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MOTTO 

 

“ Be a person who is always humble, respects others because you will not know 

what you will become in the future” 
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ABSTRAK 

 

PT Pura Group unit HR-GA (Human Resource-General Affair) merupakan 

perusahaan yang bergerak dalam bidang pelayanan sumber daya manusia dituntut 

memberikan pelayanan yang terbaik serta optimal ke seluruh unit Pura. 

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan, keberadaan lingkungan kerja di 

PT. Pura Group Unit HR-GA belum mendukung karyawan bekerja dengan 

nyaman ditunjukkan oleh beberapa karyawan yang merasa tertekan karena 

pembagian tugas dan wewenang melebihi jobdesk yang diberikan menambah 

pekerjaan yang mengharuskan untuk menyelesaikan tugas lain sehingga pekerjaan 

selesai melebihi jam kerja, kurang tersedianya fasilitas seperti ruang istirahat bagi 

pekerja dan belum adanya pemberian reward apresiasi karyawan terbaik. Hal 

tersebut menyebabkan pada kinerja yang dicapai karyawan kurang maksimal. 

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh lingkungan kerja dan reward system 

terhadap kinerja karyawan dilakukan perhitungan menggunakan analisis regresi 

liniar berganda, diperoleh hasil koefisien regresi sebesar 0,450 memiiki pengaruh 

positif pada lingkungan kerja, reward system berpengaruh terhadap kinerja 

sebesar 0,371. Untuk pembobotan total menggunakan metode AHP. Perhitungan 

pada proses pembobotan total diperoleh bobot terendah yaitu pada indikator 

prestasi dengan bobot sebesar 0,0082. Untuk bobot tertinggi yaitu hubungan 

dengan atasan dengan bobot sebesar 0,1987 menunjukkan bahwa indikator yang 

memiliki bobot tertinggi yaitu hubungan dengan atasan menjadi prioritas 

perbaikan dalam peningkatan kinerja karyawan. 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Reward Sytem, Regresi Linear Berganda, 

AHP 
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ABSTRACT 

 

PT Pura Group HR-GA (Human Resource-General Affair) unit is a 

company engaged in human resource services that is required to provide the best 

and optimal service to all Pura units. Based on the results of observations that 

have been made, the existence of a work environment at PT. Pura Group HR-GA 

Unit has not supported employees to work comfortably as indicated by some 

employees who feel pressured because the division of tasks and authority exceeds 

the given job desk, adding work that requires completing other tasks so that work 

is completed beyond working hours, lack of available facilities such as rest rooms 

for workers and there is no reward for the best employee appreciation. This 

causes the performance achieved by employees is less than optimal. To find out 

how much influence the work environment and reward system have on employee 

performance, calculations are carried out using multiple linear regression 

analysis, the results of a regression coefficient of 0.450 have a positive influence 

on the work environment, the reward system has an effect on performance of 

0.371. For the total weighting using the AHP method. The calculation of the total 

weighting process obtained the lowest weight, namely the achievement indicator 

with a weight of 0.0082. For the highest weight, namely the relationship with 

superiors with a weight of 0.1987, it shows that the indicator that has the highest 

weight, namely the relationship with superiors, is a priority for improvement in 

improving employee performance. 

Keywords: Work Environment, Reward System, Multiple Linear Regression, 

AHP 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 PT. Pura Group Kudus merupakan perusahaan percetakan dan pembuatan 

kertas yang terletak di Jl. Kresna Jati Wetan, Kudus. PT Pura Group suatu 

perusahaan yang bergerak di bidang percetakan dan pembuatan kertas mulai dari 

kemasan cetak umum, kemasan cetak anti pemalsuan dan kemasan cetak inovatif. 

PT. Pura Group Kudus memiliki tujuan untuk memenuhi permintaan kebutuhan 

produk percetakan dan pengepakan di pasar domestik dan pasar luar negeri, 

dengan melakukan kerjasama yang baik bersama perusahaan lain dengan 

menawarkan produk yang inovatif, berkualitas, dan berbasis teknologi dilengkapi 

dengan adanya pengamanan anti pemalsuan dengan bahan baku lokal sehingga 

menjadi lebih banyak dan luas jangkaunnya bahkan sekarang ini telah mendapat 

pesanan dari luar negeri diantarannya dari Malaysia, India, Srilanka, Nepal dan 

lain-lain. PT pura Group Kudus memiliki 26 unit diantaranya adalah unit HR-GA. 

 PT. Pura Group Unit HR-GA (Human Resource - General Affair) adalah 

anak dari perusahaan Pura Group yang mengatur manajemen sumber daya 

manusia dari seluruh unit yang ada di seluruh PT. Pura Barutama. PT. Pura Group 

Kudus Unit HR-GA memiliki tujuan untuk melayani dengan optimal diantaranya 

pelayanan audit, perjanjian kerja waktu tertentu, pemutusan hubungan kerja, 

perjanjian kerja khusus, pelatihan dan pelayanan yang berhubungan dengan fungsi 

sumber daya manusia sehingga karyawan bagian personalia dituntut untuk 

produktif bekerja secara optimal. Untuk mencapai produktivitas perusahaan agar 

lebih baik salah satunya adalah memiliki sumber dayawmanusiawyang handal dan 

memiliki kinerjaw tinggiw dalamwbekerja. Kinerjawadalahwgambaranwtingkat 

pencapaianw pelaksanaanw suatuw kegiatan, wprogram, kebijaksanaanwuntuk 

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

perumusan skema strategis organisasi (A. Aji Tri Budianto, 2015). Oleh sebab itu, 

diperlukan upaya dalam memperbaiki sumber daya manusia untuk meningkatkan 

kinerja karyawan dan memberikan hasil yang baik dan optimal bagi perusahaan.  



2 

 

 

 

Berdasarkan hasil wawancara dengan tim penilai indikator kinerja PT. Pura 

Group Unit HR-GA meliputi Kerjasama tim, kedisiplinan, k3, absensi, 

pemahaman tugas, pencapaian hasil, efektifitas produktifitas kerja, kreatifitas dan 

ketuntasan kerja. Dari beberapa faktor kinerja tidak seluruh faktor akan diteliti 

satu persatu namun yang menjadi kajian dalam penelitian ini dipilih berdasarkan 

verifikasi oleh pihak unit HR-GA lingkungan kerja dan reward system dianggap 

mampu mewakili faktor yang berpengaruh terhadap kinerja., belum optimalnya 

lingkungan kerja di PT. Pura Group Unit HR-GA dari segi lingkungan kerja fisik 

dan non fisik serta aspek reward system reward yang belum optimal seperti belum 

adanya pemilihan karyawan terbaik atas capaian kinerja. Faktor lingkungan kerja 

dan reward system dengan menyediakan lingkungan kerja yang nyaman dan 

pemberian reward system yang optimal akan menjadikan karyawan produktif 

dalam bekerja. Kondisi lingkungan kerja yang belum optimal membuat karyawan 

tidak nyaman dan tidak bersemangat dalam bekerja, sebaliknya apabila 

lingkungan kerja sesuai dengan yang diharapkan karyawan membuat karyawan 

akan terdorong dan bersemangat dalam bekerja. Menurut (Ahmad, 2013) 

lingkungan kerja memiliki 2 jenis yaitu lingkunganwkerjawfisik danwlingkungan 

kerjawnonfisik. LingkunganQkerja fisikwmeliputi (pertukaran udara, penerangan, 

kebisingan, peralatan atau fasilitas, pewarnaan, kebersihan dan keamanan), 

lingkungan kerja nonfisik meliputi (hubungan antar rekan kerja dan hubungan 

dengan atasan). Diperkuat oleh penelitian (Logahan et al., 2012) kinerja 

dipengaruhi oleh dua faktor yaitu lingkungan kerja dan pemberian kompensasi 

(reward) dalamwpenelitianwini menunjukkan bahwa lingkunganPkerjaPdan 

reward system berpengaruhwterhadapwkinerja.  

 Berdasarkanwhasil observasi yang telah dilakukan, keberadaan lingkungan 

kerja di PT. Pura Group Unit HR-GA belum mendukung karyawan bekerja 

dengan nyaman hal tersebut ditunjukkan oleh beberapa karyawan yang merasa 

tertekan dari atasan karena pembagian tugas dan wewenang melebihi jobdesk 

yang diberikan menambah pekerjaan yang mengharuskan untuk menyelesaikan 

tugas lain sehingga pekerjaan selesai melebihi jam kerja, kurang tersedianya 

fasilitas yang lengkap dikantor yaitu belum adanya ruang istirahat bagi pekerja 
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dan belum adanya pemberian reward apresiasi karyawan terbaik. Hal tersebut 

menyebabkan pelaksanaan pekerjaan tidak efektif dan kinerja yang dicapai 

karyawan kurang maksimal dibuktikan dengan karyawan pada divisi hubungan 

industrial yang membawa pekerjaan untuk dikerjakan dirumah, bekerja melebihi 

batas waktu yang ditentukan perusahaan sehingga pekerjaan kurang efektif dan 

berdasarkan wawancara bersama tim penilai HR-GA Pura Group Bahwa 

karyawan Pura Group Unit HR-GA masih banyak terdapat kendala pada kinerja 

yaitu sering terjadi keterlambatan karyawan masuk kantor setelah istirahat 

dikarenakan tidak adanya fasilitas lingkungan kerja fisik yaitu ruang istirahat bagi 

pekerja.  

Tabel 1.1 Data Penilaian Kinerja Unit HR-GA 

Data Penilaian Kinerja Unit HR-GA 

Jumlah Dinilai 

BS B C K KS Jumlah Karyawan 

8 12 24 11 5 60 

% Dinilai 

%BS %B %C %K %KS %Jumlah Karyawan 

12% 20% 41% 19% 8% 100% 

 Sumber : data penilaian Kinerja Unit HR-GA Desember 2020 

 Dari tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai yang diatas standar yang 

diharapkan perusahaan yaitu diatas nilai C masih sedikit sehingga peneliti ingin 

melakukan penelitian apakah lingkungan kerja dan reward system dapat 

mempengaruhi kinerja. wLingkungan kerjawyang kurangwkondusif dan 

pemberianwreward system yang belum optimal menjadiwpermasalahanwyang 

berkaitanwdenganwkinerja karyawanedi PT. Pura Group Unit HR-GA. Dari 

permasalahan tersebut diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja agar 

karyawan termotivasi dan semangat dalam bekerja. 

 

1.2 Perumusan Masalahw 

Berdasarkanwuraianwlatarwbelakangwdiatas, perumusan masalahqyang 

menjadi objek kajian dari penelitian ini adalah kondisi lingkungan kerja di PT. 

Pura Group Unit HR-GA belum mendukung pekerja untuk bekerja dengan 



4 

 

 

 

nyaman. Hal ini terlihat dari faktor lingkungan kerja yaitu adanya beberapa 

karyawan yang merasa tertekan dari atasan karena pembagian tugas dan 

wewenang melebihi jobdesk yang diberikan menambah pekerja yang 

mengharuskan menyelesaikan tugas lain sehingga pekerjaan selesai melebihi jam 

kerja, belum tersedianya fasilitas lengkap seperti ruang istirahat bagi pekerja serta 

belum adanya reward system atas kinerja karyawan hal tersebut menyebabkan 

pada kinerja yang dicapai karyawan kurang maksimal. Berdasarkan uraian latar 

belakang permasalahan yang sudah dipaparkan sebelumnya, perumusan masalah 

yang menjadi objek kajian dari penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan 

kinerja karyawan PT. Pura Group Unit HR-GA agar karyawan termotivasi dan 

semangat dalam bekerja sehingga berpengaruh pada kemajuan perusahaan 

menjadi lebih baik kedepannya. 

 

1.3 Pembatasan Masalah  

Agar tujuan penelitian tidak menyimpang sehingga dilakukan pembatasan 

masalah, yaitu sebagai berikut: 

1. Waktu penelitian dilakukan selama 2 bulan dimulai sejak tanggal 26 

Oktober 2020 – 26 Desember 2020.  

2. Data yang digunakan merupakan data hasil risetzlapangan yangzterdirizdari 

dokumentasi, zobservasi, zinterview, zdan kuesioner yangzdiperoleh dari 

responden yang terkait. 

3. Perusahaan yang diteliti hanya di PT. Pura Group Kudus Unit HR-GA 

Bagian Personalia. 

 

1.4 Tujuan 

Adapunztujuan peneliti untuk penelitianztugas akhir inizadalah sebagai 

berikut: 

1. Mengetahui kondisi lingkungan kerja dan penerapan reward system pada 

PT. Pura Group Kudus Unit HR-GA. 

2. Mengetahui berapa besar pengaruh lingkunganzkerja danzreward system 

terhadapzkinerjazkaryawan PT. Pura Group Kudus Unit HR-GA. 
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3. Mengetahui cara pembobotan total dari indikator lingkungan kerja dan 

reward system terhadap kinerja karyawan PT. Pura Group Kudus Unit HR-

GA. 

4. Memberikan usulan perbaikan apa yang dilakukan untuk meningkatkan 

kinerja karyawan bagian personalia PT. Pura Group Kudus Unit HR-GA. 

 

1.5 Manfaat 

Manfaatzyangzdiperoleh darizpenelitian tugas akhir inizadalahzsebagai 

berikut: 

1. BagizPerusahaan 

Dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan bagi perusahaan dalam acuan 

untuk meningkatkan kinerja kepada perusahaan. 

2. Bagi Peneliti 

Memberi kesempatan pada peneliti untuk menerapkan teori-teori yang telah 

dipelajari dan berfikir secara sistematis dalam memecahkan masalah dalam 

lingkup lingkungan kerja dan penerapan reward system guna peningkatan 

kinerja karyawan bagian personalia untuk perusahaan perusahaan. 

1.6 Sistematika Penulisan 

Dalam Penyusunan tugas akhir ini menggunakan sistematika yaitu sebagai 

berikut: 

BAB I     PENDAHULUAN 

 Dalam bab ini menjelasakan mengenai uraian latarzbelakang, 

pembatasan masalah, rumusan masalah, ztujuan, zmanfaat dan 

sistematikazpenulisanzlaporan. 

BAB IIz TINJAUAN PUSTAKAz  

Bab ini berisikan studi pustaka tentang teori-teori yang berkaitan dengan 

penelitian tugas akhir ini. 

BAB III zMETODEzPENELITIANz 

Padazbabzinizberisikan tempat dan waktuzpenelitian, jenis penelitian, 

danztahapan-tahapan penelitian secara sistematis yang digunakan untuk 
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memecahkan permasalahan yang ada adalam penelitian ini. Tahapan-

tahapan tersebut dijadikan sebagai pedoman dalam penelitian. 

BABzIV zHASILzPENELITIANzDANzPEMBAHASAN 

Babz`ini menjelaskan kondisi lingkungan kerja dan reward system di 

perusahaanzPT. Pura Group Unit HR-GA. Hasil penelitian berupa data 

perhitungan berapa besar hubungan Lingkungan kerja dan reward 

system terhadap kinerja berdasarkan metode multiple linier regression. 

Kemudian melakukan pembobotan total menggunakan metode AHP 

untuk mendapatkan perbaikan dalam peningkatan kinerja karyawan. 

BAB Vz PENUTUPz 

Padaz babz iniz menjelaskanz kesimpulan penelitianzyangz dilakukan, 

yang selanjutnya diberikan saran atau usulan kepada pihak perusahaan 

untuk dijadikan acuan dalam peningkatan kinerja karyawan personalia 

PT Pura Group Unit HR-GA. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN LANDASAN TEORI 

 

2.1 Tinjauan Pustaka  

Berikut ini merupakan beberapa penelitian-penelitian terdahulu yang telah 

dilakukan, Penelitian  (Ahmad, 2013) yangsberjudul “PengaruhsLingkungan 

Kerja TerhadapsKinerja Karyawan Pada DinassPendidikan, Pemuda, dan 

Olahraga Kabupaten Sleman” permasalahan pada penelitian ini yaitu adanya file 

yang berserakan, suhu ruangan dan ruang kerja yang kurang memadai serta 

adanya kecemburuan antar karyawan mengenai pembagian tugas di Dinas 

DIKPORA sehingga membuat karyawan kurang nyaman dalam bekerja. 

Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analisis regresi sederhana 

digunakan untuk mengetahui pengaruhslingkunganskerja terhadap kinerja guna 

perbaikan indikator lingkunganskerja. 

Penelitian (Surjosuseno, 2015) yang berjudul “Pengaruh LingkungansKerja 

dan Motivasi KerjasTerhadap KinerjasKaryawan Pada Bagian Produksi UD 

Pabrik Ada Plstic” permasalahan pada penelitian ini yaitu lingkungan kerja yaitu 

kurangnya rasa keamanan bagi karyawan dalam mengoperasikan mesin yang 

berhubungan langsung dengan suhu panas serta rendahnya motivasi kerja 

karyawan yang selalu menuntut untuk kenaikan gaji. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode analisis regresi berganda untuk mengetahui pengaruh 

lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja guna perbaikan dan peningkatan 

kinerja. 

Penelitian (A. Aji Tri Budianto, 2015) yang berjuduls “Pengaruh 

Lingkungan KerjasTerhadap Kinerja Pegawai Pada PT Perusahaan Gas Negara 

(PERSERO) Tbk SBU Distribusi WilayahsIsJakarta” permasalahan pada 

penelitian ini yaitu Lingkungan kerja yang terasa panas dan kurangnya sirkulasi 

udara dalam melakukan pekerjaan sehingga kurang optimal. Dilakukan 

pengolahan data menggunakan metode korelasi sederhana dengan bantuan 

program Microsoft Word dan Microsoft Excel digunakan dalam mendapatkan 

nilai pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja. 
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Penelitian (Lestary & Harmon, 2017) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan 

Kerja Kinerja Karyawan” permasalahan pada penelitian ini yaitu kehadiran 

karyawan PT Dirgantara Indonesia mengalami penurunan yang tidak sesuai waktu 

yang ditentukan. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analisis 

regresi dan analisis korelasi digunakan untuksmengetahui pengaruhslingkungan 

kerja terhadapskinerjaskaryawan. 

Penelitian skripsi (Wanabakti & Dwihardo, 2011) yang berjudul “Pengaruh 

Pelatihan, Penerapan Sop, Reward System, Lingkungan Kerja Dan Peralatan 

Terhadap Produktivitas Teknisi” permasalahan pada penelitian ini yaitu tidak 

tercapainya target produksi sehingga target mengalami penurunan. Dilakukan 

pengolahan data menggunakan metode partial least square digunakan untuk 

menganalisa pengaruh bahwa lingkungan kerja terhadap produktvitas teknisi.  

Penelitian (Ludfiandini & W. P, 2015) yang berjudul “Analisis dan 

Penilaian Kinerja Karyawan Pada Operator Dump Truck Perusahaan 

Pertambangan Menggunakan Metode AHP dan Rating Scale (Studi Kasus pada 

PT. Pama Indo Mining)” permasalahan pada penelitian ini yaitu pada periode 

2009–2013 PT. PIM hanya mencapai produksi sebesar 83,66% dimana target 

produksi yang seharusnya adalah sebesar  90%. Sehingga dilakukan evaluasi 

kinerja sehingga target produksi dapat tercapai. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode AHP digunakan untuk pembobotan indikator yang telah 

ditetapkan dan metode rating scale digunakan untuk mendapatkan hasil penilaian 

kinerja. 

Penelitian (Fauzi & Hidayatulloh, 2017)  yang berjudul “Penilaian Kinerja 

Karyawan Pada PT. Telecom Visitama Menggunakan Metode Analytical 

Hierarchy Process” permasalahan pada penelitian ini yaitu PT. Telecom 

Visistama akan melakukan pemilihan karyawan berprestasi yang layak diberikan 

reward system dengan  menggunakan faktor-faktor yang sesuai dengan ketentuan 

perusahaan. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode Analytical 

Hierarchy Process digunakan untuk pemilihan karyawan berprestasi. 

Penelitian (Gustian et al., 2018) yang berjudul “Sistem Keputusan Penilaian 

Kinerja Karyawan Dengan Menggunakan Metode Analitical Hierracy Process” 
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permasalahan pada penelitian ini yaitu Terdapat masalah kualitas kerja karyawan 

dilapangan tidak stabilnya kinerja karyawan tiap bulan disebabkan kurangnya 

pengawasan yang tidak maksimal sehingga dapat berdampak pada pelayanan 

kepada masyarakat. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analytical 

hierarchy process digunakan untuk pembobotan setiap kriteria dalam melakukan 

penilaian kinerja. 

Penelitian (Rizky Multi Amalia, 2018) yang berjudul “Pemberian Reward 

Berdasarkan Penilaian Kinerja Karyawan Dengan Metode AHP Pada PT. 

Anugerah Protecindo” permasalahan pada penelitian ini yaitu penilaian di PT.      

Anugerah Protecindo    belum   dilakukan   secara objektif karena penilaian 

kinerja karyawan dilakukan oleh manajer perusahaan. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode AHP digunakan untuk mendapatkan bobot kriteria kinerja 

karyawan berdasarkan kompetensi yang telah ditentukan. 

Penelitian (Surya Idrus Wardhani, Hakim Insany Fitri, 2013) yang 

berjudul “Penerapan Reward dan Punishment Terhadap Kinerja Driver Go-Jek 

Indonesia Cabang Kota Makassar” permasalahan pada penelitian ini yaitu peneliti 

ingin mengetahui pengaruh GO-JEK Indonesia memberikan SOP dan Reward 

Sytem terhadap Kinerja Driver GO-JEK Indonesia Cabang Kota Makassar. 

Dilakukan pengolahan data menggunakan analisis deskriptif untuk didapatkan 

hasil pengaruh pemberian reward dan punishment terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian (Logahan et al., 2012) yang berjudul “AnalisissPengaruh 

Lingkungan KerjasdansPemberian KompensasisTerhadap Kinerja Karyawan CV 

MUM Indonesia” permasalahan pada penelitian ini yaitu kinerja karyawan di CV 

MUM kurang maksimal ditunjukkan oleh motivasi karyawan yang rendah hanya 

bekerja apabila mendapat perintah dari atasan serta penyelesaian pekerjaan kurang 

cepat. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode Metode RegresisLinier 

Bergandasdigunakan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerjasdan 

kompensasi terhadapskinerjaskaryawan 

Penelitian (Ilhami & Rimantho, 2017) berjudul “Penilaian Kinerja Karyawan 

dengan Metode AHP dan Rating Scale” permasalahan pada penelitian ini yaitu PT 

X belum memiliki konsep penilaian khusus dan kurang cocok apabila digunakan 



10 

 

 

 

untuk keperluan promosi jabatan karena tidak mempresentasikan prestasi 

karyawan. Dilakukan pengolahan data metode yang digunakan adalah AHP dan 

Rating Scale. Metode AHP digunakan untuk pembobotan kriteria dan subkriteria 

dalam melakukan penilaian kinerja. Metode rating scale digunakan untuk urutan 

sesuai hasil pembobotan guna pemilihan karyawan terbaik dalam promosi jabatan.  

Penelitian  (Gunaseelan, 2012) yang berjudul “A study on the impact of 

work environment on employee performance” permasalahan pada penelitian ini 

yaitu lingkumgan kerja yang belum optimal sehngga akan berpengaruh dalam 

kinerja karyawan. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analisis 

deskriptif dengan menunjukkan diagram dari setiap indikator kuisioner digunakan 

untuk memberikan informasi faktor lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan untuk peningkatan kinerja berdampak pada keuntungan 

perusahaan. 

Penelitian (Güngör, 2011) yang berjudul “The Relationship between Reward 

Management System and Employee Performance with the Mediating Role of 

Motivation: A Quantitative Study on Global Banks”. permasalahan pada penelitian 

ini yaitu Adanya globalisasi membuat bank global di Istanbul ingin meneliti 

hubungan dari aplikasi sistem manajemen penghargaan dan motivasi terhadap 

kinerja karyawan terkait kinerja karyawan menghadapi persaingan global. 

Dilakukan pengolahan data menggunakan metode uji statistik analisis regresi 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara sistem manajemen penghargaan 

dan kinerja karyawan bank global di Istanbul dalam peningkatan kinerja 

karyawan. 

Penelitian (Murphy, 2015) yang berjudul “The Impact Of Reward Systems 

On Employee Performance” permasalahan pada penelitian ini yaitu Kurangnya 

keadilan prosedural dalam penghargaan tim di Perusahaan. Dilakukan pengolahan 

data metode yang digunakan adalah wawancara kemudian dianalisis untuk 

mengetahui pengaruh pemberian penghargaan dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan . 

Penelitian (Bustamam et al., 2014) yang berjudul “Reward Management 

And Job Satisfaction Among Frontline Employees In Hotel Industry In Malaysia” 
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permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti ingin mengetahui hubungan antara 

penghargaan dan kepuasan kerja serta untuk menguji jenis-jenis penghargaan 

yang akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode regresi linier digunakan untuk mengetahui hubungan antara 

penghargaan dan kepuasan kerja serta menguji jenis penghargaan yang akan 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian (Zhang & Tan, 2012) yang berjudul “Research On The 

Performance Evaluation Of Logistics Enterprise Based On The Analytical 

Hierarchy Process” permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti ingin 

mengevaluasi kinerja yang layak dan nyaman dalam perusahaan logistik. 

Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analytical hierarchy process 

digunakan untuk mengevaluasi kinerja perusahaa logistik pihak ketiga kecil dan 

menengah dari empat tingkat keuangan, pelanggan bisnis dan inovasi.  

Penelitian (Rumokoy, 2019) yang berjudul “The Influence Of Reward And 

Punishment Toward Employee’s Performance At Bank Indonesia Branch 

Manado” permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti ingin mengetahui 

pengaruh reward and punishment terhadap kinerja karyawan di Bank Indonesia 

Cabang Manado. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode multiple 

regression analysis model digunakan untuk mengetahui pengaruh reward dan 

punisment terhadap kinerja di Bank Indonesia Cabang Manado. 

Penelitian (Permai & Tanty, 2018) yang berjudul “Linear Regression Model 

Using Bayesian Approach For Energy Performance Of Residential Building” 

permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti ingin menganalisa pemodelan 

regresi linier berganda dengan menggunakan OLS  dengan asumsi klasik IIDN. 

Dilakukan pengolahan data menggunakan metode analisis regresi linier digunakan 

untuk menganalisa pemodelan regresi linier berganda dengan menggunakan OLS  

dengan asumsi klasik. 

Penelitian (Seejata et al., 2018) yang berjudul “Hazard Areas Using 

Analytical Hierarchy Process Over The Lower Yom Basin, Sukhothai Province” 

permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti ingi berfokus pada penilaian 

daerah rawan banjir di provinsi Sukhothai Thailand yang mengalami banjir setiap 
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tahun dengan luasan yang berbeda-beda. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode analytical hierarchy process (AHP) digunakan untuk 

pembobotan sesuai dengan indikator yang ditentukan. 

Penelitian  (Fatini Hanim, Zulhafiza, 2016) yang berjudul “Sustainability 

in Employment: Reward System and Work Engagement” permasalahan pada 

penelitian ini yaitu Peneliti ingin mengetahui hubungan antara sistem Reward dan 

Work Engagement. Dilakukan pengolahan data menggunakan metode uji 

perbandingan dua pasangan (korelasi antara reward system dan work engamenet) 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara reward system dan work 

engagement guna peningkatan kinerja . 

Penelitian  (Putri, Ekowati, Supriyanto, 2019) yang berjudul “ThesEffect 

OfkWork Environment OnsEmployeesPerformancesThrough Work Discipline ” 

permasalahan padaspenelitian ini yaitu Peneliti ingin mengetahui ada atau 

tidaknya pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja. Dilakukan pengolahan data 

menggunakan metode random sampling  bahwa kinerja dipengaruhi oleh disiplin 

kerja serta lingkungan kerja. 

Penelitian  (Putri, Ekowati, Supriyanto, 2019) yang berjudul “Pengaruh 

sistem reward, job relevant information (JRI) dan manager’s value orientation 

towards innovation (VOI Manajer) terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening” permasalahan pada penelitian ini yaitu Peneliti 

ingin mengetahui pengaruh variabel bebas teradap variabel terikat. Dilakukan 

pengolahan data menggunakan analisis regresi lisier sederhana dan path analysis. 
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Tabel 2.1 Studi Literatur 

No Penelitian Judul Sumber Metode Permasalahan Solusi 

1. (Ahmad, 2013)  PengaruhsLingkungansKerja 

TerhadapsKinerja Karyawan 

Pada DinassPendidikan, 

Pemuda, sdan Olahraga 

Kabupaten  Sleman 

Tugas Akhir 

Ahmad 

Fakultas Ilmu 

Pendidikan 

Universitas 

Negeri 

Yogyakarta  

Metode Analisis 

Regresi 

Sederhana  

Permasalahan saat ini adalah 

adanya file yang berserakan, suhu 

ruangan dan ruang kerja yang 

kurang memadai serta adanya 

kecemburuan antar karyawan 

memgenai pembagian tugas di 

Dinas DIKPORA sehingga 

karyawan kurang nyaman dalam 

bekerja 

Solusi dengan memperbaiki dan 

memperhatikan indikator udara, 

kebisingan dan indikator lainnya 

serta perlunya keadilan dalam 

pembagian tugas agar tidak 

menyebabkan kecemburuan di 

lingkungan kerja. 

2. (Surjosuseno, 

2015) 

PengaruhfLingkunganfKerja 

dan Motivasif KerjafTerhadap 

Kinerja Karyawan Pada 

Bagian Produksi UDfPabrik 

AdafPlastic 

Jurnal 

AGORA Vol. 

3, No. 2 

(2015) hal 175 

Metode Analisis 

Regresi Berganda 

Permasalahan saat ini adalah 

lingkungan kerja yang dirasa 

kurang aman bagi karyawan karena 

mengoperasikan mesin yang kontak 

langsung dengan suhu panas, dan 

motivasi kerja yang rendah karena 

karyawan pabrik hanya bekerja 

untuk memenuhi kebutuhan hidup 

saja, tetapi selalu menuntut untuk 

kenaikan gaji 

Solusi dengan meningkatkan 

kondisi lingkungan kerja dan 

memberikan pengarahan  

motivasi kerja untuk karyawan 

serta  memberikan status pekerja 

kepada karyawan  
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

3. (A. Aji Tri 

Budianto, 2015) 

PengaruhfLingkungan 

KerjafTerhadap 

KinerjafPegawaifPada PT 

PerusahaanfGasfNegara 

(PERSERO) fTbk SBU 

DistribusifWilayah I 

Jakartaf 

JurnalfIlmah 

ProdifManajemen 

Unierstas 

PamulangfVol. 3, 

No.1, fOktober 

2015fhal 100 

ISSN 2339-0689 

Metode korelasi 

sederhana dengan 

menggunakan 

program program 

Microsoft Word 

dan Microsoft 

Excel 

Permasalahan saat ini adalah 

Lingkungan kerja yang terasa panas 

dan kurangnya sirkulasi udara 

dalam melakukan pekerjaan 

sehingga kurang optimal 

Solusi dengan memperbaiki 

fasilitas lingkungan kerja agar 

pekerja terasa nyaman dalam 

bekerja yang akan mendukung 

dalam hasil kinerja 

4. (Lestary & 

Harmon, 2017) 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Jurnal Riset 

Bisnis & Investasi 

Vol. 3, No. 2, hal 

94 Agustus 2017 

ISSN 2460-8211  

Metode analisis 

regresi dan 

analisis korelasi 

Permasalahan saat ini adalah pada 

tahun  2016 kehadiran karyawan PT 

Dirgantara Indonesia mengalami 

penurunan yang tidak sesuai waktu 

yang ditentukan  

Solusi dengan memperbaiki 

lingkungan kerja karena sangat 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawa agar kehadiran tidak 

mengalami penurunan. 

5. (Wanabakti & 

Dwihardo, 2011) 

PengaruhfPelatihan, 

PenerapanSOP, Reward 

System, LingkunganfKerja 

Dan PeralatanfTerhadap 

Produktivitas Teknisi 

(Studi Kasus PT.Hadji 

Kalla Makassar)  

Tugas Akhir 

AngihfWanabakti  

P dan Nelman 

Dwihardo H 

Universitas 

Hasanuddin 

Makassar  

Metode Partial 

Least Square 

 

Permasalahan saat ini adalah tiga 

puluh tiga  teknisi  bengkel urip 

toyota belum dapat mencapai 

target yang telah ditetapkan 

perusahaan 

Solusi dengan menerapkan SOP, 

memberikan Reward System, 

pelatihan kerja sehingga teknisi 

akan nyaman dengan lingkungan 

kerja sehingga dapat 

meningkatkan produktivitas 

kerja. 
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

6. (Ludfiandini & 

W. P, 2015) 

Analisis Dan Penilaian Kinerja 

Karyawan pada Operator 

Dump Truck Perusahaan 

Pertambangan Menggunakan 

Metode AHP Dan Rating Scale 

(Studi Kasus pada PT. Pama 

Indo Mining) 

Jurnal Teknik 

Industri Vol 4, 

No. 1 Tahun 

2015, 

Ludfiandini 

Menggunakan 

metode AHP, dan 

melakukan 

penilaian kinerja 

dengan 

menggunakan 

metode rating 

scale. 

Selama periode 2009 – 2013 PT. 

PIM hanya mencapai produksi 

sebesar 83,66% dimana target 

produksi yang seharusnya adalah 

sebesar  90%. Penilaian kinerja 

perlu dilakukan untuk mengawasi 

dan mengevaluasi kinerja operator 

sehingga target produksi dapat 

tercapai. 

Perusahaan perlu melakukan 

suatu evaluasi dan perbaikan 

terhadap operator untuk dapat 

meningkatkan kerja operator. 

7. (Fauzi & 

Hidayatulloh, 

2017) 

Penilaian Kinerja Karyawan 

Pada PT. Telecom Visitama 

Menggunakan Metode 

Analytical Hierarchy Process 

Indonesian 

Journal on 

Computer and 

Information 

Technology 

Vol.2, No. 2 

November 

2017, pp. 

65~71 ISSN: 

2527-449X E-

ISSN: 2549-

7421  

Menggunakan 

metode analytical 

hierarchy process 

PT. Telecom Visistama akan 

melakukan pemilihan karyawan 

berprestasi yang layak diberikan 

reward system dengan  

menggunakan faktor-faktor yang 

sesuai dengan ketentuan 

perusahaan.  

Dengan pemberian kuesioner 

yang berisi perbandingan antar 

kriteria dan alternatif sebagai uji 

coba terhadap keputusan yang 

terlibat dalam pemilihan 

karyawan, dengan menggunakan 

tools expert choice 2000 dalam 

pengolahan data dengan Metode 

Analytical Hierarcy Process 

(AHP) dapat menentukan 

karyawan berprestasi yang layak 

menerima reward system. 
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

8. (Gustian et al., 

2018) 

Sistem Keputusan 

Penilaian Kinerja 

Karyawan Dengan 

Menggunakan Metode 

Analitical Hierracy 

Process 

 

Jurnal TAM 

(Technology 

Acceptance Model) 

Volume 9, Nomor 

2, Desember 2018 

Hal. 93-100 p-ISSN 

: 2339-1103 e-ISSN 

: 2579-4221 

Metode analytical 

hierarchy process 

yang menghasilkan 

suatu keputusan yang 

lebih objektif dengan 

pemberian nilai pada 

setiap kriteria kriteria 

yang  ditentukan 

Terdapat masalah kualitas 

kerja karyawan dilapangan 

tidak stabilnya kinerja 

karyawan tiap bulan 

disebabkan kurangnya 

pengawasan yang tidak 

maksimal sehingga dapat 

berdampak pada pelayanan 

kepada masyarakat. 

Dengan menggunakan metode AHP 

dapat mengurangi masalah – masalah 

pada puskesmas dalam pemberian 

penilaian kinerja karyawan honorer. 

Pemilihan menggunakan metode AHP 

berhasil dibangun guna menghasilkan 

suatu keputusan yang lebih objektif 

dengan pemberian nilai pada setiap 

kriteria kriteria yang telah ditentukan 

9. (Rizky Multi 

Amalia, 2018) 

Pemberian Reward 

Berdasarkan Penilaian 

Kinerja Karyawan 

Dengan Metode AHP 

Pada PT. Anugerah 

Protecindo 

Jurnal Ilmu 

Pengetahuan 

Dan Teknologi 

Komputer Rizky 

Multi Amalia, Dwi 

Yuni Utami VOL. 

3. NO. 2 

FEBRUARI 2018E-

ISSN: 2527-4864 

Metode AHP Permasalahan saat ini 

adalah penilaian di PT.      

Anugerah Protecindo    

belum   dilakukan   

secara objektif karena 

penilaian kinerja 

karyawan dilakukan oleh 

manajer perusahaan. 

Solusi dengan menggunakan metode 

AHP tersebut akan menghasilkan 

penilaian kerja yang objektif dan tepat 

dengan mempertimbangkan kriteria 

yang ada. 
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

10. (Surya Idrus 

Wardhani, 

Hakim Insany 

Fitri, 2013) 

Penerapan Reward dan 

Punishment Terhadap 

Kinerja Driver Go-Jek 

Indonesia Cabang Kota 

Makassar 

Jurnal Manajemen FEB 

Surya Idrus, Wardhani 

Hakim, Insany Fitri 

Nurqamar Universitas 

Hasanuddin 

Makassar 

 

Metode analisis 

deskriptif 

dengan 

pendekatan 

survey yang 

bersifat kualitatif 

dan metode 

bersifat 

kuantitatif 

dengan 

menggunakan 

mregresi linear 

berganda 

Permasalahan yang ada adalah peneliti 

ingin mengetahui pengaruh GO-JEK 

Indonesia memberikan SOP dan 

Reward Sytem terhadap Kinerja 

Driver GO-JEK Indonesia Cabang 

Kota Makassar. 

Reward mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap 

kinerja driver GO-JEK 

indonesia cabang kota makassar, 

Punishment mempunyai 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja driver GO-JEK, 

indonesia cabang kota makassar., 

Reward mempunyaifpengaruh 

yangflebihfdominan daripada 

punishment terhadapfkinerja.  

 

11. (Logahan et 

al., 2012) 

AnalisisfPengaruh 

Lingkungan Kerja dan 

PemberianfKompensas

i Terhadap Kinerja 

KaryawanfCV MUM 

Indonesiaf 

Jurnal BinusfBusiness 

Review Vol. 3 No. f1 

Mei 2012f: 573-586f 

Metode Regresi 

Linier Berganda 

Permasalahan pada penelitian ini 

adalah rendahnya motivasi karyawan 

CV MUM ditunjukkan oleh karyawan 

bekerja apabila mendapatkan tugas 

dari atasan sehingga menyebabkan 

tidak efektifnya kinerja. 

Dengan memperhatikan aspek 

lingkunganfkerja dan 

pemberianfkompensasi yang 

sesuai dapat meningkatkan 

kinerjafkaryawan. 
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

12. (Ilhami & 

Rimantho, 

2017) 

Penilaian Kinerja 

Karyawan dengan  

Metode AHP dan 

Rating Scale 

Jurnal Optimasi Sistem 

Industri Vol. 16 No.2 

(2017) 150-157 

Metode AHP 

dan Rating Scale 

PT X belum memiliki konsep 

penilaian khusus dan kurang cocok 

apabila digunakan untuk keperluan 

promosi jabatan karena tidak 

mempresentasikan prestasi karyawan. 

Solusi dengan menggunakan 

penilaian metode AHP dan 

Rating Scale dapat diketahui 

detail prestasi kinerja karyawan 

secara kuantitaif bukan hanya 

subyektif dalam kegiatan 

promosi jabatan. 

13. (Gunaseelan, 

2012) 

A study on the impact 

of work environment 

on employee 

performance 

Namex International 

Journal of Management 

Research Vol. 2, Issue 

No.2, July – Desember 

2012 hal 71 

Metode analisis 

deskriptif 

dengan diagram 

setiap indikator 

kuisioner 

Permasalahan saat ini adalah 

lingkumgan kerja yang belum optimal 

sehngga akan berpengaruh dalam 

kinerja karyawan. 

Solusi dengan meningkatkan dan 

memperbaiki lingkungan kerja 

dari sirkulasi udara,pencahayaan, 

dll yang berhubungan engan 

lingkungan kerja 

14. (Güngör, 

2011) 

ThefRelationship 

betweenlRewardMana

gement System 

andEmployee 

Performancewith the 

MediatingfRole of 

Motivation: A 

Quantitative Study on 

Global Bankf 

Jurnal internasional 

Pınar Güngör 

/Procedia Social and 

Behavioral  

Sciences 24(2011) 

1510–1520 

Menggunakan 

metode uji 

statistik 

regression 

analysis 

 

Adanya globalisasi membuat bank 

global di Istanbul ingin meneliti 

hubungan dari aplikasi sistem 

manajemen penghargaan dan motivasi 

terhadap kinerja karyawan terkait 

kinerja karyawan menghadapi 

persaingan global. 

Strategi penghargaan untuk 

memotivasi karyawannya dan 

meningkatkan kinerja mereka. 

Perusahaan memperbarui sistem 

penghargaan dan menerapkan 

sistem yang lebih efisien dan 

efektif.  
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

15. (Murphy, 

2015) 

The Impact of Reward on 

Employee Performance 

Jurnal International 

Brian Murphy 

Dublin Business 

School in 

association with 

Liverpool John 

Moore’s University 

Menggunakan 

metode 

wawancara 

kemudian 

dianalisis  

Kurangnya keadilan prosedural dalam 

penghargaan tim di Perusahaan. 

Solusi yang tepat adalah 

perusahaan seharusnya 

memberlakukan keadilan,  

penghargaan berbasis tim, 

berbagi pengetahuan dan 

komunikasi akan meningkatkan 

kinerja perusahaan. 

16. (Bustamam et 

al., 2014) 

Reward Management and 

Job Satisfaction Among 

Frontline Employees in 

Hotel Industry in 

Malaysia 

Jurnal Internasional 

Farah Liyana 

Bustamam et al. / 

Procedia - Social 

and Behavioral 

Sciences 144  

(2014) 392 – 402 

Menggunakan 

metode regresi 

linier berganda 

Peneliti ingin mengetahui hubungan 

antara penghargaan dan kepuasan 

kerja serta untuk menguji jenis-jenis 

penghargaan yang akan 

mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. 

Membangun sistem penghargaan 

yang seimbang antara 

penghargaan finansial dan  non 

finansial kepada karyawan 

adalah salah satu pendekatan 

strategis 

17. (Zhang & Tan, 

2012) 

Research on the 

Performance Evaluation 

of Logistics Enterprise 

Based on the Analytical 

Hierarchy Process 

Jurnal Internasional 

Jiansheng Zhang 

and Wei Tan\ / 

Energy Procedia 14 

(2012) 1618 – 1623 

Menggunakan 

Metode 

analytical 

hierarchy 

process 

Peneliti ingin mengevaluasi kinerja 

yang layak dan nyaman dalam 

perusahaan logistik. 

Dengan mengalokasikan sumber 

daya logistik yang dioptimalkan, 

meningkatkan tingkat 

manajemen perusahaan dan 

meningkatkan kinerja 

perusahaan dengan memberikan 

acuan standar evaluasi kinerja  
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

18. (Rumokoy, 2019) The Influence Of Reward 

And Punishment Toward 

Employee’s Performance 

At Bank Indonesia Branch 

Manado 

Jurnal EMBA Vol.7 

No.1 Januari 2019, 

Hal. 471 – 480 

Metode 

multiple 

regression 

analysis 

model 

Peneliti ingin mengetahui pengaruh 

reward and punishment terhadap 

kinerja karyawan di Bank 

Indonesia Cabang Manado. 

Penelitian ini menggunakan 

analisis regresi berganda dengan 

jumlah sampel 40 responden yang 

merupakan karyawan di Bank 

Indonesia Cabang Manado 

Departemen sumber daya manusia 

Bank Indonesia Cabang Manado 

DAOP 8 sebaiknya menjaga kinerja 

mereka yang hebat dengan 

menambahkan lebih banyak hadiah 

dengan tujuan untuk membuat 

kinerja karyawan lebih baik  

19. (Permai & Tanty, 

2018) 

Linear Regression Model 

Using Bayesian Approach 

For Energy Performance 

Of Residential Building 

Journal Syarifah 

Diana Permai et 

al. / Procedia 

Computer Science 

135 (2018) 671–

677 

Menggunaka

n Metode 

Analisis 

regresi linier 

Peneliti ingin menganalisa 

pemodelan regresi linier berganda 

dengan menggunakan OLS  dengan 

asumsi klasik IIDN 

 

Dengan menganalisa model regresi 

linier menggunakan pendekatan 

Bayesian lebih baik daripada metode 

OLS 

20. (Seejata et al., 

2018) 

Assessment of flood hazard 

areas using Analytical 

Hierarchy Process over the 

Lower Yom Basin, 

Sukhothai Province 

Jurnal 

Internasional 

Kamonchat 

Seejata et al. / 

Procedia 

Engineering 212 

(2018) 340-357 

Metode 

analytical 

hierarchy 

process 

(AHP) 

Peneliti ingi berfokus pada 

penilaian daerah rawan banjir di 

provinsi Sukhothai Thailand yang 

mengalami banjir setiap tahun 

dengan luasan yang berbeda-beda. 

Pembobotan faktor kepentingan 

relatif harus direvisi secara fleksibel 

karena 

perubahan faktor yang relevan 
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Tabel 2.1 Lanjutan Studi Literatur 

21. (Fatini Hanim, 

Zulhafiza, 

2016) 

Sustainability In Employment: 

Reward System And Work 

Engagement 

Journal Fatini Hanim 

Binti Mohamed Taufek et 

al. / Procedia Economics 

and Finance 35 ( 2016 ) 

699 – 704 

Metode Uji 

perbandingan dua 

pasangan (korelasi 

reward system dan 

work engagemenet 

Peneliti ingin mengetahui 

hubungan antara sistem 

Reward dan Work 

Engagement 

Dengan sistem penghargaan atau 

kompensasi yang tepat kepada 

karyawan yang tepat agar 

karyawan menjadi lebih 

termotivasi, dan kemudian akan 

menjadi lebih terlibat dengan 

mereka kerja.  

22. (Putri, 

Ekowati, 

Supriyanto, 

2019) 

ThefEffect OffWork 

EnvironmentfOn Employee 

PerformancefThrough Work 

Disciplinef 

JurnalInternasional ISSN 

ISSN- 2350-0530(O), 

ISSN- 2394-3629(P) Vol.7 

(Iss.4): 132-140 April 

2019 

Menggunakan 

metode 

randomsampling 

 

Peneliti ingin mengetahui 

ada atau tidaknya 

pengaruh lingkungan kerja 

dan disiplin kerja 

Dengan memberikan motivasi 

dan arahan serta didukumg oleh 

lingkungan kerja yang bagus 

akan mempermudah kinerja 

karyawan 

23. (Delas, 2015) Pengaruh sistem reward, job 

relevant information (JRI) dan 

manager’s value orientation 

towards innovation (VOI 

Manajer) terhadapfkinerja 

karyawanfmelalui kepuasan 

kerja sebagai 

variabelfinterveningf 

Penelitian Arlina Delas 

Umayah Universitas 

Negeri Yogyakarta 

Menggunakan 

metode regresi 

linier sederhana dan 

path analysis 

Terdapat karyawan yang 

tidak disiplin mengenai 

waktu kerja, kepedulian 

dan tanggung jawab yang 

rendah dan karyawan 

kurang berinisiatif 

mengajukan ide baru 

untuk perusahaan 

Pihak perusahaan perlu 

memperhatikan sistem reward, 

job relevant information, 

manager’s value orientation 

towards innovation dan 

kepuasan kerja dalam 

meningkatkan kinerja karyawan 
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2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Lingkungan Kerja 

 Lingkungan kerja adalah faktor yang berpengaruh secara langsung maupun 

tidak langsung terhadap kondisi fisik dan psikologi karyawan dapat dikatakan 

lingkungan kerja baik apabila karyawan dapat bekerja dengan optimal sehingga 

tercapai produktivitas yang tinggi (Ahmad, 2013). LingkunganJKerja mempunyai 

kontribusiJyang cukupJbesar dalam peningkatan kinerja, diantaranya manajemen 

yang baik, struktur organisasi yang jelas, deskripsi kerja yang sesuai , kebebasan, 

lingkungan fisik yang memuaskan, seperti tersedianya tempat ibadah bagi pekerja, 

ruang kerja yang nyaman, ventilasiJyangJbaik, tingkat keamanan tinggi, jam kerja 

yangJsesuai dan tugas-tugas yang penting (A. Aji Tri Budianto, 2015). Dengan 

adanya lingkungan kerja yang kondusif dan nyaman akan menimbulkan semangat 

dari karyawan dalam bekerja serta akan meningkatkan kinerja dan disiplin kerja 

dalam setiap pekerjaannya (Putri, Ekowati, Supriyanto, 2019).  

2.2.2 Manfaat Lingkungan Kerja 

Dengan meningkatkan lingkungan kerja yang optimal, maka perusahaan 

akan efektif dan memberikan manfaat sebagai berikut: 

a.  Efisiensi dan kualitas pekerja akan meningkat.  

b.  Fleksibilitas pekerja akan leih besar karena adanya peningkatan rasa 

kepemilikan. 

c. Menciptakan semangat dan solidaritas pekerja yang tinggi apabila 

lingkungan kerja nyaman dan efektif. 

d. Meningkatkan produktivitas pekerja dan memunculkan ide kreatif. 

e. membantu menciptakan visi misi dan tujuan untuk mengembangkan 

perusahaan. 
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2.2.3 Indikator Lingkungan Kerja  

Berikut merupakan jenis lingkungan kerja yang diuraikan (Ahmad, 2013) 

yaitu sebagai berikut. 

1).     LingkunganJKerjaJFisik 

Lingkunganxkerjaxfisik merupakanxkondisi secara fisik dixtempat kerja 

yang dapatxmempengaruhixfisik karyawan secaraxlangsung xmaupunxtidak 

langsung. 

a. Pertukaran Udara 

Pertukaran udara merupakan faktor yang dapat mempengaruhi kondisi 

fisik seseorang secara langsung, kesegaran fisik karyawan ditentukan 

oleh tingkat udara ditempat kerja 

b. Penerangan 

Penerangan merupakan faktor penting yang berpengaruh pada kondisi 

fisik mata karyawan apabila penerangan sesuai membuat nyaman dalam 

bekerja, begitupun sebaliknya apabila penerangan kurang sesuai 

membuat kelelahan pada mata karyawan 

c. Kebisingan 

Kebisingan merupakan faktor yang dapat mempengaruhi konsentrasi 

karyawan dalam bekerja. Dengan memperhatikan alat peredam suara 

pada tempat kerja menimbulkan ketidakbisingan tempat kerja 

d. Fasilitas 

Fasilitas penunjang karyawan bekerja di kantor, fasilitas meliputi 

perlengkapan atau ruangan bagi karyawan dengan harapan karyawan 

akan mampu meningkatkan kinerja karyawan secara optimal. 

e. Pewarnaan  

Pewarnaan meliputi warna seragam, warna ruang kerja warna peralatan 

dan segala warna di tempat kerja 

f. kebersihan  

kebersihan ruangan merupakan faktor penting yang dapat perlu 

diperhatikan karena berpengaruh pada semangat karyawan dalam 
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kebersihan yang terjaga akan membuat karyawan nyaman dalam 

bekerja.  

g. keamanan 

keamanan merupakan hal terpenting untuk meminimalisir pencurian 

barang  maupun milik perusahaan.  

2) LingkunganNKerjaNNon FisikN 

Lingkungan kerja non fisikDmeliputi hubunganDkerja baik atasanDmaupun 

bawahan dalam berinteraksi di lingkungan kerja dan merupakan lingkungan 

kerja yang perlu diperhatikan (Logahan et al., 2012).  

2.2.4 Reward System  

 Reward merupakan strategi perusahaan dalam mencapai tujuan dengan 

memberikan apresiasi kepada karyawan dalam menciptakan keharmonisan antar 

staf dan pimpinan perusahaan sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai 

(Wanabakti & Dwihardo, 2011). Sistem manajemen penghargaan adalah fungsi 

inti dari disiplin sumber daya manusia dan merupakan mitra strategis dengan 

manajemen perusahaan. Disamping itu memiliki peran penting terhadap kinerja 

pegawai (Güngör, 2011). Reward memberikan manfaat yaitu dapat memberikan 

motivasi kepada karyawan atas pencapaian yang diberikan kepada karyawan 

sehingga perusahaan memberikan reward dapat berupa finansial, tunjangan 

maupun penghargaan kepada karyawan.  

2.2.5 Tujuan Reward System  

Reward System bertujuan memberikan tanggung jawab kepada karyawan 

untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas hasil kerjanya. Dengan sistem reward 

atau kompensasi yang tepat kepada karyawan, maka kita bisa mendapatkan sarana 

agar karyawan menjadi lebih termotivasi, dan kemudian akan menjadi lebih 

terlibat dengan pekerjaan mereka (Fatini Hanim, Zulhafiza, 2016).   

2.2.6 Macam-Macam Reward 

Menurut (Surya Idrus Wardhani, Hakim Insany Fitri, 2013) Reward dibagi 

menjadi dua jenis yaitu: 

1. Penghargaan Ekstrinsik merupakan penghargaan yang datang dari luar diri 

orang tersebut. 
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a. PenghargaanDfinansial:  

1. GajiD 

Dapat berupa uang yang diterima karyawan sesuai yang ditetapkan 

perusahaan atas posisi berdasarkan jabatan 

2. Upah 

Imbalan yang diterima karyawan sesuai dengan jam kerja, capaian kerja 

yang dihasilkan oleh karyawan 

3. TunjanganD 

Tunjangan karyawanDberupa PHK, pemberianDperawatan apabila 

karyawan sakit, pemberian didasarkan lamanya bekerja 

4. Bonus/InsentifF 

Bonus/insentif adalah tambahan-tambahan imbalan di atas atau di luar 

gaji/upah yang diberikan organisasi 

b. PenghargaanDnonDfinansial: 

1. PenghargaanDInterpersonalF 

penghargaanFantarFpribadi, Fmanajer memilikiFsejumlah Fkekuasaan 

untukF mendistribusikanF penghargaan interpersonal, FsepertiFFstatus 

danFpengakuan. 

2. PromosiF 

Diberikan kepada karyawan yang tepat berdasarkan kinerja yang 

dicapai untuk diberikan jabatan yanglebih baik. 

2. Penghargaant Intristik (intrinsict rewards) adalaht penghargaant yangt diatur 

oleh dirit sendiri. 

a. Penyelesaiant  (completion) t  

Kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan tanggung jawab job 

deskripsi karyawan. 

b. Pencapaiant  (achievement) 

Pencapaiant merupakant penghargaant yangt muncult dalam diri sendiri, yang 

diperoleht ketikat seseorangt meraiht suatut tujuant yangt menantang. 
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c. Otonomit  

Otonomi diberikan tanpa adanya pengawasan yang ketat dapatt dihasilkan 

darit kebebasant melakukant apa yangt terbaikt oleht karyawant dalamt situasi 

tertentu. 

2.2.7 Pengaruh Reward System  

Reward system dapat memberikan motivasi kepada karyawan agar lebih 

bersemangat dalam melakukan pekerjaan. Pemberian penghargaan yang 

ditargetkan dengan cara yang benar kepada individu atau kelompok yang tepat 

akan meningkatkan kinerja (Murphy, 2015). Oleh karena itu, membangun sistem 

penghargaan yang seimbang antara penghargaan finansial dan non finansial 

kepada karyawan adalah salah satu pendekatan strategis di mana organisasi tidak 

hanya mampu memuaskan karyawan (Bustamam et al., 2014). 

2.2.8 Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oeh karyawan atas capaian kerja. 

Kinerja karyawan dapat diniliai baik jika implementasinya sesuai dengan tujuan 

yang diinginkan atau mampu memenuhi kebutuhan perusahaan, namun untuk 

menerapkan kinerja karyawan yang maksimal kita perlu memperhatikan aspek 

yang mempengaruhi baik buruknya kinerja. (Surjosuseno, 2015). Menurut 

(Ahmad, 2013). Menurut (Fatini Hanim, Zulhafiza, 2016) reward system telah 

menjadi salah satu faktor penting yang akan sangat mempengaruhi kinerja 

karyawan akan terlibat dalam pekerjaannya, dengan reward system yang tepat 

menjadikan karyawan lebih termotivasi dan lebih terlibat dalam pekerja. Kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor antara lain faktor dalam diri sendiri 

adalah pengetahuan, keterampilan, motivasi kerja, kepribadian, sikap dan 

perilaku. Faktor dari luar diri yaitu gaya kepemimpinan atasan, hubungan antar 

karyawan dan lingkungan kerja tempat karyawan bekerja (Lestary & Harmon, 

2017).  

 

 

 

 



.27 

 

 

 

2.2.9 Uji Instrumen Penelitian 

Agar penelitian memenuhi kriteria maka dilakukan uji validitas dan 

reliabilitas untuk mengetahui valid atau tidaknya data. 

1. Ujit validitast  

digunakan untukt mengukurt sah ataut valid tidaknyat suatut kuesioner. 

Dengant membandingkant nilait rt hitung dengan rt tabel, apabila rt hitungt > 

rt tabel dan nilainya adalah positif maka variabel tersebut valid, jika r hitung < r 

tabel maka variabel tersebut tidak valid. 

2. Uji Reliabilitas 

 Suatu instrumen pengukuran dikatakan reliabel jika pengukurannya 

konsisten dan akurat. Reliabilitas menunjukkan konsisten atau tidaknya hasil 

pengukuran, jadi uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan tujuan mengetahui 

konsistensi dari instrumen sebagai alat ukur, sehingga hasil pengukuran dapat 

dipercaya. Pada penelitian ini peneliti menggunakan batasan tingkat kehandalan 

koefisien korelasi minimal sebesar 0,7. 

2.2.10 Analisis Regresi Linier Berganda 

Merupakan alat deskriptif mengembangkan persamaan estimasi nilai 

variabel dependen dari nilai variabel independen, untuk mengontrol pembaur 

variabel untuk lebih mengevaluasi kontribusi variabel lain, atau untuk menguji 

dan menjelaskan teori kausal (Rumokoy, 2019).  

Dalam penelitian ini akan digunakan teknik analisis regresi linier berganda 

karena pengukuran pengaruh melibatkan lebih dari satu variabel bebas yaitu 

lingkunganbkerja (X1) danbrewards (X2) terhadapbvariabelbterikat yaitubkinerja 

karyawanb (Y), maka persamaan dari analisis regresibberganda adalah sebagai 

berikut : 

   bY = ab+ b1X1b+ b2X2b 

Keteranganb: 

     bY = Kinerja  

X1 = Lingkungan Kerja 

X2 = Rewards 

b1 dan b2 = koefisien regresi 
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a = konstanta  

Model regresi berganda dapat disebut baik jika memenuhi asumsi-asumsi klasik 

sebagai berikut : 

1. UjibNormalitas 

Dalam penelitian inibdilakukan pada variabelbbebas yaitu variabel 

lingkungan kerja (X1) dan reward system (X2) dengan variabel terikat yaitu 

kinerja (Y). Pengujian uji normalitas dilakukan dengan uji Kolmogorov-Smirnovs 

(KS), karena data yang diuji 60. Dasar pengambilan keputusan adalah jikabnilai 

signifikansib> 0,05, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. bJika nilai 

signifikansi < 0,05, maka modelbregresi tidak memenuhi asumsibnormalitas. 

2. Pengukuran Variabel 

Dalam penelitian ini terdapat tiga variabel, yaitu lingkungan keja (X1) dan 

reward system (X2) sebagai variabel kinerja karyawan (Y) sebagai variabel 

dependen.  Penelitian ini menggunakan tipe skala pengukuran skala Likert. Skala 

Likert menggunakan lima angka penilaian yaitu : 

Tabel 2.2 Skala Jawaban Kuesioner 

Alternatif Jawaban Skor 

SangatbSetuju (SS) b = 5b 

Setujub (S) b = 4b 

Netralb (N) = 3b 

TidakbSetuju (TS) b = 2b 

SangatbTidakbSetuju (STS) b = 1b 

                                  Sumber : (Wanabakti & Dwihardo, 2011) 

2.2.11 Uji Hipotesis 

 Agar penelitian lebih terarah dan tidak menyimpang dari standar korelasi 

maka dilakukan uji hipotesis.  

1. Uji Koefisien Determinasi (R
2
)  

Dalam uji inibmengukur seberapabbesarbkontribusibvariabelbbebas 

terhadapbvariabelbterikat. Semakinbbesar R
2
b (mendekati satu) bsemakin 

baikbhasil model regresi tersebut, apabila hasil R
2 (

mendekati nol) maka 

pengaruhbvariabelbbebasbterhadap variabel terikat kecil. 
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2. UjibSignifikanbSimultan (Uji F) b 

DalambujibF diperoleh hasil hubungan variabel bebasgsecara simultan 

terhadap variabel terikat. Hipotesa sebagai berikut: 

Hipotesa = 

 H0 : β1 = β2 = 0; (Lingkungan kerja (X1) dan reward system (X2) tidak 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

H1 : β1 ≠ β2 ≠ 0; (LingkungangKerjag (X1) gdan reward system (X2 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

Taraf siginifikasi: α = 5% 

 Dasar pengambilan keputusan : 

1. Berdasarkan nilai signifikasi :  

- jika nilai sig. < 0,05 maka hipotesis H1 diterima dan H0 ditolak, 

artinya lingkunganekerjae (X1)edan reward system (X2) esecara 

simultan berpengaruheterhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jika nilai sig. > 0,05emaka hipotesis H1editolak dan H0editerima, 

artinyaelingkunganekerja (X1) edanerewardesystem (X2) secara 

simultan tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

2. Berdasarkan Perbandingan nilai F hitung dengan F tabel : 

- Jika nilai Fehitunge>eFetabelemaka hipotesis H1editerimaedaneH0 

ditolak, artinyaalingkunganakerja (X1) adan reward systema (X2) 

secaraasimultan berpengaruhaterhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jikaanilaiaF hitung < Fatabel makaahipotesisaH1aditolakadanaH0 

diterima, artinya lingkunganakerjaa (X1) danareward systema (X2) 

secara simultan tidak berpengaruhaterhadap peningkatan kinerja (Y)  

3. Uji Parsiala (Uji T) a 

 UjiaT mengukur pengaruhasatuavariabel bebas terhadapavariabelaterikat. 

Pengujian parsial dimaksudkanamengetahuiaapakahavariabelbbebas secara 

individual mempunyai pengaruh terhadap variabel terikat. Hipotesa dari uji 

ini adalah sebagai berikut: 
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Hipotesa = 

 H01 : β1 = 0, secara parsial lingkungan kerja (X1) tidak terdapat pengaruh 

terhadap peningkatan kinerja (Y)  

Ha1 : β1 ≠ 0, secara parsial lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

H02 : β2 = 0, secara parsial reward system (X2) tidak berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

Ha2 : β2  ≠ 0, seara parsial reward system (X2) berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

 Taraf siginifikasi: α = 5% 

 Dasar pengambilan keputusan:  

1. Berdasarkan nilai signifikasi :  

- jika nilai sig. < 0,05 maka hipotesis Ha1 atau Ha2 diterima dan H01 

atau H02 ditolak, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward system 

(X2) secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jika nilai sig. > 0,05 maka hipotesis Ha1 atau Ha2 ditolak dan H01 

atau H02 diterima, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward system 

(X2) secara parsial tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

(Y) 

2. Berdasarkan Perbandingan nilai Tyhitung dengan Tytabel : 

- Jika nilai Tyhitung > Tytabel maka hipotesis Ha1 atau Ha2 diterima 

dan H01 atau H02 ditolak, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward 

system (X2) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja (Y) y 

- jikaynilaiyTyhitung < Tytabelymaka hipotesis Ha1 atau Ha2 ditolak 

dan H01 atau H02 diterima, artinya lingkungan kerja (X1) atau 

reward system (X2) secara parsial tidak berpengaruh terhadap 

kinerja (Y) 

2.2.12 Analytical Hierarchy Process (AHP) 

AHP merupakan alat multiattribute dalam pengukuran financial dan non-

financial, kualitatif dan kuantitatif untuk dipertimbangkan dan pertukaran diantara 

mereka dapat dilakukan (Ludfiandini & W. P, 2015). Dengan aspek dan kriteria 
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yang banyak AHP dapat memecahkan masalah secara kompleks. Kompleksitas  

disebabkan karen pengambilan keputusan yang tidak pasti, struktur masalah yang 

belum jelas dan data statistik yang tidak akurat (Fauzi & Hidayatulloh, 2017).  

Dengan menggunakan AHP, dapat memperoleh signifikansi relatif dari faktor-

faktor yang relevan setelah perbandingan berpasangan matriks telah dibangun, 

bobot dari setiap area parameter ditentukan setelah mereka diberi peringkat sesuai 

dengan mereka kepentingan relatif (Seejata et al., 2018).  

2.2.13 Tahapan Penelitian Analytical Hierarchy Process (AHP) 

Menggunakan metode AHP dapat menguraikan masalah multi kriteria yang 

kompleks menjadi suatu hirarki sehingga dalam bentuk struktur hirarki 

permasalahan menjadi lebih terstruktur dan sistematis. Menurut (Rizky Multi 

Amalia, 2018) Tahapan pada AHP terdiri dari beberapa langkah sebagai berikut :  

1. Mendefinisikanymasalah serta menetapkan tujuan 

2. Membuat struktur hirarki kemudian memberikan perbandingan antara 

dua elemen (Zhang & Tan, 2012).   

3. Menentukan prioritas elemen dengan perbandingan berpasangan,  

Tabel 2.3 Tingkat Kepentingan Elemen 

Intensitas Kepentingan Keterangan 

1 Keduayelemenysama pentingnyay 

3 Elemenyyangysatu sedikitylebihypentingydaripada elemenyyang 

lainnyay 

5 Elemenyyangysatu lebihypentingydaripadayyang lainnyay 

7 Satuy elemeny jelasy lebih mutlak penting daripada 

elemenjlainnyay 

9 Satuyelemenymutlakylebihypentingydaripadayelemenylainnyay 

2,4,6,8 Nilai-nilaiyantara duaynilaiypertimbangan-pertimbanganyyang 

berdekatany 

  Sumber : (Fauzi & Hidayatulloh, 2017) 

4. Melakukan pertimbangan terhadap perbandingan berpasangan disintesis 

untuk memperoleh keseluruhan prioritas (vaktor eigen).  
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5. kemudian mencari nilai Consistency Index (CI).  

 CI = 
        

   
 

 Ket : 

           maks= nilai eigen terbesar dari matrtik berordo n 

  n = jumlah indikator 

6. Menghitung Consistency Ratio (CR).  

    CR = 
  

  
 

    Ket : 

    CI = Indeks Konsistensi 

    CR = Rasio Konsistensi 

     RI = Random Indeks 

Memeriksa konsistensi hierarki, jika nilai Consistency Ratio > 0,1 maka 

penilaian data judgement harus diperbaiki dengan mengulang langkah 

sebelumnya untuk seluruh tingkat hierarki. Jika nilai Consistency Ratio 

≤ 0,1 sehingga perhitungan dapat dinyatakan benar atau konsisten. 

Tabel 2.4 Nilai Random Index 

Orde Matriks Random Index 

1 0 

2 0 

3 0,58 

4 0,9 

5 1,12 

6 1,24 

7 1,32 

8 1,41 

9 1,45 

10 1,49 

   Sumber : (Ilhami & Rimantho, 2017) 
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2.3    Hipotesa dan Kerangka Teoritis 

2.3.1 Hipotesa 

Hipotesa merupakan suatu pernyataan sementara atau dugaan jawaban 

sementara yang paling memungkinkan walaupun masih harus dibuktikan dengan 

penelitian. Penelitian ini dilakukan untuk memperoleh hasil seberapaybesar 

pengaruhy lingkungany kerjaydan yreward systemy terhadapykinerjaykaryawan 

bagian personalia sehingga dapat mengevaluasi dari hasil yang digunakan untuk 

melakukan perbaikan guna meningkatkan kinerja karyawan PT. Pura Group Unit 

HR-GA. Metode yang tepat untuk menangani masalah tersebut adalah dengan 

menggunakan metode multiple linier regression karena metode ini sederhana dan 

mudah dimengerti untuk mengetahui pengaruhyantarayvariabelybebasyterhadap 

variabelyterikat dan pembobotan indikator guna peningkatan kinerja karyawan 

metode yang tepat dan dinilai cocok adalah dengan metode analytical hierarchy 

process. 
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2.3.2 Kerangka Teoritis 

 Berikut ini merupakan skema kerangka teoritis penelitian: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Teoritis 

Pengaruh lingkungan kerja dan pemberian reward system sangat berarti terhadap kinerja 

karyawan. Untuk itu peneliti ingin mengetahui seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja 

dan Reward System untuk meningkatkan kinerja perusahaan kedepannya. 

 

Langkah-langkah:  

- Perumusan Masalah 

- Tujuan Penelitian 

- Penentuan jenis kuesioner yang digunakan 

- Penentuan variabel yang akan dilakukan oleh 

responden 

- Penentuan jenis responden 

- Penentuan pertanyaan/ indikator interview 

Melakukan studi pustaka dan penentuan metode yang optimal untuk mendapatkan hasil 

penelitian yang akurat dan sesuai dengan kondisi yang ada. 

Tahap Pelaksanaan:  

- Melakukan Wawancara 

- Penyebaran Kuisioner 

- Observasi 

Analisa dan Evaluasi : 

- Menghitung nilai hubungan variabel Lingkungan Kerja dan Reward 

System menggunakan Metode Multiple Linear Regression  

- Menghitung pembobotan total terkait lingkungan kerja dan reward 

system menggunakan Analytical Hierarchy Process (AHP) 

- Mengevaluasi perbaikan untuk meningkatkan kinerja karyawan 

personalia PT. Pura Group Kudus 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1    Pengumpulan Data 

 Dalamytahap ini dilakukan pengumpulan data-data yangydibutuhkan untuk 

penelitian. Adapun data-data peneliti antara lain: 

a. Data Primery 

 Diperolehydariysumber asli (tanpa melalui media),  data primer dapat 

berupa opini subjek (orang) secara individu atau kelompok, hasil observasi 

terhadap suatu benda, kejadian atau kegiatan hasil pengujian. Data ini didapat dari 

metode-metode wawancara atau dengan memberikan kuisioner kepada pihak-

pihak yang kompeten. Data primer pada penelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Data rincian kriteria dan indikator lingkungan kerja dan reward system 

di HR-GA Pura Group 

2. Data kondisi lingkungan kerja dan reward system di HR-GA Pura 

Group   

3. Data observasi pemberian reward system masa kerja karyawan 

b. DataySekunder 

 Diperoleh ypeneliti ysecara ytidak ylangsung. Data sekunder biasanya 

berbentuk dokumen, file, arsip atau catatan-catatan perusahaan. Data ini diperoleh 

melalui dokumentasi perusahaan dan literatur yang berhubungan dengan 

penelitian selama periode tertentu. Data sekunder pada penelitian ini berupa : 

1. Data jumlah karyawan 2021 

2. Data struktur organisasi perusahaan 

3. Dokumen-dokumen perusahaan terkait dengan penelitian 

 

3.2 Teknik Pengumpulan Data 

Teknikkpengumpulankdata yangkdilakukankdalamkpenelitian di PT. Pura 

Group Unit HR-GA sebagai berikut: 

1. Observasi 
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Merupakan suatu metode dilakukan peneliti dengan mengamati secara 

langsung ke tempat penelitian karyawan bagian personalia terkait 

Lingkungan Kerja dan Reward System terhadap kinerja karyawan 

2. Wawancara 

Metode pengumpulan data dengan cara mengajukan pertanyaan secara 

langsung dengan pihak yang terkait dalam perusahaan sehingga dapat 

membantu memberikan penjelasan mengenai masalah yang sedang diteliti. 

3. Kuesioner  

Metode pengumpulan data dengan cara mengajukan indikator (variabel) 

secara tertulis di lembar kuesioner yang diisi oleh pihak yang bersangkutan 

dengan 50 pertanyaan indikator. 

 

3.3 Pengujian Hipotesa 

 Dari penggunaan metode Multiple Linier Regression dan AHP yang 

merupakan metode digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi 

lingkungan kerja dan reward system terhadap kinerja serta dapat digunakan untuk 

pembobotan indikator kriteria agar diperoleh hasil usulan untuk peningkatan 

kinerja karyawan pada Perusahaan PT. Pura Group Unit HR-GA. 

 

3.4 Metode Analisis 

Setelahkmelakukan penelitianktentangkpengaruhklingkungankkerja dan 

reward system terhadap kinerjakkaryawankmaka perlu dilakukan analisis dari 

pengujian hipotesa dan pengolahan data yang telah dilakukan dilangkah-langkah 

sebelumnya. 
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3.5 Pembahasan 

Langkah - langkah peneliti dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

a. Identifikasi Lingkungan Kerja dan Reward System  

 Pada tahap ini dilakukan identifikasi indikator lingkungan kerja dan reward 

system yang akan dijadikan tolak ukur bagi peningkatan kinerja karyawan.  

b. Pembagian Kuesioner 

 pembagian kuesioner kepada karyawan bagian personalia mengenai data 

yang dibutuhkan. Validasi skor untuk keperluan analisis kuantitatif sebagai 

berikut:  

 a.    Sangatksetuju (SS) diberi skor 5 

 b.    Setuju (S) diberi skor 4k  

 c.    Netral (N) diberikskor 3k  

 d.    TidakkSetuju (TS) diberikskor 2k 

 e.    SangatkTidakkSetuju (STS) diberikskor 1 

c. Uji Instrumen 

 Agar penelitian memenuhi kriteria maka dilakukan uji validitas dan 

reliabilitas untuk mengetahui valid atau tidaknya data 

d. Analisis Regresi Linier 

 Melakukan perhitungan nilai hubungan 2 variabel menggunakan Metode 

Multiple Linear Regression  

e. Uji Hipotesis 

 Dilakukan uji hipotesis agar penelitian lebih terarah dan tidak menyimpang 

dari standar korelasi dan meningkatkan keakuratan data. Dalam uji hipotesis 

dilakukan uji koefisien determinan R
2
kuntukhmengetahui seberapahbesar 

kontribusihvariabelhbebashterhadaphvariabelhterikat, dilakukan uji F 

untukhmengetahui secara simultan hubungan variabelhbebashterhadap 

variabel terikat danhUjihT mengetahui secara parsial variabel 

bebashterhadap terikath 

 f. Pembobotan dengan AHP 

 Pembobotan dilakukan expert dengan memberikan penilaian untuk 

didapatkan hasil nilai tingkat kepentingan dari masing-masing indikator 
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kinerja. Pembobotan dilakukan menggunakan metode AHP dengan skala 1 

sampai 9 

g. Analisa dan Interpretasi Hasil 

Pada tahap ini diberikan analisa terhadap hasil dari pengolahann data yang 

telah dilakukan sebelumnya. Analisa yang dilakukan mulai dari awal yaitu 

dari pengolahan data sampai dengan pembobotan total kinerja karyawan 

mengenai lingkungan dan reward system 

 

3.6 Kesimpulan dan Saran 

 Tahaphakhir penelitianhini adalah penarikanhkesimpulan atas keseluruhan 

hasilhyanghdiperoleh dari langkah-langkah penelitian yang dilakukan. Penarikan 

kesimpulan merupakan jawaban dari permasalahan yang ada. Selain itu akan 

diberikan saran sebagai masukkan yang positif berkaitan dengan hasil penelitian. 
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3.7 Diagram Alir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Metode Penelitian 

 

 

Mulai 

Studi Lapangan Studi Literatur 

 

Perumusan masalah 

Tujuan 

Pengumpulan Data 

1. Identifikasi aktivitas-aktivitas perusahaan. 

2. Membuat indikator kinerja untuk menentukan kesesuaian indikator. 

3. Wawancara dengan sumber terpercaya. 

4. Mengumpulkan data primer (kuesioner) dan sekunder (dokumentasi 

perusahaan). 

Pengolahan data  
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Gambar 3.1 Lanjutan Metode Penelitian 

Kesimpulan dan Saran 

Selesai 

Analisa Hasil 

 

1. Hubungan antara lingkungan kerja dan reward system 

menggunakan metode multiple linear regression 

2. Hasil pengolahan analisis lingkungan kerja dan reward system 

untuk meningkatkan kinerja karyawan Pura Group unit HR-GA 

menggunakan metode analytical hierarchy process 

3. Usulan Perbaikan masing-masing pengukuran 

 

Metode Multiple Linear Regression: 

1. Karakteristik Responden 

2. Uji Instrumen 

3. Analisis Regresi Linier Berganda 

4. Uji Hipotesis 

 

Pembobotan kriteria menggunakan 

metode Analytical Hierarchy Process: 

1. Mendefinisikan permasalahan dan  

tujuan 

2. Menyusun struktur hierarki 

3. Penyusunan prioritas untuk tiap elemen  

4. Melakukan perbandingan berpasangan 

5. Mencari nilai Consistency Index (CI) 

6. Menghitung Consistency Ratio (CR) 

7. Memeriksa konsistensi hierarki 

8. Pembobotan Total 
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BAB IV 

HASIL PENELITAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Pengumpulan Data 

 Pada bab ini akan dijelaskan mengenai data yang dikumpulkan untuk 

dilakukan pengolahan berdasarkan metode yang dipilih untuk didapatkan hasil 

pembahasan dan analisis dalam penelitian ini. 

4.1.1 Gambaran Umum Perusahaanh 

 PT Pura Group merupakan perusahaan besar yang bergerak dibidang 

percetakan dan pembuatan kertas dengan menawarkan solusi inovatif, berkualitas 

dan berbasis teknologi pengamanan anti pemalsuan dengan bahan baku lokal. PT 

pura group yang telah memiliki 26 divisi perusahaan dan divisi memiliki kantor 

sendiri-sendiri. Salah satunya adalah PT. Pura Group Unit HR-GA 

 PT. Pura Group Unit HR-GA adalah anak dari perusahaan pura group yang 

bergerak dibidang pengendalian manajemen sumber daya manusia seluruh unit 

yang ada di pura group. PT Pura Group unit HR-GA berlokasi di  Jl. Kresna No. 

77, Jatimulyo, Jati Wetan, Jati, Kabupaten Kudus dan memiliki tujuan untuk 

memberikan pelayanan yang terbaik mulai dari perjanjian kerja waktu tertentu, 

perjanjian kerja khusus, mutasi, pemutusan hubungan kerja dan yang 

bersangkutan dengan manajemen sumber daya manusia diseluruh unit pura group.  

PT. Pura Group kini merupakan kelompok usaha yang terintegrasi secaravertical 

dan terdiri dari berbagai divisi atau unit, yang bergerak dibidang diantaranya: 

a. Sistem anti pemalsuan 

b. Pembuatan kertas security dan kertas uang 

c. Konversi kertas dan film 

d. Percetakan dan pengepakan 

e. Teknologi identifikasi tingkat tinggi 

Jumlah tenaga Kerja di PT. Pura Group 14895 dengan rincian 6687 tenaga kerja 

pura dan 8208 tenaga outsourcing. Karyawan di PT. Pura Group Unit HR-GA 

bekerja selama 6 hari dengan ketentuan waktu kerja sebagai berikut. 
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a. Hari Senin – Kamis, berlaku waktu kerja 07.30-15.30 dan waktu istirahat 

selama 1 jam, jam 11.30-12.30 

b. Hari Jum’at berlaku waktu kerja 07.30-16.30 dan waktu istirahat selama 1 

setengah jam, 11.30-13.00 

c. Hari Sabtu berlaku waktu kerja 07.30-12.30 dan tidak ada waktu istirahat 

 

Gambar 4.1 Lokasi Pura Group Unit HR-GA 

 

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaanh 

Adapunhvisi danhmisi dari Pura Group Unit HR-GA adalah : 

1. Memenuhi permintaan dan kebutuhan akan produk-produk khas 

(special products) percetakan dipasar domestik dan di luar negeri, 

dengan menawarkan solusi yang inovatif, berkualitas, dan berbasis 

teknologi canggih dan bahan baku lokal. 

2. Memproduksi produk-produk substitusi impor dalam rangka menuju 

kemandirian industri nasional melalui “creating value through 

innovation”. 

3. Selalu berupaya menghasilkan produk yang berkualitas untuk 

memberikan kepuasan pelanggan melalui inovasi yang bernilai tambah 

untuk menciptakan pasar baru dan meningkatkan efisiensi serta 

produktivitas. 
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4.1.3 Struktur Organisasi 

 Berikut ini merupakan struktur organisasi yang ada di PT. Pura Group Unit HR-GA yaitu sebagai berikut: 

 

 

Gambar 4.2 Struktur Organisasi PT. Pura Group Unit HR-GA 
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Adapun tugas dari masing-masing bagian dalam struktur organisasi PT. Pura 

Group Unit HR-GA adalah sebgai berikut:  

1. General Manager 

General Manager yaitu pimpinan tertinggi di Unit HR-GA yang bertugas 

untuk bertanggung jawab dan memberikan keputusan wewenang tertinggi di 

perusahaan, mengkoordinir kegiatan operasional peningkatan kinerja 

perusahaan, bertanggung jawab untuk peningkatan kualitas sumber daya 

manusia serta bertanggung jawab atas strategi kebijakan perusahaan. 

2. Cost Control 

Bertugas dalam mengelola keuangan unit HR-GA, memeriksa setiap 

transaksi pembelian, mengawasi setiap biaya yang dikeluarkan dan 

membuat laporan keuangan perusahaan. 

3. Pembelian 

Bertugas melakukan pembelian barang yang dibutuhkan perusahaan untuk 

memenuhi kegiatan operasional, memastikan dan melakukan koordinasi 

dengan supplier atas pengiriman barang. 

4. PR (Public Relation) 

Bertugas  untuk melaksanakan tugas yang berhubungan dengan instansi 

luar/eksternal, membuat dan menyelenggarakan event dan informasi 

perusahaan. 

5. Manager CHR & GA Internal 

Bertugas untuk memimpin dan mengkoordinir terkait dengan internal unit 

HR-GA, mengawasi dan mengambil kebijakan diseluruh unit pura dan 

memberikan keputusan terkait menajemen sumber daya manusia diseluruh 

unit. 

a. Kabag Personalia & HI 

Bertugas untuk menyelesaikan proses perselisihan hubungan industrial 

di perushaan secara kondusif, mengelola dalam bidang ketenagakerjaan 

perjanjian pkwt, kontrak kerja serta surat keterangan dan yang 

berhubungan dengan sumber daya manusia. 
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b. Kabag Umum 

Bertugas untuk mengelola aset perusahaan secara baik, mengelola 

sumberdaya manusia dalam melakukan pekerjaan dan mengelola 

fasilitas perusahaan. 

c. Kabag Medical 

 Bertugas untuk mengadakan penyuluhan, bekerjasama dengan dokter 

agar karyawan mengetahui akan kesehatan dan bertanggung jawab atas 

kesehatan pekerja. 

d. Kabag Training 

 Bertugas untuk mengadakan pelatihan karyawan baru maupun 

karyawan sebelum purna, merencanakan kegiatan yang berkaitan 

dengan pelatihan diseluruh unit dan memberikan sosialisasi terkait 

perusahaan kepada karyawan.  

e. Kabag K3 & 5R 

Bertugas untuk melaksanakan tanggung jawab terkait keselamatan 

kesehatan pekerja dan bertanggung jawab mengelola perusahaan 

dengan menerapkan 5R (Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, Rajin)  

6. Manager GA Eksternal 

 Bertugas untuk memipin dan bertanggung jawab terkait hal eksternal, 

mengelola kegiatan public relation dengan mengembangkan hubungan baik 

dengan lembaga/instansi pejabat pemerintahan, aparat hukum, TNI dan 

POLRI, Pers dan tokoh pemuka sekitar perusahaan dan pihak terkait 

lainnya. 

a. Kabag Humas & Lakhar 

Bertugas dalam mengkoordinasi dan merencanakan kebjakan dengan 

instansi/lembaga lain dalam penyelenggaraan dibidang kehumasan dan 

publikasi serta memonitoring terkait urusan perusahaan dengan 

lingkungan sekitar. 

b. Kabag Keamanan & PMK 

Bertugas dalam bertanggung jawab terkait keamanan perusahaan, 

merencanakan, menyusun, memantau dan mengevaluasi pelaksanaan 
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tugas bawahan dalam melaksanakan kegiatan pencegahan dan 

pengendalian bahaya kebakaran. 

c. Kabag Multimedia 

Bertugas merencanakan, mengkoordinasikan dan membuat kebijakan 

kegiatan bidang informasi komunikasi perusahaan, serta mengevaluasi 

hasil kegiatan yang berkaitan dengan penyampaian informasi kegiatan 

perusahaan. 

7. Koordinator Legal 

Bertugas mengkoordinir seluruh perizinan dan perjanjian yang berkaitan 

dengan perusahaan terhadap instansi lain, memonitoring terkait surat 

kerahasiaan, mengurus perijinan yang berkaitan dengan legal, hukum, 

urusan prive, dan supporting 

a. Kabag Legal 

 Melaksanakan perintah atasan berkaitan tanggung jawab urusan 

perizinan baik perizinan internal mau pun eksternal perusahaan, 

bertanggung jawab atas jalannya operasional legal perusahaan terhadap 

manager legal maupun unit terkait, mengkoordinir tim legal dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab. 

8. Koordinator Recruitment 

Bertugas mengontrol, mengatur rencana tenaga kerja, berkoordinasi 

berkaitan dengan sumber daya manusia, dan bertanggung jawab dalam 

melakukan kegiatan pembinaan serta perekrutan karyawan Pura Group. 

a. Kabag Recruitment 

Bertugas melakukan tanggung jawab dalam melaporkan kepada atasan 

berkaitan perekrutan tenaga kerja, menyusun prosedur seleksi 

recruitment karyawan baru dan melakukan koordinasi dengan unit lain. 

b. Kabid Selection & Outsourcing 

Bertugas melakukan tanggung jawab berkaitan dengan seleksi 

karyawan outsourcing, mengelola dan berkoordinasi dengan instansi 

yang bekerjasama dalam perekrutan karyawan pura group. 
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c. Kabid Recruitment 

Bertugas melaksanakan seleksi karyawan baru sesuai proseduryang 

telah dibuat, melakukan pembinaan kepada karyawan baru seluruh unit 

dan melakukan interview terhadap karyawan baru. 

 

4.2 Pengolahan Data 

Berikut merupakan pengolahan data dari hasil kuesioner menggunakan uji 

analisis statistik dan analytical hierarchy process. 

4.2.1 Deskripsi Penelitian 

Deskipsi menghasilkan data perhitungan dari indikator lingkungan kerja, 

reward system kinerja yaitu sebagai berikut. Dalam penelitian ini data 

dikumpulkan dengan membagikan kuesioner secara langsung (offline) sendiri 

oleh peneliti dengan mendatangi HR-GA Pura Group Kudus yang terletak di Jl. 

Kresna Jati Wetan Kudus Kawasan III. Kuesioner ini disebar pada tanggal 11 

Maret – 20 Maret 2021, sejumlah 60 kuesioner yang telah diisi oleh 60 karyawan 

Pura Group unit HR-GA. Kuesioner tersebut kemudian diteliti dengan mengolah 

data menggunakan perhitungan manual beserta IBM SPSS Statistic 24. 

 Pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner mewakili tiga variabel instrumen 

yang menjelaskan tentang lingkungan kerja, reward system dan kinerja karyawan. 

Penulis menggunakan skala likert untuk setiap item pertanyaan yang diajukan 

dengan skala 1-5. 

 Selain itu peneliti juga membagikan kuesioner indikator lingkungan kerja 

dan reward system yang diolah menggunakan metode Analytical Hierarchy 

Process kepada Kabag Hubungan Industrial Pura Group unit HR-GA sebagai 

expert dengan memberikan penilaian tingkat kepetingan setiap indikator yang 

digunakan untuk perhitungan pembobotan proses sesuai dengan kriteria kondisi 

lingkungan kerja dan reward system di PT. Pura Group Kudus guna mendapatkan 

perbaikan setiap indikator untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
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4.2.2 Operasional Variabel  

Berikut merupakan indikator terkait lingkungan kerja, reward system dan 

kinerja PT. Pura Group Unit HR-GA yang diperkuat dari referensi jurnal yang 

digunakan dalam penelitian ini selanjutnya divalidasi oleh tim HR-GA Pura 

Group yaitu sebagai berikut.  

- Indikator Lingkungan Kerja PT. Pura Group Unit HR-GA yaitu sebagai 

berikut.  

Tabel 4.1 Indikator Lingkungan Kerja PT. Pura Group Unit HR-GA 

No Indikator 

1 Pertukaran Udara 

2 Penerangan 

3 Kebisingan 

4 Fasilitas 

5 Pewarnaan 

6 Kebersihan 

7 Keamanan 

8 HubunganhdenganhAtasan 

9 Hubunganhantar RekanhKerja 

    Sumber : Indikator Lingkungan Kerja PT. Pura Group Unit HR-GA 

- Indikator Reward System PT. Pura Group Unit HR-GA yaitu sebagai 

berikut.  

Tabel 4.2 Indikator Reward System PT. Pura Group Unit HR-GA 

No Indikator 

1 Gaji 

2 Upah 

3 Prestasi 

4 Insentif 

5 Tunjangan 

6 Promosi 

7 Bonus 

8 Penghargaan Iterpersonal 

9 Otonomi 

Sumber : Indikator Reward System PT. Pura Group Unit HR-GA 
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- Indikator Kinerja PT. Pura Group Unit HR-GA yaitu sebagai berikut. 

Tabel 4.3 Indikator Kinerja PT. Pura Group Unit HR-GA 

No Indikator 

1 Kerjasama Tim 

2 Kedisiplinan 

3 K3 

4 Absensi 

5 Pemahaman Tugas 

6 Pencapaian Hasil 

7 Efektifitas Produktifitas Kerja 

8 Kreatifitas 

9 Ketuntasan Kerja 

Sumber : Indikator Kinerja PT. Pura Group Unit HR-GA  

Dari indikator diatas didapatkan variabel kuesioner yaitu variabel bebas 

yaitu pada indikator lingkunganhkerja (X1), indikatorhreward system (X2) dan 

variabelhterikat yaitu kinerja (Y) terdiri dari 50 variabel yang mencakup indikator 

lingkugan kerja, reward system dan kinerja yaitu sebagai berikut. 

Tabel 4.4 Indikator Variabel 

Variabel No  Indikator Variabel  Referensi 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

 

 

1 Sirkulasi udara diruangan kerja saya cukup baik.  

 

 

 

 

 

 

(A. Aji Tri 

Budianto, 

2015) 

2 Ruangan yang temperaturnya cukup membuat ruang 

kerja menjad sejuk sehingga saya nyaman dalam 

bekerja. 

3 Penerangan di ruang kerja cukup baik dan tidak silau 

sehingga mendukung aktivitas saya dalam bekerja. 

4 Penerangan diruangan kerja saya didukung dengan 

lampu yang terang dan bantuan sinar matahari  

5 Tingkat kebisingan dalam bekerja mempengaruhi 

fokus dan mengganggu saya dalam bekerja. 

6 Saya sering mendengarkan musik di ruang kerja. 

7 Ruangan kerja saya sudah tertata rapi sehingga 

menunjang saya dalam bekerja. 

8 Fasilitas di ruang kerja saya telah mendukung jalannya 

pekerjaan saya. 
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Tabel 4.4 Lanjutan Indikator Variabel 

 9 Warna dinding pada ruangan kerja saya sangat 

mendukung keadaan pikiran saya untuk bekerja. 

 

 

 

 

 

(A. Aji Tri 

Budianto, 

2015) 

10 Saya ikut serta dalam menjaga kebersihan tempat kerja 

. 

11 Hubungan sesama rekan kerja sangat harmonis. 

12 Tempat kerja saya menjamin keamanan dalam bekerja. 

13 Atasan saya selalu mengambil keputusan dengan tepat. 

14 Setiap pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk 

dilakukan promosi/peningkatan karir. 

15 Rekan kerja saya sangat baik dalam bekerjasama. 

Reward 

System (X2) 

1 Gaji yang diberikan sesuai dengan standar yang ada.  

 

 

 

 

 

 

(Delas, 2015) 

2 Gaji yang diberikan memberikan kepuasan dalam 

bekerja. 

3 Gaji yang diterima sesuai dengan yang dikerjakan. 

4 Saya akan berusaha meningkatkan prestasi kerja. 

5 Perusahaan memberikan imbalan untuk 

karyawan yang berprestasi/rajin. 

6 Imbalan yang diberikan mampu memberikan motivasi 

kerja lebih giat. 

7 Saya akan berusaha meningkatkan kinerja saya. 

8 Untuk kerja lembur, akan diberikan kompensasi 

tambahan dari perusahaan. 

9 Tunjangan yang diberikan sesuai dengan harapan. 

10 Tunjangan yang diberikan menambah semangat kerja. 

11 Tunjangan yang diberikan berupa tunjangan kesehatan, keselamatan kerja dan hari raya. 

12 Tunjangan yang diberikan dapat meningkatkan kinerja 

saya. 

13 Perusahaanh memberikanh kepercayaanhuntuk 

mengerjakanhtugashyanghbervariasi sesuai dengan 

keahlian yang saya miliki. 

14 Perusahaan memberikan saya kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan dalam peningkatan kemampuan. 
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Tabel 4.4 Lanjutan Indikator Variabel 

 15 Perusahaan memberikan peluang yang merata kepada 

seluruh karyawan dalam memberikan promosi jabatan yang 

lebih tinggi. 

 

 

 

(Delas, 

2015) 

16 Perusahaan memberikan penghargaan berdasarkan masa 

kerja karyawan. 

17 Dengan pemberian reward masa kerja saya akan bekerja 

keras dalam bekerja. 

18 Saya diberikan kesempatan untuk berkembang apabila saya 

memiliki prestasi. 

19 Dukungan dari atasan dan rekan kerja saya merasa dihargai. 

20 Pekerjaan yang telah saya kerjakan memberikan otonomi lebih 

untuk saya mengambil keputusan. 

Kinerja 

(Y) 

 

1 Saya mampu mengerjakan beberapa tugas dengan waktu 

bersamaan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

(A. Aji Tri 

Budianto, 

2015) 

2 Saya tidak keberatan apabila bekerja melebihi jam telah 

ditentukan oleh perusahaan. 

3 Saya mampu mencapai target kerja yang telah ditetapkan 

perusahaan. 

4 Hasil kerja saya selama ini sesuai dengan standar 

perusahaan. 

5 Saya dipercayai oleh atasan untuk melaksanakan tugas 

penting karena ketelitian saya. 

6 Saya selalu berhati-hati dalam melaksanakan pekerjaan 

untuk meminimalisir  kesalahan dalamhbekerja. 

7 Sayahselalu menggunakan waktu dengan tepat. 

8 Saya melaksanakan pekerjaan dengan tidak menunda – 

nunda waktu. 

9 Saya selalu melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu. 

10 Dalam menyelesaikan tugas yang memerlukan kerja sama, 

saya dapat bekerja sama dengan baik. 

11 Sayahmemiliki hubunganhkerjasama yang baik dengan 

rekan kerja saya. 

12 Di dalam bekerja sama, saya mampu 

menciptakan komunikasi yang baik. 
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Tabel 4.4 Lanjutan Indikator Variabel 

 13 Pimpinan memiliki hubungan kerjasama yang baik dengan 

karyawan. 

 

 

(A. Aji Tri 

Budianto, 

2015) 

14 Saya menggunakan pengetahuan dan ketrampilan dengan baik 

dalam bekerja. 

15 Saya menyelesaikan pekerjaan dengan baik sesuai dengan tujuan 

yang ditetapkan. 

 

4.2.3 Gambaran Umum Responden 

Pengumpulan datahpenelitian dilakukan denganhmembagikan kuesioner 

kepada 60 orang dikantor HR-GA pura Group sebagai sampel penelitian. 

Sebanyak 60 karyawan yang mengisi kuesioner tersebut berikut rincan 

penyebaran kuesioner tersebut ditunjukkan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.5 Gambaran umum responden 

Perusahaan Jumah Kuesioner yang disebar Presentase (%) 

PT. Pura Group Unit HR-

GA 

60 100% 

Jumlah 60 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2021 
 

Berdasarkan tabel tersebut diketahui jumlah kesioner yang dibagikan 

sejumlah 60 orang sesuai dengan jumlah karyawan di HR-GA Pura Group. 

4.2.4 Karakteristik Responden 

 Responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 

Pura Group Unit HR-GA sebanyak 60 responden. Data responden diperoleh 

berdasarkan jenis kelamin, usia, jabatan dan masa kerja. 

a. Respondenhberdasarkanhjenishkelamin 

Responden dikelompokkan berdasrkan jenis kelamin ditunjukkan dalam 

tabel berikut ini: 

Tabel 4.6 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Keterangan Total Presentase 

Laki-Laki 35 58% 

Perempuan 25 42% 

Total 60 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2021 
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 Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden laki-laki berjumlah 

35 oranghatauh58% dan responden perempuan 25 orang atau 42%. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa responden mayoritas dalam penelitian ini adalah berjenis 

kelamin laki-laki. 

b. Respondenhberdasarkanhusiah 

Berdasarkan pengelompokan usia ditunjukkan dalam tabelhberikut ini : 

Tabel 4.7 Data Responden Berdasarkan Usia 

Keterangan Total Presentase 

18-24hTahun 4 6% 

25-35hTahun 22 37% 

>35hTahun 34 57% 

Total 60 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2021 
 

 Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa 4 orang atau 6% responden 

berusia 18-24 tahun, sebanyak 22 orang atau 37% berusia 25-35 tahun, 34 orang 

atau 57% berusia >35 tahun. Jadi mayoritas responden di HR-GA Pura Group 

berusia >35 tahun. 

c. Responden berdasarkan jabatan 

Responden berdasarkan jabatan ditunjukkan dalam tabel berikut ini : 

Tabel 4.8 Data Responden Berdasarkan Jabatan 

Keterangan Total Presentase 

General Manager 1 2% 

HR 21 35% 

GA 14 23% 

Cost Control 4 7% 

Recruitment 11 18% 

Legal 9 15% 

Total 60 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2021 
 

 

Berdasarkan tabel 4.4 menunjukkan bahwa responden dengan jabatan 

General Manager sebanyak 1 orang atau sebesar 2%, HR sebanyak 21 orang atau 

sebesar 35%, GA sebanyak 14 orang sebanyak 23%, Cost Control sebanyak 4 
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orang atau sebesar 7%, Recruitment sebanyak 11 orang atau 18%, dan Legal 

sebanyak 9 orang atau sebesar 15%. 

d. Responden berdasarkan masa kerja 

Pengelompokan berdasarkan masa kerja ditunjukkan dalam tabel berikut ini: 

Tabel 4.9hData Responden BerdasarkanhMasahKerja 

Keterangan Total Presentase 

<5 Tahun 15  25% 

5-10 Tahun 16 27% 

>10 Tahun 29 48% 

Total 60 100% 

   Sumber : Hasil pengolahan data kuesioner, 2021 
 

 Dari tabel 4.5 menunjukkan bahwa masa kerja responden <5 tahun sebanyak 

15 orang atau 25%, masa kerja 5-10 tahun sebanyak 16 orang atau 27%, dan masa 

kerja >10 tahun sebanyak 29 orang atau 48%. Jadi mayoritas responden HR-GA 

Pura Group memiliki masa kerja >10 tahun. 

 

4.2.5 Uji Instrumen 

Uji instrumen digunakan untuk mengetaui kualitas data yang digunakan, 

penulis menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Berikut merupakan 

pengolahan data menggunakan uji instrumen sebagai berikut: 

4.2.5.1 Uji Validitash 

Hasil uji validitas digunakan untuk mengetahuihvalid atau tidaknya suatu 

kuesioner dengan membandingkan nilai r tabel, apabila r hitungh> htabel dan 

nilainya adalah positif maka variabel tersebut valid, jika r hitung < r tabel maka 

variabel tersebut tidak valid. Perhitungan yang dilakukan menggunakan  

perhitungan manual dan alat bantu SPSS Statistic 24 maka hasil pengujian 

ditunjukkan pada tabel seperti berikut: 
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Tabel 4.10hHasil Uji Validitas Instrumen 

Variabel Nomor Pernyataan R hitungh R tabel Keterangan 

 

 

 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja.(X1) 

               h1 0,830h 0,254 Valid 

               h2 0,876h 0,254 Valid 

l3 0,840h 0,254 Valid 

              .4 0,756 0,254 Valid  

.5 0,438 0,254 Valid.  

.6 0,260 0,254 Valid. 

.7 0,881h 0,254 Valid. 

8 0,857h 0,254 Valid  

9 0,855h 0,254 Valid  

10 0,926 0,254 Valid  

11 0,938 0,254 Valid  

12 0,941 0,254 Valid  

13 0,846 0,254 Valid  

14 0,894 0,254 Valid  

15 0,913 0,254 Valid  

 

 

 

 

 

 

Reward System 

(X2). 

1 0,777 0,254 Valid  

2 0,769 0,254 Valid  

3 0,758 0,254 Valid  

4 0,946 0,254 Valid  

5 0,882 0,254 Valid  

6 0,908 0,254 Valid  

7 0,949 0,254 Valid  

8 0,817 0,254 Valid  

9 0,843 0,254 Valid  

10 0,942 0,254 Valid  

11 0,927 0,254 Valid  

12 0,927 0,254 Valid  

13 0,924 0,254 Valid  

14 0,856 0,254 Valid  

15 0,848 0,254 Valid  

16 0.919 0,254 Valid  

17 0,896 0,254 Valid  

18 0,942 0,254 Valid  

19 0,925 0,254 Valid  

20 0,937 0,254 Valid  

Kinerja 

Karyawan (Y). 
.1 0,735. 0,254. Valid. 

.2 0,524. 0,254. Valid. 

3 0,911 0,254 Valid  

4 0,914 0,254 Valid  

5 0,837 0,254 Valid  

6 0,913 0,254 Valid  

7 0,926 0,254 Valid  

8 0,894 0,254 Valid  

9 0,937 0,254 Valid  

10 0,944 0,254 Valid 

11 0.932 0,254 Valid  

12 0,943 0,254 Valid  

13 0,926 0,254 Valid  

14 0,942 0,254 Valid  

15 0,922 0,254 Valid  
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Sumber : Data output IBM SPSS 24, 2021 

 Dari tabel diatas menunjukkan hasil uji validitas bahwa seluruh pertanyaan 

terkait variabel kuesioner yaitu lingkungan kerja (X1), reward system (X2) dan 

kinerja (Y) memiliki koefisien korelasi r hitung > r tabel, jadi disimpulkan 50 

pertanyaan yang ada didalam kuesioner valid. 

4.2.5.2 UjioReliabilitaso 

Hasil uji reliabilitas digunakan untuk menguji suatu instrumen apakah 

suatu instrumen dapat dipercaya dan mengetahui sejauh mana pengukuran tetap 

konsisten dan akurat, pada penelitian ini peneliti menggunakan tingkat koefisien 

korelasi minimal 0,7. perhitungan dilakukan dengan alat bantu SPSS Statistic 24 

maka hasil pengujian ditunjukkan pada tabel seperti berikut:  

Tabel 4.11 Hasil Uji Reliabilitaso 

Variabelo Nomor 

Pernyataan 

Cronbach’soAlpha 

if item deleted 

Cronbach’so 

Alphao 

Keterangano 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

1 0,963  

 

0,966 

Reliabel 

2 0,962 Reliabel 

3 0,962 Reliabel 

4 0,965 Reliabel 

5 0,971 Reliabel 

 6 0,971  Reliabel 

7 0,962 Reliabel 

8 0,962 Reliabel 

9 0,962 Reliabel 

10 0,961 Reliabel 

11 0,961 Reliabel 

12 0,961 Reliabel 

13 0,963 Reliabel 

14 0,962 Reliabel 

15 0,962 Reliabel 
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Tabel 4.11 Lanjutan Hasil Uji Reliabilitas 

Reward 

System (X2) 

1 0,987  

 

 

 

0,987 

Reliabel. 

2 0,987 Reliabel. 

3 0,987 Reliabel. 

4 0,986 Reliabel. 

5 0,986 Reliabel. 

6 0,986 Reliabel. 

7 0,986 Reliabel. 

8 0,987 Reliabel. 

9 0,986 Reliabel. 

10 0,986 Reliabel. 

11 0,986 Reliabel. 

12 0,986 Reliabel. 

13 0,986 Reliabel. 

14 0,986 Reiabel. 

15 0,986 Reliabel. 

16 0,986 Reliabel. 

17 0,986 Reliabel. 

18 0,986 Reliabel. 

19 0,986 Reliabel. 

20 0,986 Reliabel. 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

1. 0,983 0,983 Reliabel. 

2. 0,987 Reliabel. 

3. 0,981 Reliabel. 

4. 0,981 Reliabel. 

5. 0,982 Reiabel. 

6. 0,981 Reliabel. 

7 0,981 Reliabel  

8 0,981 Reliabel. 

9 0,981 Reliabel . 

10 0,980 Reiabel . 

11 0,981 Reliabel . 

12 0,981 Reliabel . 

13 0,981 Reliabel. 

14 0,980 Reliabel. 

15 0,981 Reliabel. 
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Sumber : Data output IBM SPSS 24, 2021 

Dari tabel diatas menunjukkan hasil uji reliabilitas dari tiga output variabel 

yaitu lingkungan kerja (X1), reward system (X2) dan kinerja (Y) diketahui nilai 

reliabilitas (Cronbach’s Alpha) setiap variabel >0.70 maka seluruh pertanyaan 

dikatakan reliabel. 

4.2.6 Uji Regresi Linier Berganda 

Mengetahui ada tidaknya pengaruhovariabel bebasoyaitu lingkungan kerja 

(X1) odan reward system (X2)  terhadapovariabel  yaitu kinerjaokaryawan (Y), 

maka dilakukan uji regresiplinier berganda denganoperhitungan manual dan alat 

bantu IBM SPSS Statistic 24. 

4.2.6.1 Perhitungan Manual 

Berikut merupakan perhitungan manual yang diolah dari hasil kuesioner : 

Tabel 4.12 Perhitungan Manual Regresi 

No X1 X2 Y X1
2 

X2
2 

Y
2
 X1.Y X2.Y X1.X2 

1 68 87 62 4624 7569 3844 4216 5394 5916 

2 62 80 62 3844 6400 3844 3844 4960 4960 

3 60 83 63 3600 6889 3969 3780 5229 4980 

4 58 80 55 3364 6400 3025 3190 4400 4640 

5 35 43 32 1225 1849 1024 1120 1376 1505 

6 61 74 58 3721 5476 3364 3538 4292 4514 

7 56 76 60 3136 5776 3600 3360 4560 4256 

8 21 20 34 441 400 1156 714 680 420 

9 60 64 54 3600 4096 2916 3240 3456 3840 

10 59 77 54 3481 5929 2916 3186 4158 4543 

11 25 28 25 625 784 625 625 700 700 

12 35 43 32 1225 1849 1024 1120 1376 1505 

13 68 88 60 4624 7744 3600 4080 5280 5984 

14 59 79 58 3481 6241 3364 3422 4582 4661 

15 60 72 60 3600 5184 3600 3600 4320 4320 

16 62 79 60 3844 6241 3600 3720 4740 4898 

17 59 77 60 3481 5929 3600 3540 4620 4543 

18 66 87 64 4356 7569 4096 4224 5568 5742 

19 69 81 58 4761 6561 3364 4002 4698 5589 

20 65 85 63 4225 7225 3969 4095 5355 5525 
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Tabel 4.12 Lanjutan Perhitungan Manual Regresi 

21 23 23 23 529 529 529 529 529 529 

22 21 20 29 441 400 841 609 580 420 

23 68 88 71 4624 7744 5041 4828 6248 5984 

24 64 80 62 4096 6400 3844 3968 4960 5120 

25 34 44 32 1156 1936 1024 1088 1408 1496 

26 66 84 69 4356 7056 4761 4554 5796 5544 

27 27 36 22 729 1296 484 594 792 972 

28 65 83 65 4225 6889 4225 4225 5395 5395 

29 66 91 62 4356 8281 3844 4092 5642 6006 

30 57 83 63 3249 6889 3969 3591 5229 4731 

31 32 52 27 1024 2704 729 864 1404 1664 

32 61 87 63 3721 7569 3969 3843 5481 5307 

33 59 81 64 3481 6561 4096 3776 5184 4779 

34 69 95 71 4761 9025 5041 4899 6745 6555 

35 57 75 58 3249 5625 3364 3306 4350 4275 

36 28 38 21 784 1444 441 588 798 1064 

37 53 75 59 2809 5625 3481 3127 4425 3975 

38 54 74 59 2916 5476 3481 3186 4366 3996 

39 46 67 54 2116 4489 2916 2484 3618 3082 

40 56 80 61 3136 6400 3721 3416 4880 4480 

41 58 78 60 3364 6084 3600 3480 4680 4524 

42 62 80 61 3844 6400 3721 3782 4880 4960 

43 60 80 60 3600 6400 3600 3600 4800 4800 

44 58 80 61 3364 6400 3721 3538 4880 4640 

45 52 75 59 2704 5625 3481 3068 4425 3900 

46 55 80 59 3025 6400 3481 3245 4720 4400 

47 55 79 62 3025 6241 3844 3410 4898 4345 

48 60 85 62 3600 7225 3844 3720 5270 5100 

49 57 77 62 3249 5929 3844 3534 4774 4389 

50 54 77 61 2916 5929 3721 3294 4697 4158 

51 58 80 59 3364 6400 3481 3422 4720 4640 

52 59 82 59 3481 6724 3481 3481 4838 4838 

53 67 90 70 4489 8100 4900 4690 6300 6030 

54 66 94 71 4356 8836 5041 4686 6674 6204 

55 71 97 73 5041 9409 5329 5183 7081 6887 
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Tabel 4.12 Lanjutan Perhitungan Manual Regresi 

56 69 96 72 4761 9216 5184 4968 6912 6624 

57 59 81 57 3481 6561 3249 3363 4617 4779 

58 60 87 61 3600 7569 3721 3660 5307 5220 

59 58 82 60 3364 6724 3600 3480 4920 4756 

60 68 99 73 4624 9801 5329 4964 7227 6732 

∑ 3320 4438 3371 194268 350422 200473 196751 264194 260341 

 

∑    = ∑    - 
 ∑    

 
 

                = 194268 - 
       

  
 

                     =  194268 – 183706,7 

                     = 10561,33 

∑    = ∑    - 
 ∑    

 
 

                  = 350422 - 
       

  
 

             = 350422 – 328264,1 

                  = 22157,93 

∑      = ∑       - 
 ∑    ∑   

 
 

             = 260341- 
          

  
 

                   = 260341 – 245569,3 

            = 14771,67 

∑        = ∑      - 
 ∑    ∑  

 
 

                       = 196751 - 
         

  
 

           = 196751 – 186528,7 

             = 10222,33 

∑     = ∑      - 
 ∑    ∑  

 
 

                      = 264194 -  
          

  
 

                  = 264194 – 249341,6 

                = 14852,37 
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∑       = ∑  - 
 ∑   

 
 

                   =  200473 - 
     

  
 

                 = 200473 - 189394 

            = 11078,98 

b1           
(∑  

 
  ∑    )   ∑      ∑      

  (∑  
 
  ∑  

 
)  ∑        

 

              
                                            

                                   
 

              
                        

                   
 

              
       

         
 

            = 0,449667 

b2         
(∑  

 
  ∑    )   ∑       ∑      

  (∑  
 
  ∑  

 
)  ∑        

 

            
                                              

                                    
 

            
                        

                    
 

            
       

          
 

          = 0,370523 

a          
∑         ∑             ∑    

 
 

       = 
                                         

  
 

       = 
                            

  
 

       = 
         

  
 

       =3,895 

y   = a +     +      

                  = 3,895 + 0,450   + 0,371   

Dari perhitungan diatas menunjukkan Nilai a = 3,895 artinya nilai intersep 

tingkat kinerja bernilai sebesar 3,895, Nilai b1 = 0,450 artinya tingkat lingkungan 

kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja sebesar 0.450, Nilai b2 = 0,371 artinya 
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reward system memiliki pengaruh terhadap kinerja sebesar 0.371 Jadi, persamaan 

Regresinya adalah Y = 3,895 + 0,450   + 0,371  . 

4.2.6.2 Perhitungan Menggunakan SPSS  

Berikut merupakan olah data menggunakan bantuan software IBM 

Statistic SPSS 24 

Tabelj4.13 Hasil Uji RegresijLinier Berganda. 

Coefficients
a
 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients. 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t. 

 

 

.Sig. .B .Std.Eror Beta. 

1 (Constant). 3,895 2,324  1,676 ,099 

Lingkungan Kerja.(X1) ,450 ,155 ,439 2,898 ,005 

Reward System (X2) ,371 ,107 ,524 3,459 ,001 

a. Dependent Vaiable: Kinerja (Y) 
 

 

Sumber : Data output IBM SPSS 24,2021 
  

Dari tabel diatas menunjukkkan bahwa nilai koefisien regresi variabel 

bebas lingkungan kerja (X1) sebesar 0,450, reward system (X2) sebesar 0,371 dan 

konstanta sebesar 3,895 dapat dituliskan persamaan  

Y =  3,895 + 0,450X1 + 0,371X2 

Dari hasil output diatas dapat di interpretasikan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta sebesar 3,895 yang menunjukkan bahwa jika variabel 

bebas (independen) lingkungan kerja dan reward system dianggap 

konstan sehingga kinerja karyawan bersifat konstan sebesar 3,895. 

2. Koefisien regresi lingkungan kerja (X1) sebesar 0,450 berarti bahwa 

setiap terjadi peningkatan lingkungan kerja sebesar 1% maka kinerja 

akan meningkat sebesar 0,450 (45%) atau sebaliknya setiap terjadi 

penurunan variabel lingkungan kerja sebesar 1% maka kinerja 

karyawan menurun sebesar 0,450 (45%).  

3. Koefisien regresi reward system (X2) sebesar 0,371 berarti bahwa 

setiap terjadi peningkatan reward system sebesar 1% maka kinerja 
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akan meningkat sebesar 0,371 (37,1%) atau sebaliknya setiap terjadi 

penurunan variabel reward system sebesar 1% maka kinerja karyawan 

menurun sebesar 0,371 (37,1%).  

Untuk memenuhi regresi linier berganda, penulis melakukan uji asumsi 

klasik untuk mengetahui kenormalan data distribusi, berikut merupakan uji 

normalitas menggunakan metode kolmogorov-smirnov menggunakan bantuan 

Software SPSS.  

Dasar pengambilan keputusan :  

- Jika nilai sig.(2-tailed) > 0.05 maka data penelitian berdistribusi normal 

- Jika nilai sig.(2-tailed) < 0.05 maka data penelitian berdistribusi tidak 

normal 

Tabel 4.14 Hasil uji normalitas 

One-Sample Kolmogorov-S. 

 Unstandardized. 

Residual. 

N. 60 

Normal Parameters
a,b 

Mean. ,0000000 

Std. Deviation. 4,07386457 

Most Extreme Differences Absolute. ,111 

Positive. ,096 

Negative. -,111 

Test.Statistic. ,111 

Asymp. Sig. (2-tailed). ,064
c,d

 

Berdasarkan output diatas menunjukkan bahwa nilai sg.(2-tailed) sebesar 

0,064o>o0,05 maka sesuai dengan pengambilan keputusan bahwa data 

berdistribusi normal sehingga asumsi klasik atau persyaratan normalitas data 

model regresi sudah terpenuhi. 
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4.2.6.3 Korelasi 

Dasar pengambilan keputusan :  

1. Berdasarkan nilai r hitung (pearson correlations), apabila nilai r 

hitung > r tabel artinya terdapat korelasi antar variabel, jika nilai r 

hitung < r tabel artinya tidak terdapat korelasi antar variabel. 

2. Berdasarkan nilai signifkasi, apabila nilai sig. (2-tailed) < 0,05 artinya 

terdapat korelasi antar variabel, jika nilai sig. (2-tailed) > 0,05 artinya 

tidak terdapat korelasi antar variabel. 

3. Menentukan tingkat hubungan korelasi  

Berikut merupakan olah data manual dari hasil kuesioner sebagai berikut : 

Tabel 4.15 Perhitungan Manual Korelasi 

No X1 X2 Y X1
2 

X2
2 

Y
2
 X1.Y X2.Y X1.X2 

1 68 87 62 4624 7569 3844 4216 5394 5916 

2 62 80 62 3844 6400 3844 3844 4960 4960 

3 60 83 63 3600 6889 3969 3780 5229 4980 

4 58 80 55 3364 6400 3025 3190 4400 4640 

5 35 43 32 1225 1849 1024 1120 1376 1505 

6 61 74 58 3721 5476 3364 3538 4292 4514 

7 56 76 60 3136 5776 3600 3360 4560 4256 

8 21 20 34 441 400 1156 714 680 420 

9 60 64 54 3600 4096 2916 3240 3456 3840 

10 59 77 54 3481 5929 2916 3186 4158 4543 

11 25 28 25 625 784 625 625 700 700 

12 35 43 32 1225 1849 1024 1120 1376 1505 

13 68 88 60 4624 7744 3600 4080 5280 5984 

14 59 79 58 3481 6241 3364 3422 4582 4661 

15 60 72 60 3600 5184 3600 3600 4320 4320 

16 62 79 60 3844 6241 3600 3720 4740 4898 

17 59 77 60 3481 5929 3600 3540 4620 4543 

18 66 87 64 4356 7569 4096 4224 5568 5742 

19 69 81 58 4761 6561 3364 4002 4698 5589 

20 65 85 63 4225 7225 3969 4095 5355 5525 
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Tabel 4.15 Lanjutan Perhitungan Manual Korelasi 

21 23 23 23 529 529 529 529 529 529 

22 21 20 29 441 400 841 609 580 420 

23 68 88 71 4624 7744 5041 4828 6248 5984 

24 64 80 62 4096 6400 3844 3968 4960 5120 

25 34 44 32 1156 1936 1024 1088 1408 1496 

26 66 84 69 4356 7056 4761 4554 5796 5544 

27 27 36 22 729 1296 484 594 792 972 

28 65 83 65 4225 6889 4225 4225 5395 5395 

29 66 91 62 4356 8281 3844 4092 5642 6006 

30 57 83 63 3249 6889 3969 3591 5229 4731 

31 32 52 27 1024 2704 729 864 1404 1664 

32 61 87 63 3721 7569 3969 3843 5481 5307 

33 59 81 64 3481 6561 4096 3776 5184 4779 

34 69 95 71 4761 9025 5041 4899 6745 6555 

35 57 75 58 3249 5625 3364 3306 4350 4275 

36 28 38 21 784 1444 441 588 798 1064 

37 53 75 59 2809 5625 3481 3127 4425 3975 

38 54 74 59 2916 5476 3481 3186 4366 3996 

39 46 67 54 2116 4489 2916 2484 3618 3082 

40 56 80 61 3136 6400 3721 3416 4880 4480 

41 58 78 60 3364 6084 3600 3480 4680 4524 

42 62 80 61 3844 6400 3721 3782 4880 4960 

43 60 80 60 3600 6400 3600 3600 4800 4800 

44 58 80 61 3364 6400 3721 3538 4880 4640 

45 52 75 59 2704 5625 3481 3068 4425 3900 

46 55 80 59 3025 6400 3481 3245 4720 4400 

47 55 79 62 3025 6241 3844 3410 4898 4345 

48 60 85 62 3600 7225 3844 3720 5270 5100 

49 57 77 62 3249 5929 3844 3534 4774 4389 

50 54 77 61 2916 5929 3721 3294 4697 4158 

51 58 80 59 3364 6400 3481 3422 4720 4640 

52 59 82 59 3481 6724 3481 3481 4838 4838 

53 67 90 70 4489 8100 4900 4690 6300 6030 

54 66 94 71 4356 8836 5041 4686 6674 6204 

55 71 97 73 5041 9409 5329 5183 7081 6887 
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Tabel 4.15 Lanjutan Perhitungan Manual Korelasi 

56 69 96 72 4761 9216 5184 4968 6912 6624 

57 59 81 57 3481 6561 3249 3363 4617 4779 

58 60 87 61 3600 7569 3721 3660 5307 5220 

59 58 82 60 3364 6724 3600 3480 4920 4756 

60 68 99 73 4624 9801 5329 4964 7227 6732 

∑ 3320 4438 3371 194268 350422 200473 196751 264194 260341 

 

        
  ∑       ∑    ∑  
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    ∑    ]
  

  
            –             
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√            
 

 
      

               
 

= 0,965618323 

 

       √
    

      
                   

      
  

 

 √
                                                                           

              
  

 √
                     

             
  

  √
            

           
 

  0,9547867322077 

Dengan melihat ketentuan tabel 4.24 hasil korelasi sebesar 0,955 artinya 

terdapat hubungan yang sangat kuat antar variabel. Berikut merupakan olah data 

uji korelasi menggunakan IBM Statistic 24 sebagai berikut: 
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Tabel 4.16 Hasil Uji Korelasih 

Correlationsh 

 Lingkungan_kerja Reward_system Kinerja 

Lingkungan_kerja Pearsonh 
Correlation 

 h1 ,966** ,945** 

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

Nh 60 60 60 

Reward_system Pearson 

Correlation 

,966 1 ,948** 

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

N 60 i60 60 

Kinerja Pearson 

Correlation 

,945** ,948** 1 

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

N rr60 60 l60 

 

Sumber : Data output IBM SPSS 24, 2021 

 

 

Dari tabel diatas dapat diinterpretasikan sebagai berikut : 

1. Hubungan antara lingkungan kerja (X1) dengan reward system (X2) 

adalah sebesar 0,966 > 0,254 (r tabel) dengan nilai Sig. (2-tailed) 

sebesar 0,00 < 0,05, yang berarti terdapat korelasi yang signifikan 

antara variabel lingkungan kerja dengan reward system. 

2. Hubungan antara lingkungan kerja (X1) dengan kinerja (Y) adalah 

sebesar 0,945 > 0,254 (r tabel) dengan nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0,0 

< 0,05, yang berarti terdapat korelasi yang signifikan antara variabel 

lingkungan kerja dengan kinerja. 

3. Hubungan antara Reward system (X2) dengan kinerja (Y) adalah 

sebesar 0,948 > 0,254 (r tabel) dengan nilai Sig. (2-tailed) sebesar 0.0 

< 0,05, yang berarti terdapat korelasi yang signifikan antara variabel 

reward system dengan kinerja. 

 

4.2.7 Uji Hipotesis 

Pengujian Hipotesis penelitian ini yaitu uji koefisien determinasi (R
2
), uji 

uji F (Simultan) dan uji T (Parsial) : 
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4.2.7.1 Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 

Berikut merupakan hasil perhitungan R
2
 yaitu diperoleh hasil sebagai 

berikut. 

Perhitungan Secara Manual :  

   
    ∑          ∑    

∑  
  

 
                                       

        
  

 

 = 
                            

        
   

 = 0,9116172385562 

 = 0,912 

Perhitungan menggunakan spss : 

Tabel 4.17 Hasil UjivKoefisien Determinasi (R
2
) 

Model Summary 

Modelr Rt R Squarei Adjusted R Squareo Std.fError of the Estimate 

1 ,955
a 

,912 ,909 4,145 

a. Predictors: (Constant), Reward System (X2), Lingkungan Kerja (X1) 

Sumber : Data output IBM SPSS 24, 2021 

Berdasarkan perhitungan manual dan IBM Statistic SPSS 24 didapatkan 

hasil nilai R Square sebesar 0,912 yang berarti variabel lingkungan kerja (X1) dan 

reward system (X2) berpengaruh secara simultan terhadap variabel kinerja (Y) 

sebesar 0,912 atau 91,2% dan sisanya (100% - 91,2% = 8,8%) dipengaruhi oleh 

variabel yang lain diluar variabel yang tidak diteliti. 

4.2.7.2 Uji F 

Uji F digunakan utuk menguji apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja 

dan reward system secara simultan terhadap kinerja. 

Hipotesa = 

 H0 : β1 = β2 = 0; (Lingkungan kerja (X1) dan reward system (X2) tidak 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 
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H1 : β1 ≠ β2 ≠ 0; (Lingkunganvkerja (X1) danvreward system (X2) 

berpengaruh terhadapvpeningkatan kinerjav (Y) 

Taraf siginifikasi: α = 5% 

 Dasar pengambilan keputusan : 

1. Berdasarkan nilai signifikasi :  

- jika nilai sig. < 0,05 maka hipotesis H1 diterima dan H0 ditolak, 

artinya lingkunganxkerja (X1) danxreward system (X2) xsecara 

simultan berpengaruhxterhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jika nilai sig. > 0,05 maka hipotesis H1 ditolakxdan H0 diterima, 

artinyaxlingkunganxkerja (X1) dan reward system (X2) secara 

simultan tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

2. Berdasarkan Perbandingan nilai F hitung dengan F tabel : 

- Jika nilai F hitungx> Fxtabel maka hipotesis H1 diterima dan H0 

ditolak, artinya lingkungan kerja (X1) dan reward system (X2)  

secara simultan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jika nilai F hitung < Fxtabel maka hipotesis H1 ditolak dan H0 

diterima, artinya lingkungan kerja (X1) dan reward system (X2) 

secaraxsimultan tidak berpengaruhxterhadap peningkatan kinerja (Y)  

Perhitungan secara manual : 

              
    

              
 

             = 
                 

                            
 

           = 
           

                
 

             =293,961072 

Ftabel  = (k ; n-k) 

          = (2; 60-2) 

          = (2; 58) 

Ftabel  = 3,16 

Perhitungan menggunakan SPSS : 
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Tabelx4.18 Hasi UjixF 

ANOVA
a 

Model. Sumlof Squares dfl lMean Square Fl lSig. 

1 Regressionl 10099,797 2 5049,899 293,963 .000
b 

 Residual 979,186 57 17,179   

 Total 11078,983 59    

Sumber.: Data output  IBM SPSS 24, 2021 
 

 

 Berdasarkan output perhitungan secara manual dan menggunakan IBM 

Statistic SPSS 24 diatas, Berdasarkan nilai signifikasi didapatkan nilai sig. sebesar 

0,000 < 0,05 maka hipotesis H1 diterima dan H0 ditolak artinya lingkungannkerja 

(X1) dan reward system X2) secara simultan berpengaruh terhadap nkinerja (Y). 

Berdasarkan perbandingan nilai F hitung dengan F tabel didapatkan nilai F hitung 

adalah sebesar 293,963. Karena nilai F hitung 293,963 > F tabel 3,16, maka 

hipotesis H1 diterima dan H0 ditolak artinya lingkungan kerjan (X1) dan reward 

system (X2) secaransimultan berpengaruhnterhadapnpeningkatan kinerja (Y). 

4.2.7.3 Uji T 

Uji T digunakan utuk menguji apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja 

dan reward system secara parsial terhadap kinerja. 

Hipotesa = 

 H01 : β1 = 0, secara parsial lingkungan kerja (X1) tidak terdapat pengaruh 

terhadap peningkatan kinerja (Y)  

Ha1 : β1 ≠ 0, secara parsial lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

H02 : β2 = 0, secara parsial reward system (X2) tidak berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

Ha2 : β2  ≠ 0, secara parsial reward system (X2) berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerja (Y) 

 Taraf siginifikasi: α = 5% 
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 Dasar pengambilan keputusan:  

1. Berdasarkan nilai signifikasi :  

- jika nilai sig. < 0,05 maka hipotesis Ha1 atau Ha2 diterima dan H01 

atau H02 ditolak, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward system 

(X2) secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) 

- jika nilai sig. > 0,05 maka hipotesis Ha1 atau Ha2 ditolak dan H01 

atau H02 diterima, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward system 

(X2) secara parsial tidak berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

(Y) 

2. Berdasarkan Perbandingan nilai T hitung dengan T tabel : 

- Jika nilai T hitung > T tabel maka hipotesis Ha1 atau Ha2 diterima 

dan H01 atau H02 ditolak, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward 

system (X2) secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

(Y) 

- jika nilai T hitung < T tabel maka hipotesis Ha1 atau Ha2 ditolak dan 

H01 atau H02 diterima, artinya lingkungan kerja (X1) atau reward 

system (X2) secara parsial tidak berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja (Y) 

α = 5% :2  

    = 2,5% 

df = 57 

  T tabel = 2,00247 

Tabel 4.19 Hasil Uji Tn 

Coefficients
a 

 

 

Modeln 

UnstandardizednCoeffi

cients 

Standardizedn 

Coefficients 

 

 

tn 

 

 

Sig. n B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.895 2.324  1.676 .099 

Lingkungan Kerja (X1) .450 .155 .439 2.898 .005 

Reward System (X2) .371 .107 .524 3.459 .001 

Sumber : Data output IBM SPSS 24, 2017 
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 Dari tabel diatas didapatkan hasil nilai signifikasi lingkungan kerja sebesar 

0,005 < 0,05 maka hipotesis Ha1 diterima dan H01 ditolak artinya lingkungan kerja 

(X1) secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y). nilai signifikasi 

reward system sebesar 0,001 < 0,05 maka hipotesis Ha2 diterima dan H02 ditolak 

artinya reward system (X2) secara parsial berpengaruh terhadap peningkatan 

kinerja (Y). Nilai t hitung untuk variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 2,898 > 

2,00247 (t tabel) maka Ha1 diterima dan H01 ditolak, artinya variabel lingkungan 

kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja. Untuk variabel  reward system 

(X2) diketahui hasil t hitung sebesar 3,459 > 2,00247 maka Ha2 diterima dan H02 

ditolak, artinya variabel reward system  berpengaruh secara parsial terhadap 

peningkatan kinerja. 

4.2.8 Pembobotan Prioritas Indikator 

Langkah selanjutnya yaitu menghitung pembobotan menggunakan metode 

AHP untuk menganalisis lingkungan kerja dan reward system guna peningkatan 

kinerja karyawan dengan meneliti perubahan lingkungan kerja dan penerapan 

reward system yaitu dengan data yang diperoleh di PT. Pura Group Unit HR-GA. 

Kuesioner ini diisi oleh expert yaitu Kabag Hubungan industrial Ibu Rubiyani 

yang memiliki wewenang dan memahami tentang kondisi lingkungan kerja dan 

reward system di PT. Pura Group Unit HR-GA. Berikut merupakan pengolahan 

data dari kuesioner dan suatu matrik perbandingan dinyatakan konsisten apabila 

nilai CR tidak lebih dari 0,10 (CR   0,10). 
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4.2.8.1 Struktur Hieraki 

Berikut Merupakan Struktur Hierarki dari proses pembobotan yaitu sebagai berikut. 

 

 

 

Gambar 4.3  Struktur Hirarki Proses Pembobotan
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4.2.8.2 Pembobotan dua perspektif 

Hasil pembobotan matriks perbandingan berpasangan diperoleh dari hasil 

keseluruhan kuesioner yang telah diisi oleh expert yaitu Kabag Hubungan 

Idustrial Pura Group unit HR-GA yaitu sebagai berikut. 

- Nilai matriks antar kriteria 

Tabel 4.20  Perbandingan Rata-Rata Kriteria 

Kriteria Lingkungan kerja Reward System 

Lingkungan kerja 1 3 

Reward system 0,33 1 

Total 1,33 4 

 Untuk mencari nilai perbandingan berpasangan dengan membandingkan 

setiap hasil kuisioner perspektif yang dilakukan, langkah selanjutnya yaitu 

menjumlahkan setiap perspektif tersebut didapatkan hasil lingkungan kerja 1,33 

dan reward system 4. 

- Nilai Eigen vaktor normalisasi  

  Tabel 4.21  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 1 

Perbandingan Lingkungan 

kerja 

Reward system Total 

Lingkungan kerja 1 1 2 

Lingkungan kerja 3 3 6 

Baris 1 8 

Tabel 4.22  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 2 

Perbandingan Lingkungan 

kerja 

Reward 

system 

Total 

Reward system 0,33 0,33 0,67 

Reward system 1 1 2 

Baris 2 2,67 

 Untuk menghitung nlai eigen vaktor normalisasi tiap kriteria 

menggunakan data perbandingan berpasangan dengan mengalikan baris dengan 

kolom tiap perspektif sehingga didapatkan hasil yaitu baris pertama 8 dan baris 

kedua 2,67. 
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- Nilai eigen vaktor normalisasi total 

Tabel 4.23  Eigen Vaktor Normalisasi Total 

Perbandingan Lingkungan 

kerja 

Reward 

system 

Total EVN 

Lingkungan kerja 2 6 8 0,75 

Reward system 0,67 2 2,67 0,25 

Total Keseluruhan 10,67 1 

  Nilai total eigen vaktor normalisasi kriteria keseluruhan sebesar 10,67 

kemudian  setiap total perspektif dibagi dengan keseluruhan total dihasilkan hasil 

EVN lingkungan kerja 0,75 dan EVN reward system 0,25. 

- Nilai rasio konsistensi 

Didapatkan nilai rata-rata hasil pembagian literasi akhir merupakan value 

maksimum (λmaks) pada Kriteria  yaitu sebagai berikut : 

1 3 X 

 

0,75  

= 

0,75 0.75  

= 

1,5  

: 

0,75  

= 

2 

0,33 1 0,25 0,25 0,25 0,5 0,25 2 

 λmax = ∑ (2 + 2)/2 

  λmax =  2 

Consistency Index (CI) pada kriteria (matriks berordo 2) 

  CI = 
       

   
 = 

    

   
 = 0 

Consistency Ratio (CR) pada kriteria (matriks berordo 2) 

CR = 
  

  
 = 

 

 
 = 0 = 0< 0.1 

Hasil CR < 0.1 sehingga matriks perbandingan berpasangan konsisten. Dari 

hasil nilai konsistensi rasio tersebut menunjukkan bahwa reward system 

mempunyai bobot terkecil dengan nilai sebesar 0,25 sedangkan lingkungan kerja 

mempunyai bobot sebesar 0,75. Hal tersebut menunjukkan lingkungan kerja 

mempunyai tingkat prioritas lebih tinggi daripada perspektif reward system dalam 

peningkatan kinerja karyawan. kedua perspektif mempunyai nilai consistency 

index sebesar 0 dan nilai consisistency ratio sebesar 0 <0,1 maka konsisten. 
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4.2.8.3 Pembobotan kriteria lingkungan kerja 

Pembobotan lingkungan kerja dengan membandingkan merancang ruang kerja yang nyaman, meningkatkan kerjasama antar 

tim, membangun komunikasi yang baik, menyediakan fasilitas kantor yang lengkap dan dukungan dari pihak manajemen. 

- Nilai perbandingan matriks lingkungan kerja 

Tabel  4.24 Perbandingan Rata-Rata Kriteria Lingkungan Kerja 

Perbandingan Pertukaran 

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan 

Atasan 

Hubungan 

antar 

Rekan 

Kerja 

Pertukaran Udara 1 2 3 5 3 0.333 0.333 0.2 0.2 

Penerangan 0.5 1 0.5 0.5 2 0.333 0.333 0.2 0.2 

Kebisingan 0.3333 2 1 3 0.5 0.333 0.2 0.2 0.2 

Fasilitas 0.2 2 0.333 1 3 0.2 0.167 0.143 0.1429 

Pewarnaan 0.3333 0.5 2 0.3333 1 0.333 0.333 0.2 0.2 

Kebersihan 3 3 3 5 3 1 0.333 0.333 0.2 

Keamanan 3 3 5 6 3 3 1 0.333 0.3333 

Hubungan dengan 

Atasan 

5 5 5 7 5 3 3 1 2 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

5 5 5 7 5 5 3 0.5 1 

Total 18.367 23.5 24.83 34.833 25.5 13.53 8.7 3.11 4.48 
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 Untuk mencari nilai perbandingan berpasangan dengan membandingkan setiap hasil kuesioner perspektif yang dilakukan antar 

indikator lingkungan kerja, langkah selanjutnya menjumlahkan setiap perspektif tersebut sehingga diperoleh hasil pertukaran udara 

18,367, penerangan 23,5, kebisingan, 24,83, fasilitas 34,83, pewarnaan 25,5, kebersihan 13,53, keamanan 8,7, hubungan dengan 

atasan 3,11 dan hubungan antar rekan kerja 4,48. 

- Nilai eigen vaktor normalisasi  

Tabel 4.25  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 1 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Penerangan 2 2 6 10 1.5 1 1 1 1 25.5 

Kebisingan 3 1 3 1.6667 6 1 1.667 1 1 19.33 

Fasilitas 5 1 9 5 1 1.667 2 1.4 1.4 27.47 

Pewarnaan 3 4 1.5 15 3 1 1 1 1 30.5 

Kebersihan 0.3333 0.667 1 1 1 0.333 1 0.6 1 6.933 

Keamanan 0.3333 0.667 0.6 0.8333 1 0.111 0.333 0.6 0.6 5.078 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.2 0.4 0.6 0.7143 0.6 0.111 0.111 0.2 0.1 3.037 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.2 0.4 0.6 0.7143 0.6 0.067 0.111 0.4 0.2 3.292 

Baris 1 130 
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Tabel 4.26  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 2 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 0.5 0.5 0.167 0.1 0.667 1 1 1 1 5.933 

Penerangan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Kebisingan 1.5 0.5 0.5 0.1667 4 1 1.667 1 1 11.33 

Fasilitas 2.5 0.5 1.5 0.5 0.667 1.667 2 1.4 1.4 12.13 

Pewarnaan 1.5 2 0.25 1.5 2 1 1 1 1 11.25 

Kebersihan 0.1667 0.333 0.167 0.1 0.667 0.333 1 0.6 1 4.367 

Keamanan 0.1667 0.333 0.1 0.0833 0.667 0.111 0.333 0.6 0.6 2.994 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.1 0.2 0.1 0.0714 0.4 0.111 0.111 0.2 0.1 1.394 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.1 0.2 0.1 0.0714 0.4 0.067 0.111 0.4 0.2 1.649 

Baris 2 60.1 
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Tabel 4.27  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 3 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 0.3333 1 0.333 0.6 0.167 1 0.6 1 1 6.033 

Penerangan 0.6667 2 2 6 0.25 1 0.6 1 1 14.52 

Kebisingan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Fasilitas 1.6667 1 3 3 0.167 1.667 1.2 1.4 1.4 14.5 

Pewarnaan 1 4 0.5 9 0.5 1 0.6 1 1 18.6 

Kebersihan 0.1111 0.667 0.333 0.6 0.167 0.333 0.6 0.6 1 4.411 

Keamanan 0.1111 0.667 0.2 0.5 0.167 0.111 0.2 0.6 0.6 3.156 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.0667 0.4 0.2 0.4286 0.1 0.111 0.067 0.2 0.1 1.673 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.0667 0.4 0.2 0.4286 0.1 0.067 0.067 0.4 0.2 1.929 

Baris 3 73.8 
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Tabel 4.28  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 4 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 0.2 1 0.111 0.2 1 0.6 0.5 0.714 0.7143 5.04 

Penerangan 0.4 2 0.667 2 1.5 0.6 0.5 0.714 0.7143 9.095 

Kebisingan 0.6 1 0.333 0.3333 6 0.6 0.833 0.714 0.7143 11.13 

Fasilitas 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Pewarnaan 0.6 4 0.167 3 3 0.6 0.5 0.714 0.7143 13.3 

Kebersihan 0.0667 0.667 0.111 0.2 1 0.2 0.5 0.429 0.7143 3.887 

Keamanan 0.0667 0.667 0.067 0.1667 1 0.067 0.167 0.429 0.4286 3.057 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.04 0.4 0.067 0.1429 0.6 0.067 0.056 0.143 0.0714 1.586 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.04 0.4 0.067 0.1429 0.6 0.04 0.056 0.286 0.1429 1.774 

Baris 4 57.9 
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Tabel 4.29  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 5 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 0.3333 0.25 0.667 0.0667 0.333 1 1 1 1 5.65 

Penerangan 0.6667 0.5 4 0.6667 0.5 1 1 1 1 10.33 

Kebisingan 1 0.25 2 0.1111 2 1 1.667 1 1 10.03 

Fasilitas 1.6667 0.25 6 0.3333 0.333 1.667 2 1.4 1.4 15.05 

Pewarnaan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Kebersihan 0.1111 0.167 0.667 0.0667 0.333 0.333 1 0.6 1 4.278 

Keamanan 0.1111 0.167 0.4 0.0556 0.333 0.111 0.333 0.6 0.6 2.711 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.0667 0.1 0.4 0.0476 0.2 0.111 0.111 0.2 0.1 1.337 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.0667 0.1 0.4 0.0476 0.2 0.067 0.111 0.4 0.2 1.592 

Baris 5 60 
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Tabel 4.30  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 6 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 3 1.5 1 1 1 3 1 1.667 1 14.17 

Penerangan 6 3 6 10 1.5 3 1 1.667 1 33.17 

Kebisingan 9 1.5 3 1.6667 6 3 1.667 1.667 1 28.5 

Fasilitas 15 1.5 9 15 1 5 2 2.333 1.4 52.23 

Pewarnaan 9 6 1.5 15 3 3 1 1.667 1 41.17 

Kebersihan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Keamanan 1 1 0.6 0.8333 1 0.333 0.333 1 0.6 6.7 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.6 0.6 0.6 0.7143 0.6 0.333 0.111 0.333 0.1 3.992 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.6 0.6 0.6 0.7143 0.6 0.2 0.111 0.667 0.2 4.292 

Baris 6 193 
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Tabel 4.31  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 7 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 3 1.5 1.667 1.2 1 9 3 1.667 1.6667 23.7 

Penerangan 6 3 10 12 1.5 9 3 1.667 1.6667 47.83 

Kebisingan 9 1.5 5 2 6 9 5 1.667 1.6667 40.83 

Fasilitas 15 1.5 5 6 1 15 6 2.333 2.3333 54.17 

Pewarnaan 9 6 2.5 18 3 9 3 1.667 1.6667 53.83 

Kebersihan 1 1 1.667 1.2 1 3 3 1 1.6667 14.53 

Keamanan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.6 0.6 1 0.8571 0.6 1 0.333 0.333 0.1667 5.49 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.6 0.6 1 0.8571 0.6 0.6 0.333 0.667 0.3333 5.59 

Baris 7 255 
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Tabel 4.32  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 8 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 5 2.5 1.667 1.4 1.667 9 9 5 10 45.23 

Penerangan 10 5 10 14 2.5 9 9 5 10 74.5 

Kebisingan 15 2.5 5 2.3333 10 9 15 5 10 73.83 

Fasilitas 25 2.5 15 7 1.667 15 18 7 14 105.2 

Pewarnaan 15 10 2.5 21 5 9 9 5 10 86.5 

Kebersihan 1.6667 1.667 1.667 1.4 1.667 3 9 3 10 33.07 

Keamanan 1.6667 1.667 1 1.1667 1.667 1 3 3 6 20.17 

Hubungan 

dengan Atasan 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

1 1 1 1 1 0.6 1 2 2 10.6 

Baris 8 458 
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Tabel 4.33  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 9 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

Total 

Pertukaran Udara 5 2.5 1.667 1.4 1.667 15 9 2.5 5 43.73 

Penerangan 10 5 10 14 2.5 15 9 2.5 5 73 

Kebisingan 15 2.5 5 2.3333 10 15 15 2.5 5 72.33 

Fasilitas 25 2.5 15 7 1.667 25 18 3.5 7 104.7 

Pewarnaan 15 10 2.5 21 5 15 9 2.5 5 85 

Kebersihan 1.6667 1.667 1.667 1.4 1.667 5 9 1.5 5 28.57 

Keamanan 1.6667 1.667 1 1.1667 1.667 1.667 3 1.5 3 16.33 

Hubungan 

dengan Atasan 

1 1 1 1 1 1.667 1 0.5 0.5 8.667 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Baris 9 441 

 

 Untuk menghitung nlai eigen vaktor normalisasi tiap kriteria menggunakan data perbandingan berpasangan dengan mengalikan 

baris dengan kolom tiap perspektif sehingga didapatkan hasil yaitu baris pertama 130 , baris kedua 60,1 , baris ketiga 73,8 , baris 

keempat 57,9, baris kelima 60, baris keenam 193, baris ketujuh 255, baris kedelapan 458 dan baris kesembilan 441. 
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- Nilai eigen vaktor normalisasi kriteria total 

Tabel 4.34  Eigen Vaktor Normalisasi Total 

 

Perbandingan Pertukaran  

Udara 

Penerangan Kebisingan Fasilitas Pewarnaan Kebersihan Keamanan Hubungan 

dengan Atasan 

Hubungan 

antar Rekan 

Kerja 

Total EVN 

Pertukaran Udara 9 25.5 19.33 27.467 30.5 6.933 5.078 3.037 3.2921 130.1 0.0753 

Penerangan 5.9333 9 11.33 12.133 11.25 4.367 2.994 1.394 1.6492 60.05 0.0347 

Kebisingan 6.0333 14.52 9 14.5 18.6 4.411 3.156 1.673 1.9286 73.82 0.0427 

Fasilitas 5.0397 9.095 11.13 9 13.3 3.887 3.057 1.586 1.7737 57.86 0.0335 

Pewarnaan 5.65 10.33 10.03 15.05 9 4.278 2.711 1.337 1.5921 59.98 0.0347 

Kebersihan 14.167 33.17 28.5 52.233 41.17 9 6.7 3.992 4.2921 193.2 0.1117 

Keamanan 23.7 47.83 40.83 54.167 53.83 14.53 9 5.49 5.5905 255 0.1474 

Hubungan 

dengan Atasan 

45.233 74.5 73.83 105.17 86.5 33.07 20.17 9 10.6 458.1 0.2649 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

43.733 73 72.33 104.67 85 28.57 16.33 8.667 9 441.3 0.2552 

Total Keseluruhan  1729 1 

 Nilai total eigen vaktor normalisasi lingkungan kerja keseluruhan sebesar 1729 kemudian setiap total kriteria dibagi dengan 

keseluruhan total dihasilkan EVN pertukaran udara 0.0753, penerangan 0.0347, kebisingan  0.0427, fasilitas 0.0335, pewarnaan 

0.0347, kebersihan 0.1117, keamanan 0.1474, hubungan dengan atasan 0.2649 dan hubungan antar rekan kerja 0.2552. 

. 
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- Nilai rasio konsistensi 

Berikut merupakan hasil nilai value maksimal (λmaks) pada kriteria lingkungan kerja: 

1 2 3 5 3 0.33

3 

0.33

3 

0.2 0.2 
 

 

 

 

X 

0.07

53 

 

 

 

 

= 

0.0

75 

0.0

694 

0.1

281 

0.1

67 

0.1

04 

0.0

37 

0.0
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 λmax = ∑ (9.7605+ 10.66+9.9726+ 10.683+ 10.497+9.2147+10.202+10.283+10.03) / 9 

 λmax = 10.145 

Consistency Index (CI) pada kriteria “Lingkungan kerja”(matriks berordo 9) 

      CI = 
       

   
 = 

       

   
 = 0,143 

 Consistency Ratio(CR)pada kriteria “Lingkungan Kerja”(matriks berordo 9) 

CR = 
  

  
 = 

     

    
 = 0.098 = 0.098 < 0.1 

Hasil CR < 0.1 sehingga matriks perbandingan berpasangan konsisten. 

 Dari hasil nilai konsistensi rasio tersebut menunjukkan bahwa hubungan dengan atasan mempunyai bobottertinggi yaitu sebesar 

0.2649 dibandingan dengan elemen lainnya yaitu pertukaran udara 0.0753, penerangan 0.0347, kebisingan  0.0427, fasilitas 0.0335, 

pewarnaan 0.0347, kebersihan 0.1117, keamanan 0.1474, dan hubungan antar rekan kerja 0.2552. Hal tersebut menunjukkan dalam 

hubungan dengan atasan mempunyai prioritas lebih tinggi dalam peningkatan kinerja karyawan. 
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4.2.8.4 Pembobotan kriteria reward system 

Pembobotan lingkungan kerja dengan membandingkan indikator reward system yaitu memberikan bonus pencapaian kerja, 

menerapkan sistem penghargaan karyawan terbaik, memberikan peluang promosi jabatan, memberikan apresiasi hasil kerja dan 

memberikan tunjangan yang sesuai. 

- Nilai perbandingan matriks Reward system 

Tabel  4.35  Perbandingan Rata-Rata Kriteria Reward System 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Gaji 1 2 5 2 2 5 0.5 3 3 

Upah 0.5 1 5 2 2 5 2 3 3 

Prestasi 0.2 0.2 1 0.143 0.143 3 0.2 0.5 0.5 

Insentif 0.5 0.5 7 1 0.5 5 2 5 5 

Tunjangan 0.5 0.5 7 2 1 5 2 7 5 

Promosi 0.2 0.2 0.333 0.2 0.2 1 0.3333 0.333 3 

Bonus 2 0.5 5 0.5 0.5 3 1 2 3 

Penghargaan 

Interpersonal 

0.333 0.3333 2 0.2 0.143 3 0.5 1 3 

Otonomi 0.333 0.3333 2 0.2 0.2 0.333 0.3333 0.333 1 

Total 5.567 5.5667 34.33 8.243 6.686 30.33 8.8667 22.17 26.5 

 Untuk mencari nilai perbandingan berpasangan dengan membandingkan setiap hasil kuesioner perspektif yang dilakukan antar 

indikator reward system, langkah selanjutnya menjumlahkan setiap perspektif tersebut sehingga diperoleh hasil gaji 5.567, upah 
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5.5667, prestasi 34.33, insentif 8.243, tunjangan 6.686, promosi 30.33, bonus 8.8667, penghargaan interpersonal 22.17 dan otonomi 

26.5.  

 

- Nilai eigen vaktor normalisasi  

Tabel 4.36  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 1 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Upah 2 2 1 1 1 1 0.25 1 1 10.25 

Prestasi 5 10 5 14 14 1.667 2.5 6 6 64.167 

Insentif 2 4 0.714 2 4 1 0.25 0.6 0.6 15.164 

Tunjangan 2 4 0.714 1 2 1 0.25 0.429 0.6 11.993 

Promosi 5 10 15 10 10 5 1.5 9 1 66.5 

Bonus 0.5 4 1 4 4 1.667 0.5 1.5 1 18.167 

Penghargaan 

Interpersonal 

3 6 2.5 10 14 1.667 1 3 1 42.167 

Otonomi 3 6 2.5 10 10 15 1.5 9 3 60 

Baris 1 297.41 
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Tabel 4.37  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 2 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.5 0.5 1 1 1 1 4 1 1 11 

Upah 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Prestasi 2.5 5 5 14 14 1.667 10 6 6 64.167 

Insentif 1 2 0.714 2 4 1 1 0.6 0.6 12.914 

Tunjangan 1 2 0.714 1 2 1 1 0.429 0.6 9.7429 

Promosi 2.5 5 15 10 10 5 6 9 1 63.5 

Bonus 0.25 2 1 4 4 1.667 2 1.5 1 17.417 

Penghargaan 

Interpersonal 

1.5 3 2.5 10 14 1.667 4 3 1 40.667 

Otonomi 1.5 3 2.5 10 10 15 6 9 3 60 

Baris 2 288.41 
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Tabel 4.38  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 3 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.2 0.1 0.2 0.071 0.071 0.6 0.4 0.167 0.16667 1.9762 

Upah 0.4 0.2 0.2 0.071 0.071 0.6 0.1 0.167 0.16667 1.9762 

Prestasi 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Insentif 0.4 0.4 0.143 0.143 0.286 0.6 0.1 0.1 0.1 2.2714 

Tunjangan 0.4 0.4 0.143 0.071 0.143 0.6 0.1 0.071 0.1 2.0286 

Promosi 1 1 3 0.714 0.714 3 0.6 1.5 0.16667 11.695 

Bonus 0.1 0.4 0.2 0.286 0.286 1 0.2 0.25 0.16667 2.8881 

Penghargaan 

Interpersonal 

0.6 0.6 0.5 0.714 1 1 0.4 0.5 0.16667 5.481 

Otonomi 0.6 0.6 0.5 0.714 0.714 9 0.6 1.5 0.5 14.729 

Baris 3 52.045 
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Tabel 4.39  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 4 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.5 0.25 1.4 0.5 0.25 1 4 1.667 1.66667 11.233 

Upah 1 0.5 1.4 0.5 0.25 1 1 1.667 1.66667 8.9833 

Prestasi 2.5 2.5 7 7 3.5 1.667 10 10 10 54.167 

Insentif 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Tunjangan 1 1 1 0.5 0.5 1 1 0.714 1 7.7143 

Promosi 2.5 2.5 21 5 2.5 5 6 15 1.66667 61.167 

Bonus 0.25 1 1.4 2 1 1.667 2 2.5 1.66667 13.483 

Penghargaan 

Interpersonal 

1.5 1.5 3.5 5 3.5 1.667 4 5 1.66667 27.333 

Otonomi 1.5 1.5 3.5 5 2.5 15 6 15 5 55 

Baris 4 248.08 
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Tabel 4.40  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 5 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.5 0.25 1.4 1 0.5 1 4 2.333 1.66667 12.65 

Upah 1 0.5 1.4 1 0.5 1 1 2.333 1.66667 10.4 

Prestasi 2.5 2.5 7 14 7 1.667 10 14 10 68.667 

Insentif 1 1 1 2 2 1 1 1.4 1 11.4 

Tunjangan 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Promosi 2.5 2.5 21 10 5 5 6 21 1.66667 74.667 

Bonus 0.25 1 1.4 4 2 1.667 2 3.5 1.66667 17.483 

Penghargaan 

Interpersonal 

1.5 1.5 3.5 10 7 1.667 4 7 1.66667 37.833 

Otonomi 1.5 1.5 3.5 10 5 15 6 21 5 68.5 

Baris 5 310.6 
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Tabel 4.41  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 6 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.2 0.1 0.067 0.1 0.1 0.2 0.6667 0.111 1 2.5444 

Upah 0.4 0.2 0.067 0.1 0.1 0.2 0.1667 0.111 1 2.3444 

Prestasi 1 1 0.333 1.4 1.4 0.333 1.6667 0.667 6 13.8 

Insentif 0.4 0.4 0.048 0.4 0.4 0.2 0.1667 0.067 0.6 2.681 

Tunjangan 0.4 0.4 0.048 0.1 0.2 0.2 0.1667 0.048 0.6 2.1619 

Promosi 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Bonus 0.1 0.4 0.067 0.4 0.4 0.333 0.3333 0.167 1 3.2 

Penghargaan 

Interpersonal 

0.6 0.6 0.167 1 1.4 0.333 0.6667 0.333 1 6.1 

Otonomi 0.6 0.6 0.167 1 1 3 1 1 3 11.367 

Baris 6 53.198 
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Tabel 4.42  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 7 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 2 0.25 1 0.25 0.25 0.6 2 0.667 1 8.0167 

Upah 4 0.5 1 0.25 0.25 0.6 0.5 0.667 1 8.7667 

Prestasi 10 2.5 5 3.5 3.5 1 5 4 6 40.5 

Insentif 4 1 5 0.5 1 0.6 0.5 0.4 0.6 13.6 

Tunjangan 4 1 0.714 0.25 0.5 0.6 0.5 0.286 0.6 8.45 

Promosi 10 2.5 15 2.5 2.5 3 3 6 1 45.5 

Bonus 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Penghargaan 

Interpersonal 

6 1.5 2.5 2.5 3.5 1 2 2 1 22 

Otonomi 6 1.5 2.5 2.5 2.5 9 3 6 3 36 

Baris 7 191.83 
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Tabel 4.43  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 8 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.333 0.1667 0.4 0.1 0.071 0.6 1 0.333 1 4.0048 

Upah 0.667 0.3333 0.4 0.1 0.071 0.6 0.25 0.333 1 3.7548 

Prestasi 1.667 1.6667 2 1.4 1 1 2.5 2 6 19.233 

Insentif 0.667 0.6667 0.286 0.2 0.286 0.6 0.25 0.2 0.6 3.7548 

Tunjangan 0.667 0.6667 0.286 0.1 0.143 0.6 0.25 0.143 0.6 3.4548 

Promosi 1.667 1.6667 6 1 0.714 3 1.5 3 1 19.548 

Bonus 0.167 0.6667 0.4 0.4 0.286 1 0.5 0.5 1 4.919 

Penghargaan 

Interpersonal 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Otonomi 1 1 1 1 0.714 9 1.5 3 3 21.214 

Baris 8 88.883 
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Tabel 4.44  Eigen Vaktor Normalisasi Baris 9 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total 

Gaji 0.333 0.1667 0.4 0.1 0.1 0.067 0.6667 0.111 0.33333 2.2778 

Upah 0.667 0.3333 0.4 0.1 0.1 0.067 0.1667 0.111 0.33333 2.2778 

Prestasi 1.667 1.6667 2 1.4 1.4 0.111 1.6667 0.667 2 12.578 

Insentif 0.667 0.6667 0.286 0.2 0.4 0.067 0.1667 0.067 0.2 2.719 

Tunjangan 0.667 0.6667 0.286 0.1 0.2 0.067 0.1667 0.048 0.2 2.4 

Promosi 1.667 1.6667 6 1 1 0.333 1 1 0.33333 14 

Bonus 0.167 0.6667 0.4 0.4 0.4 0.111 0.3333 0.167 0.33333 2.9778 

Penghargaan 

Interpersonal 

1 1 1 1 1.4 0.111 0.6667 0.333 0.33333 6.8444 

Otonomi 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 

Baris 9 55.075 

 Untuk menghitung nlai eigen vaktor normalisasi tiap kriteria menggunakan data perbandingan berpasangan dengan 

mengalikan baris dengan kolom tiap perspektif sehingga didapatkan hasil yaitu baris pertama 297.41, baris kedua 288.41, baris ketiga 

52.045, baris keempat  248.08, baris kelima 310.6, baris keenam 53.198, baris ketujuh 191.83, baris kedelapan 88.883 dan baris 

kesembilan 55.075. 
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- Nilai eigen vaktor normalisasi kriteria total 

Tabel 4.45  Eigen Vaktor Normalisasi Total 

Perbandingan 
Gaji Upah Prestasi Insentif Tunjangan Promosi Bonus 

Penghargaan 

Interpersonal 
Otonomi 

Total EVN 

Gaji 9 10.25 64.17 15.16 11.99 66.5 18.167 42.17 60 297.41 0.1876 

Upah 11 9 64.17 12.91 9.743 63.5 17.417 40.67 60 288.41 0.1819 

Prestasi 1.976 1.9762 9 2.271 2.029 11.7 2.8881 5.481 14.7286 52.045 0.0328 

Insentif 11.23 8.9833 54.17 9 7.714 61.17 13.483 27.33 55 248.08 0.1565 

Tunjangan 12.65 10.4 68.67 11.4 9 74.67 17.483 37.83 68.5 310.6 0.1959 

Promosi 2.544 2.3444 13.8 2.681 2.162 9 3.2 6.1 11.3667 53.198 0.0336 

Bonus 8.017 8.7667 40.5 13.6 8.45 45.5 9 22 36 191.83 0.121 

Penghargaan 

Interpersonal 

4.005 3.7548 19.23 3.755 3.455 19.55 4.919 9 21.2143 88.883 0.0561 

Otonomi 2.278 2.2778 12.58 2.719 2.4 14 2.9778 6.844 9 55.075 0.0347 

Total Keseluruhan 1586 1 

 Nilai total eigen vaktor normalisasi reward system keseluruhan sebesar 1729 kemudian setiap total kriteria dibagi dengan 

keseluruhan total dihasilkan EVN gaji 0.1876, upah 0.1819, prestasi 0.0328, insentif 0.1565, tunjangan 0.1959, promosi 0.0336, 

bonus 0.121, penghargaan interpersonal 0.0561dan otonomi 0.0347.  

. 

 

 



.101 

 

 

 

- Nilai rasio konsistensi 

Berikut merupakan hasil nilai value maksimal (λmaks) pada kriteria reward system: 

1 2 5 2 2 5 0.5 3 3 
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 λmax = ∑ 10.24+ 10.042+9.9713+ 9.7954+ 9.6948+10.494+10.285+10.159+10.485) / 9 

 λmax = 10.13 

Consistency Index (CI) pada kriteria “Reward System”(matriks berordo 9) 

      CI = 
       

   
 = 

        

   
 = 0.141 

 Consistency Ratio(CR)pada kriteria “Reward System”(matriks berordo 9) 

CR = 
  

  
 = 

     

    
 = 0.097 = 0.097 < 0.1 

Hasil CR < 0.1 sehingga matriks perbandingan berpasangan konsisten. 

 Dari hasil nilai konsistensi rasio tersebut menunjukkan bahwa tunjangan mempunyai bobot tertinggi sebesar 0.1959 

dibandingkan dengan elemen lainnya yaitu gaji 0.1876 prestasi 0.0328, upah 0.1819, insentif 0.1565, promosi 0.0336, bonus 0.121, 

penghargaan interpersonal 0.0561 dan otonomi 0.0347. Hal tersebut menunjukkan dalam hal pemberian tunjangan yang sesuai 

kepada karyawan mempunyai prioritas lebih tinggi dalam peningkatan kinerja karyawan. 
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4.2.9 Hasil Pemobobotan antar Kriteria 

 Berdasarkan hasil perhitungan langkah-langkah analytical hierarchy 

process pembobotan kriteria digunakan untuk menghitung nilai bobot setiap 

kriteria, berikut merupakan hasil pembobotan krteria yaitu sebagai berikut. 

Tabel 4.46 Bobot antar Kriteria 

Kriteria Bobot 

Lingkungan kerja 0,75 

Reward system  0,25 

Consistency ratio 0 (Konsisten) 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa kriteria lingkungan kerja 

memiliki bobot tertinggi dengan nilai sebesar 0,75 dan reward system memiiki 

bobot terendah sebesar 0,25.  

Tabel 4.47   Bobot antar Kriteria Lingkungan Kerja 

Indikator Bobot 

Pertukaran Udara 0.0753 

Penerangan 0.0347 

Kebisingan 0.0427 

Fasilitas 0.0335 

Pewarnaan 0.0347 

Kebersihan 0.1117 

Keamanan 0.1474 

Hubungan dengan Atasan 0.2649 

Hubungan antar Rekan Kerja 0.2552 

Consistency ratio 0,098 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa indikator hubungan dengan 

atasan memiliki bobot tertinggi dengan nilai sebesar 0.2649 dan fasilitas memiiki 

bobot terendah sebesar 0.0335. 
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Tabel 4.48   Bobot antar Kriteria Reward System 

Indikator Bobot 

Gaji 0.1876 

Upah 0.1819 

Prestasi 0.0328 

Insentif 0.1565 

Tunjangan 0.1959 

Promosi 0.0336 

Bonus 0.121 

Penghargaan Iterpersonal 0.0561 

Otonomi 0.0347 

Consistency ratio 0,97 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa indikator memberikan 

tunjangan memiliki bobot tertinggi dengan nilai sebesar 0.1959 dan prestasi 

memiiki bobot terendah sebesar 0.0328. 

 

4.2.10 Hasil Pembobotan Total 

 Berdasarkan hasil perhitungan langkah-langkah analytical hierarchy 

process pembobotan kriteria digunakan untuk menghitung nlai bobot keseluruhan 

dengan mengalikan bobot kriteria dengan bobot, berikut merupakan hasil 

pembobotan keseluruhan yaitu sebagai berikut. 

Tabel 4.49  Hasil Pembobotan Total 

Kriteria Bobot Kriteria Indikator Bobot Indikator Bobot Total 

Lingkungan 

kerja 

0,75 Pertukaran Udara 0.0753 0.0564 

Penerangan 0.0347 0.026 

Kebisingan 0.0427 0.032 

Fasilitas 0.0335 0.0251 

Pewarnaan 0.0347 0.026 

Kebersihan 0.1117 0.0838 

Keamanan 0.1474 0.1106 

Hubungan 

dengan Atasan 

0.2649 0.1987 

Hubungan antar 

Rekan Kerja 

0.2552 0.1914 
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Tabel 4.49  Hasil Pembobotan Total 

Reward system 0,25 Gaji 0.1876 0.0469 

Upah 0.1819 0.0455 

Prestasi 0.0328 0.0082 

Insentif 0.1565 0.0391 

Tunjangan 0.1959 0.049 

Promosi 0.0336 0.0084 

Bonus 0.121 0.0302 

Penghargaan 

Iterpersonal 

0.0561 0.014 

Otonomi 0.0347 0.0087 

 Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa indikator yang memiliki 

bobot tertinggi yaitu indikator hubungan dengan atasan dengan bobot sebesar 

0.1987 dan bobot terendah pada indikator memberikan prestasi dengan bobot 

sebesar 0.0082. hasil tersebut menunjukkan bahwa indikator hubungan dengan 

atasan menjadi prioritas untuk dilakukan perbaikan atas dasar tingkat kepentingan 

dari seluruh indikator total. 

4.2.11 Usulan Perbaikan untuk Meningkatkan Kinerja 

 Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan metode regresi linier dan 

AHP didapatkan usulan perbaikan yaitu dari hasil perhitungan analisis regresi 

liniar berganda diperoleh hasil koefisien regresi sebesar 0,450 memiiki pengaruh 

positif pada lingkungan kerja, reward system berpengaruh terhadap kinerja 

sebesar 0,371. semakin baik lingkungan kerja pada perusahaan dan pemberian 

reward sytem dengan optimal maka karyawan akan semakin nyaman dan dihargai 

dalam bekerja. Sedangkan dari pengolahan data menggunakan metode AHP dapat 

dilakukan perbaikan lingkungan kerja yaitu  dengan menyediakan fasilitas kantor 

yang lengkap seperti menyediakan ruang istirahat bagi pekerja, menjalin 

komunikasi antar rekan kerja dengan baik, memberikan apresiasi atas prestasi 

yang dicapai karyawan, sehingga karyawan merasa nyaman dan cepat dalam 

bekerja. Dengan penghargaan atas pencapaian hasil prestasi atau karyawan terbaik 

karyawan akan merasa dihargai dalam melakukan pekerjaan, selain itu perusahaan 

sebaiknya melakukan perbaikan seperti melakukan gathering, training, meeting 

agar karyawan lebih mengenal antar rekan kerja sehingga membuat karyawan bisa 
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beradaptasi dalam bekerja. Dengan usulan perbaikan tersebut dapat meningkatkan 

kinerja karyawan sehingga produktivitas perusahaan akan lebih baik kedepannya. 

4.3 Analisa dan Interpretasi  

4.3.1 Analisa Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Hasil Pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa kuesioner yang terdiri dari 

indikator variabel tersebut handal atau reliabel. Persamaan regresi linier berganda 

diperoleh persamaan Y =  3,895 + 0,450X1 + 0,371X2 menunjukkan bahwa 

koefisien regresi lingkungan kerja (X1) sebesar 0,450 berarti bahwa setiap terjadi 

peningkatan lingkungan kerja akan meningkat sebesar 0,450 (45%) atau 

sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel lingkungan kerja sebesar menurun 

sebesar 0,450 (45%) Berdasarkan koefisien determinasi diperoleh hasil presentase 

pengaruh lingkungan kerja dan reward system sebesar 91,2 % sisanya 8,8% 

dipengaruhi oleh variabel yang lain diluar variabel yang tidak diteliti. Berdasarkan 

uji t didapatkan hasil nilai signifikasi lingkungan kerja sebesar 0,005 < 0,05 maka 

hipotesis Ha1 diterima dan H01 ditolak artinya lingkungan kerja (X1) secara parsial 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja (Y) Nilai t hitung untuk variabel 

lingkungan kerja (X1) sebesar 2,898 > 2,00247 (t tabel) maka Ha1 diterima dan 

H01 ditolak menunjukkan bahawa variabel lingkungan kerja berpengaruh secara 

parsial terhadap kinerja. 

4.3.2 Analisa Pengaruh Reward System Terhadap Kinerja 

Hasil Pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa kuesioner yang terdiri dari 

indikator variabel tersebut handal atau reliabel. Persamaan regresi linier berganda 

diperoleh persamaan persamaan Y =  3,895 + 0,450X1 + 0,371X2 menunjukkan 

bahwa koefisien regresi reward system (X2) sebesar 0,371 berarti bahwa setiap 

terjadi peningkatan reward system sebesar 1% maka kinerja akan meningkat 

sebesar 0,371 (37,1%) atau sebaliknya setiap terjadi penurunan variabel reward 

system sebesar 1% maka kinerja karyawan menurun sebesar 0,371 (37,1%). 

Berdasarkan koefisien determinasi diperoleh hasil presentase pengaruh 

lingkungan kerja dan reward system sebesar 91,2 % sisanya 8,8% dipengaruhi 

oleh variabel yang lain diluar variabel yang tidak diteliti. Berdasarkan uji t 

diperoleh nilai signifikasi reward system sebesar 0,001 < 0,05 maka hipotesis Ha2 
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diterima dan H02 ditolak artinya reward system (X2) secara parsial berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja (Y), hasil t hitung sebesar 3,459 > 2,00247 maka 

Ha2 diterima dan H02 ditolak menunjukkan bahwa variabel reward system  

berpengaruh secara parsial terhadap peningkatan kinerja. 

4.3.3 Analisa Pengaruh Lingkungan Kerja dan Reward System Terhadap 

Kinerja 

 Berdasarkan hasil pengujian validitas instrumen menunjukkan 50 

pernyataan mencakup lingkungan kerja, reward system dan kinerja bernilai positif 

sehingga kuesioner penelitian valid. Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi 

berganda diperoleh nilai Y = 3,895 + 0,450 X1 + 0,371 X2 menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja sebesar 0,450 memiiki pengaruh 

positif sehingga menunjukkan semakin optimal lingkungan kerja di PT. Pura 

Group Unit HR-GA maka kinerja karyawan semakin meningkat, reward system 

berpengaruh terhadap kinerja sebesar 0,371 menunjukkan semakin optimal 

reward system maka kinerja akan semakin meningkat. Nilai konstanta sebesar 

3,895 menunjukkan apabila tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja dan reward 

system sehingga kinerja karyawan bersifat konstan. hasil perhitungan uji F 

menunjukkan nilai F hitung dengan F tabel didapatkan nilai F hitung adalah 

sebesar 293,963. Karena nilai F hitung 293,963 > F tabel 3,16, maka hipotesis H1 

diterima dan H0 ditolak artinya lingkungan kerja reward system secara simultan 

berpengaruh terhadap kinerja. 

 Lingkungan kerja dan reward system berpengaruh positif terhadap kinerja, 

semakin optimal lingkungan kerja seperti pertukaran udara, penerangan, 

kebisingan, fasilitas kantor, pewarnaan ruangan yang bagus, kebersihan yang 

terjaga, keamanan terjamin, menjalin hubungan dengan atasan dan rekan kerja 

yang harmonis akan mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan. Reward 

system yang optimal seperti pemberian gaji, upah, prestasi, insentif, tunjangan, 

promosi, bonus, pengahargaan interpersonal dan otonomi yang sesuai akan 

berpengaruh terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sehingga adanya lingkungan 

kerja dan reward system yang baik dan optimal dapat meningkatkan kinerja 

karyawan menjadikan perusahaan akan lebih baik kedepannya.  
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4.3.4 Analisa Hasil pembobotan Indikator Keseluruhan 

Berdasarkan hasil pembobotan total menggunakan metode AHP didapatkan 

hasil bobot total tertinggi pada kriteria lingkungan kerja yaitu pada indikator 

hubungan dengan atas diperoleh bobot 0.1987, hasil ini menunjukkan bahwa 

indikator hubungan dengan atasan yang menjadi prioritas dalam perbaikan dalam 

peningkatan kinerja. Bobot terendah yaitu indikator prestasi karena memiliki 

bobot terendah sebesar 0.0082. Dengan hasil pembobotan total tersebut indikator 

yang perlu diperbaiki yaitu dengan memperbaiki hubungan dengan atasan dalam 

bekerja yang mempunyai hasil bobot tertinggi merupakan indikator yang dapat 

menunjang dalam peningkatan kinerja karyawan. 

 

4.4 Pembuktian Hipotesa 

 Berdasarkan hipotesa awal menunjukkan bahwa penelitian yang dilakukan 

mampu mengatasi permasalahan yang ada, yaitu berkaitan dengan pengaruh 

lingkungan kerja dan pemberian reward system terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. Setelah dilakukan proses pengolahan data dan analisa, permasalahan 

lingkungan kerja dan reward system mampu diselesaikan dengan hasil 

menggunakan metode regresi linier bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja sebesar 0,45, reward system memiliki pengaruh terhadap kinerja sebesar 

0,371. Kemudian dalam proses peningkatan kinerja  menggunakan metode 

analytical hierarchy process dengan pemobotan kriteria lingkungan kerja dan 

reward system  indikator pada perubahan lingkungan kerja yaitu memperbaiki 

hubungan dengan atasan diperoleh bobot sebesar 0,1987 sehingga mempunyai 

prioritas lebih tinggi dalam peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan bobot 

terendah diperoleh pada indikator prestasi dengan bobot sebesar 0,0082. Sehingga 

sesuai berdasarkan hasi tingkat kepentingan hubungan dengan atas dijadikan 

prioritas dalam peningkatan kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berikut merupakan kesimpulan dalam penelitian yang dilakukan yaitu 

sebagai berikut : 

1. Lingkungan kerja dan reward system yang baik dan optimal akan 

mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan Pura Group unit HR-GA. Hal 

ini dibuktikan dengan perhitungan analisis regresi linier berganda diperoleh 

hasil koefisien regresi sebesar 0,450 (45%) memiiki pengaruh positif 

sehingga menunjukkan semakin optimal lingkungan kerja di PT. Pura 

Group Unit HR-GA maka kinerja karyawan semakin meningkat, reward 

system berpengaruh terhadap kinerja sebesar 0,371 (37,1%)  

2. Berdasarkan hasil penelitian analisis regresi linier berganda, diperoleh hasil 

bahwa lingkungan kerja dan reward system berpengaruh secara simultan 

terhadap kinerja. Berdasarkan perbandingan nilai F hitung dengan F tabel 

didapatkan nilai F hitung 293,963 > F tabel 3,16, maka secara simultan 

lingkungan kerja dan reward system berpengaruh terhadap kinerja 

3. Perhitungan pada proses pembobotan tiap indikator menggunakan analytical 

hierachy process hasil bobot tertinggi pada kriteria lingkungan kerja yaitu 

hubungan dengan atasan dengan bobot 0,1987 dan kriteria reward system 

yaitu tunjangan dengan bobot 0,049. dengan hasil tersebut menunjukkan 

bahwa perlunya perubahan lingkungan dalam hal menjaga hubungan baik 

dengan atasan dan pemberian tunjangan yang sesuai dengan apa yang 

diharapkan karyawan yang menjadi prioritas dalam peningkatan kinerja 

karyawan. 

4. Perhitungan pada proses pembobotan total diperoleh bobot terendah yaitu 

pada indikator prestasi dengan bobot sebesar 0,0082. Untuk bobot tertinggi 

yaitu hubungan dengan atasan dengan bobot sebesar 0,1987 menunjukkan 

bahwa indikator yang memiliki bobot tertinggi yaitu hubungan dengan 

atasan menjadi prioritas perbaikan dalam peningkatan kinerja karyawan.  
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5.2 Saran 

 Saran bagi perusahaan dengan harapan menjadikan lebih baik dan optimal 

yaitu sebagai berikut : 

1. Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan lingkungan kerja dari segi 

lingkungan kerja fisik seperti menyediakan ruang istirahat bagi pekerja, 

memberikan motivasi kepada pekerja, memberikan tugas sesuai jobdesk 

yang terstruktur. 

2. Perusahaan perlu memberikan reward system kepada karyawan dengan 

sesuai dan optimal atas pencapaian prestasi karyawan sehingga karyawan 

akan lebih merasa nyaman dan dihargai ketika bekerja. 

3. Perusahaan dapat menerapkan usulan perbaikan yang telah dilakukan 

sehingga dapat meningkatkan kinerja perusahaan menjadi optimal dan dapat 

diketahui indikator apa yang masih perlu dilakukan perbaikan. 
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1

3 4 
5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

1

4 3 
3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1

5 4 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 3 5 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1

6 4 
5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 



 
 

 

1

7 4 
4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

1

8 5 
5 4 5 2 3 5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 5 4 

1

9 5 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 5 4 2 4 4 3 5 4 3 4 4 4 4 4 4 5 

2

0 4 
4 5 5 3 4 4 4 3 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 3 4 3 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 3 4 3 

2

1 2 
1 1 2 1 3 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 

2

2 1 
1 1 1 4 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 3 3 1 2 2 2 2 2 1 1 2 2 

2

3 5 
5 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

2

4 4 
5 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 

2

5 2 
2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

2

6 4 
5 3 2 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 2 1 1 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 

2

7 2 
1 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 1 2 1 1 3 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 2 1 1 

2

8 4 
4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

2

9 5 
5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

3

0 4 
4 4 4 3 3 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 

3

1 1 
2 2 3 3 2 2 2 2 2 1 3 2 3 2 4 3 3 2 3 3 1 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 1 2 3 2 1 

3

2 5 
4 4 4 2 4 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 



 
 

 

3 

3

4 5 
5 5 4 3 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

3

5 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 

3

6 1 
2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 

3

7 4 
4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3

8 4 
4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3

9 2 
3 2 4 2 3 3 3 2 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 

4

0 4 
3 3 3 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 

4

1 4 
4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4

2 4 
4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

4

3 3 
4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4

4 4 
4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4

5 3 
3 4 3 5 2 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

4

6 4 
3 3 4 5 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4

7 4 
4 3 3 5 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

4

8 4 
4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4

9 4 
4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 5 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 



 
 

 

5

0 4 
2 2 2 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 5 4 1 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 

5

1 4 
4 4 3 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 

5

2 4 
4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5

3 5 
4 4 5 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5

4 4 
4 4 4 5 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 

5

5 4 
4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

5

6 5 
5 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

5

7 5 
5 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5

8 4 
5 4 3 5 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

5

9 3 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 

6

0 5 
5 4 4 5 2 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

 

 

 



 
 

 

No 

Responden 

Umur Jenis kelamin Jabatan Masa kerja 

1 53 Tahun Perempuan Kabag HR 5 Tahun 

2 36 Tahun Perempuan Staf HR 21 Tahun 

3 29 Tahun Perempuan staff ga 4 Bulan 

4 36 Tahun Perempuan Admin Spsi 26 Tahun 

5 25 Tahun Laki-laki Staff Legal 23 Tahun 

6 26 Tahun Perempuan Staff Desainer Grafis 1 Tahun 3 Bulan 

7 30 Tahun Perempuan Staf Recruitment 5 Tahun 

8 29 Tahun Perempuan STAFF GA 5 Tahun 

9 45 Tahun Perempuan Kabag Purchasing 12 Tahun 

10 42 Tahun Perempuan Staff Purchasing 28 Tahun 

11 40 Tahun Perempuan ADMINISTRASI 21 Tahun 

12 25 Tahun Laki-laki Staff Legal 28 Tahun 

13 48 Tahun Perempuan Staff HR 28 Tahun 

14 22 Tahun Laki-laki Pelaksana 10 Tahun 

15 24 Tahun Perempuan Staff Legal Pura Group 15 Tahun 

16 32 Tahun Laki-laki Kabag Legal 10 Tahun 

17 24 Tahun Laki-laki Staf Recruitment 7 Tahun 

18 44 Tahun Laki-laki Staff Rekrutmen 33 Tahun 

19 27 Tahun Perempuan Staff HR 30 Tahun 

20 28 Tahun Laki-laki Staff HR 15 Tahun 

21 22 Tahun Laki-laki Staf HSE 20 Tahun 

22 46 Tahun Perempuan Administrasi 19 Tahun 

23 25 Tahun Laki-laki Kabag recruitment 14 Tahun 

24 43 Tahun Perempuan Kabag Cost Control 26 Tahun 

25 35 Tahun Laki-laki Legal 8 Tahun 

26 27 Tahun Laki-laki Pelaksana Harian 6 Bulan 

27 51 Tahun Laki-laki Anggota 2 Tahun 

28 60 Tahun Laki-laki Kabag Kam & Pmk 24 Tahun 

29 50 Tahun Laki-laki Wakabag Keamanan 10 Tahun 

30 43 Tahun Laki-laki Supervisor 20 Tahun 



 
 

 

31 28 Tahun Perempuan Admin os recruitmen 12 Tahun 

32 35 Tahun Perempuan Kabag Training 5 Tahun 

33 34 Tahun Laki-laki Kepala Bagian umum 6 Tahun 

34 55 Tahun Laki-laki Kepala Bagian rekrutmen 7 Tahun 

35 53 Tahun Perempuan Kabag Medical 21 Tahun 

36 41 Tahun Perempuan STAF HR 5 Tahun 

37 53 Tahun Laki-laki Kebersihan Pura Group 21 Tahun 

38 51 Tahun Laki-laki Kebersihan Pura Group 4 Bulan 

39 35 Tahun Laki-laki Staff HR 26 Tahun 

40 41 Tahun Perempuan Staff HR 23 Tahun 

41 34 Tahun Perempuan Kabid Recruitment 1 Tahun 3 Bulan 

42 30 Tahun Perempuan Staf Recruitment 5 Tahun 

43 52 Tahun Perempuan Staf Legal 5 Tahun 

44 52 Tahun Laki-laki Supervisor 12 Tahun 

45 45 Tahun Laki-laki Manager Legal 28 Tahun 

46 48  Tahun Laki-laki Satpam 21 Tahun 

47 47 Tahun Laki-laki Staff hr 28 Tahun 

48 39  Tahun Laki-laki Staff legal 28 Tahun 

49 49 Tahun Laki-laki Staff legal 10 Tahun 

50 36 Tahun Laki-laki Staff recruitment 15 Tahun 

51 25 Tahun Laki-laki Staff HR 10 Tahun 

52 28 Tahun Perempuan Staff k3 7 Tahun 

53 49 Tahun Laki-laki Manager GA Eksternal 33 Tahun 

54 42 Tahun Laki-laki Manager HR GA internal 30 Tahun 

55 50 Tahun Laki-laki Staff GA 15 Tahun 

56 43 Tahun Laki-laki Kabag. Humas 20 Tahun 

57 31 Tahun Perempuan Kabid Outsourcing 19 Tahun 

58 35 Tahun Laki-laki Koordinator Recruitment 14 Tahun 

59 36 Tahun Laki-laki Kabag Multimedia 26 Tahun 

60 51 Tahun Laki-laki General Manager 8 Tahun 



 
 

 

 

 

 

Output SPSS Uji Validitas 

  

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

   

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Output Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Output Uji Reliabilitas Reward System  

 

 



 
 

 

Output Uji Reliabilitas Kinerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Output Analisis Regresi, Uji R
2
, Uji F, Uji T 

 

 

 

 



 
 

 

Output Uji Korelasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Output  Uji Normalitas 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

LAMPIRAN 3 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

LAMPIRAN 4 

 

 



 
 

 

 


