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ABSTRACT

Diminished performance from employee performance PT. Telekomunikas Indonesia
(persero) Thk., area of south jakarta in 2012 to 2013 to make the authors examine employee
performance.

This research is purposed to analyze the effects of Leader trust, non physical environment,
and reward on employee’s performance. The phenomenon of fluctuation employee’s performance
rate at PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk., area of south jakarta indicate that the
employee’s performance is not maximized. This study used three independent variables there are
Leader trust, non physical environment, and reward. This study aims to examine and analyze the
effects of Leader trust, non physical environment, and reward on employee’s performance at PT.
Telekomunikas Indonesia (persero) Tbk., regional division, area of south jakarta.

Data collection methods used in this study are questionnaires using non random sampling
method, the sample used in this study were permanent employees of PT. Telekomunikasi Indonesia
(persero) Tbk., regional division, area of south Jakarta many as 93 respondents. This study uses
data analysis methods include validity test, reliability test, classic assumption test, multiple linear
regression analysis, coefficient determination test, F test and t test.

The result showed that the variables of Leader trust, non physical environment, and
reward affect positively on the employee’s performance of employees at PT. Telekomunikas
Indonesia (persero) Tbk., regional division, area of south Jakarta. These variables have an impact
of 28,6% on employee’s performance. While the remaining 71.4% is influenced by other variables
outside of this study

Keyword : Leader trust, non physical work environment, reward, performance of
empl oyees

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) mempunyai peranan penting di dalam tumbuh dan
berkembangnya suatu perusahaan/organisasi. Keberhasilan suatu perusahaan mencapai
tujuannya pasti didukung oleh sumber daya manusia yang ada di perusahaan tersebut. Oleh
karenaitu, perusahaan yang baik harus dapat mengel ola dengan optimal sumber daya manusia
di semua tingkat level pekerjaan yang dilakukan. PT. Telekomunikasi Indonesia (persero)
Thk. divis regiona, wilayah Jakarta Selatan merupakan perusahaan badan usaha milik
Negara (BUMN) yang bergerak dibidak telekomunikasi. PT. Telekomunikasi Indonesia
(persero) Thk. divis regional, wilayahnya berada di J Gatot Subroto, Kav 52, Jakarta selatan.
Perusahaan ini memiliki karyawan dengan jumlah 1214 karyawan tetap PT. Telekomunikasi
Indonesia (persero) Thk. divisi regional, wilayah Jakarta Selatan mengalami fluktuatif kinerja
karyawan, dimana pada tahun 2012 ke tahun 2013 terjadi penurunan kinerja karyawan dari
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40% karyawan yang bekerja baik dan berprestasi di tahun 2012 menjadi 17,55% Tahun 2013.
kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Thbk. divisi regional, wilayah
Jakarta Selatan mengalami peningkatan menjadi 36% karyawan yang bekerja baik namum
karyawan yang mendapatkan nilai rendah masih banyak yaitu sebanyak 63,76% karyawan
mendapatkan nilai C (Rentang nilai dari A — E).

Kurangnya kepercayaan dari atasan, hubungan dengan rekan kerja dan
atasan/bawahan dan penghargaan di PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. divis
regional, wilayah Jakarta Selatan mengindikasikan dapat mengurangi kinerja dari karyawan,
dan akan mengakibatkan semakin rendahnya kinerja karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia
(persero) Thk. divis regional, wilayah Jakarta Selatan. Hal ini mengindikasikan kepercayaan
yang lemah dari sisi atasan atau pimpinan perusahaan PT. Telekomunikasi Indonesia (persero)
Thk. divis regional, wilayah Jakarta Selatan.

Tujuan dilaksanakannya penelitian ini adalah untuk mengetahu apakah Kepercayaan
atasan, lingkungan kerja non fisik dan reward memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk. divisi regional, wilayah Jakarta Selatan. Data
peelitian ini diperoleh dari 93 karyawan tetap PT. Telekomunikasi Indonesia (persero) Tbk.
divisi regional, wilayah Jakarta Sel atan.

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITISDAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Kepercayaan Atasan

Menurut Das dan Teng (2010) menyatakan bahwa kepercayaan/trust merupakan sebagai
dergjat di mana seseorang yang percaya menaruh sikap positif terhadap keinginan baik dan
keandalan orang lain yang dipercayanyadi dalam situasi yang berubah ubah dan beresiko.

Kepercayaan adalah perakat yang memungkinkan perusahaan untuk mempercayai orang
lain dalam mengorganisir dan menggunakan sumber daya secara efektif dalam menciptakan nilai
tambah menurut Farida Jasfar (2010).

Penelitian ini memilih beberapa indicator untuk kepercayaan atasan yaitu, Integeritas,
Loyalitas, Keterbukaan dan Diandalkan/ konsistens

K eper cayaan atasan dan Kinerja Karyawan

Kepercayaan atasan erat kaitannya dengan kinerja karyawan, semakin tinggi kepercayaan
atasan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan. Pimpinan perusahaan yang dapat member
kepercayaan tinggi bagi anggotanya akan mendapatkan kinerja yang tinggi dari karyawannya, hal
ini didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Iswahyu Hartati (2005) bahwa kepercayaan
atasan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang sama juga didukung oleh Cecep
Bambang S. Efendu (2010) bahwa kepercayaan atasan berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai, menunjukkan hasil penelitian bahwa kepercayaan atasan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan.

H1: Kepercayaan atasan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Lingkungan Kerja non Fisik

Menurut Sadarmayanti (2011), lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang
terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hungungan dengan
rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan”.

Pendapat lain muncuk mengenai lingkungan kerja non fisik dan serupa dengan pendapat
Sedarmayanti, yaitu diungkapkan oleh Nitisemito (2011), perusahaan hendaknya mencermikan dari
kondisi yang mendukung kerjasama antara tingkat atasan, bawahan ataupun yang memiliki jabatan
yang sama dalam perusahaan.

Indikator yang digunakan untuk lingkungan kerja non fisik terdiri dari Hubungan kerja
dengan atasan (hubungan vertikal), Suasana kerja yaitu suasana yang terdapat dalam perusahaan
yang memberikan dorongan semangat kerja dan hubungan kerja dengan rekan kerja (hubungan
horizontal)
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Lingkungan Kerja non Fisik dan Kinerja Karyawan

Hubungan positif antara lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan dapat dilihat
dari hasil penelitan Y acinda Chresstela Prasidya Norianggono, Djamur Hamid, Ika Ruhana tahun
(2014) dan Osa & Amos (2014) yang menyatakan lingkungan kerja non fisik berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian sgenlis lainnya dari Benny setiadi (2015)
menunjukkan hasil yang positif antara lingkungan kerja non fisik dengan kinerja karyawan secara
signifikan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Silfia Febrianti, Mochammad Al Musadieq,
Arik Prasetya (2014) menunjukkan hasil bahwa lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

H2: Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Reward

Menurut Dessler (2011). Penghargaan berarti semua bentuk pengggjian atau hukuman
bagi karyawan dan timbul karena sumber daya manusia. Dapat menjadi pembayaran uang langsung
hadiah, gaji, insentif, bonus dan juga dapat berbentuk pembayaran langsung (asurans, liburan atas
biaya perusahaan) dan dapat juga penghargaan bukan berupa uang (jam kerja yang fleksibel, kantor
bergengsi, pekerjaan bahkan Iebih menantang).

Mulyadi dan Setyawan (2010) Berpendapat Sistem dari penghargaan ini adalah salah
satu kontrol penting yang digunakan oleh perusahaan untuk memotivasi personil untuk mencapai
tujuan dari suatu perusahaan (bukan persone tujuan individual dengan perilaku sesuai dengan yang
diharapkan oleh perusahaan (tidak sopan santun yang disukai oleh personel pribadi).

Reward dan Kinerja Karyawan

Penelitian ini dilakukan oleh Galih Dwi koencoro, Mochammad AL Musadieq, Heru
Susilo (2012), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Reward dan punishment terhadap
kinerja karywan penulis melakukan penelitian bertujuan untuk menganalisis variabel Reward
karywan, variabel punishment karywan dan variabel kinerja karyawan dengan menggunakan
metode explanatory research dengan pendekatan kuantitatif dengan sampel 89 karyawan
menghasilkan 0,000 Signifikan t dan nilai korelasi koefesien sebesar 0,747 dan menghasilkan
pengaruh secara bersama-sama.

Penelitian yang sama selanjutnya dilakukan oleh Silfia Febrianti, Mochammad Al
Musadieq, Arik Prasetya (2014) dengan judul Pengaruh reward dan punishment terhadap motivas
kerja serta dampaknya terhadap kinerja [ (Studi pada Karyawan PT. Panin Bank Tbk. Area Mikro
Jombang). Penelitian ini menggunakan metode explanatory research dengan pendekatan kuantitatif
dan sampel sebanyak 47 karyawan PT. Panin Bank Tbk. Area mikro jombang penelitian adalah
kuesioner dan dokumentasi , analisis yang digunakan adalah analisis statistic deskriptif dan analisis
jalur. Hasil analisis deskriptif menggambarkan bahwa reward,punishment dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

H3: Reward berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
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Gambar 1
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Sumber: Robert Sharkie (2009), Hartati (2005), Cecep Bambang S. Efendu (2010),
Y acinda Chresstela Prasidya Norianggono, Djamur Hamid, 1ka Ruhana tahun (2014),
Benny setiadi (2015), Stephen P.Robbins (2015), Sedamaryanti (2011), Fuad Mas’ud
(2010)

METODE PENELITIAN
Variabel Pendlitian
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel independen dan
variabel dependen. Variabel independen yang digunakan adal ah kepercayaan atasan, lingkungan
kerjanon fisik, dan reward. Sedangkan variabel dependennya adalah kinerja karyawan.

Tabel 1
Variabel Penelitian dan Indikator
Variabel Definis Indikator Pengukuran
K epercayaan Menurut  Farida Jasfar  (2010) | l.Integeritas Menggunakan
atasan (X1) Kepercayaan adalah perakat yang | 2.Loyalitas skala interval 1-5
memungkinkan  perusahaan  untuk | 3.Keterbukaan dengan teknik
mempercayal orang lain dalam | 4.Diandakan/ konsistensi Sangat  setuju -
mengorganisir  dan  menggunakan | (Stephen P.Robbins, 2015) | Sangat tidak setuju
sumber daya secara efektif dalam
menciptakan nilai tambah
Lingkungan Menurut Sedarmayanti (2011) |1. Hubungan kerja dengan | Menggunakan
kerja non fiskk | lingungan kerja non fisk adalah atasan (hubungan | skala interval 1-5
(X2) keadaan yang telah terjadi berpautan vertikal) yaitu merupakan | dengan teknik
dengan hubungan kerja, hubungan hubungan kerja antara | Sangat setuju -
dengan atasan maupun hubungan bawahan dengan atasan | Sangat tidak setuju

dengan rekan kerja, dan hubungan
dengan bawahan. Lingkungan Kkerja
non fisk sangan dalam dengan
komunikasi dari internal
organisasi/perusahaan, dapat dibilang

atau pemimpinnya.

2. Suasana kerja  yaitu
suasana Yyang terdapat
dalam perusahaan yang
memberikan ~ dorongan
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lingkungan kerja non fisik merupakan
hubungan psikologis antara rekan
kerja.

semangat kerja
3. Hubungan kerja dengan
rekan kerja (hubungan

horizontal) yaitu
merupakan hubungan
kerja  terjadi  kepada
sesama rekan kerja di
dalam perusahaan.
(Sedamaryanti, 2011)

Reward (X3) Menurut Mulyadi dan Setiawan (2010) (1. Ggji karyawan Menggunakan
penghargaan adalah pemberian sesuatu 2. Pencapaian karyawan/ | skala interval 1-5
atau alat penting yang digunakan kenaikan jabatan dengan teknik
perusahaan untuk memberikan 3.Kenaikan jabatan Sangat setuju -
motivasi karyawannya agar mencapai |4.Tunjangan karyawan Sangat tidak setuju
tujuan perusahaan dengan perilaku | Insentif/Bonus
yang ditetapkan dan diharapkan oleh | (Bryasdan rue, 2010)
perusahaan. Reward dibagi menjadi
dua jenis yaitu intrinsik dan extrinsik.
penghargaan intrinsk itu sendiri
meliputi  pencapaian  (achievment),
penyelesaian (completion),
penghargaan extrinsik meliputi gaji,
tunjangan, insentif/Bonus, bryas dan
rue (2010).

Kinerja John  Whitmore (2010) Kinerja | 1. Kualitasyang dihasilkan | Menggunakan

Karyawan () merupakanemel aksanakan fungsi- | 2. Kuantitas yang lebih baik | skala interval 1-5
fungsinyang dituntut dari perorangan, | dari karyawan lain dengan teknik
dan kinerjanmerupakan suatu | 3. Ketepatan karyawan atau | Sangat  setuju -

perbuatan, suatu prestasi, suatu

pemeraneumum ketrampilan.

tingkat diselesaikannya
suatu aktivitas

4. Efesens Sdm dalam
organisasi

5. Disiplin kerja dimana
karyawan memiliki
komitmen terhadap
perusahaan

(Fuad Mas’ud, 2010)

Sangat tidak setuju

Populas dan Sampel

Populas pada penelitian ini adalah karyawan pada perusshaan PT. Telekomunikasi
Indonesia (persero) Tbk. divisi regional, wilayah Jakarta Selatan yang memiliki karyawan
sebanyak 1214 orang karyawan tetap. Penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling
dengan purposive sampling sebagai metode pengambilan sampel untuk memenuhi kriteria
penelitian yaitu karyawan tetap. Sampel yang diambil penulis dalam penelitian ini sebanyak 93

responden.

Metode Analisis Data

Penelitian ini mengumpulkan data melalui penyebaran kuesioner. Kemudian data yang
didapat diolah menggunakan beberapa jenis analisis, diantaranya yaitu analisis deskriptif dan
analisis kuantitatif. Alat analisis yang digunakan yaitu analisis regres linier berganda dengan
program SPSS vers 23.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Data penelitian dikumpulkan dengan membagikan kuesioner terhadap karyawan tetap PT.
Telekomunikasi Indonesia (persero) Thk. divis regional, wilayah Jakarta Selatan yang memenuhi
kriteria penelitian. kuesioner sebanyak 93 kuesioner sesuai dengan perhitungan sampel yang telah
dilakukan. Uji validitas dan realibilitas digunakan untuk melihat apakah data layak digunakan dan
berdistribus normal. Hasil yang diperoleh dari pengujian tersebut menunjukkan bahwa seluruh
variabel penelitian ini memiliki distribus normal. Pengujian akan reliabilitas dan validitas
kuesioner juga menunjukkan bahwa model kuesioner pada penelitian ini adalah valid dan reliabel.
Pernyataan tersebut mengacu pada dasar pengambilan keputusan yaitu sebuah kuesioner dikatakan
valid jikanilai r hitung > r tabel dengan signifikansi < 0,05. Serta sebuah kuesioner dapat dikatakan
reliabel jikanilai Cronbach Alphayang didapat > 0,6.

Tabel 2
Hasil Pengujian Validitas

Variabel Penelitian Butir Pertanyaan Nilai r r-tabel 5% Ket
Item No. 1 0,627 0,1716 valid
Kepercayaan atasan Item No. 2 0,741 0,1716 valid
X1 Item No. 3 0,740 0,1716 valid
Item No. 4 0,717 0,1716 valid
Item No. 1 0,651 0,1716 valid
Item No. 2 0,834 0,1716 valid
Lingkungan kerjanon Item No. 3 0,767 0,1716 Valid
fisik (X2) Item No. 4 0,837 0,1716 Valid
Item No. 5 0,742 0,1716 valid
Item No. 1 0,709 0,1716 valid
Item No. 2 0,740 0,1716 valid
Item No. 3 0,728 0,1716 valid
Reward (X3) Item No. 4 0,703 0,1716 valid
Item No. 5 0,509 0,1716 valid
Item No. 1 0,686 0,1716 valid
Item No. 2 0,428 0,1716 valid
o Item No. 3 0,612 0,1716 valid
Kinerja Karyawan Item No. 4 0,273 0,1716 valid
(Y) Item No. 5 0,536 0,1716 valid

Sumber: Data Primer yang diolah, 2017

Data yang terkumpul kemudian diolah dengan program SPSS versi 23. Penelitian ini
menggunakan analisis yang dilakukan dengan satu model. Berikut merupakan hasil analisis data
yang didapat:
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Tabel 3
Hasil Pengujian Regres Linear Berganda
Coefficients®

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig.

Model B Std. Error Beta
1  (Constant) 5.121 1.600 3.201 .002
K epercayaan Atasan .243 .099 .226 2.457 .016
Lingker Non Fisik .230 .070 .307 3.271 .002
Reward .220 .084 .255 2.610 .011

Sumber: Data primer yang diolah, 2017

Dari tabel di atas, persamaan regres yang diperoleh adalah:
Y =0,226 X1 + 0,307 X2 + 0,255 X3
Keterangan : Y =Kinerjakaryawan
X1 = Kepercayaan atasan
X2 = Lingkungan kerjanon fisik
X3 = Reward
Persamaan regresi berganda tersebut dijelaskan sebagai berikut:

1. Variabel kepercayaan atasan (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dengan nilai
sebesar 0,226, apabila terhadap variabel lingkungan kerja non fisik (X2) dan reward (X3)
dianggap konstan.

2. Variabd lingkungan kerja non fisk (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
dengan nilai sebesar 0,307, apabila terhadap variabel kepercayaan atasan (X1) dan reward (X3)
dianggap konstan.

3. Variabel reward (X3) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan dengan nilai sebesar
0,255, apabila terhadap variabel kepercayaan atasan (X1) dan lingkungan kerja non fisik (X2)
dianggap konstan.

Berdasarkan besarnya nilai koefisien regresi, maka dapat diketahui bahwa variabel
lingkungan kerja non fisik (X2) merupakan variabel yang paling berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) yaitu sebesar 0,307. Setelah itu disusul secara berurutan masing-masing yaitu
variabel reward (X3) sebesar 0,255, dan terkecil adalah pengaruh dari variabel kepercayaan atasan,
yaitu sebesar 0,226.

AnalisisIndeks Jawaban Responden
KinerjaKaryawan

Variabel kinerja karyawan dalam penelitian ini diukur dengan menggunakan 5 buah
pertanyaan yang mempresentasikan indikator-indikator variabel yang digunakan, berikut
penjelasan nilai indeks indikator variabel kinerja karyawan:
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Tabel 4
Hasil Tanggapan Responden terhadap Variabel Kinerja Karyawan

Fr e\'](:viggaikor % Skor Jawaban
Indikator | 1 [ 2 3 |4 5 ‘é';l 1 2 3 4 5 I;]rmelI( Indeks | Ket

Y1 412913222 (6|93 430 [ 31,18 | 3440 | 2365 | 645 | 29,71 59,34 | Sedang
Y2 2 25]42]18 5|93 215 2688 | 4516 | 1953 | 537 | 296,36 59,27 | Sedang
Y3 52113 |24 (7|93 537 | 22581 3763 | 2580 | 752 | 304,22 60,84 | Sedang
Y4 4 (23138 ]22(6]93 430 | 24,73 | 40,86 | 2365 | 645 ( 303,19 60,63 | Sedang
Y5 7127|138 (19|2]93 752 | 2903|4086 | 2043 | 215 | 280,63 56,12 | Sedang

Rata — Rata Angka Indeks 59,24 | Sedang

Sumber: Data primer yang diolah, 2017.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa kinerja responden memiliki nilai indeks
rata-rata yang sedang, yaitu sebesar 59,24. Indikator yang memiliki nilai indeks tertinggi adalah
“Karyawan tersebut tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjannya”, yaitu sebesar 60,84 (sedang)
dan yang terendah indeksnya adalah indikator “Karyawan disiplin dalam melaksanakan
pekerjaannya”, yaitu sebesar 56,12 (sedang). Fenomena ini memperlihatkan bahwa semua aspek
dan dimensi pada variabe kinerja karyawan berada pada tingkatan yang cukup baiok atau sedang,
hanya sgja ke depan masih cukup memungkinkan untuk terus dilakukan peningkatan secara lebih
optimal.

Kepercayaan atasan
Variabel kepercayaan atasan diuji dengan empat indikator. Berikut merupakan penjelasan
nilai indeks keempat indikator tersebut:

Tabe 5
Tanggapan Responden terhadap Variabel K epercayaan Atasan

Frekuensi Skor % Skor Jawaban
Jawaban
Indikator |1 |2 |3 |4 |5 ‘é';‘; 1 |2 |3 |a |s oM | indeks | Ket

X1.1 1123|146 (14] 9 |93 130 | 22838 | 4624 | 1398 | 860 | 284,70 | 5694 | Sedang
X1.2 1114 |51(20] 7 |93 12314355054 | 1951 | 7,38 | 29649 | 59,29 | Sedang
X1.3 31125220 6 |93 323 (1220|5169 | 2043 | 645 | 29667 | 59,33 | Sedang
X1.4 41113729 12|93 445 | 10,66 | 36,71 | 29,03 | 12,15 31277 | 6255 | Sedang

Rata — Rata Angka Indeks 59,52 | Sedang

Sumber: Data primer yang diolah, 2017.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap variabel
kepercayaan atasan memiliki nilai indeks rata-rata yang sedang, yaitu sebesar 59,52. Indikator yang
memiliki nilai indeks tertinggi adalah “Responden merasa bahwa atasan beranggapan pekerjaan
bawahan cukup bisa diandalkan”, yaitu sebesar 62,55 (sedang) dan indeks terendah adalah “Saya
memiliki integritas yang diakui oleh atasan saya dengan baik”, yaitu sebesar 56,94 (sedang).
Fenomena semacam ini memperlihatkan bahwa;, semua indikator dalam variabel kepercayaan
atasan masih sangat memerlukan untuk ditingkatkan secaralebih konkrit.

Lingkungan kerja non fisik
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Variabel lingkungan kerja non fisik diuji dengan lima indikator. Berikut merupakan
penjelasan nilai indeks kelima indikator tersebut:

Tabel 6
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Lingkungan Kerja non Fisik
Frekuens Skor Jawaban % Skor Jawaban
. Jml Jml
Indikator 1 2 3 4 5 Rsp 1 2 3 4 5 Frek Indeks Ket
X2.1 2 12 26 36 17 | 93 215 | 1290 | 2793 | 38,70 | 182 357,54 71,50 Sedang
X2.2 9 30 29 20 5 193 967 | 3225 | 31,18 | 2150 | 537 280,56 56,11 Sedang
X2.3 12 24 29 18 10 | 93 1290 | 2580 | 31,18 | 1935 | 10,75 | 289,19 57,83 Sedang
X24 18 12 25 23 15 | 93 1935 | 1290 | 26,88 | 24,73 | 1612 | 30531 61,06 Sedang
X25 5 28 30 19 11 | 93 537 | 3010 | 3225 | 2043 | 11,82 | 30314 60,62 Sedang
Rata — Rata Angka Indeks 61,42 Sedang
Sumber: Data primer yang diolah, 2017.
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap variabel
lingkungan kerja non fisik memiliki nilai indeks rata-rata yang sedang, yaitu sebesar 61,42 .
Indikator yang memiliki nilai indeks tertinggi adalah “Hubungan saya dengan dengan
atasan/bawahan baik”, yaitu sebesar 71,50 (sedang) dan indeks terendah adalah “Kantor graha
merah putih PT Telkom Indonesia divre, wilayah jakarta selatan nyaman untuk bekerja”, yaitu
sebesar 56,11 (sedang). Fenomena semacam ini memperlihatkan bahwa; semua indikator dalam
variabel lingkungan kerja non fisik berada dalam tingkatan yang cukup baik, hanya masih sangat
memerlukan untuk ditingkatkan secaralebih konkrit.
Reward
Variabel reward diuji dengan lima indikator. Berikut merupakan penjelasan nilai indeks
kelimaindikator tersebut:
Tabel 7
Hasil Tanggapan Responden Terhadap Variabel Reward
Frekuens Skor Jawaban % Skor Jawaban
. Jml Jml
Indikator | 1 2 3 4 5 Rsp 1 2 3 4 5 Frek Indeks Ket
X3.1 2 2 | 35| 23 13 | 93 215 | 21,50 | 37,63 | 24,73 | 1397 | 32681 65,36 Sedang
X3.2 2 24 | 41 17 9 |93 215 | 2580 | 44,08 | 1820 | 9,67 307,14 61,42 Sedang
X33 2 251 36 | 20 10 | 93 215 | 2688 | 38370 | 21,50 | 10,75 | 311,76 62,35 Sedang
X34 2 26 | 37 | 20 8 |93 215 | 2793 | 39,78 | 21,50 | 860 | 306.35 61,27 Sedang
X3.5 3 20 | 41 | 20 9 |93 322 | 21,50 | 4408 | 21,50 | 9,67 312,81 62,56 Sedang
Rata — Rata Angka Indeks 62,59 Sedang

Sumber: Data primer yang diolah, 2017.

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tanggapan responden terhadap variabel
reward memiliki nilai indeks rata-rata yang sedang, yaitu sebesar 62,59. Indikator yang memiliki
nilai indeks tertinggi adalah “Saya mendapatkan promosi jabatan jika mencapai sasaran”, yaitu
sebesar 65,36 (Sedang) dan indeks terendah adalah “Saya mendapatkan imbalan di luar ggji”, yaitu
sebesar 61,27 (sedang). Fenomena semacam ini memperlihatkan bahwa; semua indikator dalam
variabel reward berada dalam tingkatan yang cukup memuaskan, hanya sgja masih memerlukan
peningkatan ke depannya secara lebih konkrit, agar variabel reward mampu memberikan
peningkatan kinerja yang semakin tinggi.




DIPONEGORO JOURNAL OF MANAGEMENT Volume 6, Nomor 4, Tahun 2017, Halaman 10

Interprestasi Hasll
Pengar uh Keper cayaan Atasan terhadap Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh kepercayaan atasan terhadap kinerja karyawan dilakukan
pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Berdasarkan dari hasil
penelitian ini, pengujian hipotesis pertama mengatakan bahwa variabel kepercayaan atasan
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan terbukti benar
dan diterima.

Hal ini dibuktikan dari hasil perhitungan nilai t untuk variabel kepercayaan atasan (X1)
sebesar 2,457 dengan signifikansi (sig) sebesar 0,016. Oleh karena sig sebesar 0,016 < 0,05, maka
inferensi yang diambil adaah variabel kepercayaan atasan berpengaruh positif terhadap variabel
kinerja karyawan (Y). Semakin tinggi tingkat kepercayaan atasan pada karyawan, maka akan
semakin tinggi pulakinerjadari karyawan yang bersangkutan.

Hasil ini dibuktikan atau didukung dengan penelitian sebelumnya yaitu Robert Sharkie
(2009). Selanjutnya ada penelitian dari Rosi Tarina Rezeki (2016) dan penelitian dari Fransisca
Reni Peristiwati (2013). Maka dapat disimpulkan bahwa variabel kepercayaan atasan memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan yang memiliki angka
signifikansi sebesar 0.016 yang lebih kecil dari 0,05. Jika karyawan PT Telekomunikasi Indonesia
kantor jakarta selatan selalu diberi kepercayaan oleh atasannya maka mereka akan memberikan
hasil |ebih kinerja mereka untuk perusahaan. Hasil analis angka indeks variabel kepercayaan atasan
dapat menjelaskan mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, dimana
memiliki nilai rata-rataindeks sebesar 59,52 tergolong pada kategori sedang.

Pengaruh Lingkungan Kerja non Fisik terhadap Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja non fisk terhadap kinerja karyawan
dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan analisis regresi linier berganda. Berdasarkan
dari hasil pendlitian ini, pengujian hipotesis pertama mengatakan bahwa variabel lingkungan kerja
non fisk memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan
terbukti benar dan diterima.

Hal tersebut ditunjukkan dengan perhitungan (terlampir) Nilai t untuk variabel lingkungan
kerjanon fisik (X2) sebesar 3,271 dengan signifikansi (sig) sebesar 0,002. Oleh karena sig sebesar
0,002 < 0,05, maka inferensi yang diambil adalah variabel lingkungan kerja non fisik berpengaruh
positif terhadap variabel kinerja karyawan (Y). Semakin kondusif lingkungan kerja non fisik bagi
karyawan, maka akan semakin tinggi pulakinerja dari karyawan yang bersangkutan.

Hasil ini dibuktikan atau didukung dengan penelitian sebelumnya yaitu Y acinda Chresstela
Prasidya Norianggono, Djamhur Hamid dan Ika Ruhana (2014). Selanjutnya ada penelitian dari
Benny Setyadi,Hamidah Nayati Utami dan Gunawan Eko Nurtjahjono (2015). Maka dapat
dismpulkan bahwa variabel lingkungan kerja non fisik memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan yang memiliki angka signifikans sebesar 0.002 yang lebih
kecil dari 0,05. Jika lingkungan kerja non fisik yang dirasakan oleh karyawan PT Telekomunikas
Indonesia wilayah jakarta selatan baik maka akan meningkatkan kinerja dari karyawan tersebut.
Hasil analis angka indeks variabel lingkungan kerja non fisik dapat menjelaskan mengenai faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, dimana memiliki nilai rata-rata indeks sebesar
61,42 tergolong pada kategori sedang.

Pengar uh Reward terhadap Kinerja Karyawan

Untuk mengetahui pengaruh reward terhadap kinerja karyawan dilakukan pengujian
hipotesis dengan menggunakan analisis regres linier berganda. Berdasarkan dari hasil penelitian
ini, pengujian hipotesis pertama mengatakan bahwa variabel reward memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap variabel kinerja karyawan terbukti benar dan diterima.

Hal tersebut ditunjukkan oleh hasil perhitungan Nilai t untuk variabel reward (X3) sebesar
2,610 dengan signifikansi (sig) sebesar 0,011. Oleh karena sig sebesar 0,011 < 0,05, maka inferens
yang diambil adalah variabel reward berpengaruh positif terhadap variabel kinerja karyawan (Y).
Semakin tinggi reward yang diterima karyawan, maka akan semakin tinggi pula kinerja dari
karyawan yang bersangkutan.
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Hasil ini dibuktikan atau didukung dengan penelitian sebelumnya yaitu Galih Dwi
Koencoro, Mochammad AL Musadieq dan Heru Susilo (2012). Selanjutnya ada penelitian dari
Silfia Febrianti, Mochammad Al Musadieq dan Arik Prasetya (2014). Maka dapat disimpulkan
bahwa variabel reward memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel kinerja
karyawan yang memiliki angka signifikans sebesar 0.011 yang lebih kecil dari 0,05. Jika reward
yang di berikan oleh karyawan PT Telekomunikasi Indonesia wilayah jakarta selatan besar maka
kinerja yang diberikan karyawan kepada perusahaan juga akan meningkat. Hasil analis angka
indeks variabel reward dapat menjelaskan mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan, dimana memiliki nilai rata-rata indeks sebesar 62,59 tergolong pada kategori
sedang.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepercayaan atasan,
lingkungan kerja non fisik, dan reward terhadap kinerja karyawan tetap PT. Telekomunikasi
Indonesia (persero) Thk Divisi Regional wilayah Jakarta selatan.

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah penyebaran
kuesioner dengan menggunakan teknik non probability sampling dengan metode purposive
sampling, sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Telekomunikasi
Indonesia (persero) Thk Divisi Regiona wilayah Jakarta selatan, sebanyak 93 responden dari
populasi sebesar 1214 orang. Penelitian ini menggunakan metode andlisis data diantaranya uji
validitas, uji redlibilitas, uji asums klasik, analisis regresi linear berganda, uji koefisien
determinasi, uji F dan uji t.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepercayaan atasan, lingkungan kerjanon
fisk dan reward berpengaruh secara positif terhadap kinerja karyawan PT. Teekomunikasi
Indonesia (persero) Thbk Divisi Regional wilayah Jakarta selatan. Variabel-variabel tersebut
memiliki pengaruh sebesar 28,6% terhadap kinerja karyawan. Sedangkan sisanya sebesar 71,4%
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar dari penelitianini.

Keterbatasan penelitian ini adalah peneliti cukup kesulitan dalam pemilahan karyawan tetap
dan outsorching karena dalam satu divisi semua di campur, lalu pengisian kuesioner yang lama dari
responden dikarenakan kesibukan pekerjaan dari responden kemudian nilai Adjusted R Square
sebesar 0,286. Hal ini menunjukkan bahwa variabel dalam penelitian ini, yaitu perseps tentang
kepercayaan atasan, lingkungan kerja non fisik dan reward hanya mampu menjelaskan pengaruh
terhadap kinerja karyawan PT Telekomunikasi Indonesia kantor divisi regional, Jakarta selatan
sebesar 28,6 persen dan selebihnya 71,4 persen dijelaskan oleh sebab-sebab lain di luar variabel
bebas penelitian, sehingga masih perlu development research untuk dapat menjelaskan mengenai
pengaruh variabel independen lain di luar model penelitian yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan Graha Merah Putih.

Saran yang diberikan untuk penel Untuk meningkatkan kinerja karyawan pada PT
Telekomunikas Indonesia (persero) Thk Divisi Regional wilayah Jakarta selatan maka perlu
ditingkatkan kepercayaan atasan pada bawahannya, lingkungan kerja non fisik, reward. Sehingga
perusahaan juga harus lebih memperhatikan, hubungan manajer/ supervisor dengan bawahannya,
interaks sesama karyawan, dan juga bonus-bonus yang diberikan demi meningkatkan kinerja
karyawan
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