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ABSTRAK

Skripsi yang berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan”
adalah penelitian yang bertujuan menjawab adanya permasalahan mengenai
pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Kompensasi Terhadap Kinerja
Karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan.

Metode penelitiannya adalah kuantitatif. Teknik pengambilan sampel adalah
sampel jenuh, jumlah responden 85 karyawan. Teknik pengumpulan data dengan
observasi, wawancara dan kuesioner. Pengolahan data dengan bantuan program
SPSS versi 22. Analisis data menggunakan regresi linear berganda.

Hasil penelitian yang diperoleh menunjukan bahwa variabel disiplin kerja
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PD. BPR. Bank Daerah
Lamongan, variabel lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan, variabel pelatihan berpengaruh
secara parsial terhadap kinerja karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan, dan
variabel kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PD.
BPR. Bank Daerah Lamongan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja, lingkungan

kerja, pelatihan dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PD.
BPR. Bank Daerah Lamongan.

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, Kompensasi, Kinerja
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BAB |

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Dalam menjalankan suatu perusahaan di era modern ini,
perusahaan dituntut untuk mengoptimalkan segala sumber daya
yang dimiliki, baik sumber daya manusia, mesin, modal, fasilitas, dan
sebagainya untuk menghadapi persaingan yang semakin ketat. Namun,
yang dianggap sebagai salah satu aset terpenting dalam
perusahaan yaitu sumber daya manusia. Keberhasilan organisasi atau
perusahaan secara keseluruhan sangat bergantung pada sumber daya
manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu,
perusahaan/instansi harus memiliki karyawan yang memiliki kedisiplinan
yang tinggi, berkemampuan, memiliki banyak pengalaman dan
berprestasi.* Selain itu, sumber daya manusia juga memiliki banyak potensi
yang dimiliki. Bagaimanapun majunya tekhnologi dan berkembangnya
informasi tanpa adanya sumber daya manusia maka tujuan tersebut tidak
akan tercapai. Oleh karena itu perusahaan perlu mengelola Sumber Daya
Manusia sebaik mungkin agar dapat meningkatkan produktivitas di

perusahaan tersebut.

! Ahmad Jais “Pengruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai
pada Rumah Sakit Umum Daerah H. Andi Sulthan Daeng Radja Kabupaten Bulukumba” (SKripsi,
Makassar : UIN Allauddin Makassar, 2016) hal 1



Bank adalah sebuah lembaga intermediasi keuangan umumnya
didirikan dengan kewenangan untuk menerima simpanan uang.
meminjamkan uang, dan menerbitkan promes atau yang dikenal sebagai
banknote. Kata bank berasal dari bahasa Italia banca berarti tempat
penukaran uang Menurut UU No 10 Tahun 1998 tanggal 10 November
1998 tentang perbankan, dapat disimpulkan bahwa usaha perbankan
meliputi tiga kegiatan, yaitu menghimpun dana, menyalurkan dana, dan

memberikan jasa bank lainnya.?

Dalam melaksankan kegiatan perbankan tersebut tentunya
dibutuhkan di butuh Sumber Daya Manusia yang berkualitas untuk
mecapai tujuan. Sumber Daya Manusia yang berkualitas dapat
menghasilkan kinerja yang baik pula. Maka kinerja perlu di evaluasi dan di
perhatikan oleh pihak PD. BPR. Bank Daerah Lamongan. Baik atau
tidaknya kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh banyak faktor seperti
disiplin kerja, lingkungan kerja yang ada, pelatihan yang diberikan,

kompensasi dan lain sebagainya.

Pada penelitian yang dilakukan oleh Dea Fanu Sefriadi dan Donant
Alananto Iskandar dengan judul Pengaruh Pelatihan dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai di Biro Organisasi dan Kepegawaian
Sekretariat Jenderal Kementrian Perdagangan memberikan hasil bahwa

pelatinan dan disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja

2 Wikipedia dalam https://id.wikipedia.org/wiki/Bank, diakses pada tanggal 20 maret 2019 pukul
08:48 WIB


https://id.wikipedia.org/wiki/Bahasa_Italia
https://id.wikipedia.org/wiki/Bank

karyawan. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Nuria Khusna dengan
judul Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Kryawan (Studi Kasus di CV. Sunteak Alliance Jepara) memberikan hasil
bahwa kompensasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempunyai

pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan uraian di atas, disiplin kerja, pelatihan, lingkungan
kerja dan kompensasi memiliki daya tarik tersendiri bagi peneliti
dalam mengetahui pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Berikut adalah

alasan dilakukannya penelitian ini, yaitu :

Pada point pertama adalah pemilihan variable disiplin Kerja,
pemilihan variable disiplin kerja ini juga berdasarkan apa yang terjadi pada
karyawan di PD. BPR Bank Daerah Lamongan. Masih banyak karyawan
yang tidak disiplin terhadap perturan yang telah di tetapkan oleh
perusahaan. Ketidak disiplinan karyawan di perusahaan ini adalah ketidak
disiplinan terhadap waktu, misalnya terlambat masuk kerja setelah jam
istirahat, pulang terlebih dahulu, dan menggunakan waktu istrihat lebih dari

yang ditentukan.

Jika kita pernah mendengar istilah “zime is money” maka ini adalah
hal yang benar, apalagi PD BPR Bank Daerah Lamongan merupakan
perusahaan yang bergerak dibidang pengelolaan uang yang artinya sangat
sensitif terhadap uang. Karena untuk melakukan hal ini membutuhkan

proses yang lama mulai dari pemeriksaan berkas pengajuan pinjaman,



pengisian formulir, persetujuan surat peminjaman, dan pengecekan barang
jaminan, pada proses ini bisa memakan waktu 15 menit sampai satu jam,
tergantung situasi. Biasanya pada proses peminjaman ini banyak calon
debitur (orang yang akan melakukan pinjaman) yang harus mengantre.
Karena ketidak disiplinan karyawan, bahkan banyak calon debitur yang
harus menunggu lama karyawan yang bertugas padahal sudah masuk jam

kerja.

Kemudian pada proses penagihan biasanya karyawan datang
kerumah debitur untuk mengambil uang angsuran yang harus dibayar, pada
proses ini beberapa karyawan juga biasanya menggunakan waktunya untuk
bersantai diluar waktu yang telah ditentukan, padahal waktu tersebut bisa
digunakan untuk datang ke rumah debitur lain untuk mendapatkan uang
angsuran. Oleh karena itu, semakin baik waktu yang digunakan untuk
bekerja maka semakin baik juga pengelolaan uang diperusahaan yang pada

akhirnya bisa mencapai target yang telah ditentukan bahkan lebih.

Pada point kedua membahas tentang variabel pelatihan, pelatihan
mer upakan salah satu hal yang harus diberikan perusahaan terhadap
karyawan karena berkaitan dengan kemampuan karyawan dalam bekerja.
Jika karyawan memiliki kemampuan yang baik maka akan memberikan
kinerja yang baik pula. Akan tetapi beberapa karyawan di PD BPR Bank
Daerah Lamongan masih belum bisa menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik karena kurangnya kemampuan dalam mengerjakan pekerjaannya,

yang artinya karyawan masih membutuhkan pelatihan dari perusahaan.



Perusahaan biasanya memberikan pelatihan dengan menghabiskan dana
tahunan, pelatihan yang diberikanpun tidak disesuaikan dengan kebutuhan
karyawan, yang artinya pelatihan hanya diberikan kepada pihak-pihak
tertentu. Hal ini membuat peneliti tertarik untuk mengetahui pengaruh

pelatihan terhadap kinerja karyawan.

Setelah disiplin kerja dan pelatihan, peneliti memilih variabel
lingkungan kerja sebagai variabel selanjutnya. Karena, lingkungan
merupakan segala sesuatu yang memiliki potensi dalam mempengaruhi
kinerja organisasi. Mulai dari kebersihan, penerangan, pertukaran udara,
tata ruang dan lain sebagainya.® Dari yang diamati oleh peneliti dan juga
hasil wawancara dengan beberapa karyawan, adanya indikasi
ketidaknyaman yang dirasakan oleh karyawan PD BPR Bank daerah
Lamongan terhadap lingkungan kerja, seperti ruangan yang kurang luas,
kurangnya tempat penyimpanan berkas sehingga banyak berkas yang
menumpuk tidak pada tempatnya, dan tidak ada tempat untuk menyimpan
barang pribadi. Hal ini memberikan ketidaknyamanan karyawan dalam
bekerja sehingga peneliti ingin mengetahui pengaruh lingkungan kerja

terhadap kinerja karyawan.

Pada poin terakhir peneliti memilih variabel kompensasi.
Kompensasi merupakan bentuk dari hak yang diterima karyawan. Bagi
organisasi atau perusahaan, kompensasi memiliki arti penting karena

kompensasi mencerminkan upaya organisasi dalam mempertahankan atau

¥ Stephen P. Robbins, Prinisp-Prinsip Perilaku Organisasi (Jakarta: Erlangga, 2003), hal 86



meningkatkan kesejahteraan karyawannya.® Kompensasi yang diberikan
harus sesuai dengan kinerja yang dilakukan. Kompensasi yang terima oleh
karyawan PD BPR Bank Daerah Lamongan dirasa kurang cukup jika
dibandingkan dengan apa yang mereka kerjakan. Pernyataan ini
berdasarkan pengamatan dan hasil wawancara peneliti terhadap beberapa

karyawan tersebut.

Salah satu hal yang paling menonjol dari tugas karyawan yang
berkaitan dengan kompensasi dalam hal ini yaitu karyawan harus datang ke
rumah nasabah atau debitur untuk menagih uang angsuran pinjaman satu
per satu dari satu rumah ke rumah lainnya. Dalam melakukan hal ini maka
karyawan harus menggunakan transportasi untuk menempuh perjalanan ke
rumah nasabah. Jika menggunakan transportasi maka juga harus
menggunakan BBM untuk menjalankan alat transportasi tersebut.
Pemberian kompensasi berupa uang transportasi dirasa kurang cukup
dengan apa yang mereka kerjakan. Maka dari itu peneliti ingin mengetahui

pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini akan menguji pengaruh terhadap kinerja karyawan,
sebagai mahasiswa manajemen dengan konsetrasi manajemen sumber daya
manusia, salah satu hal yang berkaitan dengan sumber daya manusia adalah
kinerja. Banyak hal atau variabel yang dapat mempengaruhi Kkinerja

karyawan, namun peneliti memilih variabel disiplin kerja, pelatihan,

* Nuria Khusna. Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan,
(Studi kasus di CV Sunteak Alliance Jepara) Skripsi (Universitas Islam Negeri Walisongo : 2015)

hal 30



lingkungan kerja dan kompensasi sebagai uji variabel yang berpengaruh
terhadap kinerja karyawan dengan alasan-alasan diatas berdasarkan apa
yang diamati oleh peneliti selama melaksanakan kegiatan praktikum

dengan kurun waktu + satu bulan.

Berdasarkan uraian diatas yang  disertai  pertimbangan
permasalahan yang ada, maka dapat disimpulkan bahwa peneliti akan
melaksanakan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja,
Pelatihan, Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

PD.BPR Bank Daerah Lamongan”.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di atas, maka rumusan
masalah yang diajukan dalam penelitian ini yaitu :

. Apakah Disiplin Kerja, Lingkungan kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank
Daerah Lamongan?

. Apakah Disiplin Kerja, Lingkungan kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank

Daerah Lamongan ?



C. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian yang
ingin didapat yaitu :

1. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan kerja, Pelatihan,
dan Kompensasi secara parsial terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank
Daerah Lamongan.

2. Untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja, Lingkungan Kkerja, Pelatihan,
dan Kompensasi secara simultan terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank

Daerah Lamongan.

D. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk :
1. Bagi Penulis
Penelitian ini merupakan suatu langkah yang dilakukan penulis
untuk menerapkan ilmu dan pengetahuan yang diperoleh pada
perkuliahan Strata 1 Jurusan Manajemen dengan konsentrasi Sumber
Daya Manusia. Dalam penelitian ini memberikan pengetahuan dan
pemahaman yang berhubungan dengan manajemen sumber daya
manusia pada topik disiplin kerja, pelatihan, lingkungan Kerja,
kompensasi, dan kinerja karyawan.
2. Bagi Akademisi
Bagi akademisi, penelitian ini memiliki manfaat untuk memberikan
tambahan referensi penelitian dalam bidang manajemen terkait dengan

sumber daya manusia. Disamping itu juga dapat memberikan



pengetahuan bagi akademisi terkait dengan pengaruh disiplin kerja,
pelatihan, lingkungan Kkerja, dan kompensasi terhadap Kinerja
karyawan.
. Bagi Perusahaan

Manfaat penelitian bagi perusahaan ialah dapat memberikan
informasi dan masukan kepada perusahaan sebagai bahan
penilaian/pertimbangan dalam membuat keputusan terkait dengan
disiplin kerja, pelatihan, lingkungan kerja, kompensasi dan Kinerja
karyawan. Selain itu juga dapat memberikan saran dan masukan yang
bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan Kinerja perusahaan di

masa yang akan datang.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Disiplin Kerja

11

Pengertian Disiplin Kerja

Menurut Malayu S.P. Hasibuan, disiplin kerja merupakan
kesadaran dan kesediaan seseorang untuk mentaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.’

Menurut Siswanto (1989: 278) menerangkan disiplin ialah
sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik secara tertulis maaupun tidak tertulis
serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima
sanksi-sanksinya apabila melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya.®

Disiplin adalah suatu alat atau sarana bagi suatu organisasi
untuk mempertahankan kedisiplinan dalam organisasi dan dapat
meningkatkan prestasi kerja karyawan. Hal ini dikarenakan dengan
kedisiplinan yang tinggi, maka para karyawan atau bawahan akan

menaati semua peraturan-peraturan yang ada dalam organisasi

®Malayu S.P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusiai (Jakarta: PT. Bumi Aksara, 2013),

hal. 193.

® Darsono Prawironegoro & Dewi Utari, Manajemen SDM Abad 21 (Jakarta: Mitra Wacana Media,

2016), hal 116.

10
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sehingga pelaksanaan tugas dapat sesuai dengan rencana

yang telah ditentukan.’

Dari beberapa pengertian diatas maka dapat disimpulkan
disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang dalam bersikap
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, juga merupakan suatu alat untuk

meningkatkan kinerja organisasi.

1.2 Macam-macam disiplin kerja
Mangkunegara  (2001:129) dalam langkah  pembelajaran
mengutarakan macam-macam disiplin kerja dalam organisasi, yaitu
yang bersifat preventif dan korektif :®
a. disiplin preventif

Disiplin preventif merupakan suatu hal yang dapat
mendorong pegawai untuk taat kepada berbagai ketentuan yang
berlaku melalui kejelasan pola sikap. Tindakan juga perilaku yang
diinginkan setiap anggota organisasi perlu diusahakan jangan
sampai karyawan berperilaku negatif. Penerapan disiplinan
pereventif dikakatakan berhasil dapat dilihat dari dari kedisiplinan
pribadi karyawan organisasi. Agar disiplin pribadi karyawan bisa

semakin kokoh, paling sedikit ada tiga hal perlu diperhatikan, yaitu:

" Ahmad Jais “Pengruh Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai
pada Rumah Sakit Umum Daerah H. Andi Sulthan Daeng Radja Kabupaten Bulukumba” (SKripsi,
Makassar : UIN Allauddin Makassar, 2016) hal 24

8 “Langkah Pembelajaran” dalam http://www.langkahpembelajaran.com/2015/03/pengertian-
disiplin-kerja-dan-macam_3.html, diakses pada tanggal 20 maret 2019 pukul 10:56 WIB
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1. Anggota organisasi perlu dorongan agar timbul rasa memilik
terhadap organisasi, karena jika dilihat secara logika seseorang
tidak akan merusak sesuatu yang menjadi miliknya.

2. Kayawan perlu diberikan penjelasan serta pengarahan mengenai
ketentuan yang wajib ditaati dan standar yang harus dipenuhi
karyawan.

3. Karyawan diberikan dorongan untuk menetukan sendiri
bagaimana cara mendisiplinkan diri dalam ketentuan yang
berlaku secara umum bagi seluruh anggota organisasi.

b. disiplin korektif

Disiplin  korektif merupakan suatu  disiplin yang
mengupayakan agar karyawan menyatukan suatu peraturan sesuai
dengan pedoman yang telah berlaku di organisasi. Apabila ada
karyawan yang melanggar pada penerapan disiplin korektif ini,
maka karyawan akan diberikan sanksi yang sesuai dengan peraturan
yang berlaku.

Sama seperti pada umumnya pemberian sanksi dilakukan
agar karyawan dapat memperbaiki diri, dapat memelihara peraturan
yang berlaku, serta memberikan pelajaran bagi pelanggar. Bobot
sanksi yang diberkan tntunya sesuai dengan pelanggaran yang telah
dilakukan. Pengenaan sanksi yang diberikan kepada karyawan
biasanya sesuai prosedur yag telah berlaku diperusahaan,

pengenaan sanksi bersifat hierarki yang artinya diprakasai oleh
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atasan langsung. Dilanjutkan pada pegawai yang bersangkutan dan
di teruskan kepada pimpinan yang lebih tinggi kemudian keputusan

akhir ditambil oleh pejabat pimpinan yang berwenang.

1.3 Indikator Disiplin Dengan Disiplin Kinerja
Adapun indikator disiplin kerja menurut Hasibuan (2006:194-198)
antara lain:®

a.

Frekwensi kehadiran

Frekwensi kehadiran merupakan tingkat kehadiran karyawan
dalam perusahaan, atau dapat diartikan pula kehadiran
karyawan saat datang dan pulang tepat pada waktunya.
Tujuan dan kemampuan

Tujuan vyang ingin dicapai perusahaan Yyang berkaitan
dengan pekerjaan harus realistis dan ditetapkan dengan jelas,
serta dapat mengembangkan kreativitas karyawan. Artinya, tujuan
yang ingin dicapai juga harus menyesuaikan dengan kemampuan
karyawan, sehingga karyawan dapat melakukan pekerjaan
tersebut dengan bersungguh-sungguh.
Keteladanan pemimpin

Sebagai seorang pemimpin, maka diharuskan memberikan contoh
yang baik kepada para karyawannya. Pemimpin tidak boleh berharap

pada karyawannya untuk diisiplin apabila pemimpin itu sendiri

® Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Strategik, (Jakarta:Bumi Aksara, 2006) hal

194-198
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kurang disiplin. Pemimpin harus mmiliki kesadaran bahwa perilaku
dan perbuatannya akan dicontoh oleh para karyawannya.
. Sanksi dan ketegasan

Sanksi merupakan salah satu cara untuk mendisiplinkan karyawan.
Pemberlakuan sanksi dlakukan agar karyawan mempertimbangkan
segala perilaku yang akan diperbuatnya. Sanksi yang ditetapkan
harus berdasarkan pertimbangan secara logis, masuk akal, dan
diinformasikan secara jelas kepada semua karyawannya. Sanksi
yang diberikan hendaknya harus sesuai dengan pelanggaran
yang dilakukan dan bersifat mendidik serta dapat menjadi
suatu alat untuk memelihara kedisiplinan yang diterapkan di
perusahaan. Pemimpin harus bersikap tegas dan berani, karena
ketegasan  pemimpin  dalam  melakukan tindakan akan
mempengaruhi kedisiplinan karyawannya. Keberanian pemimpin
dalam menghadapi karyawan yang indispliner akan disegani dan
diakui kepemimpinannya oleh karyawannya.
Keadilan

Pemimpin harus bersikap adil kepada karyawannya, karena
pada dasarnya dalam diri manusia terdapat sifat ego dimana
dirinya merasa pentig dan ingin diperlakukan dengan manusia
lainnya. Apabila ada dasar keadilan, maka balas jasa ataupun

sanksi yang diberikan akan merangsang terciptanya keadilan.
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Dengan keadilan yang baik akan menciptakan kedisiplinan yang
baik pula.
Hubungan kemanusiaan

Salah satu hal yang akan memotivasi kkedisiplinan yang baik untuk
karyawan dalam suatu perusahaan adalah hubungan yang harmonis.
Karena hubungan yang harmonis diantara sesama karyawan dapat
menunjang dalam menciptakan kedisiplinan yang baik serta suasana
kerja yang nyaman pada suatu perusahaan.
Balas jasa

Untuk mewujudkan  Kkedisiplinan  karyawan yang baik,
perusahaan harus mampu memberikan balas jasa yang sesuai
kepada karyawannya. Kedisiplinan karyawan tidak mungkin baik
apabila balas jasa yang mereka terima dari perusahaan tidak sesuai
atau bahkan kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya. Intinya balas jasa berperan serta dalam mempengaruhi
kedisiplinan karyawan karena balas jasa akan memberikan

kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap perusahaan/pekerjaannya.

Berdasarkan teori Lateiner dan Levinne (dalam Amriany dkk,

2004;182) diketahui bahwa aspek — aspek Kkedisiplinan kerja

mencakup hal-hal berikut;*

a.

Kehadiran

9 1hid 196
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Seorang pekerja harus datang atau hadir pada waktunya tanpa
alasan apapun.
. Waktu Kerja

Waktu kerja diartikan sebagai jangka waktu saat pekerja harus
memulai pekerjaan dan mengakhiri atau meninggalkan pekerjaan dan
dikurangi waktu istirahat antara permulaan dan akhir kerja. Mencetak
jam kerja pada kartu hadir (check clock) merupakan sumber data untuk
mengetahui tingkat disiplin waktu kerja karyawan.
Produktivitas Kerja

Produktivitas kerja diartikan sebagai suatu layanan atasan
terhadap kesesuaian antara layanan yang diberikan secara
keseluruhan.
Kepatuhan terhadap Peraturan

Serangkaian aturan-aturan yang dimiliki kelompok dalam
organisasi boleh jadi merupakan tekanan bagi seseorang atau
karyawan agar patuh dan itu akan membentuk keyakinan, sikap
dan perilaku individu tersebut menurut standar kelompok yang
ada dalam suatu organisasi.
Menyelesaikan Pekerjaan dengan Semangat Kerja yang Baik

Artinya menyelesaikan  pekerjaan dengan sungguh-sungguh
sehingga dapat selesai sesuai dengan kebijakan organisasi

tersebut.
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2. Pelatihan
2.1 Pengertian Pelatihan

Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan, keahlian
tertentu, juga sikap kepada karyawan agar semakin terampil dan mampu
melaksanakan tanggung jawabnya dengan semakin baik dan sesuai
dengan standar.**

Istilah Pelatihan dan Pengembangan merujuk pada struktur
total dari program di dalam dan luar pekerjaan karyawan yang
dimanfaatkan perusahaan dalam mengembangkan keterampilan juga
pengetahuan, utamanya untuk Kkinerja pekerjaan dan promosi Kkarir.
Michael dan Robert (1995) dalam mangkuwipra menyatakan ‘“ekonom
ketenagakerjaan membago program pelatihan menjadi dua, yaitu program
pelatihan umum dan spesifik. Pelatihan umum adalah pelahitan dimana
karyawan memproleh keterampilan yang dapat dignakan dihmpir semua

jenis pekerjaan.*?

Adapun maksud dari program pelatihan dan pengembangan
untuk para karyawan di lingkungan manajerial dan lingkungan
terdepan menurut Michael (1995) dalam Mangkuwipra Yyaitu,
memperbaiki  kinerja, meningktkan  keterampilan  karyawan,
menghindari  keusangan  manajerial, memecahkan permasalahan,

orientasi karyawan baru, persiapan promosi dan keberhasilan

! Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sumberdaya Manusia Strategik, (Bogor: Penerbit Ghalia
Indonesia, 2011), hal 134
' Ibid 135
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manajerial, dan memberi kepuasan untuk kebutuhan pegembangan

personal. Sehubungan dengan itu, uraian tentang pelatihan secara

eksplisit tidak dipisahkan. Keduanya diuraikan menyatu karena

sangat saling mengait.

2.2 Manfaat Pelatihan

Adapun manfaat pelatihan dapat dikategorikan untuk perusahaan,

untuk

individual yang pada akhirnya untuk perusahaan pula,

dan hubungan antarmanusia serta implementasi kebijakan perusahaan

menurut Keith Davis dan Werther (1996) dalam Mangkuwipra.*®

a. Manfaat untuk perusahaan

1.

Mengarahkan kemampulabaan dan atau lebih bersikap positif
terhadap orientasi pada keuntungan.

Memperbaiki moral pekerja.

Membantu orang mengidentifikasi pekerjaan.

Membantu pengembangan perusahaan.

Belajar dari karyawan yang dilatih.

Memperbaiki hubungan antar pekerja dan Maajemen.
Menstimulasi pengelolaan — pencegahan erjadinya banyak

pemecatan.

b. Manfaat untuk individual

1.

Membantu individu dalam mengambil keputusan yang lebih

baik dan pemecahan masalah yang efektif.

13 1bid 135-136
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Membantu seseorang dalam mengatasi  stress, tensi,
kekecewaan, dan konflik.

Memuaskan kebutuhan  personal bagi karyawan (yang
dilatih) dan pelatih.

Mengembangkan jiwa untuk terus mau belajar.

Membantu mengurangsi rasa takut/khawatir dalam mencoba
melakukan tugas baru.

Manfaat personal, Hubungan Manusia, dan Pelaksanaan
Kebijakan

Memperbaiki komunikasi anatara kelompok dan individual.
Memperbaiki keterampilan hubungan lintas personal.
Memperbaiki moral.

Membangun kepanduan gerak.

Membuat kebijkan, aturan, dan regulasi perusahaan yang dapat
dilaksanakan.

Menyediakan lingkungan yang baik untuk belajar, berkembang,
dan koordinasi.

Membuat perusahaan menjadi tempat yang lebih baik untuk

bekerja dan hidup.
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2.3 Kebutuhan Pelatihan
Pelatihan akan berhasil jika proses mengisi kebutuhan dilakukan
dengan pelatihan yang benar. Sebuah kebutuhan itu adalah untuk
memenuhi kekurangan pengetahuan, meningkatkan keterampilan atau
sikap dengan masingmasing kadar yang bervariasi. Kebutuhan dapat
digolongkan menjadi:
a. Kebutuhan memenuhi tuntutan sekarang.
Kebutuhan ini biasanya dapat dikenali dari prestasi kinerja
karyawan, yaitu karyawan yang bekerja tidak sesuai dengan
standart yang ditentukan perusahaan. Hal ini dapat dipecahkan
dengan melakukan pelatihan.
b. Memenuhi kebutuhan tuntutan jabatan lainnya.
Dalam perusahaan sering dilakukannya rotasi jabatan berdasarkan
tingkatan hierarki. Alasan dilakukannya ini dengan berbagai
macam alasan, misalnya untuk membentuk orang generalis.
c. Untuk memenuhi tuntutan perubahan.
Perubahan-perubahan yang terjadi pada perusahaan baik secara
intern maupu ekstern tentunya memerlukan pengetahuan
tambahan. Pengetahuan tambahan diperlukan dalam rangka

menghadapi perubahan yang terjadi di perusahaan dan sebagai
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bentuk antisipasi dengan dilakukannya pelatihan yang bersifat

potensial.**

2.4 Indikator Pelatihan
Indikator pelatihan menurut  Triton (2005:87) dalam Widyatama

adalah sebagai berikut:*

1. Tujuan
Pelatihan merupakan tujuan yang ditetapkan khususnya terkait
dengan penyusunan rencana aksi (action play) dan penetapan
sasaran, serta hasil yang diharapkan dari pelatihan yang akan
diselenggarakan.

2. Sasaran
Sasaran pelatihan harus ditentukan dengan Kkriteria yang terinci
dan terukur (measurable).

3. Materi
Mengingat pelatihan umumnya berorientasi pada peningkatan
skill, maka para pelatih yang dipilih untuk memberikan materi
pelatinan harus benar-benar memilih kualifikasi yang memadai

sesuai bidangnya, professional, dan kompeten.

Y Hj. ke Kusdyah Rachmawati, S.E., M.M, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: C.V
Andi Offset, 2008) hal 217
%5 Triton, Paradigma Baru Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Tugu, 2005) 87
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4. Pelatih
Pelatih  Sumber Daya Manusia memerlukan  materi atau
kurikulum yang sesuai dengan tujuan pelath sumber daya manusia
yang hendak dicapai oleh organisasi.

5. Metode
Metode pelatihan akan lebih menjamin berlangsungnya kegiatan
pelatihan suber daya manusia yang efektif apabila sesuai dengan jenis
materi dan kemampuan peserta pelatihan.

6. Peserta pelatihan
Peserta  pelatihan  tentunya harus  diseleksi  berdasarkan

persyaratan tertentu dan kualifikasi yang sesuai.

3. Lingkungan Kerja
3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut Robbins,  lingkungan ialah  segala sesuatu yang
memiliki potensi dalam mempengaruhi Kkinerja organisasi. Dalam
hal ini, lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan

umum dan lingkungan khusus.'®

Menurut  Anwar Prabu  Mangkunegara, lingkungan Kkerja

merupakan kondisi pekerjaan dimana segalanya diuraikan dengan

16 Stephen P. Robbins, Prinisp-Prinsip Perilaku Organisasi (Jakarta: Erlangga, 2003), 86
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jelas. Seperti uraian jabatan, target kerja, pola komunikasi, iklim

kerja dan fasilitas.”’

Menurut Alex S. Nitisemito, menyatakan bahwa lingkungan
kerja adalah hal-hal yang ada di sekitar karyawan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan baik secara fisik maupun

non fisik.'8

3.2 Faktor-faktor yang Lingkungan Kerja
Alex S. Nitisemito menguraikan faktor-faktor lingkungan kerja
diantaranya:
a) Warna.

Dari segi psikologis warna rungan dapat mempengaruhi
kondisi psikis karyawan. Oleh Kkarena itu, agar dapat
memberikan efek positif pada psikis karyawan maka pemberian
warna pada dinding harus tepat sehingga pekerjaan yang
dilaksanakan dapat berjalan secara maksimal dan lancar.

b) Kebersihan.

Lingkungan yang bersih merupakan lingkuungan yang dapat
memberikan kenyamanan. Begitupula dengan lingkungan
kerja, hal ini sangat mempengaruhi kenyamanan karyawan

dalam melaksanakan kegiatan sehari-harinya. Lingkungan

Y Anwar P. Mangkunegara, Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia (Bandung: PT. Refika
Aditama, 2005), 17
'8 Alex S, Nitisemito, Manajemen Personalia (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1992), 183
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kerja yang kotor akan membuat karyawan merasa malas

untuk berlama-lama di tempat kerjanya.

Penerangan.

Lingkungan kerja yang baik  juga harus
mempertimbangkan tentang penerangan. Penerangan bukan
hanya dari lampu listrik, tetapi juga dari sinar matahari.
Ruangan dengan kondisi remang-remang bahkan gelap sangat
tidak dianjurkan. Apalagi jika ada pekerjaan yang
membutuhkan tingkat ketelitian yang tinggi, maka diperlukan
penerangan yang baik.

Pertukaran udara.

Selain penerangan, lingkungan kerja juga membutuhkan
ventilasi yang memadahi. Hal ini bertujuan untuk
memudahkan adanya pertukuran udara di dalam ruangan.
Oksigen yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik
para karyawan. Sebaliknya, jika ruangan pengap maka akan
menimbulkan ketidaknyamanan dan mengganggu pernafasan
karyawan.

Jaminan terhadap keamanan.
Rasa aman perlu dimiliki oleh setiap karyawan. Yang

dimaksud aman disini tidak hanya keamanan keselamatan
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dalam bekerja, melainkan juga keamanan barang-barang
pribadi dari karyawan itu sendiri. Sehingga dengan adanya
jaminan keamanan tersebut, maka akan menimbulkan
ketenangan bagi karyawan.
Kebisingan.
Kebisingan ruangan juga perlu dipertimbangkan. Karena
karakter dari setiap karyawan berbeda-beda. Ada yang tetap
dapat berkonsentrasi meskipun dalam keadaan bising, ada
pula karyawan yang memang membutuhkan tempat yang
sunyi untuk berkonsentrasi. Namun, idealnya lingkungan
kerja yang baik adalah yang kondusif dan jauh dari
keramaian. Sehingga memudahkan karyawan berkonsentrasi
dalam  melaksanakan  pekerjaannya. Karena, tingkat
konsentrasi yang rendah akan memicu kesalahan dalam bekerja
yang nantinya juga akan menimbulkan kerugian bagi
perusahaan.
Tata ruang.

Lingkungan kerja yang memiliki tata ruang yang
rapi akan memiliki nilai lebih saat dipandang. Hal ini
juga akan membuat karyawan merasa betah berada di

ruangan.*®

19 Aan Purnomo, ” Pengaruh Motivasi Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan PT Hyup Sung Indonesia Purbalingga” (Skripsi: Universitas Negeri Yogyakarta,2014),

hal 89
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3.3 Indikator Lingkungan Kerja
Indikator lingkungan kerja menurut Malayu S.P Hasibuan terdiri dari:
a) Faktor fisik, vyaitu segala sesuatu yang dapat dilihat
secara kasat mata. Contohnya vyaitu intensitas cahaya,
kebersihan, kenyamanan, dan sebagainya.
b) Faktor non fisik, yaitu segala sesuatu yang tidak dapat
dilihat secara kasat mata. Contohnya yaitu keharmonisan

hubungan dengan rekan kerja dan atasan.?®

% Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia Edisi Revisi (Jakarta: PT Bumi
Aksara, 2001), hal 147.
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Kompensasi

4.1 Pengertian Kompensasi

Malayu S.P Hasibuan mendefinisikan kompensasi sebagai segala
bentuk imbalan atas jasa yang diberikan karyawan, baik berupa uang,
barang langsung atau tidak langsung.**

Menurut Garry Dessler dalam Tubagus, kompensasi merupakan
imbalan yang diberikan perusahaan kepada karyawan atas prestasi
kerjanya.?

Menurut Edwin B. Flippo, kompensasi merupakan imbalan yang
adil dan layak atas jasa karyawan dalam pencapaian tujuan
organisasi.

Kompensasi menurut Hani Handoko ialah segala sesuatu yang
diterima karyawan sebagai balas jasa atas kerja keras karyawan.
Kompensasi merupakan hal yang penting bagi karyawan karena dengan
adanya kompensasi ini merupakan cerminan ukuran nilai Kinerja
mereka diantara karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat.**

Dari beberapa pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan
bahwa kompensasi tidak lain adalah imbalan atas jasa yang telah

dilakukan oleh karyawan, baik berupa finansial maupun non finansial.

2! Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), hal 118
%2 Tubagus Achmad Darodjat, Konsep-konsep dasar manajeme personalia masa kini (Bandung:
PT Refika Aditama, 2015), hal 165

2 bid.

?* Hani Handoko, Manajemen Personalia,,, (Yo gyakarta: BPFE Yogyakarta, 1989) , hal 155
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Robbins menyebutkan bahwa masih sering ada anggapan untuk
mengasumsikan pemberian imbalan dalam sebuah pekerjaan masih
dianggap sebagai cara utama untuk memberikan kepuasan pribadi
kepada karyawan. Dimana jika pendapatan meningkat, maka akan
meningkatkan pula kepuasan kerja karyawan tersebut.”®

4.2 Jenis-jenis Kompensasi

Menurut Malayu Hasibuan dalam kompensasi dibagi mnjadi tiga
jenis, yaitu:?®

1) Kompensasi Langsung

Kompensasi langsung adalah ganjaran atau penghargaan yang
dibayar secara tetap berdasarkan waktu yang ditentukan yang
disebut dengan gaji atau upah.

2) Kompensasi Tidak Langsung

Kompensasi tidak langsung Pemberian bagian manfaat atau
kuntungan berupa uang atau barang diluar gaji atau upah tetap.

3) Insentif

Insentif adalah penghargaan yang diberikan yang bertujuan
untuk memotivasi pekerja agar semakin produktif. Insenti
bersifat tidak tetap atau sewaktu-waktu.

4.3 Tujuan Pemberian Kompensasi

Tujuan pemberian kompensasi menurut Malayu Hasibuan:*’

% Stephen P.Robbins dan Mary Coulter, Manajemen, (Jakarta: Penerbit Erlangga, 2010) hal 38
2 Nurul Hidayah, “Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja karyawan Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Variabel Intervning”, (Skripsi: Universitas Negeri Yogyakarta, 2016), hal 23
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a) lkatan kerja sama.
Karyawa harus mengerjakan tugasnya dengan baik dan
perusahaan wajib membayar kompensasi sesuai kesepakatan.
Dengan pemberian kompensasi inilah terjalin ikatan formal
antara perusahaan dan karyawan.

b) Kepuasan Kerja.
Karyawan akan memenuhi kebutuhan fisik, dan status sosial
sehigga memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya melalui
balas jasa.

c) Pengadaan Efektif.

Apabila program kompensasi ditetapkan cukup besar,
pengadaan karyawan yang qualified untuk perusahaan akan
lebih mudah.

d) Motivasi.
Manager akan lebih mudah memotvasi karyawannya jika balas
jasa yang diberikan perusahaan cukup besar.

e) Stabilitas Karyawan.
Kompensasi atas prinsip layak dan adil serta eksternal
konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih

terjamin karena turn-over relatif kecil.

" Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakaarta: Bumi Aksara, 2008)
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f) Disiplin.

Disiplin karyawan terhadap peraturan peraturan yang berlaku

akan semakin baik apabila pemberian balas jasa cukup

besar .

g) Pengaruh Serikat Buruh.

Pengaruh serikat buruh dapat dihindarkan jika kompensasi

yang diberikan semakin baik dan karyawan akan konsentrasi

pada pekerjaanya.
h) Pengaruh Pemerintah.
Jika kompensasi sesuai dengan undang-undang perburuhan
yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka
intervensi pemerintah dapat dihindarkan.
4.4 Indikator Kompensasi Finansial
Menurut Leon C. Meggison yang diterjemahkan oleh
Anwar Prabu Mangkunegara merinci ada beberapa faktor yang
mempengaruhi kompensasi.?

a) Standar dan Biaya Hidup Karyawan. Pemberian
kompensasi perlu dipertimbangkan pula standar biaya
hidup minimal  karyawan. Dengan terpenuhinya
kebutuhan dasar dan rasa aman Kkaryawan akan
memungkinkan karyawan dapat bekerja dengan penuh

motivasi untuk mencapai tujuan perusahaan.

%8 Tubagus Achmad Darojat, Konsep-konsep Dasar Manajemen Personalia Masa Kini (Bandung:
PT Riefka Aditama, 2015) hal 10
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Faktor Pemerintah. Peraturan pemerintah yang berhubungan
dengan penentuan standar gaji minimal dalam menentukan

pemberian kompensasi karyawan.
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9. Kinerja

4.5

4.6

Pengertian Kinerja

Arti Kinerja berasal dari kata job performance dan disebut juga
actual performance atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
yang telah dicapai oleh seorang karyawan.?

Suntoro mengartikan kinerja (performance) adalah hasil kerja
yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan
etika,*

Menurut Suyadi (1999) kinerja adalah hasil kerja hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi, sesuai dengan wwenang dan tanggung jawab masing-masig
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak
melanggar hokum dan sesuai dengan moral maupun etika.*

Indikator Kinerja

Untuk memudahkan penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan
harus dapat diukur dan dapat dipahami secara jelas. Wilson Bangun
menyatakan indikator Kinerja dapat diukur melalui

sebagai berikut :

% Moeheriono, Pengukuran Kinerja Berbasi Kompetensi, (Jakarta: PT. Raja Grafindo Persada,

2012), hal 96

%0 |smail Nawawi, Budaya Organisasi Kepemimpinan dan Kierja, (Jakarta: Kencana, 2013), hal

212
31 Suyadi, Ke

bijakan Kinerja Karyawan, (Yogyakarta: BPFE-YOGYAKARTA, 1999) , hal 2
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1. Jumlah Pekerjaan
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang dihasilkan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda
sehingga menuntu karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut
baik pengetahuan, keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai.

2. Kualitas Pekerjaan
Setiap pekerjaan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
dituntut oleh suatu pekerjaan tertentu.

3. Ketepatan Waktu
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan tidak
selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan pada bagian lain,
sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas hasil pekerjaan.

4. Kehadiran
Suatu pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan. Karena Kkinerja
karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam suatu

perusahaan.



34

5. Kemampuan Kerja Sama
Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang
karyawan saja, sehingga diperlukan kerja sama. Kinerja karyawan
dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan kerja

lainnya.*

%2 Wilson Bangun, Manajemen Sumberdaya Manusia, (Jakarta: Erlangga, 2012 ), hal 233
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Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu Yang Relevan
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No.

Nama Peneliti dan

Tahun Penelitian

Judul Penelitian

Hasil Penelitian

Persamaan

Perbedaan

Rizkiajiwaluyo (2011)

Pengaruh kepemimpinan,
motivasi, disiplin kerja dan
lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan PT. Sinar
Piala Mulia Djaja

-Lingkungan kerja
berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan

-Disiplin kerja berpengaruh
positif tehadap kinerja

karyawan

-Salah satu
variabel bebas
yang digunakan
yaitu lingkungan
kerja dan disiplin
kerja

- Variabel terikat

Kinerja karyawan

- Metode
Penelitian
Kuantitatif

- Objek penelitian.
- Total responden

- Variabel bebas
yang lain yaitu
kompensasi dan

pelatihan karyawan
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Putri Rizqy

Pengaruh lingkungan kerja,
disiplin kerja dan
kompensasi terhadap kinerja
karyawan kantor PT. Kereta
Api Indonesia (Persero)
DAORP IV Semarang

-Lingkungan kerja
berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja

karyawan

-disiplin kerja berpengaruh
positif terhadap Kinerja

-Variabel bebas
yang digunakan
yaitu lingkungan
kerja, disiplin

kerja, kompensasi.

- Variabel terikat

- Objek penelitian.

- Total responden

karyawan yang digunakan
) lalah Kinerja
- Kompensasi berpengaruh
¥ B karyawan

positif terhadap kinerja

karyawan - Metode
Penelitian
Kuantitatif

Kelvin Aldrian Widijanto | Pengaruh pelatihan kerja - Pelatihan kerja -Salah satu - Objek penelitian.

(2017)

dan motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan divisi
pemasaran di PT Sumber

Hasil Sejati Surabaya

berpengaruh terhdap kinerja

karyawan

variabel bebas
yang digunakan
yaitu pelatihan

kerja

- Responden

- Variabel bebas

yang diteliti selain
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- Variabel terikat
yang digunakan
ialah Kinerja

karyawan.

- Metode
Penelitian
Kuantitatif

pelatihan yaitu
disiplin kerja,
lingkungan kerja,

dan kompensasi.

Rizki Akbar Haditya

Pengaruh kompensasi dan
motivasi terhadap kinerja

studi pada karyawan PD
BPR Bank Daerah
Lamongan

Kompensasi berpengaruh
terhadap kinerja karyawan

- Metode
Penelitian
Kuantitatif

-Variabel bebas

yang digunakan

yaitu kompensasi.

- Variabel terikat
yang digunakan
ialah Kinerja

- Objek penelitian.

- Jumlah

responden.
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karyawan

KATARINA ICE

TRISNAWATI (2014)

Pengaruh pelatihan terhadap
kinerja karyawan

pada CU. Mura Kopa di
Kecmatan Sekayam
Kabupaten Sanggau

Pelatihan berpengaruh

terhadap kinerja karyawan

-Variabel bebas
yang digunakan

yaitu pelatihan.

- Variabel terikat
yang digunakan
ialah Kinerja

karyawan

- Metode

- Objek penelitian.
- Responden

- Variabel bebas
yang diteliti selain
pelatihan yaitu
disiplin kerja,

lingkungan kerja,
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Penelitian
Kuantitatif

Dan kompensasi
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C. Kerangka Konseptual
Gambar 2.1

Kerangka Konseptual

DISIPLIN KERJA

(X1)

PELATIHAN

(X2)

KINREJA KARYAWAN

()

LINGKUNGAN KERJA

A

(X3)

KOMPENSASI

/g

(X4)

Keterangan

Simultan

Parsial

Berdasarkan kerangka konseptual di atas, dapat dijelaskan bahwa
penelitian ini mempunyai empat variabel bebas (disiplin kerja, pelatihan,
lingkungan kerja, dan kompensasi) dan satu variabel terikat (Kinerja

Karyawan). Kerangka konseptual ini digunakan untuk mengarahkan peneliti dalam
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pelaksanaan penelitian. Penelitian dilakukan untuk mengetahui pengaruh antara

keempat variabel terikat, baik secara parsial maupun simultan.

Pengaruh secara parsial yaitu :

1. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank Daerah
Lamongan.

2. Pengaruh pelatihan terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank Daerah
Lamongan.

3. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank
Daerah Lamongan.

4. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PD.BPR Bank Daerah

Lamongan.

Sedangkan, pengaruh secara simultan ialah dimana disiplin
kerja, pelatihan, lingkungan kerja dan kompensasi berpengaruh secara
bersama-sama terhadap Kkinerja karyawan PD.BPR Bank Daerah

Lamongan..

D. Hipotesis
Berdasarkan kerangka konseptual di atas, maka hipotesis yang

diajukan dalam penelitian ini adalah :

H; . Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
berpengaruh secara parsial terhadap karyawan PD. BPR Bank

Daerah Lamongan
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Ho : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
tidak berpengaruh secara parsial terhadap karyawan PD. BPR

Bank Daerah Lamongan

H, . Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
berpengaruh secara simultan terhadap karyawan PD. BPR Bank

Daerah Lamongan

Ho : Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
tidak berpengaruh secara simultan tidak berpengaruh terhadap

karyawan PD. BPR Bank Daerah Lamongan



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Pendekatan yang digunakan oleh peneliti ialah penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupaka metode penelitian yang
digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrument penelitian, analisis data bersifat statistik, dengan
tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.®® Pada penelitian ini,
peneliti ingin mendapatkan informasi mengenai pengaruh variabel bebas
(disiplin kerja, pelatihan, lingkungan kerja, dan kompensasi) terhadap
variabel terikat (kinerja karyawan) dan melakukan pengujian hipotesis

pada penelitian.

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan di PD.BPR Bank Daerah Lamongan,
JI.  Panglima Sudirman No.56, Dapur Utara, Banjarmendalan,
Kec.Lamongan, Kab. Lamongan. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan

juni — agustus 2018.

¥ Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, (Bandung: CV ALfabeta, 2012),

hal 8

42
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C. Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi ialah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek atau
subyek yang mempunyai kuanitas serta karakteristik tertentu yang
ditetapkan untuk dipelajari dan ambil kesimpulannya oleh peneliti.*
Sedangkan sampel ialah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi.** Dalam penelitian ini, yang menjadi sampel yaitu
karyawan PD.BPR Bank Daerah Lamongan sebanyak 85 orang karyawan
yaitu kepala bagian sebanyak 11 orang , staff 47 orang, kepala unit 14

orang, kepala divisi 7 orang, dan Kasie 6 orang.
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
sampel jenuh, sampel jenuh merupakan teknik penentuan sampel apabila

semua anggota dalam sebuah populasi secara keseluruhan digunakan

sebagai sampel.*

D. Variabel Penelitian
Definisi dari variable penelitian adalah atribut atau sifat maupun
aspek atau objek yang memiliki variasi tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti dan ditarik ksimpulannya.®’
Dalam penelitian ini terdapat dua macam variable yang digunakan
oleh peneliti, yaitu variabel independen dan variabel dependen. Variabel

independen (variabel bebas) ialah variabel yang menjadi sebab

* Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung : CV Alfabeta, 1998), hal 57
35 H
Ibid 57
% Sugiyono, Statistiska Untuk Penelitian, ( Bandung : CV Alfabeta, 2011), hal 68
¥ Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung : CV Alfabeta, 1998) , hal 20
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perubahannya atau timbulnya variabel terikat.VVariabel dependen (variabel
terikat) ialah variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya
variabel bebas.*®

Penelitian yang dilaksanakan di PD.BPR Bank Daerah Lamongan
menggunakan empat variabel independen (variabel bebas) yaitu disiplin
kerja, pelatihan, lingkungan kerja dan Kompensasi. Sedangkan variabel

dependen (variabel terikat) yang digunakan ialah Kinerja karyawan

* 1bid, 21
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Tabel 3.1
Definisi Opersional
Variabel Definisi Indikator
Disiplin Kerja | Disiplin kerja merupakan Hasibuan (2006:194-198)
(X1) kesadaran dan kesediaan 1. Frekwensi kehadiran

seseorang untuk mentaati semua
peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang

berlaku.

2. Tujuan dan
kemampuan

3. Keteladanan
pemimpin

4. Sanksi dan
ketegasan

5. Keadilan

6. Hubungan
kemanusiaan

7. Balas jasa

Pelatihan Kerja

Proses mengajarkan

Triton (2005:87)

(X2) .
pengetahuan dan keahlian 1. Tujuan
agar karyawan semakin 2. Sasaran
_ 3. Materi
terampil )
4. Pelatih
5. Metode
6. Peserta pelatihan
Lingkungan Kerja | Segala sesuatu yang ada Malayu S.P Hasibuan :
(X3) di sekitar  karyawan saat

menjalankan pekerjaannya.

1. Faktor fisik
2. Faktor non fisik
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Kompensasi Imbalan berupa uang yang
Kerja diterima karyawan atas
(Xa) pekerjaan yang telah

dilaksanakan.

Leon C. Meggison :

1. Standar dan Biaya
Hidup Karyawan
2. Faktor Pemerintah

Kinerja suatu hasil atau tingkat
Karyawan (Y) | keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode
tertentu dalam melaksanakan

tugas

Wilson bangun

Jumlah Pekerjaan
Kualitas Pekerjaan
Ketepatan Waktu
Kehadiran

o B W npoE

Kemampuan Kerja

Sama

Sumber : data diolah, 2019

F. Uji Validitas

Uji Validitas merupakan uji  yang

digunakan untuk menguji

kevalidan instrumen penelitian sehingga dapat digunakan untuk alat

menggali data saat penelitian dilakukan.®

Dalam suatu penelitian yang bersifat deskriptif, maupun eksplanatif yang

melibatkan variable atau konsep yang tidak dapat diukur secara langsung,

masalah validitas. Dalam penelitian ini, seluruh instrument di uji untuk

mengetahui apakah intrumen yang digunakan valid atau tidak.

¥ Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung: ALFABETA,2014),

hal 7
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G. Uji Reliabilitas

Relibilitas digunakan untuk mengetahui sejaunh mana hasil pengukuran

tetap konsisten, jika dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala

yag sama dengan menggunakan alat pengukur sama pula.*

H. Data dan Sumber Data

Jenis data dan sumber data dalam penelitian ini terdiri dari dua macam

yakni data primer dan data sekunder sebagai berikut:

a) Data Primer

Data primer ialah data yang tidak tersedia dalam bentuk file dan
harus digali sendiri oleh peneliti dengan melibatkan responden yang sudah
ditentukan. Untuk memperoleh data ini, peneliti dapat menyebar kuesioner
kepada responden, melakukan wawancara, observasi, dan dokumentasi.**

Data primer dalam  penelitian ini yaitu hasil  dari
kuesioner yang telah  disebarkan kepada 85 karyawan dan di isi
kemudian diolah dengan menggunakan SPSS versi 22 serta wawancara

dengan beberapa responden.

“0 Syofian Siregar, Metode Penelitian Kuantitatif, (Jakarta: PRENADAMEDIA GRUP, 2013), hal

55

*' Jonathan Sarwono, Metode Penelitian Kuantitati dan Kualitatif (Yogyakarta: Graha llmu,
2006), hal 129
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b) Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia di
tempat penelitian. Tugas peneliti hanya mencari dan mengumpulkannya
saja.*
Data sekunder dalam penelitan ini adalah peneliti terdahulu dengan
variabel yang sama, buku-buku literasi, data yang di dapat dari PD. BPR.
Bank Daerah Lamongan yaitu berupa data karyawan, jam kerja, dan profil

perusahaan, dan struktur organisasi.

I. Teknik Pengumpulan Data
Untuk dapat menginterpretasikan data serta menganalisis dengan valid,

maka dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan ialah :

1. Observasi

Observasi ialah metode penelitian dimana peneliti melakukan

pengamatan secara langsung pada obyek penelitian. Menurut Sutrisno
Hadi, observasi merupakan proses Yyang kompleks, proses yang
tersusun dari berbagai proses biologis dan psikologis. Tekhnik
pengumpulan data dengan observasi digunakan bila peneliti berkenaan
dengan perilaku manusia, gejala-gejala alam, proses kerja, dan bila
responden yang diamati tidak terlalu besar.** Disini peneliti melakukan

observasi selama melakukan kegiatan pra riset hingga menemukan

42 (i

lbid 124
*% Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan: Pendekaran Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, 2012,
Bandung: Alfabeta, cet ke-15, hal 203
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permasalahan-permasalahan yang berkaitan dengan variabel yang dijadikan

sebagai variabel penelitian.

2. Kuisioner (Angket)

Kuesioner merupakan  tehnik  pengumpulan data yang
dilakukan dengan memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden, dengan harapan responden akan memberikan
respon pada pertanyaan tersebut.*

Kuesioner yang diberikan kepada responden disertai dengan surat
permohonan pengisian kuesioner dan penjelasan mengenai hal-hal yang
berhubungan dengan penelitian. Skala yang digunakan dalam kuesioner
penelitian ini adalah skala likert, merupakan alat yang dijadikan untuk
mengukur sikap, presepsi dan pendapat seseorang sekaligus sekelompok
orang tentang suatu kejadian atau gejala sosial yang terjadi.*> Dalam hal
ini sudah dijelaskan secara spesifik oleh peneliti, yang selanjutnya disebut
dengan variabel penelitian. kemudian dijabarkan melalui dimensi-dimensi
menjadi sub-variabel, kemudian menjadi indikator yang dapat dijadikan
tolak ukur untuk menyusun item-item pertanyaan atau pernyataan yang
berhubungan dengan variabel penelitian.*® Pada penelitian ini, indikator
dalam landasan teori dijadikan acuan untuk membuat instrument

pernyataan dalam kuesioner.

* Nuria Khusna, Pengaruh Kompensasi daan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan,
(Skripsi: Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang, 2015), hal 72
** Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung: Alfabeta, 2014), hal

132

*® |skandar, Metode Penelitian Pendidikan dan Sosial (Jakarta: Gaung Persada Press, 2009), hal.

83.
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Pada penelitian ini menggunakan 5 kategori jawaban, yaitu:

Tabel 3.2
Skala Likert
Makna Skor/Nilai

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4

Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Sugiyono
3. Wawancara

Wawancara digunakan sebagai teknik pengumpulan data
apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden yang lebih
mendalam dan jumlah respondennya sedikit atau kecil. ¥’

Pada penelitian ini, wawancara dilakukan ketika peneliti ingin
menambah wawasan terkait informasi mengenai karyawan PD. BPR.
Bank Daerah Lamongan. Peneliti melakukan wawancara terkait dengan
pelatihan yang telah dilakukan, kompensasi yang diterima, kenyamanan

lingkungan kerja, dan kedisiplinan karyawan.

J. Teknis Analisis Data

1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

*" Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D (Bandung: ALFABETA, 2014),
hal 137
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Uji normalitas bertujuan untuk mendeteksi distribusi data dalam
suatu variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang layak dan
baik untuk membuktikan model-model penelitian iaalah data yang
memiliki distribusi normal. Uji normalitas data ialah pengujian untuk
mengetahui apakah data atau variabel yang dipakai terdistribusi secara
normal. Jika signifikansi >0,05 maka data berdistribusi  normal,
begitupula sebaliknya.*®

b. Uji Linieritas

Uji Linearitas digunakan untuk mengetahui linear atau
tidaknya hubungan antar masing-masing variabel penelitian.
Apabila nilai signifikansi > 0,05 maka dapat dinyatakan terdapat
hubungan yang linier antar masing-masing variabel.*

c. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinearitas yaitu keadaan dimana antara dua
variabel terikat atau lebih pada model regresi terjadi hubungan
linear sempurna atau mendekati sempurna. Model regresi yang
baik mensyaratkan tidak adanya masalah multikolinearitas.

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas dengan
melihat nilai Tolerance dan VIF (variance infraction factor). Semakin

kecil nilai toleransi dan semakin besar VIF maka semakin mendekati

*® Duwi Priyatno, SPSS : Analisis Korelasi, Regresi, dan Multivariate, Yogyakarta: Gava Media,
2009, hal 58

* Imam Gunawan, Pengantar Statistika Inferensial, PT Raja Grafindo Persada, Jakarta,2016, hal
98
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terjadinya masalah multikolinearitas. Apabila Tolerance lebih dari 0,10
dan VIF kurang dari 10 maka tidak terjadi multikolinearitas.>
d. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas yaitu dimana terjadinya ketidaksamaan varian
dari residual pada model regresi. Model regresi yang baik mensyaratkan
tidak adanya masalah heteroskedastisitas.

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah variance
dari residual data satu observasi ke observasi lainnya berbeda atau
tetap. Apabila variance dari residual data sama ini disebut
homokedastisitas dan jika berbeda ini disebut heteroskedastisitas.™

Untuk mendeteksi ada ataupun tidaknya heteroskedastisitas
dengan melihat pola titik-titik pada scatterplots regresi. Jika titik-titik
menyebar dengan pola yang tidak jelas diatas dan di bawah angka O

pada sumbuY maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.>

2. Uji Hipotesis
a. Regresi Berganda
Analisis Ini digunakan untuk mengetahui pola perubahan
nilai suatu variabel (variabel terikat) yang disebabkan variabel lain
(variabel bebas). Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh

variabel bebas vyaitu: Disiplin Kerja (X1), Pelatihan (X2), Lingkungan

*® Duwi Priyatno, SPSS : Analisis Korelasi, Regresi, dan Multivariate, Yogyakarta: Gava Media,
2009, hal 59

> Hengky Latan dan Selva Temalagi, Analisis Multivariate: Tehnik dan Aplikasi Menggunakan
Program IBM SPSS 20,0, Bandung : Alfabeta, 2013, hal

°2 Nuria Khusna, Pengaruh Kompensasi daan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan,
(Skripsi: Universitas Islam Negeri Walisongo Semarang, 2015), hal 79
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Kerja (X3), dan Kompensasi (X4), terhadap variabel terikatnya yaitu
Kinerja Karyawan (Y). Adapun Persamaan regresi linier berganda adalah
sebagai berikut:>

Y =a+blX1+Db2X2 +b3X3 +h4X4 +e

Keterangan :

Y :Variabel Terikat

a :Konstanta

b1,b2,b3,b4 :Koefisien garis regresi

X1, X2,X3,X4 :Variabel independen

e -error / variabel pengganggu
b. UjiT

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh
secara parsial (individu) terhadap variabel terikat, dengan memperhatikan
derajat signifikansi yaitu 0,05. Jika nilai signifikansi <0,05 dapat
disimpulkan bahwa variabel bebas secara parsial (individu) berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat.**
c. UjiF
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh

secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel terikat. Jika signifikansi

>3 Duwi Priyatno, SPSS : Analisis Korelasi, Regresi, dan Multivariate, Yogyakarta: Gava Media,
2009, hal 58

> Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariete, Badan Penerbit Universitas Diponegoro,
Semarang, 2013, hal 99
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<0,05 maka dapat dinyatakan variabel independen berpengaruh

secara simultan  (bersama-sama) terhadap variabel dependen. >

d. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) intinya adalah mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat. Jika
nilai R?> kecil maka kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel terikat amat terbatas.’®

Hasil di uji statistik regresi linier berganda, dan uji hipotesis yang
telah dilakukan apakah dapat menjawab dari rumusan masalah dalam
penelitian atau tidak. Kemudian hasil dari pengujian tersebut juga akan di
komparasikan dengan teori mengenai variabel bebas (disiplin kerja,
pelatihan, lingkungan kerja, dan kompensasi) dengan variabel terikatnya
(kinerja karyawan). Kemudian peneliti akan menganalisis apakah variabel-
variabel hasil dari pengujian sama dengan teori yang telah disebutkan di

bab dua atau justru menolak teori tersebut.

*® 1hid.,99
* 1bid., 98



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Deskripsi Umum Obyek Penelitian

1) Profil Singkat PD. BPR. Bank Daerah Lamongan

Berawal dari keinginan membantu masyarakat dalam permodalan
maka pemerintah Kabupaten Daerah Tingkat Il Lamongan mendirikan
sebuah lembaga keuangan yang berlokasi di sekitar daerah perbelanjaan
dekat alon-alon Kota Lamongan, tempatnya di JL. KH. Hasyim Asyari
Nomor 27 Lamongan. Lembaga tersebut tepatnya berdiri sejak tanggal 3

Desember 1952 dan di beri nama Bank pasar.

Gagasan untuk mendirikan sebuah Bank bermula adanya rasa
keprihatianan terhadap rakyat kecil yang sehariannya untuk permodalan
atau pun mencukupi kebutuhan hidup terliti dengan praktek usaha
rentenir, baik di wilayah perkampungan, pasar ataupun kota dan semua
orang membutuhkan uang untuk menambah permodalan. Peluang tersebut
selalu dimanfaatkan oleh rentenir untuk mendapatkan keuntungan.
Kondisi yang demikian membuka hati para pejabat pemerintah Kabupaten
Lamongan untuk mengupayakan cara dengan masyarakat yang kelebihan
uang. Saat itulah Bank Pasar mulai memainkan peranannya sebagai
lembaga mediator untuk mengatasi kesulitan dalam permodalan ataupun

dalam investasi bagi yang kelebihan uang.
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Saat itulah Bank Pasar mulai memainkan peranannya sebagai
lembaga mediator untuk mengatasi kesulitan dalam permodalan ataupun
dalam investasi bagi yang kelebihan uang. Di sisi lain belum terpikirkan
oleh Bank Pasar bagaimana strategi pemasaran ataupun pengembangan
sumber daya manusia (SDM) yang relevan dengan kebutuhan pasar
semua masi berjalan secara natural serta rasa percaya diri yang terjalin
kuat antara nasabah dan karyawan sebagai petugas Bank Pasar Kabupaten

Lamogan.

Sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja dan menejemen
perbankan maka berdasarkan keputusan Bupati Kepala Daerah Lamongan
Nomor:48 Tahun 2003 tentang penetapan susuna Organisasi dan Tata
kerja Perusahaan Daerah Bank perkreditan rakyat Bank Pasar Kabupaten
Lamongan maka bagian-bagian yang mempunyai fungsi produksi dan
umum di fungsikan sebagaimana mestinya sebagai langkah-langkah

terhadap pemberdayaan SDM.

Untuk memantapkan status Bank Pasar sebagai asset Daerah, maka
berdasarkan aturan Mentri Dalam Negeri Nomor:22 Thun 2006 tentang
pengelolahan Bank Perkreditan Rakyat Milik Pemerintah Daerah, maka
Bank Pasar pada tanggal 16 Januari 2017 berganti nama menjadi “Bank
Daerah Lamongan” dengan peraturan Daerah Kabupaten Lamongan
Nomor: 09 Tahun 2007 tentang: perubahan kedua atas peraturan Daerah

Kabupaten Lamongan Nomor: 09 Tahun 2001



57

Perubahan kedua atas peraturan Tentang Perusahaan Daerah Bank
Pengkreditan Rakyat Bank Pasar Kabupaten Lamongan. Melalui
sentuhan naluri Bisnis Dewan Direksi Bank Daerah Lamongan menaruh
harapan besar pada kondisi yang lebih baik dari kemarin baik dalam
efektifitas kerja maupun dalam efesiensi biaya dalam rangka

optimalisasi laba.

2) Visi dan Misi

Visi dan Misi PD. BPR Bank Daerah Lamongan adalah sebagai berikut :

Visi : Menjadi Bank terdepan dan terpercaya dalam menggerakkan

ekonomi di Lamongan.

Misi : Memberantas lintah darat, memberi pinjaman dalam bidang
perdagangan dan pengusaha ekonomi lemah, memperluas kesempatan
kerja bagi masyarakat luas, mendidik masyarakat untuk menabung,

menambah pendapatan asli Daerah, dan sebagai agent of development

3) Bentuk Usaha

PD. BPR Bank Daerah Lamongan merupakan bentu usaha dari
perusahaan Daerah yang mendukung usaha Perbankan untunk simpanan
pinjam yang memudahkan dan mensejahtrakan masyarakat. Sebagai
upaya meningkatkan kemajuan perusahaan, maka perusahaan Daerah
Bank Pengkreditan Rakyat Bank Daerah sebagai asset Daerah bertujuan

untuk meningkatkan taraf hidup rakyat serta memberdayakan ekonomi
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rakyat kecil dan menengah dengan cara memberikan modal kerja melalui
pelayanan program kredit pola masyarakat diseluruh wilayah Kabupaten
Lamongan dalam gerakan gemar menabung melalui produk simpanan

(tabungan dan deposito).

4) Jam Kerja

Hari Jam Kerja
Senin — Jum’at 08:00-16:00
(istirahat) 12:00-13:00
11:00-13:00 (hari jum’at)
Sabtu 08:00-13:00

5) Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini adalah karyawan PD. BPR.
Bank Daerah Lamongan yang berjumlah 85 orang. Hal yang akan diulas
yakni mengenai identitas diri meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan
terakhir, jabatan, dan kompensasi. Hasil analisis dari identitas diri
tersebut akan disajikan dalam bentuk table sebagai berikut:

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat

pada tabel berikut :

Tabel 4.1

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase

1 Laki-laki 49 57,6 %
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2 Perempuan 36 42,4 %

Total 85 100 %

Sumber : PD.BPR. Bank Daerah Lamongan

Pada tabel 4.1 diatas dapat diketahui bahwa responden laki-laki
berjumlah 49 orang atau sebesar 57,6 %. Sedangkan responden perempuan
berjumlah 36 orang atau sebesar 42,4 %. Dapat diketahui responden laki-laki
mendominasi pada penelitian ini.

Tabel 4.2

Karakteristik responden berdasrkan Usia

No Tingkat Usia Jumlah Presentase
1 < 20 tahun 0 0%
2 20-30 tahun 20 23,5 %
3 31-40 tahun 31 36,5 %
4 50 tahun > 34 40,0 %
Jumlah 85 100 %

Sumber : PD.BPR. Bank Daerah Lamongan
Pada tabel 4.2 diatas dapat diketahui bahwa responden dengan usia 20-
30 tahun berjumlah 20 orang atau sebesar 23,5%, responden usia 31-40

tahun berjumlah 31 orang atau sebesar 36,5 % dan, responden usia diatas 50
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tahun berjumlah 34 orang atau sebesar 40,0 %. Dapat diketahui bahwa

responden yang paling banyak didominasi adalah usia diatas 50 tahun.

Karakteristik responden berdasrkan Pendidikan Terakhir

Tabel 4.3

Pendidikan

No Jumlah Presentase
Terakhir

1 SMA 15 17,6 %

2 S1 56 65,9 %

3 S2 14 16,5 %

4 S3 0 0%

Jumlah 85 100 %

Sumber : PD.BPR. Bank Daerah Lamongan

Pada tabel 4.3 diatas dapat diketahui

pendidikan terakhir SMA berjumlah 15 orang atau sebesar

bahwa responden dengan

17,6%,

responden pendidikan terakhir S1 berjumlah 56 orang atau sebesar 65,9 %

dan, responden pendidikan terakhir S2 berjumlah 14 orang atau sebesar 16,5

%. Dapat diketahui bahwa responden didominasi oleh pendidikan terakhir

SL.
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Tabel 4.4

Karakteristik responden berdasrkan Jabatan

No Jabatan Jumlah Presentase
1 Kabag 11 129 %
2 Staf 47 55,3 %
3 Kanit 14 16,5 %
4 Kadiv 7 8,2 %
5 Kasie 6 7,1%
Jumlah 85 100 %

Sumber : PD.BPR. Bank Daerah Lamongan

Pada tabel 4.4 diatas dapat diketahui bahwa responden dengan Jabatan
Kabag berjumlah 11 orang atau sebesar 12,9%, responden dengan jabatan
staf berjumlah 47 orang atau sebesar 55,3%, respon dengan dengan jabatan
Kanit berjumlah 14 orang atau sebesar 16,5%, responden dengan jabatan
Kadiv berjumlah 7 orang atau sebesar 8,2% dan, responden dengan jabatan
Kasie berjumlah 6 orang atau sebesar 7,1 %. Dapat diketahui responden

didominasi oleh staff.



Tabel 4.5

Karakteristik responden berdasrkan Kompensasi

No Jabatan Jumlah | Presentase
1 <Rp.1.000.000 0 0%
2 Rp.1.000.000-Rp.2.000.000 10 11,8 %
3 Rp.2.000.000-Rp.3.000.000 15 17,6 %
4 Rp.3.000.000-Rp.4.000.000 38 44,7 %
5 >Rp.4.000.000 22 25,9 %
Jumlah 85 100 %

Sumber : PD.BPR. Bank Daerah Lamongan

Pada tabel 4.5 diatas dapat diketahui bahwa responden dengan
kompensasi sebesar Rp.1.000.000-Rp.2.000.000 berjumlah 10 orang atau
sebesar 11,8%, responden dengan kompensasi sebesar Rp.2.000.000-
Rp.3.000.000 berjumlah 15 orang atau sebesar 17,6%, respon dengan
dengan kompensasi sebesar Rp.3.000.000-Rp.4.000.000 berjumlah 38 orang

atau sebesar 44,7%, responden dengan kompensasi sebesar >Rp.4.000.000

berjumlah 22 orang atau sebesar 25,9%.




63

B. Analisis Data

1) Uji Validitas Instrumen

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana pertanyaan
di dalam kuisioner tepat dan dapat digunakan dalam sebuah penelitian.
Validitas data diukur dengan membandingkan antara r hitung dengan r
tabel. Jika r hitung > r tabel, maka pernyataan tersebut valid. Jika
sebaliknya r hitung < r tabel, maka pernyataan tersebut tidak valid.

Uji coba instrumen yang telah dilakukan dengan menggunakan 85

responden. Hasil dari analisis dipaparkan seperti tabel dibawah ini:

Tabel 4.6
Uji Validitas
No | Variabel . T_a_raf .| rTabel | rHitung | Sig Ket
Signifikansi

Disiplin Kerja (X1)

1 X111 0,05 0,213 .688 0,000 Valid
2 X1.2 1 0,05 0,213 776 0,000 Valid
3 X131 0,05 0,213 .801 0,000 Valid
4 X141 0,05 0,213 77 0,000 Valid
5 X151 0,05 0,213 782 0,000 Valid
Pelatihan (X3)

1 X211 0,05 0,213 761 0,000 Valid
2 X2.1 2 0,05 0,213 .750 0,000 Valid
3 X221 0,05 0,213 174 0,000 Valid
4 X231 0,05 0,213 .76 0,000 Valid
5 X2.4 1 0,05 0,213 .840 0,000 Valid
Lingkungan Kerja (X3)

1 X3.1 1 0,05 0,213 .893 0,000 Valid
2 X3.2_1 0,05 0,213 869 0,000 Valid
Kompensasi (X;)
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1 X4.1 1 0,05 0,213 725 0,000 Valid
2 | X412 0,05 0213 | 842 | 0000 | Valid
3| xa21 0,05 0,213 366 | 0,000 | Valid
Kinerja Karyawan (Y)
1 Y1.1 1 0,05 0,213 437 0,000 Valid
2 Y211 0,05 0,213 242 0,000 Valid
3 Y2.1 2 0,05 0,213 543 0,000 Valid
4 ya11 0,05 0,213 386 | 0,000 | Valid
5 Y411 0,05 0,213 654 0,000 Valid
6 Y4.1 2 0,05 0,213 533 0,000 Valid

Sumber : Lampiran Output SPSS Pengujian Instrumen, data diolah.

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa seluruh item dalam
variabel Disiplin Kerja, Pelatihan, Lingkungan Kerja, Kompensasi, dan
Kinerja Karyawan memiliki r hitung lebih besar dari r tabel, sehingga dapat
dinyatakan bahwa seluruh item pernyataan dalam variabel tersebut adalah
valid.

Jadi, dapat disimpulkan bahwa seluruh item instrumen penelitian
mulai dari variabel Disiplin Kerja, Pelatihan, Lingkungan Kerja,
Kompensasi, dan Kinerja Karyawan tidak terdapat pernyataan yang tidak

valid, sehingga seluruh item dapat diikut sertakan pada proses selanjutnya.

2) Uji Reliabilitas Instrumen

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji

reliabilitas dengan menggunakan teknik alpha cronbach, dikatan
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instrumen memiliki nilai reliabel yang tinggi jika nilai alpha cronbach >

0,6. Dari hasil analisis diperoleh koefisien reliabilitas sebagai berikut:

Tabel 4.7
Uji Reliabilitas
Variabel Egrha Keterangan
cronbach
Disiplin Kerja (X1) ,821 Reliabel
Pelatihan (Xy) ,836 Reliabel
Lingkungan Kerja (X3) ,710 Reliabel
Kompensasi (X4) ,740 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) ,653 Reliabel

Sumber : Lampiran Output SPSS Pengujian Instrumen, data diolah.

Dari tabel diatas 4.7 diatas , nilai reliabilitas alpha cronbach pada
variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0,821, variabel pelatihan (X2)
sebesar 0,836, variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 0,710 dan
variabel kompensasi (X4) sebesar 0,740, dan Variabel Kkinerja
karyawan sebesar 0,653. Dari variabel nilai reliabilitas alpha
cronbach tersebut nilainya lebih dari atau diatas 0,6 maka dapat
disimpulkan bahwa instrumen atau kuisioner yang digunakan

reliabel.



3) Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Tabel 4.8

Uji Normalitas

Unstandardized
Keterangan
C. Residual
- Kolmogorov-Smirnov Z 0,067
Normal
Asymp. Sig (2-tailed) 0,200

Sumber : Lampiran Output SPSS Uji Asumsi Klasik, data diolah.
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Dari tabel 4.8 diatas dapat diketahui bahwa semua nilai asymp.sig >

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua semua data

berdistribusi normal.

b. Uji Linearitas

Tabel 4.9
Hasil Uji Linearitas
Variabel Taraf Signifikan | Signifikan | Keterangan
Disiplin Kerja (Xy) 0,05 0,201 Linear
Pelatihan (X3) 0,05 0,895 Linear
Lingungan Kerja (X3) 0,05 0,912 Linear
Kompensasi (X) 0,05 0,120 Linear

Sumber : Data mentah diolah

Berdasarkan tabel 4.9 diketahui nilai signifikan variabel Disiplin

Kerja sebesar 0,201, variabel Pelatihan sebesar 0,895, variabel

Lingkungan kerja sebesar 0,912 dan variabel Kompensasi sebesar
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0,120 dimana seluruh nilai signifikan diatas 0,05. Sehingga dapat
disimpulkan terdapat hubungan linier secara signifikan antara masing-
masing variabel terhadap Kinerja Karyawan.

c. Uji Multikolinearitas
Tabel 4.10

Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
1 | (Constant)
Disiplin Kerja (X1) .840 1.191
Pelatihan (X2) 930 1.076
Lingkungan Kerja (X3) .862 1.160
Kompensasi (X4) .858 1.166

Sumber : Lampiran Output SPSS Uji Asumsi Klasik, data diolah.

Dari tabel 4.10 uji multikolinieritas diatas dapat diketahui bahwa
seluruh nilai VIF<10, sehingga dapat dikatakan regresi linier berganda
yang digunakan dalam penelitian ini bebas dari multikolinieritas.

d. Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke

pengamatan yang lain.
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Gambar 4.11

Uji Heteroskedastisitas

Coefficients?®

Standardize
Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) .999 1.020 979 .330
Disiplin Kerja (X1) -.012 .036 -041( -.335| .738
Pelatihan (X») -.014 .034 -.046| -.402| .689
Lingkungan Kerja (X3) .073 .087 100 .835| .406
Kompensasi (X4) -.020 .047 -.052| -.434| .665

a. Dependent Variable: Abs_Res

Sumber : Lampiran Output SPSS Uji Asumsi Klasik, data diolah.

Berdasarkan tabel 4.11 di atas, diketahui bahwa nilai signifikan
disiplin kerja, pelatihan, lingkungan kerja, dan Kompensasi lebih dari
0,05. Sehingga dapat disimpulkan  bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas.
4) Uji Hipotesis

a. Uji Regresi Linear Berganda
Dari hasil analisis regresi linier berganda diperoleh besarnya
konstanta dan besarnya koefisien regresi untuk masing-masing variable
yang dilakukan dengan bantuan program komputer SPSS (Statistic
Program For Social Srience) version 22.0 diperoleh hasil sebagai

berikut :
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Tabel 4.12

Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients®
Unstandardized | Standardized Keterangan
Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 7.996 2.065 3.872| .000
Disiplin Kerja 159 .073 191 2.179| .032| Signifikan
Pelatihan 176 .069 211 2.535| .013| Signifikan
Lingkungan Kerja| .700 176 .344| 3.972| .000| Signifikan
Kompensasi .338 .095 .308| 3.551| .001| Signifikan

Sumber : Lampiran Output SPSS Regresi Linier Berganda, data diolah.

Dari tabel 4.17 diatas dapat diperoleh persamaan regresi yaitu :

Y=7,996 + 0,159X; + 0,176X, + 0,700X3 + 0,338 + &

Berdasarkan persamaan tersebut, maka dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Nilai konstanta (a) sebesar 7,996
Menujukkan bahwa jika variabel bebas Disiplin Kerja (X;), Pelatihan
(X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kompensasi (X4) sama dengan nol
maka variabel terikat Kinerja Karyawan (Y) atau sebesar 7,966.
Artinya dengan tanpa melihat Disiplin Kerja (X3), Pelatihan (X3),
Lingkungan Kerja (X3), dan Kompensasi (X;), maka diprediksi nilai
Kinerja Karyawan (Y) akan sebesar 7,996.

2. Nilai koefisien variabel Disiplin Kerja (X1) sebesar 0,159
Menunjukkan besarnya pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan, koefisien regresi menunjukkan Disiplin Kerja berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan, koefisien korelasi bertanda posisitf

menunjukkan Kinerja Karyawan berpengaruh searah terhadap Kkinerja
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karyawan, yang berarti setiap meningkatnya satu satuan Disiplin Kerja
akan menyebabkan meningkatnya Kinerja Karyawan sebesar 0,159.
Nilai koefisien variabel Pelatihan (X;) sebesar 0,176

Menunjukkan besarnya pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja
Karyawan, koefisien regresi bertanda positif menunjukkan Pelatihan
berpengaruh searah terhadap Kinerja Karyawan, yang berarti setiap
meningkatnya satu satuan Pelatihan akan menyebabkan meningkatnya
Kinerja Karyawan sebesar 0,176.

Nilai koefisien variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar 0,700
Menunjukkan besarnya pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan, koefisien regresi bertanda positif menunjukkan Lingkungan
Kerja berpengaruh searah terhadap Kinerja Karyawan, yang berarti
setiap meningkatnya satu satuan Lingkungan Kerja akan menyebabkan
meningkatnya Kinerja Karyawan sebesar 0,700.

Nilai koefisien variabel Kompensasi (X;) sebesar 0,338

Menunjukkan besarnya pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan, koefisien regresi bertanda positif menunjukkan
Kompensasi berpengaruh searah terhadap Kinerja Karyawan, yang
berarti setiap menuingkatnya satu satuan Kompensasi akan

menyebabkan meningkatnya Kinerja Karyawan sebesar 0,338.
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b. UjiT
Tabel 4.13
Hasil Uji T
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 7.996 2.065 3.872 .000
Disiplin Kerja .159 .073 191 2.179 .032
Pelatihan .176 .069 211| 2.535| .013
Lingkungan Kerja .700 176 344 3.972| .000
Kompensasi .338 .095 .308| 3.551| .001

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Lampiran Output SPSS Regresi Linier Berganda, data diolah.

Berdasarkan table 4.13 diatas maka dapat diketahui :

a) Uji Hipotesis |

Pengujian hipotesis yang berbunyi “Disiplin Kerja berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja karyawan PD. BPR. Bank Daerah
Lamongan”. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji-t, yang
bertujuan untuk melihat hubungan secara parsial. Berdasarkan tabel
4.13 diketahuai nilai thiwung Variabel Disiplin Kerja (X1) sebesar 2,179
dengan nilai signifikansi sebesar 0,032 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti Disiplin Kerja (X3)
berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y). Yang
artinya dengan semakin baik Disiplin Kerja di PD.BPR. Bank Daerah

Lamongan maka Kinerja karyawan juga akan semakin baik.

b) Uji Hipotesis Il
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Pengujian hipotesis yang berbunyi “Pelatihan berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank Daerah
Lamongan”. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji-t, Yyang
bertujuan untuk melihat hubungan secara parsial. Berdasarkan tabel
4.13 diketahuai nilai thiwng variabel Pelatihan Kerja (X3) sebesar 2,535
dengan nilai signifikan sebesar 0,013 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H2 diterima yang berarti Pelatihan Kerja (Xj3)
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Yang
artinya dengan semakin baik Pelatihan kerja di PD.BPR. Bank Daerah
Lamongan maka Kinerja Karyawan juga akan semakin baik.

Uji Hipotesis 111

Pengujian hipotesis yang berbunyi “Lingkungan Kerja berpengaruh
secara parsial terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank Daerah
Lamongan”. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji-t, yang
bertujuan untuk melihat hubungan secara parsial. Berdasarkan tabel
4.13 diketahuai nilai thiung Variabel Lingkungan Kerja (X3) sebesar
3,972 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti Lingkungan Kerja (X3)
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Artinya semakin baik Lingkungan Kerja yang ada di PD.BPR. Bank

Daerah Lamongan maka akan meningkatkankan Kinerja Karyawan.

d) Uji Hipotesis IV
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Pengujian hipotesis yang berbunyi “Kompensasi berpengaruh secara
parsial terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank Daerah

Lamongan”. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji-t, yang
bertujuan untuk melihat hubungan secara parsial. Berdasarkan tabel
4.13 diketahuai nilai tywng Variabel Kompensasi (Xs) sebesar 3,551
dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H4 diterima yang berarti Kompensasi (Xa)
mempunyai pengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan ().
Artinya semakin tinggi kompensasi yang diberikan di PD.BPR. Bank

Daerah Lamongan maka akan meningkatkan Kinerja Karyawan.

c. UjiF
Tabel 4.14
Hasil Uji F
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 115.118 4 28.780| 18.647 .000°
Residual 123.470 80 1.543
Total 238.588 84
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), DisiplinKerja,Pelatihan,LingkunganKeja,Kompensasi

Sumber : Lampiran Output SPSS Regresi Linier Berganda, data diolah.

e) Uji Hipotesis V

Ho: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi tidak
berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan PD.

BPR. Bank Daerah Lamongan.
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Hs: Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja, Pelatihan, dan Kompensasi
berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan PD.
BPR. Bank Daerah Lamongan.

Kriteria yang digunakan dalam pengambilan keputusan adalah: Hs
dapat diterima jika nilai signifikansi yang didapat < 0,05 dan
sebaliknya, Hs ditolak jika nilai signifikansi yang didapat > 0,05.

Berdasarkan tabel 4.17 diatas dapat diketahui nilai Fpiwung Sebesar
18,647 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat
disimpulkan bahwa H5 diterima. Dari hasil tersebut maka dapat
dinyatakan bahwa H5 diterima HO ditolak. Yang artinya terbukti
Disiplin Kerja (Xj), Pelatihan (X;), Lingkungan Kerja (X3), dan
Kompensasi (X;) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan (Y) di PD.BPR. Bank Daerah Lamongan.

d. Koefisien Determinasi

Tabel 4.15
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 .695% 482 A57 1.242

a.Predictors: (Constant), Disiplin_Kerja,Lingkungan_Kerja,Pelatihan,Kompensasi

Sumber : Lampiran Output SPSS Regresi Linier Berganda, data diolah.

Berdasarkan table diatas, nilai yang akan digunakan dalam

menafsirkan suatu model menggunakan Adjusted R Square karena nilai
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Adjusted R square akan lebih menjelaskan kenyataan yang benilai negatif
atau positif apabila dilakukan penambahan variabel independen. Jadi
nilai Adjusted R Square dapat naik dan juga turun.>” Nilai yang didapat
pada Adjusted R? sebesar 0,457. Angka ini menunjukkan bahwa variabel
bebas Disiplin Kerja (X;), Pelatihan (X;), Lingkungan Kerja (X3) dan
Kompensasi (X;) memberikan variasi atau mampu memberikan
kontribusi terhadap variabel terikat Kinerja Karyawan (Y) sebesar 45,7
% sedangkan sisanya sebesar 54,3 % disebabkan oleh variabel lain yang

tidak dimasukkan dalam penelitian.

> Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariete..., 95.



BAB V

PEMBAHASAN

Pada bab ini akan diuraikan pembahasan terkait hasil perhitungan pada bab
4. Dalam bab 4 peneliti telah melakukan serangkaian uji untuk melihat pengaruh
dari variabel-variabel indenpenden terhadap variabel dependen. Penelitian ini
difokuskan pada empat variabel independen yakni disiplin kerja, lingkungan kerja,
pelatihan, dan kompensasi yang diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PD. BPR. Bank Daerah Lamongan dengan jumlah responden sebanyak 85. Hasil
analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis pada penelitian ini diuji dengan
menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS versi 22.

Berdasarkan hasil analisis diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y=7,996 + 0,159X; + 0,176X; + 0,700X3 + 0,338X3 + &

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank
Daerah Lamongan.

Disiplin Kerja (X;) secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan. Hasil tersebut
diperoleh dari pengujian yang menggunakan uji-t, variabel Disiplin Kerja
dengan thiwng Sebesar 2,179 dan nilai signifikan sebesar (0,032 < 0,05).
Dimana hasil menyatakan bahwa hipotesis yang berbunyi Disiplin Kerja
(X1) berpengaruh secara parsial terhadap Kinerja Karyawan (Y) pada
PD.BPR. Bank Daerah Lamongan dapat diterima dan terbukti

kebenarannya.
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Kemudian persamaan regeresi yang diperoleh dengan nilai Y=
7,996 + 0,159X; + 0,176X, + 0,700X; + 0,338X, + e dan nilai disiplin
kerja (X1) sebesar 0,159 maka dapat diartikan bahwa setiap meningkatnya
satu satuan disiplin kerja, kinerja karyawan juga akan mengalami
peningkatan sebesar 0,159. Hasil yang didapat pada penelitian ini sesuali
dengan teori Hasibuan (2006:194-198) yang mana indikator-indikator
dalam teorinya digunakan untuk membuat instrument dalam kuesioner,
sehingga memberika hasil akhir bahwa disiplin kerja memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Jadi, sudah seharusnya bagi perusahaan untuk meningkatkan
disiplin kerja karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawanya pula.
Bisa dimulai dari memberikan sanksi yang lebih tegas, manajemen waktu
yang lebih baik, diberikan absen finger print saat mau istirahat dan masuk
setelah istirahat, dan lain sebagainya yang dapat disesuaikan dengan

kebutuhan perusahaan yang berkaitan dengan kedisiplinan.

. Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank
Daerah Lamongan.

Pelatihan (X;) secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan. Hasil tersebut
diperoleh dari pengujian yang menggunakan uji-t, variabel Pelatihan (X;)
dengan nilai thiung 2,535 dan nilai signifikan sebesar (0,013 < 0,05).

Dimana hasil menyatakan bahwa hipotesis yang berbunyi Pelatihan (X5)
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja karyawan (YY) pada PD.BPR.
Bank Daerah Lamongan dapat diterima dan terbukti kebenarannya.

Kemudian persamaan regeresi yang diperoleh dengan nilai Y=
7,996 + 0,159X; + 0,176X, + 0,700X3; + 0,338X,4 + e dan nilai pelatihan
(X2) sebesar 0,176 maka dapat diartikan bahwa setiap meningkatnya satu
satuan pelatihan, kinerja karyawan juga akan mengalami peningkatan
sebesar 0,176. Hasil yang didapat pada penelitian ini sesuai dengan teori
Triton (2005:87) yang mana indikator-indikator dalam teorinya digunakan
untuk membuat instrument dalam kuesioner, sehingga memberika hasil
akhir bahwa pelatihan memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Jadi, sudah seharusnya bagi perusahaan untuk meningkatkan
pelatihan kerja karyawan agar dapat meningkatkan Kinerja karyawanya
pula. Bisa dimulai dengan memberikan tentang sistematis aturan pinjaman,
atau pelatihan lain yang dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam
bekerja.

. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR.
Bank Daerah Lamongan.

Lingkungan Kerja (X3) secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan. Hasil tersebut
diperoleh dari pengujian yang menggunakan uji-t, nilai thiwng Variabel
Lingkungan Kerja (X3) sebesar 3,972 dengan nilai signifikan sebesar
(0,000 < 0,05). Dimana hasil menyatakan bahwa hipotesis yang berbunyi

Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan
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(YY) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan dapat diterima dan terbukti
kebenarannya.

Kemudian persamaan regeresi yang diperoleh dengan nilai Y=
7,996 + 0,159X; + 0,176X; + 0,700X3 + 0,338X, + e dan nilai lingkungan
kerja (X3) sebesar 0,700 maka dapat diartikan bahwa setiap meningkatnya
satu satuan lingkungan kerja, kinerja karyawan juga akan mengalami
peningkatan sebesar 0,700. Hasil yang didapat pada penelitian ini sesuali
dengan teori Malayu S.P Hasibuan yang mana indikator-indikator dalam
teorinya digunakan untuk membuat instrument dalam kuesioner, sehingga
memberika hasil akhir bahwa lingkungan memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Jadi, sudah seharusnya bagi perusahaan untuk meningkatkan
lingkungan kerja karyawan agar dapat meningkatkan kinerja karyawanya
pula. Meningkatkan lingkungan kerja artinya memberikan lingkungan kerja
yang nyaman bagi karyawan, ini bisa dimulai dengan menyediakan ruang
kerja yang bersih, pencahayaan yang cukup, suhu ruangan yang sejuk,
menyediakan tempat menaruh berkas yang cukup, menyediakan tempat
penyimpanan barang pribadi dan lain sebagainya yang dapat memberikan
kenyamanan karyawan dalam bekerja.

. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank
Daerah Lamongan.
Kompensasi (X,) secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja

Karyawan (Y) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan. Hasil tersebut
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diperoleh dari pengujian yang menggunakan uji-t, nilai thiwng Variabel
Kompensasi (X4) sebesar 3,551 dengan nilai signifikan sebesar (0,001 <
0,05). Dimana hasil menyatakan bahwa hipotesis yang berbunyi
Kompensasi (X4) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan ()
pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan dapat diterima dan terbukti
kebenarannya.

Kemudian persamaan regeresi yang diperoleh dengan nilai Y=
7,996 + 0,159X; + 0,176X; + 0,700X; + 0,338X, + e dan nilai lingkungan
kerja (X4) sebesar 0,338 maka dapat diartikan bahwa setiap meningkatnya
satu satuan  kompensasi, kinerja karyawan juga akan mengalami
peningkatan sebesar 0,700. Hasil yang didapat pada penelitian ini sesuali
dengan teori Leon C. Megisson yang mana indikator-indikator dalam
teorinya digunakan untuk membuat instrument dalam kuesioner, sehingga
memberika hasil akhir bahwa pelatihan memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan.

Jadi, sudah seharusnya bagi perusahaan untuk meningkatkan
kompensasi agar dapat meningkatkan Kkinerja karyawanya pula.
Memberikan kompensasi memang tidak selalu berupa finansial,
kompensasi yang diberikan bisa berupa reward atau kenaikan jabatan.
Namun karena disini peneliti membahas mengenai kompensasi financial
yaitu berupa uang, maka perusahaan dapat menambahkan kompensasi

financial karyawan yang sesuai dengan kebutuhan karyawan agar
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karyawan dapat meningkatkan kinerjanya, dan karyawan bisa bertahan
lama bekerja diperusahaan.

5. Pengaruh Disiplin Kerja, Pelatihan, Lingkungan Kerja, dan
Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan PD. BPR. Bank Daerah
Lamongan.

Disiplin Kerja (X3), Pelatihan (X3), Lingkungan Kerja (X3), dan
Kompensasi (X4) berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja Karyawan
(YY), pengujian hipotesis menggunakan uji-F yang bertujuan melihat
hubungan secara simultan. Diketahui nilai Fpiwng Sebesar 18,647 dengan nilai
signifikan sebesar (0,000 < 0,05). Dimana hasil menyatakan bahwa hipotesis
yang berbunyi Disiplin Kerja (X;), Pelatihan (X3), Lingkungan Kerja (X3),
dan Kompensasi (X4) berpengaruh secara simultan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) pada PD.BPR. Bank Daerah Lamongan dapat diterima dan
terbukti kebenarannya. Selain itu, dari analisis koefisien determinasi nilai
yang akan digunakan dalam menafsirkan suatu model menggunakan
Adjusted R Square karena nilai Adjusted R square akan lebih menjelaskan
kenyataan yang benilai negatif atau positif apabila dilakukan penambahan
variabel independen®®. Dapat dijelaskan bahwa kemampuan model variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependen sebesar 45.7% sisanya

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

*% Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariet hal 95
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Dari pembahasan masing-masing point diatas telah dijelaskan bahwa
variabel-variabel tersebut memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan baik
secara parsial maupun simultan. Point ke 1-4 menjelaskan bahwa variabel disiplin
kerja, lingkungan kerja, pelatihan, dan kompensasi memberikan pengaruh secara
parsial terhadap variabel kinerja, dan point ke-5 menjelaskan bahwa variabel
disiplin kerja, lingkungan kerja, pelatihan dan kompensasi membeikan pengaruh
secara simultan terhadap variabel kinerja. Penjelasan mengenai pengaruh dari
variabel diatas telah didukung oleh teori dan juga penelitian terdahulu, maka dapat
dibuktikan kebenarannya.

Dalam melakukan sebuah penelitian tentu adanya sebuah kelemahan,
kelebihan saat melakukan proses penelitian. Maka peneliti juga akan menjelaskan
mengenai kelemahan dan kelebihan yang dialami oleh peneliti.

Adapun kelemahan dalam penelitian ini yaitu tidak tersedianya penelian
kinerja yang kongkrit dari perusahaan. Pada umumnya perusahaan memiliki
penilaian kerja terhadap karyawan baik penilaian menggunakan KPI (Key
Performnace Indicator) maupun lain sebagainya. Sehingga pada penelitian ini
peneliti tidak dapat mengetahui skala peningkatan maupun penurunan Kinerja
karyawan.

Kelebihan pada penelitian ini yaitu mudahnya penggalian data pada tempat
penelitian. Semua data yang dibutuhkan peneliti yang berkaitan dengan
perusahaan telah tersedia diperusahaan, selain itu karyawan yang membantu
peneliti untuk mendapatkan data sangat ramah. Kemudian banyak peneliti

terdahulu yang telah melakukan penelitian dengan variabel dan subjek yang sama,



83

sehingga dapat dijadikan sebagai bahan pembanding dan juga referensi belajar

untuk peneliti.

digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id digilib.uinsby.ac.id



BAB VI

PENUTUP

A. Kesimpulan
Dari hasil analisis yang telah dilakukan dan dibahas pada bab
sebelumnya, maka kesimpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut:

1. Variabel disiplin kerja, pelatihan, lingkungan kerja, dan kompensasi
berpengaruh secara parsial, positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan.

2. Variabel Disiplin kerja, Pelatihan, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi
berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan karyawan PD. BPR.

Bank Daerah Lamongan.

B. Saran
Berdasarkan hasil analisis penelitian, diberikan beberapa saran untuk
meningkatkan kinerja karyawan PD. BPR. Bank Daerah Lamongan sebagai

berikut:

1. Bagi Perusahaan
Dengan hasil penelitian yang telah dilakukan maka untuk kedepannya
perusahaan harus lebih memperhatikan kedisplinan karyawannya agar
dapat menggunakan waktu kerja denga se-efektif mungkin, karena hal
tersebut dapat sangat mempengaruhi kinerja karyawan serta produktivitas

perusahaan.
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Berkaitan dengan lingkungan kerja, pihak perusahaan harus
memperhatikan seperti apa dan bagaimana lingkungan kerja yang ada di
sekitar. Baik dari segi penataan ruang, suhu ruangan, dan kebersihan.
Khususnya, kurang terjaganya kerapian baarang-barang yang ada di
ruangan maka harus dibenahi dan diberikan pengaturan tempat yang lebih
baik.

Perusahaan harus memberikan pelatihan sesuai dengan kebutuhan
karyawan sehingga dapat menambah kemampuan yang dapat membantu
karyawan lebih mudah dalam menyelesaikan pekerjaan.

Dan yang terakhir perusahaan juga harus memperhatikan kebutuhan
finansial yang diperlukan karyawan yang berkaitan dengan kegiatan
operasional perusahaan, karena kompensasi merupakan hal yang dapat
sangat mempengaruhi kinerja karyawan.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Untuk penelitian selanjutnya, diharapkan peneliti untuk lebih bisa
mengeksplorasi suatu permasalahan dalam ruang lingkup perusahaan ini,
dan memperluas variabel yang diamati. Misalnya variabel motivasi,
komitmen kepemimpinan, kepuasan kerja dan sebagainya agar hasil

penelitian kedepannya dapat lebih baik lagi.
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