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Abstract

Today's steel industry is very competitive competition. Therefore, each company isrequired
to improve the quality and make the right business strategy to improve company
performance. This study aims to clarify the effect of occupational safety and working
environment of the job performance and job satisfaction as an intervening variable in PT.
Krakatau Posco. Cilegon Banten. The study was conducted by taking samples using non-
probability sampling technique, which is a technique that does not provide opportunities or
equal opportunity for each element or member of the population to be selected into the
sample. While the technique of taking informants using purposive sampling technique is a
technique for determining sample with some specific considerations that aim that the data
obtained will be morerepresentatip. Collecting respondent data obtained from 90 employees
of PT. Krakatau Posco cilegon, with a questionnaire consisting of questions and statements.
Respondents answers to questions and statements were analyzed qualitatively and
guantitatively, and the answers were analyzed with methods of data analysis techniques
Partial Least Square using version SmartPLS 2.0.m3. The analysis showed that the effect of
occupational safety on job satisfaction is positive and significant. Furthermore, that the
effect on job satisfaction working environment that is positive and significant. Occupational
safety and influence on the performance of the work that is positive and significant. And the
influence of the working environment on the performance of the work as well as a positive
and significant effect of job satisfaction on job performance positively and significantly.

Keywords. Safety work, work environment, job satisfaction and job performance.

merupakan makhluk-makhluk hidup yang
lebih sempurna bila dibandingkan dengan
makhluk-makhkluk hidup yang lain. Akibat
dari unsur kehidupan yang ada pada
manusia, manusia berkembang dan
mengalami perubahan dalam segi psikologi.
Sumber Daya Manusia (SDM) dalam hal ini
dikatakan sebagar salah satu faktor
penggerak utama dalam tercapainya tujuan

Pendahuluan

Industridlisasi  dan  modernisas
menyongsong eraglobalisasi dunia pada saat
ini telah menimbulkan banyak perubahan
dalam kehidupan signifikan. Manusiaadal ah
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organisas (perusahaan). Pendapat tersebut
sgadan dengan yang dikemukakan oleh
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Hasibuan (2007) Manusia selalu berperan
aktif dan dominan dalam setiap kegiatan
organisasi, karena manusia menjadi
perencana, pelaku, dan penemu terwujudnya
tujuan oganisasi. Tujuan tidak mungkin
terwujud tanpa peran aktif karyawan
meskipun alat-alat yang dimiliki perusahaan
begitu canggihnya.

Organisasi merupakan suatu sistem,
yaitu rangkaian dan hubungan antar bagian
komponen yang bekerja sama secara
keseluruhan. Dimana setiap komponen
merupakan sub sistem yang memiliki
kekayaan sistem bagi dirinya. Terdapat
hubungan yang ea antara Kkinerja
perseorangan dengan Kkinerja organisasi.
Dengan kata lain bila kinerja karyawan baik
maka kemungkinan besar kinerja organisas
juga baik. Oleh karena itu organisasi harus
benar-benar memperhatikan faktor sumber
daya manusianya.

Keberhasilan perusahaan sangat
dipengaruhi oleh kinerja karyawannya.
Kinerja merupakan prestasi kerja, yakni
perbandingan antara hasil kerja yang secara
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan.
Setigp perusahaan akan berusaha untuk
selau meningkatkan kinerja karyawannya
demi tercapainya tujuan yang telah
ditetapkan perusahaan. Berbagai cara bisa
ditempuh perusahaan dalam meningkatkan
kinerja karyawannya diantaranya dengan
mewujudkan kepuasan kerja karyawan
melalui keselamatan kerja dan lingkungan
kerjayang sesuai dengan harapan karyawan.
Masdah keselamatan kerja bukan hanya
tanggung jawab pemerintah sgja melainkan
tanggung jawab semua pihak yaitu
pengusaha, tenaga kerja dan masyarakat.
Kesedlamatan kerja menurut Mondy (2008)
adalah perlindungan karyawan dari cidera
yang disebabkan oleh kecelakaan yang
berkaitan dengan pekerjaan.

Lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang adadi sekitar parapekerjayang
dapat mempengaruhi  dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan
(Nitisemito, 2008). Menurut Sudarmayanti
(2008), lingkungan kerja secara garis besar
dapat dibagi duajenisantaralain lingkungan

kerja fisk dan non fisik. Faktor-faktor
lingkungan kerja fisk adalah pewarnaan,
penerangan, udara, suara bising, ruang
gerak, keamanan dan kebersihan. Sedangkan
lingkungan non fisik adalah struktur kerja,
tangung jawab kerja, perhatian dan
dukungan pimpinan.

Reasearch Gap dalam penelitian ini
adalah penelitian dari Muhamad Fahcru dan
kawan (2013) menyatakan Keselamatan
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, serta Arocena
dan Nunez (2010) menyatakan keselamatan
kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja.

Penelitian ini mengambil sampel
padakaryawan PT. Krakatau Posco Cilegon.
PT Krakatau Posco adalah Perusahaan
patungan antara PT Krakatau Steel (Persero)
Tbk, Indonesa dan POSCO Kores,
perusahaan ini sebagai Pabrik Baja Terpadu
yang memiliki Teknologi Blast Furnace
pertama di Indonesia. Produksi komersial
telah dimulai padaawal 2014, siap melayani
pasar baga Indonesa dan menjadi
perusshaan bga handa dan paling
kompetitif di pasar bajaregional.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar bel akang masal ah,
maka di rumuskan rumusan masaah
penelitian ini adalah: sebagai berikut:

1. Bagaimanakah pengaruh keselamatan
kerja terhadap kepuasan karyawan di
PT. Krakatau Posco?

2. Bagaimanakah pengaruh lingkungan
kerja terhadap kepuasan karyawan di
PT. Krakatau Posco?

3. Bagamanakah pengaruh keselamatan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Krakatau Posco?

4. Bagaimanakah pengaruh lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Krakatau Posco?

5. Bagamanakah pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan di PT.
Krakatau Posco?

Tujuan Pendlitian
Adapun tujuan dari penelitian ini
adalah:
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1. Untuk menguji dan menganalisis
pengaruh keselamatan kerja terhadap
kepuasan karyawan di PT. Krakatau
Posco.

2. Untuk menguji dan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap
kepuasan karyawan di PT. Krakatau
Posco.

3. Untuk menguji dan menganalisis
pengaruh keselamatan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. Krakatau
Posco.

4. Untuk menguji dan menganalisis
pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. Krakatau
Posco.

5. Untuk menguji dan menganalisis
pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan di PT. Krakatau
Posco.

Landasan Teori
Keselamatan Kerja

Menurut (Mathis dan Jackson,
2009:487) “program keselamatan kerja
merujuk  pada perlindungan terhadap
kesgahteraan fisik orang-orang”. Tujuan
utama dari program keselamatan yang
efektif dalam organisas adalah mencegah
luka-luka dan kecel akaan yang berhubungan
dengan pekerjaan. Sedangkan menurut
(Husni, 2005:136) *“keselamatan kerja
bertalian dengan kecelakaan kerja yaitu
kecelakaan yang terjadi ditempat kerja atau
dikenal dengan istilah kecelakaan industri”.
Kecelakaan industri ini secara umum dapat
diartikan sebagai suatu kejadian yang tidak
diduga semula dan tidak dikehendaki yang
mengacaukan proses yang telah diatur dari
suatu aktivitas.

K eselamatan kerja menurut (Mondy,
2008) adalah perlindungan karyawan dari
cidera yang disebabkan oleh kecelakaan
yang berkaitan dengan  pekerjaan.
Keselamatan kerja berkaitan juga dengan
mesin, pesawat, alat kerja, bahan dan proses
pengolahan, landasan kerja dan lingkungan
kerja serta cara-cara melakukan pekerjaan
dan proses produksi.
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Kesdlamatan kerja dimaksudkan
untuk memberikan perlindungan kepada
tenaga kerja, yang menyangkut aspek-aspek
keselamatan, kesehatan, pemeliharan moral
kerja, perlakuan sesuai martabat manusia
dan moral agama.Hal tersebut dimaksudkan
agar para tenaga kerja secara aman dapat
mel akukan pekerjaannya guna
meningkatkan hasil kerja dan produktivitas
kerjaDengan demikian para tenaga kerja
harus memperoleh jaminan perlindungan
keselamatan dan kesehatan di dalam setiap
pel aksaan pekerjaannya sehari-hari.

Indikator Keselamatan Kerja

Pada umumnya indikator
keselamatan kerjaberhubungan dengan jenis
pekerjaan, lingkungan kerja dan fasilitas
yang tersedia dalam bekerja untuk
menunjang keselamatan kerja karyawanya.
Sehingga karyawan dalam bekerja bisa
optimal mengingat keselamatan kerja yang
diciptakan oleh suatu perusshaan sangat
baik.

Menurut (Mangkunegara, 2002),
bahwa indikator penyebab keselamatan
kerja adalah:

1. Keadaan tempat lingkungan kerja, yang
meliputi:

a. Penyusunan dan penyimpanan
barang-barang yang berbahaya
yang kurang  diperhitungkan
keamanannya.

b. Ruang kerja yang terlalu padat dan
sesak

c. Pembuangan kotoran dan limbah

yang tidak pada tempatnya.
2. Pemakaian peralatan kerja, yang
meliputi:

a Pengaman peralatan kerja yang
sudah usang atau rusak.

b. Penggunaan mesin, aat elektronik
tanpa pengaman yang bak
pengaturan penerangan.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti,
2009), indikator keselamatan kerja terdiri
dari tigafaktor, di antaranya:

1. Faktor lingkungan kerja
2. Faktor manusia
3. Faktor alat dan mesin.
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Sedangkan menurut peneliti
(Anzany et dl, 2014), indikator keselamatan
kerja menggunakan:

1. Tataletak perlatan kerja

2. Ketersedian perlengkapan keselamatan
kerja

3. Asurans tenagakerja

4. Tunjangan kecelakaan kerja

5. Suasanatempat kerja

Adapun Indikator keselamatan kerja
yang digunakan dalam penelitian ini yang
sesuai dengan objek penelitian adalah Tata
letak  peralatan  kerja, ketersediaan
perlengkapan kerja, asuransi tenaga kerja,
dan suasana tempat kerja.

Lingkungan Kerja

Menurut (Herman Sofyandi,
2008:38), bahwa lingkungan kerja sebagai
serangkaian faktor yang mempengaruhi
kinerja dari fungsi-fungsi atau aktivitas-
aktivitas mangjemen sumber daya manusia
yang terdiri dari faktor-faktor internal yang
bersumber dari dalam organisasi.

Menurut (Danang Sunyoto, 2013),
lingkungan kerja adal ah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja dan yang dapat
memengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan, misanya
kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain.

Selanjutnya  (Nitisemito,  2000)
lingkungan kerja berkaitan dengan segala
sesuatu yang berada di tempat kerja
Lingkungan kerja adalah segala kondisi
yang berada di sekitar karyawan yang
dihubungkan dengan terjadinya perubahan
psikologis dalam diri karyawan yang
bersangkutan.

Menurut (Sedarmayanti, 2009:26)
yang mendefinisikan lingkungan kerja
sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,
serta pengaturan kerjanya baik sebagal
perseorangan maupun sebagai kel ompok.

Berdasarkan pendapat para ahli di
atas dapat disimpulkan. Bahwa lingkungan
kerja merupakan situasi atau keadaan di
sekitar para karyawan. Ha yang perlu
digaris bawahi adalah bahwa situas atau
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keadaan di sekitar karyawan tersebut
memengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankannya.

Indikator Lingkungan Kerja
Menurut (Nitisemito, 2002),

indikator yang digunakan dalam variabel ini
adalah:
Penerangan
Udara
Kebersihan
Suarabising
Pewarnaan
Ruang gerak
Keamanan

Sementara banyak faktor-faktor
yang dijadikan indikator keselamatan kerja,
menurut (Sedarmayanti, 2001:46) adalah
sebagai berikut:
Penerangan
Suhu udara
Suarabising
Penggunaan warna
Ruang gerak yang diperlukan
Keamanan kerja
Hubungan karyawan

Sementara itu  indikator lain
kesedlamatan kerja yang digunakan para
peneliti, menurut peneliti Dewi dan Frianto
(2013). Indikator yang diambil mengadopsi
dari (Sedarmayanti, 2001) antaralain:
Pewarnaan
Penerangan
Udara
Suarabising
Ruang gerak
Keamanan
Kebersihan
Struktur kerja
. Bebankerja
10. Kerjasama antar kelompok
11. Perhatian pemimpin
12. Kelancaran komunikasi

Adapun Indikator Lingkungan kerja

yang digunakan dalam penelitian ini yang
sesuai dengan objek pendlitian adalah
penerangan, udara, kebersihan, dan
keamanan.

NogkrwbdpE

NoogkrwdhrE

CoNoR~rWONE
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Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada dasarnya
merupakan hal yang bersifat individua,
setigp individu aan memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda dengansistem
nilai yang berlaku pada dirinya. Hal ini
disebabkan karena adanya perbedaan
masing-masing individu.

Menurut (Hasibuan, 2007), kepuasan
kerjaadalah sikapemosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaan.
Sikapini dicerminkan oleh mora kerja,
kedisiplinan dan prestas kerja.
Kepuasankerja dinikmati dalam pekerjaan,
luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan
|uarpekerjaan.

Menurut (Handoko, 2008), kepuasan
kerja adalah keadaan emosionalyang
menyenangkan atau tidak menyenangkan
dimana para karyawanmemandang
pekerjaan. Kepuasan kerja mencerminkan
perasaan seseorangterhadap pekerjaannya.

Menurut (Hasibuan, 2005:202)
menyatakan bahwa “Kepuasan kerja adalah
sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai  pekerjaannya.  Sikap  ini
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan
dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati
daam pekerjaan, luar pekerjaan dan
kombinas dalam dan luar pekerjaan.

Jadi kepuasan kerja mengandung arti
yang sangat penting, baik dari sisi pekerja
maupun perusahaan serta bagi masyarakat
secara umum. Oleh karena itu maka
menciptakan keadaan yang bernilai positif
dalam lingkungan kerja suatu perusahaan
mutlak merupakan kewagjiban dari setiap
jgaran  pimpinan  perusahaan  yang
bersangkutan.

Berdasarkan pengertian-pengertian
di atas bahwa kepuasa kerja adalah keadaan
dimana seseorang merasa puas dan senang
akan pekerjaanya.

Indikator Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan harapan
bagi karyawan, dengan terwujudnya
kepuasan kerja maka akan menjadikan
kinerja karywan lebih baik lagi. Banyak
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sekali indikator-indikator kepuasan kerja

seperti yang dijelaskan di bawah ini.
Menurut (Ashar Sunyoto Munandar,

2008), kepuasan kerja dapat diukur dengan

indikator:

a.  Kepuasan dengan gaji

b. Kepuasan dengan kondisi kerja

c. Kepuasan dengan rekan kerja

d. Kepuasan dengan penyedia

e. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri
Sementara itu indikator-indikator

kepuasan kerja yang di gunakan Malayu

(Handoko, 2000:197), berbeda dengan yang

lain yaitu, menyatakan bahwa indikator

kepuasan kerja adal ah:

Tingkat perputaran karyawan

Tingkat absens karyawan

Umur Karyawan

Jenjang Pekerjaan

Ukuran organisasi

Selanjutnya menurut para peneliti
indikator-indikator yang digunakan dalam
kepuasan kerja, diantaranyamenurut peneliti

agrwbdE

(Amadita et al, 2015) menggunakan
indikator sebagai berikut:

1. Ggi

2. Pekerjaan itu sendiri

3. Rekankerja

4. Atasan

5. Promosi

6. Lingkungan kerja

Adapun Indikator kepuasan kerja
yang digunakan dalam penelitian ini yang
sesuai dengan objek penelitian adalah
Kepuasan Ggji, kepuasan pekerjaan itu
sendiri, kepuasan dengan rekan Kkerja,
kepuasan dengan atasan, serta kepuasan
dengan lingkungan kerja.

KinerjaKerja

Menurut (Moeheriono, 2009:60),
kinerja merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan  suatu
program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi, dan misi
organisas yang dituangkan melalui rencana
strategis  organisasi.  (Mangkunegara,
2013:67) kinerja berasal dari kata Job
Performance atau Actua Performance.
(prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya
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yang dicapai oleh seseorang). Kinerjaadaah
hasil kerja secarakualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawa dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Menurut (Ravi eta, 2011:15) kinerja
merujuk kepada pencapaian tujuan pegawai
atas tugas yang diberikan dan kinerja
dipengaruhi oleh tujuan.

Berdasarkan pendapat di atas maka
dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
hasil kerja yang telah dicapai seorang
pegawai, yang didasarkan pada kriteria-
kritariatertentu baik secarakualitas maupun
kuantitas yang dicapal pegawal per satuan
periode waktu dalam melaksanakan tugas
kerja sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepada pegawai di dalam suatu
organisasi.

Indikator Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan yang baik akan
berdampak positf terhadap organisasi dalam
mencapal tujuan, adapun indikator kinerja

menurut  (Mangkunegara, 2009: 75)
mengemukakan bahwa indikator Kinerja,
yaitu :
1. Kudlitas
2. Kuantitas
3. Pelaksanaan tugas
4. Tanggung Jawab

Sedangkan Indikator kinerja kerja
menurut  (Mathis, 2009:378) indikator
Kinerja adalah:
1. Kuantitas, diukur dari  persepsi

karyawan terhadap jumlah aktivitas
yang ditugaskan beserta hasilnya.

2. Kuadlitas, dapat diukur dari perseps
karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan
tugas terhadap keterampilan dan
kemampuan karyawan. Hasil pekerjaan
yang dilakukan mendekati sempurna
atau memenuhi tujuan yang diharapkan
dari pekerjaan tersebut.

3. Pemanfaatan waktu kerja, diukur dari
persepsi  karyawan terhadap suatu
aktivitas yang diselesaikan dari awa
waktu sampai menjadi output. Dapat
menyelesaikan pada waktu yang telah

ditetapkan serta memaksimalkan waktu
yang tersedia untuk aktivitas yang lain.

4. Kerjasama, yaitu kemampuan
menangani hubungan dengan orang lain
dalam pekerjaan.

Sementara itu menurut peneliti
(Amalita et al, 2015) indikator yang
digunakan dalan kinerja karyawan yaitu:
Kuantitas pekerjan
Kualitas pekerjaan
K etepatan waktu
Kehadiran
Kemampuan kerjasama

Adapun Indikator kinerja karyawan
yang digunakan dalam penelitian ini yang
sesuai dengan objek penelitian adalah
Kuantitas perkerjaan, kualtitas perkerjaan,
Ketepatan  waktu, kehadiran, serta
Kemampuan kerja sama.

agrowNE

Hipotesis
Pengaruh Kesedlamatan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Keselamatan kerja dapat
mempengaruhi tingkat kepuasan karyawan.
Haltersebut disebabkan apa bila karyawan
mendapatkan perlindungan
keselamatankerja dari perusahan, maka
karyavan akan merasa aman, sehingga
karyawanmemiliki ~ kepuasan  terhadap
perusahaan. Pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan ha yang bersifa individu,
dimana setigp individu menginginkan
jaminan keselamatan disaat berkerja.
Semakin banyak aspek-aspek keselamatan
yang sesuai dengan keinginan individu,
maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang
timbul pada individu tersebut. Seperti teori

yang dikemukakan (Mangkunegara,
2005:161) bahwa  kebutuhan  akan
perlindungan dan ancaman, bahaya,
pertentangan dan  lingkungan  hidup

diperluka nuntuk menciptakan kepuasan
individu. Menurut penelitian (Amalita et all,
2015) yang menyatakan pel aksanaan
sosialisai kesdlamatan  kerja  demi
terciptanya keamanan kerja yang baik ini
akan meningkatkan kepuasan kerjamaka
program keselamatan kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja karyawan,
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hal ini sgaan dengan pendlitian (Sisna et
all, 2014), bahwa kepuasan kerja karyawan
akan optimal apabila karyawan selalu
terjamin keselamatan kerjanya, karena para
karyawan yang berkerja mengharapkan
mendapatkan  kepuasan dari  tempat
karyawan berkerja.

Berdasarkan hasil dan pernyataan
penelitian  terdahulu  maka hipotesis
penelitian adalah:

H1: Keselamatan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja sedikit banyak
akan mempengaruhi kondis fisik ataupun
psikologi pegawai. Maka sangat penting
bagai mangemen untuk menciptakan
lingkungan kerja yang dapat membuat
karywannya bekerja secara optimal.
Menurut (Odger, 2006) mendefinisikan
lingkungan kerja yang ergonomik, sebagai
ilmu terapan yang mempelgari hal-hal yang
berhubungan dengan tingkat kenyamanan,
efisenss dan keamanan dalam mendesain
tempat kerja demi memuaskan kebutuhan
fisik dan psikologi karyawan di perusahaan.
Menurut (Sutrisno, 2009: 118) lingkungan
kerja fisk adalah keseluruhan sarana dan
prasarana kerja yang ada di sekitar pegawai
yang sedang melakukan pekerjaan yang
dapat mempengaruhi pel aksanaan
pekerjaan.

Tentu sga kepuasan kerja tidak
datang dengan sendirinya, disamping
dengan adanya kemauan dan usaha dalam
diri karyawan, ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi hal tersebut. Salah satu
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja
fisk memiliki hubungan yang positif
terhadap kepuasan kerja, ini ditunjukkan
dengan beberapa hasil penelitian yang telah
dilakukan sebelumnya. Penelitian tersebut
adalah sebagai berikut. (Nitisemito, 2006:
56) menyatakan lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada di sekitar para
pekerja yang dapat mempengaruhi
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kepuasaan dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang diembankan. Menurut
(Raziq dan Maulabakhsh, 2015) menyatakan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
yang positif terhadap kepuasan kerja
pegawai. Diperkuat pendapat (Iskandar dan
Juhana, 2014), bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil dan pernyataan
penelitian  terdahulu maka hipotesis
penelitian adalah:

H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan

Pengaruh Keselamatan Kerjaterhadap
Kinerja Kerja Karyawan

Keselamatan kerja adalah keadaan
dimana tenaga kerja merasa aman
dannyaman, dengan perlakuan yang didapat
dari lingkungan  dan  berpengaruh
padakualitas bekerja. Perasaan nyaman
mulai dari dalam diri tenagakerja, apakahdia
nyaman dengan peral atan keselamatan kerja,
peralatan yang dipergunakan tataletak ruang
kerja dan beban kerja yang didapat saat
bekerja. Menurut penelitian (Rozy dan
Anisah, 2013) ukuran-ukuran kinerja bagi
seorang manger pabrik dapat dilihat dari
beberapa item, salah satunya tentang
keselamatan dan kesehatan kerja karyawan,
atau seberapa besar kecelakaan yang
dilakukan oleh para karyawan. Keselamatan
kerja merupakan salah satu faktor penting
dalam bekerja dan memiliki pengaruh pada
kinerja karyawan. Ha ini  diperkuat
penelitian (Paramita dan Wijayanto, 2012);
(Dewi, et all, 2014), bahwa Keselamatan
kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil dan pernyataan
penelitian  terdahulu  maka hipotesis
penelitian adalah:

H3: Keselamatan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan
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Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan yang
akan berpengaruhterhadap kinerja karyawan
jika lingkungan yang ada diperusahaan itu
baik. Lingkungan kerja yang menyenangkan
bagi karyawan melalui pengikatan hubungan
yang harmonis dengan atasan maupun
bahawan, serta didukung oleh sarana dan
prasaranayang memadal yang ada ditempat
bekerja akan membawa dampak positif bagi
karyawan, sehingga kinerja meningkat.

Lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar para pekerja
yangdapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankan
(Nitisemito, 2002). Agar kinerja pegawai
selalu konsisten maka Setidak-
tidaknyaperusahaan selalu memperhatikan
lingkungan di mana pegawai
melaksanakantugasnya. Lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar
para pekerjayang dapat mempengaruhi
dirinya dalam menjalankan tugas yang
dibebankan (Nitisemito, 2002).

Menurut penelitian (Rahmawanti
dan Prasetya, 2014) yang menyatakan
bahwa Menunjukan bahwa secara parsia
lingkungan kerjafisik mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan
dan lingkungan kerja non fisk juga
mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini sgjalan
dengan (Dewi dan Frianto, 2013),
(Surjosuseno, 2015) Lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil dan pernyataan

penelitian terdahulu  maka hipotesis
penelitian adalah:

H4: Lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Faktor- faktor perkerjaan dapat
mendorong terwujudnya kepuasan kerja
(Handoko, 2008), kepuasan kerjaitu muncul
apabila  kebutuhan  terpenunhi dari

8

pekerjaannya.  Disamping itu  dapat
pulamenimbulkan ketidakpuasan kerja jika
tidak dipenuhinya kebutuhan minimaldalam
pekerjaan tersebut

K epuasan kerja merupakan hasil dari
persepsi karyawan tentang sgauh mana
pekerjaan mereka dapat memberikan
keadaan emos seperti itu. Maka sangat
penting bagi pengelola organisasi untuk
memperhatikan kepuasaan kerja karyawan
agar tercapai efisensi dan efektifitas
organisas melalui karyawan yang puas dan
berkinerjatinggi (Noermijati, 2010).

Pada penelitian terdahulu juga telah
dikemukakan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai, seperti yang ditemukan
(Lumantow et all, 2015), bawah semakin
tinggi kepuasan kerja karyawan maka
semakin tinggi pula kinerja karyawan.
Begitu pula sebaliknya semakin rendah
kepuasan kerja karyawan maka semakin
rendah pula kinerja karyawan. Ini
disebabkan oleh dukungan manager
terhadap karyawan sangat besar dimana
manager sering memberikan pujian saat
karyawan memberikan hasil yang maksimal
dan selau bersama-sama dengan karyawan
bak sussh maupun senang dalam
menghadapi pekerjaan. Sejalan dengan
penelitian (Rahmat et al, 2015), bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan kepuasan
kerjaterhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil dan pernyataan
penelitian  terdahulu maka hipotesis
penelitian adalah:

H5: Kepuasan kerja karyawan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil tinjaun pustaka dan
analisis terhadap bukti-bukti empiris dari
penelitian terdahulu maka variabel yang
akan diteliti dalam penelitian ini adalah
kesdlamatan  kerja, lingkungan kerja
terhadap  kinerja  karyawan  dengan
menambahkan variabel kepuasan kerja
sebagal variabel intervening. Sedangkan
model yang dikembangkan untuk diteliti
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dalam penelitian ini disgikan dalam gambar
berikut:
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pengukuran skala tertentu, yang berarti
jumlah sampel dapat kecil (dibawah 100

sampsl).
= “F — Analisis Data
" ). o~ T=—____ - ~_ Hasl Pengujian Kualitas Data (Outer
M il o R 7 e | Model)
e sl X,-”' b & ,_Xi e, e Terdapat tiga kriteria di dalam
i Lo N = .~ penggunaan teknik analisa data dengan
|7 e i SmartPLS untuk menilai outer model yaitu

h L
2
\.\ ’

T -

Gambar Model Kerangka Pemikiran

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode
analisis data dengan menggunakan software
SmartPLS verss 2.0.m3 yang dijalankan
dengan mediakomputer. Menurut Jogiyanto
dan Abdillah (2009) PLS (Partial Least
Square) adalah Andisis persamaan
struktural (SEM) berbasis varian yang secara
simultan dapat melakukan pengujian model
pengukuran sekaligus pengujian model
struktural. Model pengukuran digunakan
untuk uji validitas dan redibilitas,
sedangkan model  struktural digunakan
untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis
dengan model prediksi).

Selanjutnya (Jogi yanto dan Abdillah,
2009) menyatakan analisis Partial Least
Squares (PLS) adalah teknik statistika
multivarian yang melakukan perbandingan
antara variabel dependen berganda dan
variabel independen berganda. PLS
merupakan salah satu metode statistika SEM
berbasis varian yang didesain untuk
menyelesailkan regres berganda ketika
terjadi permasalahan spesifik pada data.

AnalisisPartial Least Squares (PLS)
adalah teknik statistika multivariat yang
melakukan perbandingan antara variabel
dependen berganda dan variabel independen
berganda. PL S merupakan salah satu metode
statistika SEM berbasis varian yang didesain
untuk menyelesailkan regresi berganda
ketika terjadi permasalahan spesifik pada
data. PLS adadah metode anaisis yang
bersifat soft modeling karena tidak
mengasumsikan data harus  dengan

Convergent Validity, Discriminant Validity
dan Composite Rédiability. Convergent
validity dari model pengukuran dengan
refleksif indikator dinila  berdasarkan
korelasi antara item score/component score
yang diestimas dengan Soflware PLS.
Ukuran refleksif individual dikatakan tinggi
jika berkorelasi lebih dari 0,70 dengan
konstruk yang diukur. Namun menurut Chin,
1998 (dalam Ghozali, 2006) untuk penelitian
tahap awa dari pengembangan skaa
pengukuran nilai loading 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup memadai. Dalam penelitian
ini akan digunakan batas loading factor
sebesar 0,5.

a.  Convergent Validity

=

L T
]

./.

..
T

Gambar 2 Output pengukuran model

Dari Gambar 2 diatas terlihat bahwa
ada hasil outer loading masih dibawah 0,70
maka harus di hilangkan indikator Y.18.
Hasil setelah dihilangkan terlihat di Tabel 1
dibawah ini:
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Tabel 1 Outer Loading
ﬂm-er Lnadmgs |r 'I-:i"mmrfmem' Mﬂdﬂ.ﬂ

XA 0,949 0,940
X1.2 02X 0,822
X113 057 no53
X14 0540 0.849
Linglungun Kerja (LK)
NS LU ] U, rx3
X6 DEIS D.ELS
p 773 773
X3 LLXE 0678
Kepussun Kerja (Kpk)
] 0,704 0,74
.10 0,779 0,7
ray i, T 0, T
12 0,791 0,793
L3 WETT (U]
Kinerjs Karvawan ]
Y4 0.AAD 0,583
.45 {3,020 0,55
Y.16 LEGE O.ETD
¥.17 0,803 0,594
Y.18 234
b. Discriminant Validity
Cara untuk menguji validitas

discriminant dengan indikator refleksif yaitu
dengan melihat nilai cross loading untuk
setigp variabel harus lebih besar dari 0.70,
dan nilai loading dari setiap indikator dari

sebuah variabel memiliki nilai loading
paling besar dengan nilai loading lain
terhadap variabel laten lainnya. Nila

loading tersebut dapat dilihat pada tabel
cross loading pada menu discriminant
validity.

Tabel 2 Discriminant validity

Diseriminent Validity

613 34 0.5 053
0040 14D 04 | DA
0621 1953 0E | 063
0324 1,440 HREE
0921 34 051 | 612
01430 1473 051 | 0fIS
0330 3021 044 | 073
1262 ] 0310 | OAT
0410 140 0471 0560
[ 114 056 | 04%
0,770 1400 0,566 0420
1,790 1,501 0,313 0306
1,708 1432 0,640 0416
0775 T | s 0507
07y 1413 | 0,065 0555
0967 159 | 080 0500
0,73 143 | 054 04U

c. Evaluas Rdiability dan Average
Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity dan reliabilitas juga
dapat dilihat dari nilai composite reliabilitiy
suatu konstruk dan nilai Average Variance
Extracted (AVE) dari masing-masing
konstruk. Konstruk dikatakan memiliki
reliabilitas yang tinggi jikanilainya0,70 dan
AVE berada diatas 0,50. Pada Tabel 3 akan
disgiikan nilai Composite Reliability dan
AVE untuk seluruh variabel.

Tabel 3 Cronbach alpha dan composite
reliability

0,802 |

" Keselamatan k-::]ﬂ I. 0 ‘JT."
Lingkungan kerja |  (L836 0,561
Fepuaszan Kerja {1,895 0631
Kinerja Karyawan 0,937 0,780
Berdasarkan Tabel 3  dapat

dismpulkan bahwa semua konstruk

memenuhi  kriteria reliabel. Ha ini
ditunjukkan  dengan nila  composite
reliability di atas 0,70 dan AVE diatas 0,50
sebagaimana kriteria yang

direkomendasikan.

Hasil Pengujian Kelayakan Model (Inner
Model)

Pengujian kelayakan model
dilakukan dengan uji inner model atau
model struktural yang dilakukan untuk
melihat hubungan antara konstruk, nilai
signifikans dan R-sgquare dari model
penelitian. Model struktural dievaluas
dengan menggunakan R-square untuk
konstruk dependen uji t serta signifikans
dari koefisien parameter jalur struktural.
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Gambar 3 Modd Struktural

Daam menila model dengan PLS
dimulai dengan melihat R-square untuk
setigp variabel laten dependen. Tabel 4.7
merupakan hasil estimasi R-square dengan
menggunakan SmartPLS.

Tabel 4 R-Square

| Variabel !
| lepuasan Kerja
| Kinerja Karyawan

R-square
0,517
0,748

Pada prinsipnya penelitian ini
menggunakan 2 buah variabel yang
dipengaruhi oleh variabel lainnya yaitu
variabel kepuasan kerja (KpK) yang
dipengaruhi oleh variabel keselamatan kerja
dan lingkungan kerja. Variabel Kinerja
Karyawan (KK) yang dipengaruhi oleh
Keselamatan kerja (K), Lingkunagn Kerja
(L) dan Kepuasan Kerja (KpK). Tabel 4.
menunjukkan nilai R-square untuk variabel
kepuasan kerja (KpK) diperoleh sebesar
0,517 dan untuk variabel kinerja karyawan
(KK) diperolen sebesar 0,748. Hasil ini
menunjukkan  bahwa 51,7% variabel
kepuasan Kerja (KpK) dapat dipengaruhi
oleh variabel keselamatan kerja (K) dan
lingkungan kerja (L) dan 74,8% variabel
kinerja karyawan (KK) dipengaruhi oleh
variabel keselamatan kerja (K), Lingkungan
kerja (L) dan kepuasan kerja (KpK).
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Hasil Pengujian Hipotesis

Signifikans parameter yang
diestimas memberikan informasi yang
sangat berguna mengenai hubungan antara
variabel-variabel penelitian. Dasar yang
digunakan dalam menguiji hipotesis adalah
nilai yang terdapat pada output resul for
inner weight. Tabel 4.14 memberikan output
estimasi untuk pengujian model struktural.

Dalam PL S pengujian secara statistik
setigp  hubungan yang dihipotesiskan
dilakukan dengan menggunakan simulasi.
Daam hal ini dilakukan metode bootstrap
terhadap sampel. Pengujian  dengan
bootstrap  juga dimaksudkan  untuk
meminimalkan masalah ketidaknormalan
data pendlitian. Hasil pengujian dengan
bootstrapping dari analisis PLS adaah

sebagai berikut:
Tabel 5 Result For Inner Weight
- sl o Sinndar ;
Koarelasd Sampel Mem Tostuiistle | FValues
! . Dieviaton
() 4, AN .
| KpK-KR | 0425 | 018 | o0ed | 009 | 0,000
R-Kpk 049 | G477 | O0Ar | 50 (LT
| K—KK | 0207 | @315 | is | L83 od0b
L- Kpk [ 0y [ §a22 [ [RIE [ a3 (L]
L—hE 0,108 NI [ 133 0184 |

Hasl Pengujian Efek Mediasi

Anadisa pengaruh dilakukan untuk
menganalisis kekuatan pengaruh antar
Variabel baik pengaruh yang langsung, tidak
langsung, dan pengaruh totalnya. Efek
langsung (direct effect) tidak lain adalah
koefisien dari semua garis koefisien dengan
anak panah satu ujung. Efek tidak langsung
(indirect effect) adalah efek yang muncul
melalui sebuah variabel antara. Efek total
(total effect) adalah efek dari berbagai
hubungan (Ferdinand, 2014, p.296). Untuk
mengetahui efek mediasi pendekatan Hair et
a. dadam Sholihin dan Ratmono (2013),
VAF (Varaince Accounted For) merupakan
ukuran seberapa besar variabel pemedias
mampu menyerap pengaruh langsung yang
sebelumnya signifikan dari model tanpa
pemedias. VAF diatas 80% maka
menujukan peran sebagal pemediasi penuh
(full mediation). Jika VAF bernilai diantara
20% - 80% dapat dikategorikan sebagai
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pemediasi parsial. Namun Jika VAF kurang
dari 20 % hampir tidak ada efek mediasi.

Tabel 6 Pengaruh Intervening

Keselomatan Kerjn - Einghungan kerfa -
Kinera harsawin Kinerja karyawan
5.42¢ 1,582
: 0008 .00
= 1,207 D10
| Pengarah Trlk 0,475 0,625 0,37 5 0,625
| Longsung | = B20T | =01
| Penaroh Toml | =0512 | = 0306
VAF 0,267 514 IR
PMengonsh Tidak =0 58 =l 65
Langsung
| ponpwruh Toml | |
hesimpulan % Hml VAF pengwrob keschmaen terkasdop

kanzrja me bl kepuasan kerja bemalar 0,58 (5B
%) 1ok dikoteportan memedins: pasia din
sirnfan

% Houl VAF perpomsh Lmgkungen  kerp
terhadop kiserm mwlolu kepunsan ke bambhi
0,65 (63% ) i ddategorksn memedizs parsul
dan sizmifikan

Hasil dan Pembahasan
Pengaruh Kesedlamatan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis 1 atas arah
pengaruh variabel keselamatan kerja (X1)
terhadap Kepuasan kinerja (Z) adalah 0,475
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
5,794 lebih besar dari ttabel 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar sig 0,000 lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 <
0,05) artinya signifikan, atau berpengaruh
positif. Hal ini disebabkan karena Tata | etak
peralatan kerja yang baik pada setiap stasiun
kerja, ketersediaan perlengkapan kerja yang
sangat memadai dan menunjang pekerjaan,
suasana tempat kerja yang kondusif dan
nyaman serta tersedianya asuransi tenaga
kerja. Membuat karyawan merasa dengan
semua indikator tersebut membuat mereka
puas dalam bekerja.

Sebagaimana teori yang
dikemukakan Mangkunegara (2005:161)
bahwa kebutuhan akan perlindungan dan
ancaman, bahaya, pertentangan dan
lingkungan hidup diperluka  nuntuk
menciptakan kepuasan individu. Menurut

penelitian Amalita et al (2015) yang
menyatakan pelaksanaan  sosidisai
kesdlamatan kerja demi  terciptanya

keamanan kerja yang bak ini akan
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meningkatkan kepuasan kerjamakaprogram
kesdlamatan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan, ha ini
segjaan dengan penelitian Sisnaet al (2014),
bahwa kepuasan kerja karyawan akan
optimal apabila karyawan selalu terjamin
keselamatan kerjanya, karenaparakaryawan
yang berkerja mengharapkan mendapatkan
kepuasan dari tempat karyawan berkerja.

Dalam kontek PT. Krakatau Posco
ini, maka semakin baik program
kesedlamatan kerja akan mendorong rasa
aman dan nyaman, sehingga akan
berpengaruh pada peningkatan kepuasam
kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis atas arah
pengaruh variabel lingkungan kerja (X2)
terhadap kepuasan kerja (Z) adalah 0,317
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
3,663 lebih besar dari ttabel 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar sig 0,000 lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 <
0,05) artinya signifikan. Ha ini berarti
bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel lingkungan kerja
(X2) secara individu terhadap kepuasan
kerja (Z). Ha ini karena para karyawan
merasakan lingkungan kerja dengan
penerangan yang balk dan cukup, udara
bersih dan sguk, tidak ada sampah dan
berdebu di lingkungan kerja serta rasa aman
untuk dirinya dalam melakukan kerja
membuat para karyawan mendapatkan

kepuasan dalam bekerja
Sgjalan dengan hasil penélitian
Nitisemito  (2006: 56) menyatakan

lingkungan kerja adal ah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja yang dapat
mempengaruhi  kepuasaan dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang diembankan.
Raziq dan kawan (2015) menyatakan bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Diperkuat pendapat Iskandar dan Juhana
(2014), bahwa  lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.
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Pengaruh Kesedlamatan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis atas arah
pengaruh variabel keselamatan kerja (X1)
terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,217
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
2,593 lebih besar dari ttabel 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar 0,000, Sig 0,000 lebih
kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai
(0,000 < 0,05) artinya signifikan. Hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel keselamaten kerja
(X1) secara individu terhadap Kkinerja
karyawan (Y). karena Tata letak peralatan
kerja yang baik pada setiap stasiun kerja,
ketersediaan perlengkapan kerja yang sangat
memadal dan menunjang pekerjaan, suasana
tempat kerja yang kondusif dan nyaman
serta tersedianya asuransi tenaga kerja
berpengaruh postif terhadap Kinerja Kerja
Karyawan.

Sgaan dengan penelitian Rozy dan
kawan (2013) ukuran-ukuran kinerja bagi
seorang manger pabrik dapat dilihat dari
beberapa item, salah satunya tentang
keselamatan dan kesehatan kerja karyawan,
atau seberapa besar kecelakaan yang
dilakukan oleh para karyawan. Keselamatan
kerja merupakan salah satu faktor penting
dalam bekerja dan memiliki pengaruh pada
kinerja karyawan. Ha ini diperkuat
penelitian Paramita dan kawan (2012); Dewi
et a (2014), bahwa Kesdlamatan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dalam kontek PT.
Krakatau Posco, maka semakin ada program
keselamatan kerja dalam pelaksanaanya
sesuai dengan yang ada dilapangan akan
memberikan rasa aman ini  akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis atas arah
pengaruh variabel lingkungan kerja (X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,108
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
1,331 lebih kecil dari ttabel 1,960 dan nilai
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probabilitas sebesar sig 0,184 lebih besar
dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,184
> 0,05) artinya tidak signifikan. Hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif
namun tidak signifikan dari variabel
lingkungan kerja (X2) secara parsia
terhadap kinerja karyawan (Y). Ha ini
terjadi karyawan level operator hingga
supervisor dengan usia yang masih muda
dan masa kerja yang masih relatif singkat,
secara psikologis mereka lebih
berkonsentrasi terhadap Standar Operational
Prosedur dan Safety Work yang akan
berpengaruh langsung terhadap proses kerja
dibandingkan dengan lingkungan kerja
untuk menunjang kinerja mereka.

Hasil penelitian ini sgjalan dengan
penelitian oleh Logahan et. a. (2012),
bahwa lingkungan kerja tidak ada pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hasil pengujian hipotesis atas arah pengaruh
variabel lingkungan kerja (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y) adalah 0,108
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
1,331 lebih kecil dari ttabel 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar sig 0,184 lebih besar
dari nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,184
> 0,05) artinya tidak signifikan. Hal ini
berarti bahwa terdapat pengaruh positif
namun tidak signifikan dari variabel
lingkungan kerja (X2) secara parsia
terhadap kinerja karyawan (Y). Ha ini
terjadi karyawan level operator hingga
supervisor dengan usia yang masih muda
dan masa kerja yang masih relatif singkat,
secara psikologis mereka lebih
berkonsentrasi terhadap Standar Operational
Prosedur dan Safety Work yang akan
berpengaruh langsung terhadap proses kerja
dibandingkan dengan lingkungan kerja
untuk menunjang kinerja mereka

Hasil penelitian ini sgalan dengan
penelitian oleh Logahan et. a. (2012),
bahwa lingkungan kerja tidak ada pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.

13
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Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis atas arah
pengaruh variabel Kepuasan Kerja (2)
terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,625
sebagaimana diperlihatkan oleh koefisien
jalurnya. Dilihat dari nilai thitung sebesar
9,796 lebih besar dari ttabel 1,960 dan nilai
probabilitas sebesar sig 0,000 lebih kecil dari
nilai probabilitas 0,05 atau nilai (0,000 <
0,05) artinya signifikan. Ha ini berarti
bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan dari variabel kepuasan kerja (2)
secara parsial terhadap kinerja karyawan
(Y). Di PT Krakatau Posco Karyawan
meraskan puas dengan gaji yang di berikan
oleh perusahaan karena dirasakan gaji telah
sesual pada setiap levelnya. Hampir semua
karyawan ini adal ah pertamakalinyamereka
bekerja di perusahaan setelah mereka lulus
dari sekolah forma sehingga mereka
merasakan puas akan pekerjaan dan
lingkungan kerja yang ada saat ini. Untuk
rekan kerja mereka merasa nyaman karena
usia yang relatif sama, dan dengan atasan
mereka masih nyaman karena perbedaan
usia yang jauh antara member dan atasan,
membuat mereka akan selalu merasa puas
dengan apa yang di instruksikan atasannya.

Hasil penelitian tersebut sesual
dengan pendapat para ahli bahwa kepuasan
kerja merupakan hasil dari perseps
karyawan tentang sgauh mana pekerjaan
mereka dapat memberikan keadaan emosi
seperti itu. Maka sangat penting bagi
pengelola organisasi untuk memperhatikan
kepuasaan kerja karyawan agar tercapal
efisens dan efektifitas organisas melalui
karyawan yang puas dan berkinerja tinggi
(Noermijati, 2010). Menurut Lumantow et al
(2015), bawah semakin tinggi kepuasan
kerja karyawan maka semakin tinggi pula
kinerja karyawan. Begitu pula sebaiknya
semakin rendah kepuasan kerja karyawan
maka semakin rendah pula Kkinerja
karyawan. Ini disebabkan oleh dukungan
manager terhadap karyawan sangat besar
dimana manager sering memberikan pujian
saat karyawan memberikan hasil yang
maksimal dan selalu bersama-sama dengan
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karyawan baik susah maupun senang dalam
menghadapi pekerjaan. Sejalan dengan
penelitian Rahmat et a (2015), bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan kepuasan
kerjaterhadap kinerja karyawan.

Kesimpulan
Dari penelitian yang telah dilakukan
dapat dismpulkan bahwa pengaruh

langsung K eselamatan kerja dan lingkungan
kerjaberpengaruh positif terhadap K epuasan
Kerja dapat diterima. Dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja kerja karyawan di PT. Karakatau
Posco cilegon.

Hal ini membuktikan bahwa dengan
Tata letak peralatan kerja yang di susun
dengan benar, Ketersediaan perlengkapan
kerjayang sesuai, suasanatempat kerjayang
nyaman dan aman, ditunjang dengan
asuransi tenaga kerja, Penerangan yang
cukup baik dan sesuai, udarayang bersih dan
sgiuk, lingkungan kerja yang bersih dan
tidak berdebu serta rasa aman yang dimiliki
oleh karywan, semua itu akan memberikan
dampak positif terhadap karyawan sehingga
karyawan merasakan Kkepuasan dalam
bekerja.

Adapun pengaruh tidak langsung
variabel keselamatan kerja dan lingkungan
kerja melaui kepuasan kerja memedias
parsial antara Keselamatan Kerja dengan
kinerja pegawai. Serta lingkungan kerja
dengan kinerja karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa keselamatan kerja
yang baik dan lingkungan Kkerja yang
nyaman dan aman akan mewujudkan
kepuasan kerja karyawan sehingga kinerja
kerja karyawan akan tercapa dan
berdampak positif pada kinerja perusahaan.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan
kesimpulan yang telah diambil, maka dapat
dikemukakan beberapa saran sebagai
berikut:

Keselamatan kerja
Berikut  beberapa saran yang
berhubungan dengan keselamatan kerja
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yang berdasarkan empat indikator yang di
gunakan, agar keselamatan kerja lebih baik
lagi. Maka perlu dilakukan hal-hal sebagai
berikut:

1. Tata letak perdatan kerja harus lebih
baik lagi agar karyawan merasa lebih
aman dan nyaman dalam bekerja.

2. Ketersediaan  perlengkapan  kerja
pelanggan agar lebih baik sehiingga
karyawan lebih cepat bekerja dengan
adanya perlengkapan kerja.

3. Asurans tenaga kerja  lebih
dimaksmalkan lagi agar karyawan
merasa terjamin  kesehatan  dan
keselamatan dalam bekerja.

4. Suasanatempat kerja agar dibuat aman
dan nyaman agar karyawan focus dan
nyaman saat bekerja.

Lingkungan kerja

Berikut bebergpa saran yang
berhubungan dengan lingkungan kerja yang
berdasarkan empat indikator. Maka perlu
dilakukan hal-hal sebagai berikut:

1. Penerangan dalam perusashaan lebih
ditingkatkan lagi agar karyawan merasa
nyaman dalam bekerja.

2. Sirkulaisi udara dalam bekerja harus
lebih baik lagi.

3. Kebershan yang sudah ada harus di
jaga oleh sdlurun stake holder
perusahaan bahkan lebih baik lagi.

4. Keamanan yang sudah ada agar lebih
ditingkatkan lagi agar suasana
bertamabah aman dan nyaman.

Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan variable
intervening merupakan salah satu variable
yang mempengaruhi terciptanya kinerja
kerja, Berikut beberapa saran yang
berhubungan dengan kepuasan kerja yang
berdasarkan limaindikator yang di gunakan,
maka perlu dilakukan hal-hal sebagai
berikut:
1. Kepuasan ggi ditingkakan agar
karyawan merasa puas sehingga kinerja
bisa meningkat.
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2. Kepuasan pekerjaan itu sendiri agar
lebih di tingkatkan lagi  dari
sebelumnya.

3. Kepuasan dengan rekan kerja hal yang
perlu di tingkatkan lagi agar berdampak
positif pada kinerja

4. Kepuasan dengan atasan di tingkatkan
lagi agar terbinakordinasi yang baik.

5. Kepuasan dengan lingkungan Kkerja
perlu di perbaiki lagi agar karyawan
merasa puas di tempat kerja

Keterbatasan
Adapun  keterbatasan-keterbatasan
dalam penelitian ini meliputi:

1. Mash kurangya variabel yang diteliti
dalam penelitian ini, sehingga hasil
penelitian belum komprehensif, karna
sedikit variabel yang di teliti hanya
variabel keselamatan kerja, lingkunga
kerja, kepuasan kerja dan kinerja
karyawan yang di teliti.

2. Jumlah sampel yang diambil mash
kurang, tidak secara keseluruhan
karyawan yang di teliti.

3. Ruang lingkup penelitian adalah sektor
industri baja yaitu PT. Krakatau Posco
cilegon.
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