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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA KANTOR DINAS KETENAGAKERJAAN
KOTA MAKASSAR

Putri Gita Cahyani
Jamaluddin Sawaiji

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana Pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar.
Adapun jenis penelitian ini yaitu dengan menggunakan Metode Kuantitatif, yang
dimana teknik pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan
observasi, wawancara dan pembagian Kuesioner langsung terhadap pegawai.
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 119 orang dan sampel penelitian ini
menggunakan rumus slovin yang dimana berjumlah sebanyak 54 responden. Teknik
Analisis data yang dilakukan yaitu dengan menggunakan analisis regresi linear
sederhana, untuk mengetahui hubungan secara linear antara dua yang dimana
salah satu variabel dianggap mempengaruhi variabel lainnya. dan pengujian
kuesioner yang telah dilakukan kemudian diolah dengan menggunakan aplikasi
statistk SPSS 22. Hasil penelitan menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas
ketenagakerjaan kota Makassar, karena hasil pengujian uji hipotesis (uji parsial t)
membuktikan variabel lingkungan kerja (X) mendapatkan hasil nilai t hitung lebih
besar dari pada t hitung yakni 7,808 dengan signifikan 0,00 < 0,05.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF THE WORK ENVIRONMENT ON PERFORMANCE
EMPLOYEES AT THE MANPOWER OFFICE
MAKASSAR CITY

Putri Gita Cahyani
Jamaluddin Sawaji

This study aims to determine how the influence of the work environment on
employee performance at the Makassar City Manpower Office. The type of this
research is by using the Quantitative Method, in which the data collection
techniques in this study were carried out with an approach of observation,
interviews and direct questionnaires to employees. The population in this study was
119 people and the sample of this study used the slovin formula which amounted to
54 respondents. and the questionnaire testing that has been carried out is then
processed using the SPSS 22 statistical application. The results show that the work
environment has a positive and significant effect on employee performance at the
Makassar City Manpower Office, because the results of hypothesis testing (partial t
test) prove the work environment variable ( x) get the result that the t-count value is
greater than the t-count, which is 7.808 with a significant 0.00 < 0.05.

Keywords: Work Environment, Employee Performance.
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1.1

BAB |
PENDAHULUAN

Latar Belakang

Manajemen secara etimologi adalah berasal dari bahasa french yaitu
management yang merupakan pelaksanaan atau yang mengendalikan,
sedangkan untuk dari bahasa inggris manajemen disebut dengan
management yang dimana berawal dari kata dasar-dasar manage.
Adapun Manajemen menurut dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia
ialah sebagai penggunaan sumber daya manusia yang secara efektif
dimana pimpinan yang bertanggung jawab atas jalan-jalannya sebuah
organisasi dalam mencapai sasaran.

Manajemen juga merupakan bagian terpenting atas keseluruhan
kegiatan organisasi, dalam menjalankan suatu organisasi dalam bentuk
apapun dari sebuah perusahaan maupun kantor-kantor lainnya, pasti
sangat membutuhkan adanya suatu manajemen dalam kehidupan sehari-
hari. Alasan pentingnya manajemen dalam sebuah organisasi agar dapat
memudahkan mencapai tujuan yang ingin diraih baik dalam tujuan
organisasi maupun tujuan pribadi, karena organisasi merupakan suatu
unsur yang sangat dibutuhkan dalam kehidupan bermasyarakat.

Organisasi dan manajemen tidak dapat dipisahkan, sebab keduanya
memiliki elemen yang terikat dimana organisasi adalah sebagai salah
satu sebuah pengaturan sumber daya manusia agar dapat menggapai
tujuan yang sudah ditetapkan organisasi dan untuk manajemen itu sendiri
adalah sebagai proses, ilmu dan seni yang dimana memiliki beberapa
aktivitas seperti sebagai pelaksanaan, pengorganisasian, serta

pengarahan dan pengawasan yang di laksanakan agar mendapatkan



suatu pencapaian target sebuah organisasi yang telah di tentukan
sebelumnya vyaitu dengan memanfaatkan sumber tenaga kerja dan
sumber lain sebagainya.

Instansi Pemerintah adalah sebuah organisasi atau sekumpulan
sumber daya manusia yang sudah terpilih secara langsung agar dapat
bisa menjalankan tugas pemerintah sebagai bentuk penyediaan layanan
fungsi administrasi dimana hal tersebut dibutuhkan dari masyarakat
dengan ini pemerintahan yang bertanggung jawab dalam memberikan
sebuah pelayanan publik yang sebagaimana mestinya. Tujuan instansi
pemerintah itu bisa di capai apabila dapat memanfaatkan tenaga kerja
yang ada dalam mengelola organisasi dengan sebaik-baiknya. Sebuah
organisasi yang baik dapat terwujud apabila komponen-komponen
didalamnya berfungsi secara maksimal. Keberhasilan Instansi dalam
mencapai tujuan organisasi tentunya tidak hanya ditentukan oleh
canggihnya sebuah teknologi, sarana dan prasarana yang telah dimiliki
tetapi bergantung kepada sumber daya manusia karena tenaga kerja
adalah sumber penggerak dari segala aktivitas kegiatan penyelenggaraan
yang dijalankan suatu organisasi.

Seiring dengan perubahan era globalisasi pada saat ini yang dimana
dengan kondisi masyarakat, sering kali menghadapi sebuah masalah
yang didapatkan sehingga organisasi itu bisa mengalami penurunan serta
kegagalan untuk mencapai sasaran yang sudah ditetapkan, di karenakan
instansi tidak mampu menghadapi sebuah perubahan terhadap
peningkatan dari canggihnya teknologi atau di sebabkan dengan
rendahnya kompetensi tenaga kerja yang ada di organisasi, oleh karena
itu manusialah faktor yang paling terpenting atau peran utama dalam

keberhasilan atau tidaknya sebuah instansi guna menggapai sasaran



yang telah sudah di tentukan. Jadi manajemen dan organisasi itu tidak
bisa di pisahkan sebab kedua ini memiliki keterkaitan antar satu sama
lain.

Sumber daya manusia di harapkan dapat memperlihatkan kinerja
yang semaksimal mungkin di suatu organisasi, tenaga kerja adalah
sebagai salah satu peran utama dalam organisasi, oleh sebab itu
organisasi dapat memberikan dukungan lingkungan kerja yang tentram
dan aman, karena dengan kondisi lingkungan kerja yang kurang baik atau
tidak baik bisa menimbulkan para pegawai itu mudah sakit, tidak
bersemangat, serta mudah stress, dan tidak gampang berkonsentrasi
dalam menjalankan tugasnya sehingga dapat menghambat pekerjaan
yang ada, begitu dengan kebalikannya jika lingkungan kerja yang baik
dan aman tentu memudahkan pegawai itu dapat bersemangat dalam
bekerja dengan begitu peningkatan kinerja pegawai akan terwujud secara
maksimal apabila di dukung dengan sebaik mungkin. Tujuannya supaya
tenaga kerja itu bisa betah dan bertahan lama dalam sebuah organisasi
serta menjalankan pekerjaannya dengan tepat waktu.

Lingkungan Kerja terdiri dari dua di mensi, yaitu lingkungan kerja fisik
seperti suasana ruangan (warna, penerangan, letak ruangan, keamanan
dll), sedangkan untuk lingkungan kerja non fisik seperti hubungan rekan
kerja (ketentraman pegawai, hubungan rekan kerja para pegawai dll).
Sebuah instansi di harapkan dapat bisa merancang lingkungan kerja
tersebut dengan baik dan nyaman agar para pegawai yang ada mampu
melaksanakan pekerjaannya dengan baik dan bisa bekerja secara
kelompok baik dari pegawai bawahan maupun atasan lainnya demi

sebuah misi organisasi.



Lingkungan Kerja merupakan segala sesuatu yang berada di area
pekerja dan yang bisa mempengaruhi dirinya dalam melakukan tugas
yang di berikan. Misalnya, suasana kerja seperti kebersihan serta fasilitas
berupa computer, meja dll. Menurut Nitisemito (2015:109). Menurut
Ahyari (2015:124) Lingkungan kerja ialah suatu lingkungan dimana
karyawan yang bekerja di dalamnya terdapat unsur kondisi dimana
karyawan tersebut bekerja. Sedangkan Menurut Schultz (2010)
Lingkungan kerja ialah semua aspek fisik kerja, psikologis kerja dan
peraturan kerja yang dapat mempengaruhi kepuasan Kkerja dan
produktivitas kerja.

Jadi terkait definisi yang di atas bisa simpulkan bahwa pengertian
tentang Lingkungan Kerja adalah segala sesuatu yang berada di area
para karyawan yang bisa mempengaruhi kepuasan kinerjanya dalam
mengerjakan tugas atau tanggungjawabnya dengan memperoleh hasil
optimal, karena dengan lingkungan kerja tersebut mempunyai sarana
lingkungan baik, nyaman dan membantu para pegawai pada saat
menangani pekerjaan yang di berikan agar dapat menciptakan
peningkatan pada kinerja pegawai di sebuah organisasi.

Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja terdiri dari
banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat di lihat pada
saat itu juga. Pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat
individual, karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang
berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja tergantung pada
kombinasi antara usaha, kemampuan, kesempatan yang di dapatkan
(Huseno:2016).

Menurut Bangun (2012: 213) kinerja adalah hasil pekerjaan yang di

raih seseorang berdasarkan persyaratan pekerjaan.



Menurut Mangkunegara (2016) mengungkapkan kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang di raih oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggungjawab yang di berikan
kepadanya. Sedangkan Menurut Edision dalam Tetiana (2019) kinerja
adalah hasil suatu proses yang mengacu dan di ukur selama periode
waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah di
tentukan sebelumnya.

Jadi menurut pandangan yang ada di atas dapat di simpulkan kinerja
adalah hasil kerja yang di gapai seseorang atau tingkat keberhasilan
setiap pegawai dalam menjalankan tugasnya secara keseluruhan seperti
penilaian standar hasil kerja setiap pegawai dengan waktu periode yang
di tentukan sebuah instansi.

Salah satu kinerja pegawai itu bisa terdorong dari sejumlah bagian
suasana seperti, faktor lingkungan kerja, gaji, kepuasan Kkerja,
kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi kerja, komunikasi serta yang
terakhir adalah disiplin kerja dan faktor lainnya, Siagan dalam Tetiana
(2019). Sedangkan Menurut Tanjung dalam Dian Asriani (2018)
mengungkapkan faktor yang bisa dapat memengaruhi kinerja karyawan,
meliputi : Lingkungan kerja, karena lingkungan Kerja sebagai pemicu
utama yang memudahkan para karyawan terjatuh sakit, gampang stress,
tidak mudah berkonsentrasi serta bisa dapat menurunkan aktivitas
kegiatan organisasi dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal tersebut
searah melalui penelitian terdahulu yaitu terkait lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan, Desy Elfainita (2020) membuktikan bahwa Lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di
Dinas Koperasi UMKM Kota Medan, Sedangkan penelitian yang

dilakukan oleh Tetiana (2019) juga membuktikan bahwa terdapat



pengaruh lingkungan kerja yang signifikan terhadap kinerja pegawai di
Rumah Sakit Siti Aisyah Madiun. Jika instansi mengharapkan kinerja
yang baik dan maksimal terhadap para pegawainya, maka salah satu hal
yang perlu diperbaiki lagi ialah dengan menciptakan Lingkungan Kerja
dengan baik, tentram serta nyaman.

Dengan tersedianya lingkungan kerja yang secara baik tentu dapat
bisa memperoleh kesenangan pada karyawan dalam melakukan tugas
yang di jalankan dan memuaskan para karyawan tersebut agar bisa
memiliki kinerja yang maksimal.

Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar (Disnaker) sebagai
salah satu Satuan Kerja Perangkat Daerah (SKPD) yang merupakan
instansi pemerintahan yang menangani masalah ketenagakerjaan.
Pemerintah Kota Makassar di berikan tanggungjawab dalam melayani
masyarakat terhadap pemermasalahan ketenagakerjaan seperti bidang
Penempatan Tenaga Kerja maupun tki, Perluasan Kesempartan Kerja,
menyelenggarakan Pelatihan Kerja, Pembinaan Hubungan perselisihan
Industrial serta Syarat-Syarat Kerja dan Pengawasan pelatihan kerja.

Berdasarkan Undang-Undang Nomor 90 Tahun 2016 tentang
kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi serta tata cara kerja
Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar. Dimana pasal 4 menjelaskan
Dinas Ketenagakerjaan memiliki tugas membantu walikota dalam
melaksanakan urusan pemerintahan bidang tenaga kerja yang menjadi
kewenangan daerah, yaitu pasal 1 mengurus pembinanaan,
pengorganisasian, pengelolaan, pengendalian, dan pengawasan program

kegiatan tenaga kerja.



Adapun hasil pengamatan yang ditemukan pada kantor Dinas
Ketenagakerjaan Kota Makassar yaitu, Lingkungan kerja fisik yang sedikit
terbatas, semacam ada ruangan bidang memiliki fasilitas terbatas,
misalnya pencahayaan ruangan yang dimana terdapat ada salah satu
bidang/ruangan yang memilki pencahayaan yang tidak begitu terang dan
suhu udara yang begitu panas dalam ruangan yang dimana pegawai itu
bisa dapat merasakan gerah atau kepanasan dalam bekerja, serta
kebersihan wc yang kurang diperhatikan seperti terdapat ada salah satu
toilet yang tidak begitu bersih dan bau, serta tidak adanya security yang
ada pada kantor, serta yang terakhir terdapat kurangnya fasilitas kerja
yang ada di salah satu bidang/ruangan yang hanya memiliki terdapat dua
computer saja yang di sediakan, sedangkan untuk lingkungan kerja non
fisik terdapat masih adanya kecanggungan antar setiap pegawai yang
ada sehingga menimbulkan miss komunikasi antar satu sama lain Jadi
melihat dengan permasalahan tersebut pada Kantor Dinas
Ketenagakerjaan Kota Makassar terhadap Lingkungan Kerja yang ada
kurang memadai, tentu dapat berdampak terhadap penurunan
kompetensi kerja pegawai dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya.
Tentunya dengan masalah-masalah yang ada seperti di atas harus
segera cepat di atasi karena dapat menghambat jalannya sebuah kerja
pegawai dalam menjalankan pekerjaannya dan menghambat kepada visi
misi yang ada pada Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar.

Berdasarkan uraian latar belakang permasalahan yang ada, maka
peneliti memiliki ketertarikan untuk melakukan penelitian yang berjudul
‘Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor

Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar”



1.2

1.3

1.4

Rumusan Masalah

Berdasarkan Masalah pokok yang ada dalam penelitian ini, yaitu :
Apakah Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Pada
Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar.
Tujuan Penelitian

Untuk mengetahui dan menganalisa bagaimana Pengaruh
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas
Ketenagakerjaan Kota Makassar.
Manfaat Penelitian

Adapun Manfaat dari Penelitian ini sebagai berikut :

14.1 Manfaat Teoritis

Penelitian ini di harapkan dapat menambah wawasan dan ilmu
pengetahuan tentang Lingkungan Kerja pada sebuah Kantor Dinas

Ketenagakerjaan Kota Makassar.

142 Manfaat Praktis

1. Bagi Instansi Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar, penelitian
ini di harapkan dapat memberikan manfaat untuk meningkatkan
Lingkungan Kerja yang baik dan nyaman.

2. Bagi Universitas Fajar, penelitian ini diharapkan dapat menambah
wawasan dan bahan referensi yang dapat bisa digunakan untuk
penelitian selanjutnya.

3. Bagi Pembaca, penelitian ini di harapkan mampu menambah
wawasan terkait hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Pegawai.



BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan suatu
pengembangan tenaga kerja sebagai fungsi dalam melaksanakan
penerapan, pelatihan, serta perekrutan, untuk mewujudkan Kkinerja
pegawai yang baik. Pada dasarnya tidak ada satupun suatu organisasi
yang tidak menginginkan MSDM atau Human Resource, sebab human
resource adalah sebagai peran utama dalam melaksanakan atau
menjalankan segala bentuk aktivitas kegiatan disebuah kebutuhan
organisasi agar perusahaan dapat bekerja dengan secara optimal.

Menurut Arif Yusuf dalam Dasvil (2019) Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah sebuah pendekatan yang strategis terhadap
keterampilan, motivasi, pengembangan dan manajemen
pengorganisasian sumber daya.

Menurut Hasibuan dalam Marbawi (2016) Manajemen Sumber
daya Manusia merupakan ilmu dan seni mengatur hubungan dan
peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya
tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat.

Menurut Prasadja Ricardianto dalam Dasvil (2019) Manajemen
Sumber Daya Manusia merupakan sebuah ilmu tentang bagaimana
membangun hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang
di miliki oleh seseorang secara efektif dan efisien serta dapat
digunakan secara maksimal sehingga (goal) bersama perusahaan,

karyawan dan masyarakat maksimal.
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Sedangkan menurut Suprayadi dalam Dasvil (2019) Manajemen
Sumber Daya Manusia adalah salah satu sistem yang bertujuan untuk
mempengaruhi, sikap, perilaku dan kinerja karyawan agar mampu
memberikan kontribusi yang optimal dalam rangka mencapai visi misi
dalam sebuah perusahaan.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Adapun fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia
secara umum, meliputi :
a. Perencanaan
Perencanaan merupakan suatu kegiatan sebagai proses
penggambaran langkah strategi apa yang akan dilaksanakan
dengan tepat sesuai dari tujuan organisasi. Seperti bagaimana
cara mengantisipasi sebuah permasalahan yang akan datang
kedepannya agar dapat bisa terus bertahan dalam persaingan era
globalisasi saat ini yang begitu ketat.
b. Pengorganisasian
Pengorganisasian merupakan salah satu cara merumuskan
perencanaan seperti membangun sebuah struktur organisasi
dengan sesuai kebutuhan dari tujuan perusahaan, dimana tujuan
ini agar semua pegawai tersebut dapat melakukan pekerjaan
secara optimal dan dapat menggapai visi misi dari perusahaan.
c. Pengarahan
Pengarahan adalah sebagai kegiatan pengimplementasian
terhadap para karyawan dalam perusahaan dengan memberikan

sebuah dorongan terhadap pekerja untuk dapat bisa mengerjakan
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tugas secara penuh pemahaman untuk tercapainya sasaran
perusahaan.
d. Pengendalian
Pengendalian adalah salah satu kegiatan yang memastikan
agar semua aktivitas yang dijalankan perusahaan telah berjalan
dengan sebagaimana mestinya, tujuannya agar dapat mengetahui
para pewagai selalu mentaati sistem kerja yang ada.
Sedangkan Menurut Alif Yusuf Hamli (2018,6) menjelaskan
bahwa terdapat ada 10 fungsi-fungsi manajemen sumber daya

manusia, sebagai berikut:

1. Perencanaan 6. Pengintegrasian
2. Pengorganisasian 7. Kompensasi

3. Pengarahan 8. Pemeliharaan
4. Pengendalian 9. Kedisiplinan

5. Pengembangan 10. Pemberhentian

Peranan Manajemen Sumber Daya Manusia
R. Supomo (2018:15) menjelaskan bahwa terdapat Peranan

Manajemen Sumber Daya Manusia meliputi antara lain, yaitu :

a. Memilih jumlah kualitas, yaitu menempatkan para karyawan tenaga
kerja secara baik dari suatu keperluan dalam organisasi.

b. Menentukan penarikan, yaitu melakukan sebuah pemilihan dan
menempatkan karyawan dengan tepat.

c. Menentukan program kesejahteraan, melakukan sebuah pelatihan,
dan kenaikan suatu jabatan dengan orang yang tepat, serta

pemutusan.
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d. Memperkirakan sebuah negosiasi dari permohonan seseorang
untuk kedepannya.
e. Meramalkan situasi perdagangan secara umum terhadap kemajuan
organisasi.
f. Menjaga sebuah peningkatan secara teliti terhadap uud pegawai
serta memberikan perhatian kepada organisasi sesama.
g. Melihat peningkatan dari sebuah sekutu terhadap pertumbuhannya.
h. Menjalankan pendidikan, pelatihan, serta pertimbangan kinerja
karyawan.
i. Menyusun perpindahan karyawan dengan secara adil.
j- Mengurus pensiunan, dan pelepasan, serta tunjangan.
2.2 Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah salah satu bagian yang harus diamati oleh
sebuah organisasi, sebab lingkungan kerja dapat mempengaruhi segala
aktivitas dari setiap karyawan, karena jika kondisi lingkungan kerja itu
dikatakan baik, tentu bisa membuat para karyawan tersebut dapat
bersemangat dalam melaksanakan pekerjaannya secara maksimal, begitu
juga sebaliknya jika kondisi lingkungan kerja itu tidak baik maka akan
berdampak pada penurunan kompetensi kerja karyawan, jadi jika
perusahaan menuntut karyawan agar dapat bekerja secara optimal, maka
perusahaan harus juga menciptakan lingkungan kerja sebaik mungkin,
tujuannya agar organisasi bisa dengan mudah dalam mencapai visi misi
instansi karena terciptanya lingkungan kerja yang bagus dan tentram dari
segi fisik maupun non fisik.
Menurut Reksohadiprojo dan Gitosudarmo (2015:151) mengemukakan

bahwa Lingkungan Kerja adalah kondisi atau tempat kerja yang perlu diatur
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hingga tidak mengganggu pekerjaan karyawan dan agar diperoleh
kenaikan produktifitas dan berkurangnya biaya produksi tiap tahun.

Menurut Sudaryo dalam Saraswati (2021) Lingkungan Kerja
merupakan seluruh peralatan atau benda-benda untuk bekerja yang
dihadapi dalam lingkungan sekitar dimana karyawan itu bekerja.

Sedangkan Menurut Hasibuan (2015) menyatakan Lingkungan Kerja
mempunyai suatu peranan penting dalam melaksanakan suatu tugas yang
diberikan perusahaan kepada karyawannya, dengan terciptanya
lingkungan kerja yang nyaman tentu menimbulkan peningkatan kerja
karyawan sehingga dapat memberikan kontribusi yang baik bagi
perusahaan.

Berdasarkan teori-teori menurut para ahli diatas maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa Lingkungan Kerja adalah seluruh aspek fisik maupun
non fisik yang berada disekitar pegawai bekerja yang dapat menimbulkan
kinerja yang baik dan maksimal dalam menjalankan pekerjaannya.

2.2.1 Manfaat Lingkungan Kerja

Manfaat Lingkungan Kerja yaitu terciptanya antusiasme kerja,
sehinnga terjadinya produktivitas kegiatan mengalami peningkatan
kompetensi, serta manfaat dari lingkungan kerja juga dapat
memperoleh segala pekerjaan dari pegawai itu mengalami kemajuan,
karena adanya pengaruh positif terhadap lingkungan kerja yang ada,
maka dari itu pegawai nantinya bisa menyelesaikan pekerjaan dengan
sesuai target waktu yang diberikan, yang artinya kegiatan dapat cepat

bisa ditangani secara cepat dan tepat.
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2.2.2 Jenis Lingkungan Kerja
Menurut Afandi (2018) mengungkapkan dengan umum bahwa
jenis Lingkungan Kerja itu sendiri terbagi jadi 2 bagian, antara lain :

a. Lingkungan Kerja Fisik, yaitu suatu Lingkungan yang berada
disekitar pekerja itu sendiri, seperti fasilitas kerja berupa
komputer, meja, kursi, wifi dll.

b. Lingkungan Kerja Psikis yaitu berkaitan dengan hubungan rekan
kerja yang baik antar bawahan dan pimpinan perusahaan.

2.2.3 Indikator-Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Septianto (2010) mengungkapkan dengan umum bahwa
terdapat indikator dari lingkungan kerja yang meliputi sebagai berikut :

a. Suasana Kerja

Dimana para karyawan dapat mengharapkan ruang lingkup
setiap bidang dengan baik, seperti cahaya ruangan yang terang,
tidak adanya kebisingan serta tentram, dan terdapat keselamatan
kerja yang ada dalam melaksanakan tanggungjawab, karena
dengan itu maka para pegawai akan merasa nyaman dalam
melakukan pekerjaannya.

b. Hubungan dengan Rekan Kerja

Setiap pegawai ingin mendapatkan suatu hubungan yang
harmonis antar sesama pegawai yang ada, karena hubungan
rekan kerja dapat dipengaruhi dari pegawai itu bisa tetap betah
disuatu perusahaan dengan didukungnya ikatan baik terhadap

para pegawai.
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c. Fasilitas Kerja
Terdapatnya fasilitas ruang kerja yang lengkap, seperti
tersedianya komputer, meja, kursi, ac, wifi dll. Karena fasilitas
merupakan kunci utama dari sebuah kegiatan produktivitas
perusahaan.
2.3 Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan dampak dari sebuah perusahaan yang
terdapat hasil kegiatan perusahaan yang memiliki ikatan dari rencana
perusahaan seperti hasil pencapaian karyawan yang berkepanjangan
dalam melaksanakan kewajibannya, yang meliputi talenta serta
sebuah keahlian yang ada, dan kinerja juga adalah efek kegiatan
nyata yang diraih oleh karyawan dari hasil menjalankan pekerjaannya
yang diberikan dari organisasi.

Mathis dan Jackson (2012) menyatakan bahwa kinerja pada
dasarnya adalah hal-hal yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
pegawai dalam mengemban pekerjaannya. Menurut Bernadin dan
Russel (2011) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil yang
diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu, hasil kerja merupakan
kemampuan, hasil, keahlian, keinginan yang dicapai. Menurut
Robbins (2006) kinerja adalah berkaitan dengan banyaknya upaya
yang dikeluarkan seseorang pada pekerjaannya.

Sedangkan menurut Harsuko (2011) menyatakan bahwa kinerja
adalah sejauh mana seorang telah melaksanakan strategi
perusahaan, baik dalam mencapai sasaran khusus atau
memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi

perusahaan.
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Aspek-Aspek Kinerja
Menurut Mangkunegara (2011) menjelaskan ada pengukuran

aspek-aspek kinerja sebagai berikut :

a. Kualitas Kerja, dimana pegawai itu dapat menangani tugasnya
dengan sebenar-benarnya.

b. Kuantitas Kerja, bagaimana setiap karyawan tersebut bisa
menyelesaikan pekerjaannya berdasarkan dengan tenggat waktu
yang ada.

c. Pelaksanaan Tugas, sejauhmana pegawai dapat bisa memenuhi
kewajibannya dalam melaksanakan kegiatan yang telah diberikan
sebelumnya.

d. Tanggung Jawab, sejauhmana pegawai bisa memiliki
pemahaman dalam melakukan tugas dengan seharusnya.

Faktor-Faktor Mempengaruhi Kinerja
Mathis & Jackson (2012) mengungkapkan ada terdapat faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu :

a. Kemampuan Individual, yang terdiri dari sebuah talenta
seseorang dengan memiliki kemauan, keahlian dari tenaga kerja.

b. Usaha yang dicurahkan, yaitu bagaimana setiap karyawan
berupaya dalam menjalankan tugasnya dengan presensi dan
tekat.

c. Lingkungan organisasional, dimana instansi memberikan sebuah

sarana dan prasana terhadap para karyawan.
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Indikator Kinerja
Menurut Setiawan (2014:1477) untuk mengukur Kkinerja dapat
menggunakan indikator sebagai berikut :

a. Ketetapan Penyelesaian Tugas, bagaimana pegawai dapat
memanfaatkan  waktu  operasional dalam  menjalankan
penyelesaian pekerjaan.

b. Kesesuaian Jam Kerja, bagaimana para pegawai itu bisa menaati
sop organisasi seperti contoh dalam ketetapan jam
kantor/istirahat yang ada.

c. Tingkat Kehadiran, presentasi rekapitulasi absensi pegawai
selama satu waktu yang ditentukan setiap tahunnya.

d. Kerjasama antar pegawai, melihat keahlian pegawai akan dapat
berkolaborasi terhadap rekan kerja untuk menyelesaikan
pekerjaan demi mennggapai tujuan organisasi.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Menurut Winardi dalam Desy Elfiana (2019) Lingkungan kerja

adalah sebuah tolak ukur yang bakal mempengaruhi kegiatan

pegawai dalam bekerja, sebab bila lingkungan kerja itu baik disuatu
perusahaan tersebut, maka tentu akan memuaskan kepada setiap
karyawan yang ada, sehingga dapat terjadinya kekerabatan yang
seragam terhadap sesama, baik dari antar pegawai, maupun
pimpinan, dan atasan, lingkungan kerja yang didukung bagi sebuah
instansi  terhadap fasilitas yang berkecukupan, tentu akan
mendapatkan hal yang positif bagi setiap karyawan, karena karyawan
tersebut merasa bersemangat dalam menjalakan pekerjaannya

sehingga membuat peforma karyawan itu dapat meningkat.
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Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu
No Nama & Judul Indikator Hasil
Tahun Penelitian Penelitian
1. Penerangan Hasil Penelitian
2. Pewarnaan disimpulkan
3. Suara bahwa secara
4. Tata Ruang persial variel
5. Suhu Udara lingkungan
6. Kebersihan kerja dan
7. Keamanan motivasi kerja
Pengaruh berpengaruh
Lingkungan positif dan
Kerja dan signifikan
Motivasi Kerja terhadap
_ Terhadap Kinerja, dan
1. saraswatl Kinerja Secara
P. (2021)
Karyawan di simultan
Dinas lingkungan
Perhubungan kerja &
Kabupaten motivasi kerja
Pesawaran. berpengaruh
terhadap
kinerja
karyawan.
Tetiana Ovia Pengaruh 1. Suasana Kerja Hasil uji dari
o) Rahayu, Lingkungan | 2. Hubungan Rekan | penelitian ini
(2019) Kerja Kerja menunjukkan

terhadap

sebagian besar
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No

Nama &

Tahun

Judul

Penelitian

Indikator

Hasil

Penelitian

Kinerja
Karyawan
Dirumah Sakit
Islam Siti
Aisyah
Madiun.

3.

Fasilitas Kerja

karyawan RSI
Siti Aisyah
Madiun
memiliki
Lingkungan
Kerja cukup
dengan kinerja
cukup. Hasil uji
Chi-Square
menunjukkan p
value 0,001<
0,05 yang
menunjukkan
bahwa ada
pengaruh
signifikan
antara variabel
x dan ykerja
terhadap
kinerja
karyawan.
Lingkungan
Kerja

menunjukkan

48,5%.

Desy
Elfianita
(2020)

Pengaruh
Lingkungan
Kerja,
terhadap

Kinerja

ok~ e

Penerangan
Sirkulasi Udara
Kebisingan
Bau

Keamanan

Hasil Penelitian
ini
menunjukkan
bahwa

Lingkungan
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No

Nama &

Tahun

Judul

Penelitian

Indikator

Hasil

Penelitian

Pegawai
Dinas
Koperasi
UMKM Kota
Medan.

Kerja di Dinas
Koperasi
UMKM Kota
Medan kategori
sedang karena
sebanyak
65,95%.
Sementara
Kinerja
pegawai juga
dalam kategori
sedang
sebanyak
61,70%.
Melalui
Korelasi
Produck
moment hasil
perhitungan,
ada pengaruh
signifikan
variabel x dan
y terhadap
kinerja, yaitu
hasil 2,131.

Rodi Ahmad
Ginanjar
(2013)

Pengaruh
Lingkungan
Kerja
terhadap
Kinerja

P w0 NP

Pewarnaan
Kebersihan
Pertukaran Udara

Penerangan

Hasil Penelitian
menunjukkan
bahwa terdapat

pengaruh yang

positif dan
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No Nama & Judul Indikator Hasil
Tahun Penelitian Penelitian
Karyawan signifikan
Pada Dinas antara
Pendidikan, Lingkungan
Pemuda dan Kerja dengan
Olahraga Kinerja
Kabupaten Karyawan pada
Sleman. Dinas
Pendidikan,
Pemuda dan
Olahraga
Kabupaten
Sleman
dengan
koefisienan
korelasi (R)

sebesar 0,643
dan
koefisienan
determinasi
(R?) sebesar
0,413. Hal ini
berarti
menunjukkan
bahwa sebesar
41,3% kinerja
karyawan yang
ada
dipengaruhi
oleh
lingkungan
kerja

sedangkan
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No Nama & Judul Indikator Hasil
Tahun Penelitian Penelitian
58,7% lainnya
ditentukan oleh
variable lain
yang tidak
dijelaskan
dalam
penelitian.
Keamanan Hasil penelitian
2. Hubungan Rekan ini
Kerja menunjukkan
3. Penerangan secara parsial
Pengaruh | 4. suhu Udara Lingkungan
Lingkungan | 5. Suara Bising Kerja,
Kerja, 6. Penggunaan Warna | kepuasan kerja
Kepuasan | 7, Ruang Gerak dan beban
Kerja dan kerja tidak
Beban Kerja berpengaruh
Terhadap terhadap
Rizal Nabawi Kine.rja kinerja pegawai
5. (2019) Pegav.val pada pada dinas
Dinas pekerjaan
Pekerjaan umum dan
Umum dan perumahan
Perumahan rakyat
Rakyat kabupaten
Kabupaten aceh, secara
Aceh simultan
Tamiang. lingkungan
kerja,

kepuasan kerja
dan beban

kerja
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No

Nama & Judul

Tahun Penelitian

Indikator

Hasil

Penelitian

berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja pegawai
pada dinas
pekerjaan
umum dan
perumahn
rakyat
kabupaten

aceh tamiang.

2.5

Kerangka Pikir

Sugyiono (2017) kerangka pikir adalah suatu model konseptual terkait

hubungan teori yang ada terhadap salah satu variabel yang telah di

definisikan menjadi problem yang penting penelitian ini bermaksud untuk

mengetahui melihat apakah variabel X berpengaruh terhadap variabel Y,

adapun bagan model kerangka dalam penelitian kali ini, sebagai berikut:

Gambar 2. 1 Kerangka Pikir

LINGKUNGAN KERJA (X)

1. Suasana Kerja
2. Hubungan Rekan Kerja
3. Fasilitas Kerja

KINERJA PEGAWAI(Y)

1. Ketetapan Penyelesaian
Tugas

2. Kesesuaian Jam Kerja

3. Tingkat Kehadiran

4. Kerja Sama antar
Pegawai
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2.6 Definisi Operasional
a. Lingkungan Kerja
Lingkungan Kerja ialah salah satu seluruh aspek fisik maupun non
fisik yang berada disekitar pegawai yang bisa mempengaruhi kepuasan
diri dalam melakukan tugas dan tanggungjawabnya dengan
memperoleh hasil yang optimal.
b. Kinerja Pegawai
Kinerja Pegawai adalah sebagai hasil pencapaian kerja yang
digapai oleh seseorang atau sebagai tingkat keberhasilan setiap
pegawai dalam menjalankan tugasnya secara keseluruhan seperti
penilaian standar hasil kerja dalam waktu periode yang ditetapkan
sebuah organisasi.
2.7 Hipotesis
Menurut Notoadmojo (2012) Hipotesis adalah jawaban sementara
dari suatu penelitian yang diduga, atau sebagai penjelasan fana, dimana
kepastiannya dapat meyakinkan. Adapun Hipotesis dari penelitian kali ini,
meliputi:
Ho: Tidak Terdapat Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja pegawai
di Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar.
Hi: Terdapat ada Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di

Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar.



3.1

3.2

BAB Il
METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Metode Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
menggunakan Metode Kuantitatif dengan melakukan sebuah pendekatan
observasi, wawancara dan pembagian kuesioner, Pendekatan observasi
yang dilakukan untuk mendapatkan bukti yang ada seara langsung
terhadap aktivitas pegawai dan untuk pendekatan wawancara dilakukan
dengan mencari sebuah informasi kepada para pegawai tentang
pandangan faktor-faktor yang bisa mempengaruhi kinerja pegawai,
Sedangkan untuk pembagian Kuesioner ini dilakukan untuk mendapatkan
nilai angket yang nantinya telah dijawab oleh responden tentang
indikator-indikator dari variabel x dan y.

Menurut Sugiyono (2018:15) Metode Kuantitatif adalah metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrument  penelitian, analisis data  bersifat
kuantitatif/statistik. Dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan.

Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat penelitian dan pengumpulan data dilaksanakan di Kantor
Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar, yang berlokasi di jalan A.P
Pettarani No.72, Kota Makassar, Provinsi Sulawesi Selatan. Waktu

penelitian dilakukan pada bulan April sampai selesai.
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3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Sugiyono (2017:119) menyatakan populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.

Tabel 3.1
Jumlah Pegawai Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar
No. Bidang Jumlah
1. | Kepala Dinas 1 orang
2. | Penempatan Tenaga Kerja (Penta) 18 orang
3. | Pembinaan Pelatihan Kerja (Lattas) 17 orang
4. | Hubungan Industrial dan Jaminan Sosial (Hi) 28 orang
5. | Informasi Pasar Kerja, Produktifitas (Ipk) 23 orang
6. | Sekretariat 32 orang
TOTAL 119 Orang

Sumber: Sub bagian Kepegawaian 2022
3.3.2 Sampel
Menurut Sugiyono (2017:120) sampel adalah bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dan
penelitian kali ini Penulis akan menggunakan rumus slovin dalam

penentuan sampel, yaitu sebagai berikut:

_ N
" T 1+ Ne?
Dimana :

n : Jumlah Sampel

N : Jumlah Populasi

e : Batas Toleransi Kesalahan
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119 119
n=— n=
1+119(0,1)2 1+1,19
119
n=—— n =54,3 Sampel
2,19

Jadi berdasarkan hasil hitungan metode rumus slovin yang ada
maka penentuan sampel dalam penelitian kali ini sebanyak 54
sampel yang akan dijadikan responden.
3.4 Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian kali ini yang
terbagi menjadi 2, meliputi:
a. Data Kualitatif
Data Kualitatif dambil dari kegiatan wawancara, observasi.
Data dari kegiatan wawancara itu berupa recording sedangkan
kegiatan observasi itu berupa catatan yang ada dilapangan.
b. Data Kuantitatif
Data Kuantitatif yang diambil itu berdasarkan hasil pembagian
kuesioner kepada responden dan Data Kuesioner ini berupa
angka.
3.4.2 Sumber Data
Menurut Sugiyono (2015) ada 2 jenis sumber data yang akan
digunakan dalam penelitian, meliputi :
a. Sumber Data Primer
Sumber data yang dikumpulkan oleh peneliti secara langsung
dari sumber pertama. Adapun Data Primer yang diperoleh yaitu
dengan melalui wawancara, observasi dan memberikan

kuesioner pernyataan berupa pilihan ganda kepada pegawai yang
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ada di kantor terkait indikator-indikator terhadap variabel
penelitian, seperti rekapitulasi absensi pegawai, aktivitas kinerja
pegawai setiap harinya, serta data jumlah total pegawai
keseluruhan dan mencari sebuah pendapat setiap pegawai
tentang fasilitas serta suasana kerja yang ada.
b. Sumber Data Sekunder
Sumber Data Sekunder adalah sumber data yang tidak
langsung memberikan data kepada pengumpulan data,
melainkan didapat lewat orang lain seperti lewat dokumen, Buku,
Internet, Hasil Penelitian terdahulu yang terkait dengan judul
penelitian.
Teknik Pengumpulan Data
Adapun Teknik Pengumpulan data yang akan digunakan dalam
penelitian kali ini yang dimana dapat mampu memberikan data yang
detail, yaitu sebagai berikut:
a. Observasi
Observasi ini dilakukan kepada responden yang sudah ditetapkan.
Teknik ini dilakukan dengan melakukan pengamatan terhadap para
pegawai dengan melihat bagaimana pegawai dalam menyelesaikan
tugasnya, memanfaatkan waktu jam operasiponal serta hubungan
rekan kerja. Hasil observasi ini yaitu berupa catatan dilapangan.
b. Wawancara
Wawancara yang akan dilakukan yaitu kepada seluruh pegawai
Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar. Teknik ini dilakukan
dengan melakukan wawancara kepada pegawai yang ada seperti
mencari tau informasi tentang faktor yang mempengaruhi kinerja

serta lingkungan kerja yang ada pada kantor disnaker. Hasil
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wawancara ini berupa memberikan sebuah informasi terkait faktor apa
saja yang mempengaruhi kinerja dan tentang lingkungan kerja.

c. Kuesioner

Teknik yang dilakukan ini dengan memberikan sebuah pernyataan
kepada pegawai berupa pilihan ganda yang akan menyangkut
indikator-indikator Lingkungan kerja serta indikator-indikator dari
Pengukuran Kinerja, dan Kuesioner ini akan diberikan kepada
responden yang telah ditentukan. Hasil kuesioner ini yaitu berupa
angket yang akan diolah melalui spss.
3.6 Pengukuran Variabel

Pengukuran variabel yang akan digunakan dalam penelitian ini yaitu

terdiri dari 2 variabel, yang meliputi :

a. Variabel Terikat (Dependent Variable)
Sugiyono (2017:64) Variabel Terikat adalah dipengaruhi atau yang
menjadi akibat, karena adanya variable bebas. Dalam penelitian ini
kali ini yang menjadi variabel terikat (Y) yaitu Kinerja Pegawai.

b. Variabel Bebas (Independent Variable)
Sugiyono (2017:64) Variabel Bebas adalah yang mempengaruhi atau
yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variable
dependent (terikat).Dalam penelitian kali ini yang menjadi variabel

Bebas (X) yaitu Lingkungan Kerja.
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Tabel 3. 2
Variabel dan Indikator Penelitian
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Variabel

Indikator-Indikator

Skala

X : Lingkungan Kerja

Suasana Kerja
Hubungan dengan Rekan Kerja
Fasilitas Kerja

Likert

Y : Kinerja Pegawai

Ketetapan Penyelesaian Tugas
Kesesuaian Jam Kerja

Tingkat Kehadiran

Kerja Sama antar Pegawai

PohpE wphE

Likert

Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono (2018:1) Instrumen Penelitian adalah cara ilmiah

untuk mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. dan

dalam penelitian kali ini menggunakan kuesioner dan skala.

Instrumen penelitian ini digunakan untuk mengukur variabel yang

akan diteliti dengan memberikan sebuah skor:

Tabel 3. 3
Bobot Jawab Kuesioner Lingkungan Kerja
SS (Sangat Setuju) 5
S (Setuju) 4
CS (Cukup Setuju) 3
TS (Tidak Setuju) 2
STS (Sangat Tidak Setuju) 1
Tabel 3. 4
Bobot Jawab Kuesioner Kinerja Pegawai
SL (Selalu) 3)

S (Sering)

KD (Kadang-Kadang

JR (Jarang)

RINW >

TP (Tidak Pernah)
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3.7.1 Uji Validitas
Uji Validitas digunakan untuk melihat seberapa tepat variabel
yang ada didalam penelitian ini, kuesioner bisa dikatakan valid atau
tidaknya tergantung hasil olahan SPSS. Menurut Sugiyono (2018) Uji
validitas merupakan derajat ketetapan antara data yang terjadi pada
objek penelitian data yang dapat dilaporkan oleh peneliti.
3.7.2 Uji Realibilitas
Uji Realibilitas dilakukan untuk melihat seberapa jauhmana
konsistensi hasil suatu penelitian, kuesioner bisa dikatakan reliabel
atau tidaknya tergantung dari hasil olahan SPSS. Menurut Nunnally
dalam Ghozali (2016) Realibilitas diukur dengan uji statistik Cronbach
Alpha. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika

memberikan hasil Cronbach Alpha > 0,70.

3.8 Analisis Data
3.8.1 Analisis Deskriptif
Analisis Deskriptif untuk mendeskripsikan atau memberikan
gambaran terhadap objek atau yang diteliti melalui dari data sampel
dan populasi yang apa adanya.
3.8.2 Analisis Korelasi
Analisis ini digunakan untuk dapat mengetahui derajat atau
kekuatan hubungan antara variabel X dan Y yang secara bersamaan,
dengan teknik analisis dalam statistik yang dapat digunakan yaitu
mencari sebuah hubungan antara kedua variabel yang bersifat

kuantitatif (Sugiyono, 2017).
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3.8.3 Analisis Regresi Linear Sederhana
Menurut Sugiyono (2018:05) Regresi Linear sederhana adalah
model probalistik yang menyatakan hubungan linear antara dua
variabel dimana salah satu variabel dianggap mempengerahui
variabel lainnya.
Y =a+bX
Keterangan :
Y : Variabel Terikat (Variabel Dependen)
X : Variabel Bebas (Variabel Independent)
a : Konstanta (Nilai dari Y apabila X = 0)
b : Koefisien Regresi (Berpengaruh Positif atau Negatif)
3.9 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat nilai apakah dalam
sebuah model regresi linear Ordinary Least Square (OIs) tersebut bisa
valid menjadi sebuah alat. Adapun syarat untuk menguji model regresi
yang harus dipenuhi untuk mencapai keputusan, yaitu sebagai berikut:
3.9.1 Uji Normalitas
Uji Normalitas dilakukan untuk melihat apakah sebuah data
berdistribusi normal atau tidak. Apabila data yang ada mengikuti garis
diagonal maka model regresi berdistirubusi normal.
3.9.2 Uji Multikoliniearitas
Uji Multikolinearitas merupakan variabel bebas yang satu dan
terikat dengan regresi saling berhubungan secara sempurna atau
mendekati sempurna.
3.9.3 Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui apakah

pengujian dalam model regresi tidak memiliki persamaan variance

serta residul dengan pengamatan yang tetap.
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3.10 Uji Hipotesis
Adapun uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t dan uji
Koefisisen Determinasi, sebagai berikut:
3.10.1 Uji Parsial T
Menurut Sugiyono (2018:223) Uji T merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah, yaitu yang menanyakan
hubungan antar dua variabel atau lebih, Dasar pengambilan
keputusan yang digunakan dalam uji t, meliputi:
a. Apabila hasil sig < 0,05 atau t hitung > t tabel maka terdapat ada
pengaruh variabel X terhadap Variabel Y.
b. Apabila hasil sig > 0,05 atau t hitung < t tabel maka tidak terdapat
ada pengaruh variabel X terhadap Variabel Y.
3.10.2 Koefisisen Determinasi (R?)
Menurut Sugiyono (2017) koefisien determinasi yaitu digunakan
sebagai untuk mengetahui seberapa kemampuan variabel

independent yang dapat menjelaskan variabel dependent.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Gambaran Umum Perusahaan

Sejarah Singkat Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar

Departemen yang diberikan amanah untuk menangani masalah
tenaga kerja berulang kali mengalami perubahan, baik berupa
penyesuaian, pembentukan baru, maupun penggabungan. Perubahan
organisasi tersebut disebabkan oleh berkembangnya.

Pada masa cabinet presidential dalam periode perang
kemerdekaan, masalah perubahan berada dibawah tangan
kementrian sosial. Keadaan ini terus berlanjut sampai pada masa
cabinet Syarir Ill. Penanganan masalah perburuhan semakin pelik
akibat pergantian cabinet yang berulang kali terjadi, kemudian
lahirnya partai politik gerakan buruh disertai dengan memburuknya
keadaan ekonomi dalam perang kemerdekaan.

Maklumat Presiden No.7 Thn 1947 yang diumumkan pada
tanggal 3 Juli 1947 menteri perburuhan belum dapat melakukan tugas
dan fungsinya, melalui peraturan pemerintah No.3 Tahun 1947
tanggal 25 Juli 1947 ditetapkan tugas pokok kementrian perburuhan.

Pada masa Republik Indonesia Serikat (RIS), organisasi
perburuhan tidak lagi mencakup urusan sosial. Yogyakarta
merupakan Negara bagian dari RIS sehingga menteri perburuhan
berada di Yogyakarta. Struktur organisasi kemetrian perburuhan lebih
lengkap setelah RIS bubar karena mencakup struktur organisasi
tingkat daerah dan resort dengan tugas yang jelas. Ditingkat pusat
organisasi Kementrian Perburuhan terdiri dari dua Direktorat Tenaga

Kerja (PMP 79 Tahun 1954).
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Periode Demokrasi terpimpin dengan dikeluarkannya dekrit
Presiden 5 Juli 1959 telah membuat babak baru dalam tata kehidupan
kenegaraan pada awal Demokrasi terpimpin. Dalam periode ini
kehidupan kenegaraan diwarnai oleh kehidupan partai yang terpusat
dalam pola Nasakom memberikan angina kepada PKI untuk bergerak
dan berupaya untuk mendominasi segala posisi dalam organisasi
pemerintah yang ada.

Periode Orde Baru merupakan transisi, sejalan dengan itu terjadi
perubahan nama organisasi kementrian berubah menjadi Departemen
Tenaga Kerja. Struktur Organisasi Departemen Tenaga Kerja
berdasarkan Presidium Kabinet Ampera No.75/U/II/1996 mengalami
penyempurnaan termasuk Departemen Tenaga Kerja yang diatur
dengan keputusan Presiden pada masa transisi yaitu masa
penerbitan dan pembersihan aparatur pemerintahan dari yang terlibat
G 30 S/PKI tercatat 3 kali pergantian Kabinet.

Dalam berkembangnya organisasi Departemen Nakertranskop
mengalami perubahan dengan dipindahkan urusan koperasi ke
Departemen Perdagangan. Kemudian disempurnakan kembali
setelah masalah urusan transmigrasi dilimpahkan ke Departemen
Transmigrasi Penyempurnaan organisasi semula menganut
pendekataan “Holding Company Type” beralih kependekatan
‘Integrated Type”. Struktur organisasi yang baru diatur dalam
keputusan Menteri Tenaga Kerja No. Kep-525/Men/1984 yang
mengacu pada Kepress Tahun 1997, dan masa Kabinet
Pembangunan VI.

Organisasi Departemen Tenaga Kerja bertambah 2 . Unit Eselson

yaitu Direktorat Jenderal Binalattas dan Badan Perencanaan,
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Pengembangan Tenaga Kerja. Perkembangan organisasi tersebut
disebabkan oleh berkembangnya beban kerja, sehingga Pelita VI
telah dirumuskan kebijaksanaan SAPTA KARYA UTAMA dan
sekarang menjadi DASA KARYA.

Sehubungan dengan pelaksanaan Otonomi Daerah secara efektif
1 Januari 2001, sesuai UU No.22 tahun 1999 tentang kewenangan
Provinsi sebagai daerah Otonomi.

Departemen Tenaga Kerja Kota Makassar secara resmi
menggabung pemerintah kota Makassar dengan nama Dinas Tenaga
Kerja Kota Makassar. Berdasarkan Perda Kota Makassar tahun 2004
pembentukan susunan organisasi dan Tata Kerja serta Tugas Pokok
dan Fungsi Dinas Tenaga Kerja Kota Makassar.

Visi

Mewujudkan Ketenagakerjaan yang Mandiri, dan Berdaya Saing,

Harmonis dan Sejahtera untuk Semua.

Misi

a. Meningkatkan peluang kesempatan kerja, perluasan lapangan
kerja dan penempatan tenaga kerja yang didukung oleh system
pelatihan kerja sehingga terwujud tenaga kerja yang mandiri dan
berdaya saing.

b. Terciptanya hubungan industrial yang harmonis, dinamis,
berkeadilan, bertanggungjawab dan berkelanjutan.

c. Terwujudnya kepastian hokum dengan melaksanakan pembinaan,
pengawasan dan perlindungan terhadap Keselamatan dan

Kesehatan Kerja.
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4.1.4  Struktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISASI

%) DINAS KETENAGAKER AN

Ko ta W a R addan

Paratuman Deersh Kota Malassar No, 8 Tahan 2016
tentang dm Sesman Dnerah

Fota Mikassar, Kepala Dinas

Kelompok Jabatan
Fungsional

Bidang Penempatanlena e Bidang lnformasi Pasar Kerfo & Bidang Hbangen industrial &
Kirja & Perinnsan Kesempatan Peningiatan Produktivies JaminanSeslal Tena ga Keriy

Gambar 4. 1 Struktur Dinas Ketenagakerjaan
Sumber Gambar: https://disnaker.makassar.go.id (tahun 2022)
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4.2 Hasil Penelitian

4.2.1 Karakteristik Responden Penelitian

a. Karakteristik Berdasarkan Jenis Kelamin Responden Penelitian

Adapun kategori responden dalam penelitian kali ini dengan
karakteristik untuk jenis kelamin, sebagai berikut:

Tabel 4.1
Karakteristik Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah | Presentasi
Wanita 35 Orang 64,8 %
Laki-Laki 19 Orang 35,2 %
Total 54 Orang | 100 %
Sumber Data diolah Oleh Peneliti (2022)

Berdasarkan data tabel 4.1 menunjukkan responden yang
berjenis kelamin wanita berjumlah 35 orang (64,8%), dan untuk jenis
kelamin laki-laki berjumlah 19 orang (35,2%), maka data responden
yang dominan pada penelitian ini yaitu dari pegawai wanita sebanyak
35 orang dengan nilai presentasi (64,8%).

b. Karakteristik Berdasarkan Tingkat Usia Responden Penelitian

Adapun responden dalam penelitian kali ini dengan karakteristik

untuk tingkat usia, sebagai berikut:

Tabel 4. 2
Data Karakteristik Tingkat Usia Penelitian
Usia Jumlah Presentasi
21-30 Tahun 11 Orang 20,4 %
31-40 Tahun 25 Orang 46,3 %
41-60 Tahun 18 Orang 33,3%
Total 54 Orang 100 %

Sumber data di Olah Peneliti (2022)

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan responden untuk usia 21-30
tahun berjumlah 11 orang (20,4%), sedangkan usia 31-40 tahun

berjumlah 25 orang (46,3%), dan usia untuk 41-60 tahun berjumlah
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18 orang (33,3%), maka dapat disimpulkan jumlah responden yang

terbanyak adalah usia 31-41 tahun dengan total 26 orang (46,3%).

Karakteristik Berdasarkan Lama Bekerja Responden Penelitian
Adapun data responden dalam penelitian kali ini dengan

karakteristik berdasarkan kateogri Lama Bekerja/Masa Kerja, sebagai

berikut:
Tabel 4. 3
Data Karakteristik Lama Bekerja
Lama Bekerja Jumlah Presentasi
1-5 Tahun 19 Orang 35,2 %
6-10 Tahun 17 Orang 315%
11-20 Tahun 16 Orang 29,6 %
> 20 Tahun 2 Orang 3,7%
Total 54 Orang 100%

Sumber Data diolah Peneliti (2022)

Berdasarkan tabel 4.3 yang ada diatas menunjukkan karakteristik
responden yang lama bekerja/masa kerja 1-5 tahun berjumlah 19
orang (35,2%), sedangkan untuk masa kerja 6-10 tahun memiliki total
17 orang (31,5%), dan masa kerja untuk 11-20 tahun sebanyak 16
orang (29,6%), dan yang terakhir dengan masa kerja 20> berjumlah 2
orang (3,7%), maka dapat disimpulkan jumlah responden yang
dominan dalam penelitian ini dengan masa yang lama bekerja adalah

1-5 tahun sebanyak 19 orang (35,2%).
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Adapun karakteristik responden dalam penelitian kali ini dengan

pendidikan terakhir, sebagai berikut:

Tabel 4. 4

Data Karakteristik Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Jumlah Presentasi
SMA/Sederajat 11 Orang 20,4 %
D3 - -
D4/S1 35 Orang 64,8 %
S2 8 Orang 14,8 %
S3 - -
Total 54 Orang 100 %

Sumber Data diolah Oleh Peneliti (2022)

Berdasarkan tabel 4.4 yang ada diatas dengan karakteristik
Pendidikan Terakhir. yang dimana untuk Pendidikan Terakhir
SMA/Sederajat memiliki jumlah 11 orang dengan nilai presentasi
(20,4%), sedangkan untuk Pendidikan terakhir S1 memiliki jumlah
yang dominan sebanyak 35 orang dengan nilai presentasi (64,8%),
dan yang terakhir untuk Pendidikan terakhir S2 memiliki jumlah 8
orang dengan hasil nilai presentasi (14,8%), maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa jumlah responden yang terbanyak berasal dari
total sebanyak 35 orang jika

pegawai S1 (Strata) dengan

dipresentasikan yaitu (64,8%).
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Uji Validitas
Tabel 4.5
Hasil Uji Validitas Variabel (X) dan (Y)
Variabel No. Iltem | r Hitung | r Tabel | Keterangan

X.1 0,617 | 0,268 Valid

X.2 0,680 | 0,268 Valid

. . X.3 0,734 | 0,268 Valid
Lingkungan Kerja (X) = =5 596 | 0,268 |  Valid
X.5 0,664 | 0,268 Valid

X.6 0,601 | 0,268 Valid

Y.l 0,432 | 0,268 Valid

Y.2 0,445 | 0,268 Valid

Y.3 0,533 | 0,268 Valid

Y.4 0,509 | 0,268 Valid

Y.5 0,649 | 0,268 Valid

Y.6 0,488 | 0,268 Valid

Kinerja Pegawai (Y) Y.7 0,431 | 0,268 Valid
Y.8 0,544 | 0,268 Valid

Y.9 0,378 | 0,268 Valid

Y.10 0,488 | 0,268 Valid

Y.11 0,505 0,268 Valid

Y.12 0,398 | 0,268 Valid

Y.13 0,533 | 0,268 Valid

Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS Versi 22 (2022)

Berdasarkan dari tabel 4.5 yang ada, dengan jumlah responden

sebanyak 54 sampel (n-2), dapat dilihat bahwa nilai r hitung lebih

besar dari r tabel (0,268) dengan nilai signifikan 0,05, maka ditarik

kesimpulan semua item dinyatakan valid, dengan ini pernyataan

kuesioner tersebut dapat dijadikan sebuah alat.

Uji Realibilitas

Uji Realibilitas diukur dengan uji statistic Cronbach’s Alpha, yang

dimana suatu konstruk atau variabel

memberikan Cronbach’s Alpha > 0,70.

dikatakan

reliabel jika
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Tabel 4.6
Uji Realibiltas
Variabel Cronbach’s N Of Items | Keterangan
alpha

Lingkungan 0,709 6 Reliabel
Kerja (X)

Kinerja 0,729 13 Reliabel
Pegawai (Y)

Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.6 yang ada diatas menunjukkan
variabel Lingkungan Kerja (X) nilai cronbach’s alpha yaitu sebesar
0,709, maka hal tersebut lebih besar dari nilai cronbach’s alpha 0,70.
Sedangkan untuk variabel Kinerja Pegawai (Y) dapat kita lihat bahwa
nilai yang terdapat dengan cronbach’s alpha yaitu sebesar 0,729,
maka hal tersebut lebih besar dari nilai cronbach’s alpha 0,70.
Dengan hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja
terhadap kinerja pegawai dapat diandalkan karena nilai a > dari 0,70.

4.2.3 Analisis Deskriptif Tingkat Capaian Responden
a. Variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4. 7
Hasil Tingkat Capaian Responden X

1 23 | 29 2 0 0
2 24 | 30 0 0 0
3 16 | 36 1 0 0
4 14 | 34 6 0 0
5 19 | 23 | 11 1 0
6 19 | 31 3 1 0

Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS Versi 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.7 yang ada diatas dapat dilihat
bahwa untuk indikator dari lingkungan kerja dengan nilai capaian rata-
rata jawaban tertinggi ialah x.2 yaitu tentang suasana kerja, dengan
Susana kerja yang terhindar dari kebisingan akan membuat para

pegawai merasa aman dan tentram dalam melakukan pekerjaannya.



b. Variabel Kinerja Pegawai

Hasil Tinikat Caiaian Resionden Y

Tabel 4. 8

1 23 | 28 2 1 0
2 24 | 32 3 0 0
3 16 | 34 4 0 0
4 15 | 35 3 1 0
5 23 | 21 | 12 7 8
6 18 | 20 | 12 | 10 | 6
7 19 | 32 9 0 1
8 25 | 15 | 22 5 5
9 24 | 19 5 1 0
10 21 | 27 4 0 0
11 22 | 26 2 0 0
12 19 | 24 3 0 0
13 24 | 27 3 0 0

Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS Versi 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.8 yang ada diatas dapat dilihat
bahwa untuk indikator dari kinerja pegawai dengan nilai capaian
responden yang jawaban tertinggi ialah y.2 tentang ketetapan
penyelesaian tugas, dengan suasana kerja yang nyaman dan aman
akan membuat para pegawai bisa melakukan pekerjaan dengan amat

teliti sehingga menghindari sebuah kesalahan yang dapat merugikan

instansi.
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Analisis Data

a. Analisis Korelasi

Tabel 4.9

Hasil Uji Analisis Kolerasi

Correlations

Lingkungan_Kerja_X Kinerja_Y
) ) Pearson Correlation 1 735"
Lingkungan_Kerja_X
Sig. (2-tailed) .000
N 54 54
o Pearson Correlation 735 1
Kinerja_Y
Sig. (2-tailed) .000
N 54 54

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.9 yang ada diatas Analisis Korelasi
dapat kita lihat bahwa terdapat ada pengaruh Lingkungan Kerja (X)
terhadap Kinerja Pegawai (Y) dengan nilai signifikan p-value sebesar
0,00 (0,05). Maka hal tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat
adanya hubungan lingkungan kerja dengan kinerja pegawai, yang

besarnya korelasi tersebut adalah 0,735.

b. Analisis Regresi Linear Sederhana

Tabel 4. 10
Hasil Analisis Regresi Linear Sederhana
Coefficients?

Standardize

Unstandardized d
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 Constant
; 20.015 4.556 4.393 .000
X_TOTAL 1.383 177 735 | 7.808 .000

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Y =a+ bx

Y =20,015+1,383 X
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Berdasarkan dengan tabel 4.10 yang ada diatas Analisis Regresi
Linear Sederhana dapat kita lihat bahwa terdapat adanya pengaruh
Lingkungan Kerja (X) terhadap Kinerja Pegawai (Y), hal ini bisa dilihat
dengan hasil data Aplikasi SPSS, yaitu :

1. Nilai Konstanta: 20,015 yang dimana berarti bahwa variabel
Lingkungan Kerja akan tetap konstan dengan nilai 20,015. Jika
nilai lingkungan kerja dianggap 0 maka nilai variabel dari kinerja
pegawai 20,015.

2. Nilai b: 1,383 yang dimana berarti bahwa variabel lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, apabila variabel
lingkungan kerja ada penambahan 1% maka kinerja pegawai akan
meningkat sebesar 1,383.

4.2.5 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y_TOTAL

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 4. 2 Normal P-Plot
Hasil Uji Normalitas

Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan Gambar 4.2 diatas dapat dilihat bahwa
sebaran data di atas yaitu (Normal P-Plot), yang dimana sebaran data
mengikuti garis diagonal, maka dapat ditarik kesimpulan penelitian

kali ini dapat dikatakan berdistribusi normal karena mengikuti garis.
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b. Uji Multikolinearitas

Tabel 4. 11
Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20.015 4556 4.393 .000
X_TOTAL 1.383 177 735 7.808 .000 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.11 yang ada diatas dapat dilihat
bahwa nilai dari tolerance lebih besar 0,10 dengan memperolehi nilai
sebesar 1,000 > 0,10, sedangkan untuk nilai vif memperoleh nilai
sebesar 1,000 < 0,10, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa setiap
variabel tidak terdapatnya multikolinearitas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Y_TOTAL

00000
o

o ocoooo
c0000 000
o
o
[

Regression Studentized Residual
o

T T T T T
2 El 0 1 2
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4. 3 Scatterplot
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan gambar 4.3 yang ada diatas dapat dilihat
bahwa sebaran data yang ada atau titik membentuk dengan tertentu,
maka ditarik kesimpulan bahwa sebaran data yang telah dilalukan

tidak terdapat adanya heteroskedastisitas.
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4.2.6 Uji Hipotesis
a. UjitParsial
Tabel 4. 12

Hasil Uji T Parsial
Coefficients?

Standardiz
Unstandardized ed
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
L f)CO”Sta” 20.015 4.556 4393 | .000
)L(—TOTA 1.383 177 .735 7.808 .000

a. Dependent Variable: Y_TOTAL
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)

Berdasarkan dengan tabel 4.12 yang ada diatas dapat dilihat
bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor
Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar, dikarenakan nilai t hitung
lebih besar dari pada t tabel yakni 7,808 > 1,675 dan untuk nilai
signifikan yaitu 0,00 < 0,05 sehingga penelitian Ha diterima.

b. Koefisien Determinasi (R?)

Tabel 4. 13
Koefisien Determinasi

Model Summary®

Change Statistics

R Adjusted R Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change Change dfl df2 Change
1 .735% .540 .531 3.022 .540 60.963 1 52 .000

a. Predictors: (Constant), X_TOTAL

b. Dependent Variable: Y_TOTAL
Sumber Data : Hasil Olah Aplikasi SPSS 22 (2022)
Berdasarkan dengan tabel 4.13 yang ada di atas dapat dilihat
bahwa nilai dari variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh sebesar

0,540 atau (54%) yang artinya bahwa (46%) dipengaruhi dari faktor

lainnya seperti, gaya kepemimpinan, disiplin kerja dll sebagainya.
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh
lingkungan kerja terhadap Kkinerja pegawai pada kantor dinas
ketenagakerjaan kota Makassar dengan jumlah sampel sebanyak 54
responden.

Uji hopotesis uji parsial t menunjukkan hasil lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor
dinas ketenagakerjaan kota Makassar, dikarenakan memperoleh nilai t
hitung sebesar 7,808 > 1,675 dengan nilai signifikan 0,00 < 0,05 maka
penelitian hipotesis Ha di terima. Hal ini bisa dibuktikan dengan hasil
pembagian kuesioner yang telah dilakukan kepada responden kemudian
diolah dengan menggunakan Aplikasi SPSS 22.

Berdasarkan dengan indikator dari lingkungan kerja memiliki nilai
yang paling tinggi yaitu X.2 tentang suasana kerja sedangkan untuk
indikator dari kinerja pegawai memiliki nilai paling tinggi, yaitu Y.2 tentang
ketetapan penyelesaian tugas, jadi dengan suasana kerja yang terhindar
dari kebisingan akan membuat para pegawai merasa aman dan mudah
berkonsentrasi dalam bekerja sehingga pegawai bisa melakukan
pekerjaan yang ada dengan amat teliti demi tidak terjadinya sebuah
kesalahan.

Lingkungan kerja tentunya sangat berpengaruh terhadap Kkinerja
pegawai karena lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
menghambat jalannya sebuah organisasi, sebab jika lingkungan kerja itu
tidak kondusif akan membuat para pegawai itu mudah stress, tidak
mudah berkonsentrasi, karena adanya faktor dari kebersihan, suasana
kerja, serta fasilitas yang kurang mendukung, begitupun sebaliknya jika

lingkungan kerja itu tercipta dengan baik tentu akan berdampak positif
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bagi instansi sebab para pegawai akan merasa bersemangat dalam
bekerja dan akan meningkatkan kinerja pegawai yang ada dalam
mencapai tujuan dari sebuah organisasi tersebut.

Menurut Sedamaryanti (2009:2) Suatu Lingkungan kerja yang di
katakan baik atau sesuai apabila pegawai dapat melakukan aktivitas kerja
secara optimal, sehat, aman dan nyaman, dengan kesesuaian lingkungan
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dengan waktu yang
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja
yang efisien.

Mengacu dengan penelitian yang telah dilakukan, hal ini sejalan
dengan hasil penelitian terdahulu Rosdiana (2018) yang menyatakan
bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai, sedangkan Liyas (2020) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. .
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BAB V
PENUTUP
Kesimpulan
Berdasarkan hasil olahan data yang sudah dilakukan dapat
disimpulkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai yang ada pada Kantor Dinas Ketenagakerjaan
Kota Makassar, Berdasarkan dengan hasil uji parsial t yang menunjukkan
nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel, yakni 7,808 > 1,675 dengan nilai
signifikan yaitu 0,00 < 0,05.
Saran
a. Bagi Instansi
Karena Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, oleh sebab itu diharapkan untuk pihak
Kantor Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar agar bisa lebih
memperhatikan serta meningkatkan lagi sarana dan prasana terhadap
lingkungan kerja yang sebagaimana mestinya, karena lingkungan
kerja adalah salah satu faktor yang bisa mempengaruhi jalannya
sebuah organisasi.
b. Bagi Peneliti
Peneliti selanjutnya diharapkan agar bisa menambahkan variabel
lainnya dari apa yang ada pada pembahasan penelitian ini, untuk
memperluas wawasan faktor-faktor apa saja yang mempengaruhi

kinerja pegawai dalam sebuah organisasi.
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Kuesioner Penelitian
KUESIONER

Judul : Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor

Dinas Ketenagakerjaan Kota Makassar

A. Petunjuk Pengisian Kuesioner

1. Untuk Kelancaran terhadap penelitian ini, diharapkan ketersediaan
Bapak/lIbu untuk dapat memberi jawaban sesuai dengan kenyataan yang
ada pada instansi, dengan memberi tanda (V) silang pada jawaban setiap
pada pertanyaan Lingkungan dan nomor yang paling tepat pada kolom
alternative, yaitu: Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Kurang Setuju (KS),
Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS) dan jawaban pada
pertanyaan Kinerja Pegawai yaitu: Selalu (SL), Sering (S), Kadang-
Kadang (KD), Jarang (JR), Tidak Pernah (TP).

2. Jawaban yang diberikan oleh Bapak/lbu akan dijamin kerahasiaannya
berdasarkan kode etik penelitian. Atas ketersediaan, dukungan,
kerjasama dan partisipasi Bapak/Ibu diucapkan terima kasih banyak.

e SS: Sangat Setuju

e S: Setuju

e CS: Cukup Setuju

e TS :Tidak Setuju

e STS: Sangat Tidak Setuju

e SL:Selalu

e S:Sering

¢ KD : Kadang-Kadang
e JR:Jarang

e TP :Tidak Pernah



B. Data Responden

No. Responden

Jenis Kelamin

Tingkat Usia

Lama Bekerja

Pendidikan

. Laki-laki

. Wanita

. 21-30 Tahun
. 31-40 Tahun
. 41-60 Tahun
. 1-5 Tahun

. 6-10 Tahun

. 11-20 Tahun
.> 20 Tahun
. SMA / Sederajat
.D3

.51

.S2

. S3



Lingkungan Kerja (X)

Pernyataan

No.

Suasana Kerja

SS

CS

TS

STS

Pegawai merasa nyaman dengan
pencahayaan serta tata ruang yang
ada diruangan kerja

Pegawai merasa terganggu akan
kebisingan yang ada didalam
ruangan kerja

Pegawai merasa aman terhadap
keselamatan kerja dalam
melaksanakan pekerjaan

Hubungan Dengan Rekan Kerja

SS

CS

TS

STS

Pegawai selalu berkordinasi
dengan baik dan membantu
sesama rekan kerja yang ada

Pegawai selalu  mendapatkan
perhatian dari atasan sebagai
bentuk semangat dalam
melaksanakan tugas yang ada

Fasilitas Kerja

SS

CS

TS

STS

Pegawai merasa fasilitas kerja
yang disediakan sudah cukup atau
telah sesuai dengan ketentuan
yang ada.




Kinerja Pegawai (Y)

Pernyataan

No.

Ketepatan Penyelesaian Tugas

SL

KD

JR

TP

Pegawai menyelesaikan tugas
pekerjaan sesuai dengan target
waktu yang ada

Pegawai melakukan pekerjaan
dengan amat teliti sehingga tidak
menimbulkan kesalahan

Pegawai melakukan
pengevaluasian kerja untuk bisa
melakukan perbaikan

Pegawai mempunyai pengalaman
serta  wawasan  yang luas
mengenai tugas yang telah
menjadi tanggung jawab saya

Kesesuaian Jam Kerja

SL

KD

JR

TP

Pegawai tidak suka menunda-
nunda pekerjaan vyang telah
diberikan

Pegawai tidak pernah
menggunakan  waktu istirahat
secara berlebihan

Tingkat Kehadiran

SL

KD

JR

TP

Pegawai selalu datang ontime
kekantor

Pegawai tidak pernah
meninggalkan kantor diluar dari
urusan kantor

Pegawai selalu meminta izin
kepada atasan ketika ingin keluar
dari kantor

Kerja Sama Pegawai

SL

KD

JR

TP

10.

Pegawai selalu saling tolong
menolong dengan rekan kerja yang
ada dalam menyelesaikan
pekerjaan yang dilakukan

11.

Pegawai selalu memberi masukan,
saran kepada rekan kerja yang
pada kantor

12.

Pegawai selalu terbuka terhadap
pendapat orang lain

13.

Pegawai mampu menjalin interaksi
yang baik dan harmonis terhadap
semua rekan kerja yang ada di
kantor




1. Identitas Responden

LAMPIRAN DATA MENTAH

No. Responden |Jenis Kelamin| Tingkat Usia | Lama Bekerja| Pendidikan
1 Wanita 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
2 Wanita 21-30 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
3 Wanita 41-60 Tahun| 1-5Tahun SMA
4 Wanita 21-30 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
5 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
6 Laki-Laki | 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
7 Wanita 31-40 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
8 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
9 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
10 Laki-Laki 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
11 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
12 Wanita 21-30 Tahun| 6 - 10 Tahun SMA
13 Wanita 41-60 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
14 Wanita 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
15 Wanita 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun SMA
16 Laki-Laki 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
17 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
18 Wanita 31-40 Tahun| 1-5Tahun SMA
19 Laki-Laki | 31-40 Tahun| 6- 10 Tahun S1
20 Laki-Laki 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
21 Wanita 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
22 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
23 Wanita 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
24 Laki-Laki 41-60 Tahun| 6 - 10 Tahun S2
25 Wanita 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
26 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun SMA
27 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun SMA
28 Wanita 41-60 Tahun| >20 Tahun S1
29 Laki-Laki 21-30 Tahun| 1-5Tahun SMA
30 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
31 Wanita 31-40 Tahun| 1-5Tahun S1
32 Laki-Laki | 31-40 Tahun| 6- 10 Tahun S1
33 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
34 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
35 Wanita 41-60 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
36 Laki-Laki 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
37 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
38 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
39 Wanita 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1
40 Laki-Laki 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
41 Laki-Laki 31-40 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
42 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
43 Wanita 21-30 Tahun| 6 - 10 Tahun SMA
44 Wanita 31-40 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
45 Wanita 31-40 Tahun| 11 - 20 Tahun S2
46 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
47 Wanita 31-40 Tahun| 1-5Tahun SMA
48 Laki-Laki | 41-60 Tahun|11 - 20 Tahun S2
49 Laki-Laki 31-40 Tahun| 1-5Tahun SMA
50 Wanita 41-60 Tahun| >20 Tahun SMA
51 Wanita 41-60 Tahun| 11 - 20 Tahun S1
52 Wanita 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
53 Wanita 21-30 Tahun| 1-5Tahun S1
54 Wanita 31-40 Tahun| 6 - 10 Tahun S1




2. Variabel Lingkungan Kerja (X)

X_TOTAL

24
30
30
24
23
23
23
27

29
27

23

26
25

24
24
25
25
25
22

24
23

24
26
25

25

25

27

24
30
23

24
25
25

30
28

26
28

24
24
24
25

28

30
25

29

26
24
24
24
30
30
28

24
23

X.6

X.5

X.4

X.3

X.2

X.1

NO. RESPONDEN

10
11
12
13

14
15

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54




3. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Y-TOTAL

50
65

62

55
48
50
53
60
59
51

54
55
54
57
52

53
56
55
50
51
52
52

54
50
53
54
56
54
62

51
54
57
55
65

56
56
55
56
52

57
55
58
65

55
64
60
53
58
54
65

49
62

56
51

Y.13

Vo122

Y.11

Y.10

Y.9

Y.8

Vo7

Y.6

Y.5

Y.4

e

Y.2

Y.1




LAMPIRAN OLAH DATA SPSS

1. Uji Validitas X dan Y

Correlations

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X Total

X1 Pearson Correlation 1 578" 486" 275 .113 .132 617"
Sig. (2-tailed) 000 .000 .044 .418 .342  .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X2 Pearson Correlation .578" 1 .490" 281" 206 .277° .680"
Sig. (2-tailed) .000 000 .040 .136 .043  .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X3 Pearson Correlation .486" .490" 1 .239 .386" 355~  .734"
Sig. (2-tailed) .000 .000 .082 .004 .008  .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X4 Pearson Correlation 275" .281° .239 1 .324° 191 596"
Sig. (2-tailed) 044 040 .082 017 .166  .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X5 Pearson Correlation .113 .206 .386" .324° 1 .309° .664"
Sig. (2-tailed) 418 136 .004 .017 023 .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X6 Pearson Correlation .132 .277 .355° .191 .309" 1 .601"
Sig. (2-tailed) 342 .043 .008 .166 .023 .000
N 54 54 54 54 54 54 54
X_Total Pearson Correlation .617" .680" .734" 596" .664" .601" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 54 54 54 54 54 54 54

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).



Correlations

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y TOTAL

Y1 Pearson Correlation 1 .321° 279" 079 .177 .145 .180 .388" -117 .049 -158 .046 .283" 432"

Sig. (2-tailed) .018 .041 568 .200 .297 .194 .004 401 .727 254 740 .038 .001

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y2 Pearson Correlation .321" 1 .330" .277° .137 .327° .290° .207 -056 .160 -.033 -.133 .192 445"

Sig. (2-tailed) .018 .015 .042 .322 .016 .034 .133 .689 .249 815 .337 .165 .001

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y3 Pearson Correlation 279" .330 1 .296" .361" .224 280" .057 .204 .017 .168 .159 .274" 533"

Sig. (2-tailed) .041  .015 .030 .007 .104 .041 681 .140 .900 .226 .251 .045 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y4 Pearson Correlation .079 .277° .296" 1 .314° 142 .105 .046 .076 .139 .379" .184 .279" .509™

Sig. (2-tailed) .568 .042 .030 .021 .307 .448 .743 583 .315 .005 .184 .041 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y5 Pearson Correlation 177 .137 .361" .314 1 172 .388" 213 .194 .434" 398" .067 .202 .649™

Sig. (2-tailed) 200 .322 .007 .021 215 .004 122 .160 .001 .003 .633 .143 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y6 Pearson Correlation .145 .327° 224 142 172 1 .200 .338° .226 .328° .160 -.063 -.075 .488"

Sig. (2-tailed) .297 .016 .104 .307 .215 147 .013 .101 .015 .247 .650 .590 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y7 Pearson Correlation .180 .290° .280° .105 .388" .200 1 .271° -097 .086 .026 .097 -.043 4317

Sig. (2-tailed) 194 034 .041 448 .004 147 .047 484 535 854 485 757 .001

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y8 Pearson Correlation .388™ .207 .057 .046 .213 .338" .271" 1 .134 297" .007 .067 .130 544

Sig. (2-tailed) .004 .133 .681 .743 .122 .013 .047 .333 .029 .962 .630 .348 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y9 Pearson Correlation -.117 -056 .204 .076 .194 226 -097 .134 1 .280° .352" .166 .150 .378"

Sig. (2-tailed) 401 689 140 583 .160 .101 .484 .333 .040 .009 .231 .281 .005

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y10 Pearson Correlation .049 .160 .017 .139 .434” .328" .086 .297° .280" 1 .205 .067 .030 488"

Sig. (2-tailed) 727 249 900 .315 .001 .015 .535 .029 .040 137 630 .828 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y11 Pearson Correlation -.158 -.033 .168 .379” .398” .160 .026 .007 .352" .205 1 .376" .399" .505™

Sig. (2-tailed) .254 815 .226 .005 .003 .247 .854 962 .009 .137 .005 .003 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y12 Pearson Correlation .046 -.133 .159 .184 .067 -063 .097 .067 .166 .067 .376" 1 .457" .398"

Sig. (2-tailed) 740 337 .251 .184 .633 .650 .485 .630 .231 .630 .005 .001 .003

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y13 Pearson Correlation .283" .192 .274" .279° .202 -075 -043 .130 .150 .030 .399" .457" 1 533"

Sig. (2-tailed) .038 .165 .045 .041 .143 590 .757 .348 .281 .828 .003 .001 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

Y_TOTAL Pearson Correlation .432" .445” 533" 509" .649” .488" .431" .544" .378" .488" 505" .398" .533" 1
Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .005 .000 .000 .003 .000

N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



Uji Realibilitas X dan Y

Reability X

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of ltems

.709 6

Reability Y
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

729 13

Analisis Korelasi

Correlations

X_TOTAL Y TOTAL

X_TOTAL Pearson Correlation 1 735"

Sig. (2-tailed) .000

N 54 54

Y_TOTAL Pearson Correlation 735" 1
Sig. (2-tailed) .000

N 54 54

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Regresi Linear Sederhana

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
20.015 4.556 4.393 .000
1.383 177 .735 7.808 .000

a. Dependent Variable: Y_TOTAL



5. Uji Normalitas dan Uji Heteroskedastisitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y_TOTAL
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6. Uji Multikolinieritas

Scatterplot
Dependent Variable: Y_TOTAL

Regression Studentized Residual

00000
00000 000
00000
o
o

o

Coefficients?®

T T T T
El [ 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 20.015 4.556 4.393 .000
X_TOTAL 1.383 177 .735 7.808 .000 1.000 1.000
a. Dependent Variable: Y_TOTAL
7. Ujit Parsial
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
20.015 4.556 4.393 .000
1.383 477 .735 7.808 .000
a. Dependent Variable: Y_TOTAL
8. Uji Koefisien Determinasi R?
Model Summary®
Change Statistics
R Adjusted R Std. Error of R Square F Sig. F
Model R Square Square the Estimate Change Change df1 di2 Change
1 7352 540 .531 3.022 .540 60.963 1 52 .000

a. Predictors: (Constant), X_TOTAL

b. Dependent Variable: Y_TOTAL



9.

Tingkat Capaian Responden

1 |23 ]29] 2 0 0 115116 | 6 | 0 | O | 54 237 87 Baik
2 |24 30| O 0 0 1201120 0O [ O | O | 54 240 88 Baik
3 |16 36| 1 0 0 80 | 144 | 3 | 0 | O | 54 227 84 Baik
4 | 14 34| 6 0 0 70 1136 |18 | 0 | O | 54 224 82 Baik
5 (19|23 | 11 1 0 95 | 92 |33 2| 0| 54 222 82 Baik
6 | 19 |31] 3 1 0 95 [124| 9| 2 | 0| 54 230 85 Baik

7 | 23 |28| 2 1 0 1151112 6 | 2 | 0O | 54 235 87 Baik

8 | 24 32| 3 0 0 1201128 | 9 | 0 | O | 54 257 95 Amat Baik
9 |16 |34 4 0 0 80 [ 13612 0 | O | 54 228 84 Baik
10 | 15 | 35| 3 1 0 75 {140 9 | 2 | O | 54 226 83 Baik
11 | 23 | 21| 12 | 7 8 115| 84 |36 |14 | 8 | 54 257 95 | Amat Baik
12 | 18 | 20| 12 | 10 6 90 | 80 |36|20| 6 | 54 232 85 Baik
13 | 19 (32| 9 0 1 95 (128|127 0 | 1| 54 251 92 | Amat Baik
14 | 25 | 15| 22 | 5 5 125 60 [ 66 |10 | 5 | 54 266 98 | Amat Baik
15 | 24 |19] 5 1 0 120 95 |25| 5 | 0 | 54 245 90 | Amat Baik
16 | 21 | 27| 4 0 0 10513520 0 | O | 54 260 96 | Amat Baik
17 | 22 | 26| 2 0 0 110|104 | 6 | O | O | 54 220 81 Baik
18 | 19 | 24| 3 0 0 95 | 9% | 9| 0| 0| 54 200 74 Cukup Baik
19 | 24 | 27| 3 0 0 120|108 | 9 | O | O | 54 237 87 Baik




DOKUMENTASI PENELITIAN

Gambar : Pembagian Kuesioner kepada Pegawai Instansi



PEMERINTAH KOTA MAKASSAR
DINAS KETENAGAKERJAAN
JI. Angi Penparan Pellecary No 72 Talp. | Fax (0411) 8530920 Makessar 90222
Emral draskalenagakeaan makassa@omait com Webste  crenaber maksesay 0o if

Mlkt“ﬂl‘ o .‘\pﬂl 22

Keopada
naber o Japx2
Nomor 767 [dalar fopo / ¥th Kepals Badsn Kesatuan Raopsa dan
Mplmu Politik Kots Makasar
Perhal  Persetujuan tzin Pengambitan Duta
Di-
Makassar

Menndaklanjut surar Kepela Badan Xesatuan Sangss dan Politk Kotz Makassar,
Nomor MBI SIUBKBRTV2022. tanggat 1 Apnl 2022, perhal lzin Pengambilan
Date, makn bersama s disampaukan kepada Bapek habwa

Nama PUTRIGITA CAHY AN

NIM 18I022)342

Jurusan Maruajemen

Pekenaan Mabhaseswa (511 LINIFA

Alamat S Pl De B Abdurrahman Basalanak No, 101, Makassar

Judu! Penzlitan “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
KINERIA PEGAWAL PADA KANTOR DINAS
KETENAGAKERJAAN KOTA MAKASSAR™

Schubungan dengan iu poada porsipaya kami dspal menvetwjul  untuk
meleksanakan Pengambilin Daty dofam caneks peayusunnn Proposal sesu judul di
s prude Dinas Ketenagnkerjaan Kots Makassar dengan tetap menaat peraturan dan
tata tertib yang beraku pada Duas Ketenagakenaan Kota Makissar




