja, menurut Teysen (2005)
Indikator. lingkungan kerja ada beberapa
macam, yaitu
1. Penerangan

Penerangan adalah. fasilitas yang paling
penting dalam 'mempengaruhi lingkungan kerja
karena.-..sebuah” .peruahaan. membutuhkan
penerangan--yang ,cukup dalam._menjalankan
rutinitas usaha.
2. Suhu Udara

Tinggi rendahnya™ suhu udara dapat
mempengaruhi‘mood karyawan dalam bekerja.
Suhuyang “terlalu ‘tinggi menyebabkan
karyawan tidak- betah dalam bekerja, begitu
juga sebaliknya, suhu udara-yang terlalu rendah
secara -langsung-menimbulkan ketidak nyaman
pada lingkungan kerja.
3. Suara Bising

Secara tidak langsung  kondisi yang
tenang - dalam lingkungan / kerja  dapat
meningkatkan kinerja karyawan. Jika dalam
lingkungan kerja terdapat' suara yang bising
makan kinerja karyawan tidak akan maksimal.
Semisal perusahaaan yang terganggu oleh suara
bising-—adalah perusahaan yang letaknya
disekitar pemukiman padat penduduk, dekat rel
kereta api.maupun sejenisnya.
4."Penggunaan Warna

Penggunaan warna pada lingkungan
usaha dapat mempengaruhi tingkat kinerja
karyawan, semisal pengecattan pada dinding
tempat usaha, pengecattan warna yang tidak
tepat akan menimbulkan minat kerja yang
turun.
5. Ruang Gerak yang diperlukan

Dalam menjalankan sebuah usaha ruang
gerak yang luas dapat meningkatkan minat
kerja karyawan pada sebuah usaha karena
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secara psikologis seorang karyawan merasa
nyaman bekerja dalam tempat yang luas.
6. Keamanan Kerja

Keamanan kerja merupakan prioritas
utama yang harus dimiliki oleh sebuah
perusahaan  karena  keselamatan  kerja
menyangkut tentang nyawa karyawan.
7. Hubungan Karyawan

Hubungan antara sesama karyawan yang
baik akan memberikan kinerja yang positif_hal
tersebut dipengaruhi oleh kerja sama.yang baik
dan profesional yang mana akan memberikan
suasan lingkungan kerja yang sama.

2.8 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan .adalah-jumlah hasil
yang dicapai oleh seseorang pekerja atau unit
faktor lain sdalam jangka waktu stertentu.
Menurut_Sinungan (2005 16) kinerja adalah
rumusan " tradisional.. bagi - = keseluruhan
Produktifitas tidak lainsialah ratio daripada' apa
yang dihasilkan (output) terhadap keseluruhan
peralatan produksi~yang dipergunakan- (input).
pada dasarnya kinerja karyawan-adalah suatu
sikap mental yang = selalu mempunyai
pandangan bahwa mutu kehidupan hari-ini lebih
baik daripada ‘hari kemarin, dan hari esoklebih
baik dari ‘ini; Kinerja © karyawan sangat
mempengaruhi pergerakan suatu ' perusahaan,
baik pergerakan ‘dalam diri perusahaan sendiri
maupun pergerakan perusahaan “untuk -pihak
luar, berikut merupakan beberapa teori tentang
kinerja karyawan pada.sebuah perusahaan:
2.9 Kinerja

Menurut Samuelson (2007) Kinerja
dapat diartikan sebagai'hasil yang-dicapai oleh
seseorang individu atau kelompok. . untuk
mengukur secara kualitas dan kuantitas yang
telah ditetapkan dalam suatu perusahaan dengan
tanggung jawabnya. Robin (2002) Menjelaskan
kinerja merupakan keterkaitan proses usaha,
kemampuan dan persepsi tugas, dari batasan
tersebut jelas bahwa yang dimaksud dengan
kinerja adalah suatu proses kerja yang
dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas yang dibebankan kepada masing-masing
karyawan, yang didasarkan atas kualitas,
kuantitas dan tanggung jawab, hasil yang
dicapai seorang menurut ukuran yang sudah
berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan,

kinerja merupakan tolak ukur yang digunakan
oleh organisasi atau perusahaan. Kinerja adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai  yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal
yang spesifik sesuai dengan tujuan individu.
Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu
kekuatan untuk mendorong individu bertingkah
laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut
terdiri dari dua komponen, yaitu: arah perilaku
kerja (kerja untuk mencapai tujuan), dan
kekuatan.perilaku (sebagai kuat usaha individu
dalam ‘bekerja). Motivasi meliputi perasaan
unik; pikiran dan pengalaman masa lalu yang
merupakany bagian_kinerja adalah pemberian
daya penggerak yang“menciptakan kegairahan
kerja._ seseorang -agar mereka mau bekerja
dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasan.

Menurut ;Agusta. dan-Sutanto (2013) Kinerja
merupakan proses yang menjelaskan intensitas,
arah dan ketekunan seseorang individu untuk
mencapai- tujuan. - Berdasarkan = pendapat
tersebut-_dapat = disimpulkanr bahwa kinerja
merupakan —bagian. yang urgen atau penting
dalam suatu organisasi yang:berfungsi sebagai
alat untuk pencapaian tujuan atau sasaran yang
ingin- dicapai, selain itu kinerja ‘mengandung
dua. “tujuanyutamadalam diri yindividu yaitu
untuk memenuhi kebutuhan ' atau keinginan
pribadi dan tujuan organisasi, serta kinerja yang
diberikan .-'kepada, seseorang hanya efektif
manakala di dalam diri seseorang itu memiliki
kepercayaan  atau keyakinan untuk maju dan
berhasil dalam organisasi:

2.10 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan alur
jalannya pemikiran dalam penelitian. Adanya
alur pemikiran dapat memudahkan pemahaman
pokok permasalahan dan bahasan yang terjadi
di dalam penelitian ini. Dalam penelitian ini
dituliskan beberapa variabel bebas dan variabel
terikat, yang mana variabel bebas terdiri dari
tingkat upah, musim, kualitas benih yang
dihasilkan serta sarana produksi yang dipakai.
Keempat variabel bebas tersebut mempengaruhi
variabel terikat yaitu berupa motivasi kinerja.
Dibawah ini merupakan gambaran kerangka
konseptual dalam penelitian ini:
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Gaji (X1)
H1
( N\
Tunjangan KINERJA
(X2) H, KARYAWAN
\ J
Lingkungan Hs
Kerja (X3)
\ J

Sumber : Priyanto dan Prasetyo (2014)

H: : Gaji berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan.,

H> : Tunjangan” Kinerja - berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hs : Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap.Kinerja Karyawan.

I11. METODE PENELITIAN

3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini adalah penelitian eksploratoris
dan konklusif, .dimana " penelitian—konklusif
dapat diklasifikasikan lagi .atas penelitian
diskriptif "dan kausal. * Jika, dilthat - dari
variabelnya' yaitu _variabel bebas dan terikat,
penelitian ini fadalah penelitian.  kausalitas.
Penelitian Kausalitas bertujuan = mengukur
kekuatan hubungan antara dua variabel atau
lebih, juga menunjukkan arah hubungan ‘antara
variabel bebas ~dan terikatnya. Menurut
(Sugiyono, 2014) dengan kata_lain jpenelitian
kausalitas mempertanyakan masalah sebab
akibat.  Sebagaimana ‘-dijelaskan  dalam
pendahuluan, secara umum tujuan penelitian ini
adalah untuk membuktikan pengaruh Gaji,
Tunjangan Kinerja, dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan
Tujuan penelitian tersebut, maka penelitian ini
termasuk jenis penelitian kausalitas yang
menjelaskan  hubungan  Gaji, Tunjangan
Kinerja, dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan. Datanya adalah data
kuantitatif, penelitian ini menggunakan alat
Analisis Regresi Linier Berganda.

3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari objek/subjek, yang mempunyai
kualitas dan Kkarakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2010). Mengingat jumlah karyawan Perusahaan
Benih Cabai PRADANA vyang berada di
Banyuwangi, maka penelitian ini tidak perlu
dilakukan pengambilan sampel, karena jumlah
pegawai sebanyak 500rang. 22 orang bekerja di
dalam ruangan sedangkan sisanya sebanyak 28
orang ditempatkan diruang terbuka, oleh karena
itu penelitian wini dapat dikatakan sebagai
penelitan populast.

3.3 Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan™ data “pada penelitian ini
menggunakan studi pustaka,. observasi dan
kuisioner. Kuesioner  yang. digunakan
menggunakan skalalikert. Skala likert adalah
serangkaian|pernyataan yang dirumuskan sesuai
dengan variabel yang sedang diteliti.

3.2/ Analisis Data

Alat —analisis " yang." digunakan pada
penelitian—ini adalah regresi linier berganda.
Berikutpersamaan 'yang'-dibuat /berdasarkan
variabelyang digunakan dalam penelitian ini:

Y'za+ biXi+haoXs + bsXs + e

Analisis data menggunakan uji instrumen
penelitian (uji validitas dan uji reliabilitas), uji
asumsi  Klasik (uji  multikolinieritas, uji
heteroskedastisitas dan .uji normalitas), uji
hipotesis dan.analisis koefisien determinasi.

IV HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Uji Instrumen Data
1. Uji Validitas

Tabel 4.1. Hasil Uji Validitas

No Variabel/In R R Ket.
dikator Hitu Tabel
ng
Gaji
1 X11 0,783 0,235 Vali
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3 d
2 X2 0,745 0,235 Vali
3 d
3 X3 0,731 0,235 \Vali
3 d
Tunjangan
Kinerja
1 X 0,670 0,235 Vali
3 d
2 X2 0,765 0,235 Vali
3 d
3 X3 0,851 0,235, Vali
3 d
Lingkungan
Kerja
1 X 0,281 40,235 Vali
3 d
2 X2 0,742 0,235 Vali
3 d
3 Xis 0,792 0,235 Vali
3 d
4 X 0,849 0,235 \Vali
3 d
5 Xs 0,719 0,235 -Vali
3 d
Kinerja
Karyawan
1 Y1 0,582+ 0,235 Vali
3 d
2 Y12 0,734 0,235 Vali
3 d
3 Y3 0,474 0,235 - Vali
3 d
4  Yis 1,000 0,235 Vali
3 d

Berdasarkan Tabel 4.1 diketahui bahwa
seluruh nilai r-hitung lebih besar daripada nilai
r-tabel, sehingga kuisioner yang digunakan
dinyatakan valid.

2. Uji Reliabilitas
Uji  reliabilitas adalah alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan

indikator-indikator ~ dari  variabel  atau
konstruk. Untuk menganalisis reliabilitas
pengukuran dilakukan mengunakan nilai

cronbach alpha (Ghozali, 2011).

Tabel 4.2. Hasil Uji Reliabilitas

Cronba 06
Variabel ch’s > Ket.

Alpha
Gaji (X1) 0921 > 06 Reliab

0 el

Tunjangan 0,6 Reliab
Kinerja (X2) 0,921 >0 el
Lingkungan 0,6 Reliab
Kerja (X3) 0924 >4 ¢
Kinerja 0,6 Reliab
Karyawan (Y) 0,920 0 el

Tabel” 4.2 7 menunjukkan bahwa semua
variabel mempunyai nilai. cronbach’s alpha di
atas 0.6, sehingga-kuesioner. dinyatakan handal
atau reliabel.

4.2 Analisis Regresi'Linier Berganda

Nilai ‘dari variabel dependen dapat
diprediksi Kketika. nilai-~variabel independen
mengalami kenaikan atau”penurunan. Prediksi
tersebut-dapat diketahui_dan di jelaskan pada
analisis regresi linier berganda (Ghozali, 2013).
Berdasarkan. ‘hasil olah..data 'diperoleh hasil
analisis sebagai berikut:

Tabel 4.3. Hasil Analisis Regresi Berganda

No Variabel Koefisi Standart
en Eror
Regres
i
1 Konstanta 0,525 0,434
2 Gaji.(X1) 0,129 0,127
3 Tunjangan 0,551 0,110
Kinerja (X2)
4 Lingkungan 0,273 0,081
Kerja (X3)
Gaji (X1) dapat dijelaskan bahwa
variabel gaji mempunyai pengaruh positif

dengan kinerja karyawan, jadi apabila gaji
meningkat maka kinerja karyawan juga
meningkat.

Tunjangan Kinerja (X2) dapat dijelaskan
bahwa variabel tunjangan kinerja mempunyai
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pengaruh positif dengan kinerja karyawan, jadi
apabila variabel tunjangan kinerja meningkat
maka Kkinerja karyawan juga akan naik, begitu
pula sebaliknya.

Lingkungan Kerja ~ (X3)  dapat
disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja
memiliki pengaruh positif dengan kinerja
karyawan, dan apabila variabel lingkungan
kerja. meningkat maka variabel Kinerja
karyawan juga akan meningkat, bgitu pula
sebaliknya.

4.3. Uji F (Signifikansi Simultan)

Pengujian  ini  bertujuan  untuk
mengetahui pengaruh Gaji; Tunjangan Kinerja
dan Lingkungan Kerja~ terhadap, Kinerja
Karyawan secara’ .bersama-sama:" Secara
brsama-sama variabel Gaji, Tunjangan Kinerja
dan Lingkungan' Kerja .berpengaruh . secara
signifikan terhadap Kinerja Karyawan Jika
FHitung > "Frabel. Sebaliknya jika FHitung < Frabel
maka variabel Gaji, sTunjangan_Kinerja, .dan
Lingkungan Kerja. tidak berpengaruh- secara
signifikan terhadap. Kinerja Karyawan. ‘Adapun
besarnya nilai F -tabel pada N=50,-K=3 dan
0=5%, F tabel 2,79

Tabel 4.4. Hasil Uji F

Depen | Indepe | R Fuitun | Fran | Sig.

dent ndent Squa | ¢ el

Varia | Variabl | re

ble e

Y X1,X2, 10,64 | 27,2 | 2,7 |0,00
X3 0 83 9 0

Berdasarkan tabel 4.7° dapat dilihat- bahwa
FHitung > FTabeI (27,283 > 2,79) maka Gaji,
Tunjangan Kinerja dan_Lingkungan Kerja
secara bersama-sama berpengaruh‘pada Kinerja
Karyawan pada tingkat signifikansi 5%, dalam
hal ini H, ditolak, sehingga hipotesis yang
menyatakan diduga faktor Gaji, Tunjangan
Kinerja dan Lingkungan Kerja secara simultan

dan parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan  terhadap  Kinerja  Karyawan
Perusahaan Benih Cabai PRADANA (Ha
Ditermia).

4.4 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk
mengukur seberapa besar kemampuan model

dalam menerangkan variabel terikat terhadap
penelitian ini. Jika R? semakin besar
(Mendekati 1), maka dapat dikatakan bahwa
pengaruh variabel bebas adalah besar terhadap
variabel terikat. Hal ini berarti model yang
digunakan semakin kuat untuk rnenerangkan
pengaruh variabel bebas tertadap variabel
terikat.

Dilihat dari nilai koefisien determinasi
berganda, hasil analisis menunjukkan bahwa
besarnya. persentase sumbangan pengaruh
variabel-. Gaji,. Tunjuangan Kinerja, dan
Lingkungan Kerja;. dapat dilihat dari nilai R
Square (R?). menunjukkan sebesar 0,640 atau
64% dan sisanya 36% dipengaruhi oleh variabel
lain diluar model,

4.5'Pembahasan

Berdasarkan dari: hasil: penelitian. 'yang telah
dilakukan dengan. melibatkan sekitar 50
pegawai atau responden pada Perusahaan Benih
Cabai PRADANA dengan instrument penelitian
untuk mengukur-variabel gaji‘sebanyak 3 item,
variabel tunjangan kinerja.ada 3 item, variabel
lingkungan kerja 5 item dan- variabel kinerja
karyawan--4 item.'Dari._uji validitas dan
reliabilitas diketahui seluruh masing-masing
variabel adalah, valid dan reliabel karena nilai
Rhiung Masing-masingdari semua variabel >
Rabel.

Hasil pengujian koefisien dari analisis
regresi_linear berganda menunjukkan variabel
Independent. (Gaji, Tunjangan Kinerja dan
Lingkungan Kerja) memiliki pengaruh terhadap
variabel dependent Kinerja Karyawan pada
Perusahaan. Rumah Benih Cabai PRADANA
secara Parsial.

i. Pengaruh Gaji terhadap Kinerja
Karyawan
Variabel Gaji (X1) memiliki

signifikansi sebesar 0,483 > 0,05 artinya
maka Ho, diterima dan Ha ditolak yang
berarti bahwa secara parsial variabel
Gaji tidak berpengaruh pada Tunjangan
Kinerja terhadap Kinerja Karyawan
pada  perusahaan  Benih  Cabai
PRADANA. Hal ini disebabkan karena
gaji yang diterapkan pada perusahaan
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PRADANA gaji yang dibayarkan
senilai UMR, rata-rata besaran Gaji
yang di berikan kepada karyawan adalah

sebesar UMR  sehingga  banyak
karyawan  yang netral dengan
keberadaan variabel gaji. Namun ada
beberapa karyawan yang

mempertimbangkan kenaikan gaji pada
perusahaan. Artinya vyaitu dalam
perusahaan PRADANA kenaikan gaji
tidak begitu mempengaruhi Kkinerja
karyawan yang bekerja di perusahaan
tersebut, karena memang gaji yang
didapatkan masih _nominal UMR.
Sehingga hasil dart penelitian variabel
Gaji dapat disimpulkan,. bertentangan
dalam penelitian.

Pengaruh Tunjangan Kinerja/ terhadap
Kinerja Karyawan

Variabel Tunjangan /Kinerja (X2)
memiliki signifikansi sebesar 0,000+ <
0,05, maka Ho-ditolak dan Ha diterima
yang artinya secara parsial variabel
Tunjangan Kinerja Berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan
Benih: Cabai PRADANA. Hasil -ini
menunjukkan bahwa . tunjangan kinerja
merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi Kkinerja -karyawan. Hal
ini dikarenakan tunjangan Kinerja dapat
membuat karyawan meningkat dalam
Kinerjanya. "Tunjangan Kkinerja yang
diberikan pada perusahaan PRADANA
diberikan setiap - setahun sekali™ yaitu
berupa Tunjangan Hari Raya, Tunjangan
Hari Raya yang-~diberikan_ oleh
perusahaan kepada pegawai yang
merayakan (ldul Fitri, Natal, maupun
Hari Besar Keagamaan lainnya). Bonus
merupakan pendapatan lain diluar gaji
yang diperoleh dari perusahaan karena
kinerja yang baik dari karyawan.
Besaran THR maupun Bonus yang
diperoleh oleh masing-masing pegawai
nominalnya berbeda-beda tergantung
dari kinerja dan lama waktu bekerja
pada sebuah perusahaan (Prasetyo,
2014). Pendapatan diluar gaji yaitu THR
maupun Bonus akan membuat karyawan

akan semakin semangat dalam bekerja
hal itu menyebabkan kinerja pada

sebuah  perusahaan akan semakin
meningkat, dari perlakuan tersebut
secara tidak langsung dapat

meningkatkan kinerja karyawan pada
perusaan PRADANA.

Arti dari hasil penelitian ini
bahwa Tunjangan yang diberikan
perusahan  kepada pegawai dapat
mempengaruhi tingkat Kinerja
karyawan, secara langsung hasilnya
Tunjangan: kinerja sangat mendukung
penelitian.- Kinerja yang dilakukan
karyawan dapat.meningkat apabila
diberikan‘tunjangan Kinerja karyawan.
Pengaruh -Lingkungan  Kerja terhadap
Kinerja Pegawai

Menurut ~Sedarmayanti (2011)
lingkungan + kerja: —adalah “keseluruhan
alat perkakas.dan bahan yang dihadapi
lingkungan ~tempat seseorang ' bekerja,
metode Kerja, serta pengaturan kerjanya
baik-. sebagal - per-seorangan ~maupun
sebagai kelompok dan hubungan antara
pegawai .dengan pimpinan = maupun
pegawai satu dengan_pegawai lainnya.
lingkungan kerja dibagi menjadi dua,
yaitu -kondisi lingkungan 1 kerja yang
menyangkut: segi fisik,; dan kondisi
lingkungan kerja yang menyangkut segi
non  fisik. Kondisi lingkungan kerja
yang -menyangkut segi fisik adalah
segala-sesuatu yang: menyangkut segi
fisik ‘dari lingkungan kerja seperti
perlatan kerja yang ada di lokasi kerja
(Ac, Televisiy=Radio, sarana produksi
dsb). Sedangkan lingkungan kerja non
fisik merupakan lingkungan kerja yang
tidak dapat ditangkap dengan panca
indera, seperti hubungan antara rekan

kerja.  maupun  hubungan antara
pimpinan dengan bawahan
(Hendri,2012). Dukungan lingkungan

kerja yang baik dapat menyebabkan
semangat kerja setiap  karyawan
meningkat sehingga secara langsung
akan menyebabkan peningkatan kinerja
pada sebuah perusahaan.
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Pada  Variabel Tunjangan
Kinerja (X2) menunjukkan signifikansi
sebesar 0,002 < 0,05, maka H, ditolak
dan Ha diterima yang artinya secara
parsial variabel Lingkungan Kerja
Berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja Karyawan Perusahaan. Benih
Cabai PRADANA. Hal tersebut
dikarenakan lingkungan-Kerja yang baik
dapat memotivasi© karyawan untuk
meningkatkan Kinerjanya.baik ' secara
langsung maupun tidak~ “langsung.
Lingkungan kerja adalah keseluruhan
sarana dan prasarana‘yang ada disekitar
karyawan® yang sedang = melakukan
pekerjaan itu sendiri. Lingkungan kerja
ini akan meliputi, . fasilitas-. kerja,
kebersihan, pencahayaan dan
ketenangan. Pada hasil uji regresi-dalam
penelitin.  ini  menunjukkan —-bahwa
variabel 'lingkungan Kkerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Arti dari_.penelitian ini bahwa
secara langsung ataupun tidak!langsung

lingkungan @ kerja sangat ' berperan
penting dalam kelangsungan
berjalannya ‘usaha di  Perusahaan

PRADANA, karena dengan lingkungan
kerja yang memadai karyawan; “akan
merasa nyaman dan Kkinerjanya “juga
mningkat. Hasil dari penelitian variabel
ini, Lingkungan Kerja-mendukung pada
penelitian ini.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan hasil uji

hipotesis yang telah dilakukan pada penelitian
ini, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut :

1.

2.

Variabel gaji mempunyai pengaruh
positif  signifikan terhadap kinerja
karyawan di perusahaan rumah benih
cabai PRADANA Banyuwangi.

Variabel tunjangan kinerja mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap

3.

kinerja karyawan di perusahaan rumah
benih cabai PRADANA Banyuwangi.
Variabel lingkungan kerja mempunyai
pengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan diperusahaan rumah
benih cabai PRADANA Banyuwangi.

5.2 Saran

Berdasarkansacuan dari Pembahasan dan

Kesimpulan, “maka ‘dapat .diajukan beberapa
saran sebagai berikut:

1.

Peraturan yang berhubungan dengan
Gaji Karyawan- harus tetap dikelola
dengan baik. ‘Mengingat “ diberbagai
perusahaan masih banyak yang kurang
memperhatikan® tentang gaji yang
diberikan “oleh . perusahaan, 'sehingga
ketidak sesuaian dalam gaji dapat
berimbas- pada. Kinerja~-Karyawan itu
sendiri.

Peraturan yang. berhubungan dengan
tunjangan Kkinerja dan:lingkungan kerja
harus terus ditingkatkan. :Hal ini juga
harus-menjadi prioritas karena seorang
karyawan ‘dapat bekerja; dengan baik
juga berdasarkan tunjangan kinerja yang
diberikan serta lingkungan kerjanya.
Terutama lingkungan'fisik dan non fisik
yang ada yang ada tempat dimana
karyawan bekerja. Biasanya lingkungan
kerja _.sering.. terabaikan, apalagi
menyangkut dengan masalah fasilitas
kerja yang kurang memadai.
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