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ABSTRAK 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT MEGA ELTRA CABANG PROVINSI LAMPUNG 

 

 

Oleh 

 

M IQBAL HARORI 

 

 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung yang terdiri dari 81 orang. Penelitian 

ini dilaksanakan di PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung yang bertempat di 

Bandar Lampung, Kabupaten Tulang Bawang Barat, Kabupaten Mesuji, dan 

Kabupaten Lampung Utara. Analisis yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 

analisis regresi linier sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT 

Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung. 

 

Kata kunci : Lingkungan kerja dan kinerja 



 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF WORK ENVIRONMENT TOWARD THE 

EMPLOYEES PERFORMANCE AT MEGA ELTRA CORPORATION 

LAMPUNG PROVINCE SUBDIVISION 

 

 

By 

 

M IQBAL HARORI 

 

 

 

This study was aimed to investigated the influence of work environment toward 

the employees performance. The population was all employees of Mega Eltra 

Corporation Lampung Province Subdivision, consisting of 81 people. The 

research was conducted in Mega Eltra Corporation Lampung Province 

Subdivision, which is located in Bandar Lampung, west Tulang Bawang District, 

Mesuji district, and North Lampung District. The analysis used was simple linier 

regression analysis. The result shows that work environment simultaneously 

influence the employees performance at Mega Eltra Corporation Lampung 

Province Subdivision.  

 

Keywords: work environment and performance 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

A. Latar Belakang 

 

 

Sejalan dengan perkembangan ekonomi yang terus mengalami perubahan maka 

setiap perusahaan yang ada, baik pemerintah maupun swasta dituntut untuk selalu 

siap dalam mengantisipasi permasalahan dan mampu menyelesaikan kegiatan 

yang dilaksanakannya dengan baik. Tujuan pendirian perusahaan adalah untuk 

memperoleh keuntungan, sehingga perusahaan dituntut agar dapat bersaing guna 

menjaga kelangsungan hidup dan mengembangkan usahanya. 

 

Untuk mampu mempertahankan kelangsungan kegiatan dalam persaingan ini, 

suatu perusahaan dituntut untuk menjaga dan  meningkatkan kualitas dari hasil 

produksinya tersebut. Segenap sumber daya perusahaan seperti peralatan 

produksi, metode pelayanan, keuangan dan sumber daya manusia perlu dikelola 

sebaik-baiknya berdasarkan prinsip-prinsip yang menjamin tercapainya daya guna 

dan hasil yang maksimal. 

 

Perkembangan suatu perusahaan dapat diukur dengan kinerja perusahaannya, 

bagaimana hasil pencapaian selama kurun waktu tertentu dan bagaimana realisasi 

dari target yang ditetapkan oleh perusahaan. Kinerja menjadi suatu tolak ukur bagi 

perusahaan, dan karyawan mempunyai peran penting bagi keberhasilan 

perusahaan. Peningkatan kinerja suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh 



elemen-elemen yang berada di dalamnya, maka untuk memperbaiki kinerja suatu 

perusahaan perlu adanya pembinaan dari dalam yang bersifat internal. 

 

Salah satu faktor yang memiliki peranan yang sangat penting bagi kemajuan suatu 

perusahaan adalah faktor tenaga kerja, karena faktor ini merupakan faktor 

penggerak bagi faktor-faktor produksi lainnya dalam kegiatan operasional 

perusahaan. Menurut Mangkunegara (2001) kinerja karyawan adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Perusahaan yang menyadari bahwa sumber daya manusia adalah aset utama dalam 

perusahaan tentunya akan memikirkan langkah-langkah dan tindakan-tindakan 

apa yang akan diterapkan guna mendorong sumber daya manusia untuk lebih 

produktif, kreatif dan berprestasi dalam menghadapi persaingan yang ada dalam 

dunia usaha saat ini. 

 

Kualitas sumber daya manusia mempunyai konstribusi yang sangat besar dalam 

proses pencapaian tujuan perusahaan, terutama dalam menghadapi dunia 

persaingan yang semakin ketat. Para karyawan memegang peranan penting dan 

sangat strategis bagi keberlangsungan perusahaan. Jika karyawan tidak menguasai 

bidangnya tentu pekerjaannya akan terhambat dan mempengaruhi pekerjaan 

bagian lain, karena hasil pekerjaan karyawan menjadi roda bagi kemajuan 

perusahaan tersebut. 

 

Salah satu perusahaan yang menghendaki peningkatan kinerjanya agar dapat 

bertahan dalam persaingan di dunia usaha adalah PT Mega Eltra Cabang Provinsi 

Lampung, yang merupakan salah satu cabang perusahaan PT Mega Eltra.  



PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung bergerak dalam bidang distributor 

pertanian yang usahanya adalah perdagangan pestisida, pupuk dan bibit, baik 

subsidi maupun non subsidi. PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung memiliki 

karyawan berjumlah 81 orang dan 1 orang pimpinan cabang dengan rincian 

sebagai berikut: 

 

Tabel 1. Jumlah Karyawan PT Mega Eltra tahun 2011  

No Bidang Pekerjaan Jumlah Karyawan (orang) 

1. Pemimpin Cabang 1 

2. Accounting 2 

3. Bagian Keuangan 2 

4. Bagian Marketing 66 

5. Bagian Gudang 2 

6. Personalia/ Umum 2 

7. Staf 3 

8. Supir 4 

 Jumlah Karyawan 82 

Sumber: PT Mega Eltra 2011 

 

Karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung yang  terdapat di kantor 

pusat bertempat di Bandar Lampung berjumlah 16 orang karyawan termasuk 

pimpinan dan sisanya 66 orang karyawan masuk kedalam bagian marketing yang 

tersebar di kios Kabupaten Tulang Bawang Barat, Kabupaten Mesuji, dan 

Kabupaten Lampung Utara. 

 

Adapun kinerja PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung dapat dilihat dari hasil 

pencapaian target penjualan yang dilakukan oleh perusahaan. 

 

 



 

Tabel 2. Data Realisasi Penjualan PT Mega Eltra tahun 2010 

Bulan Target 

(ton) 

Realisasi 

(ton) 

Pencapaian 

(%) 

Januari 592.304 380.072 64 

Februari 754.484 479.485 63 

Maret 964.430 548.927 56 

April 974.585 712.616 73 

Mei 926.587 473.807 51 

Juni 804.326 524.380 65 

Juli 836.183 530.425 63 

Agustus 873.638 546.346 62 

September 753.641 463.323 61 

Oktober 792.439 514.233 64 

November 789.527 371.945 47 

Desember 621.459 497.072 79 

Rata-rata 62 

Sumber: PT Mega Eltra 2011 

 

Berdasarkan uraian pada tabel 2 di atas dapat dilihat bahwa target dan realisasi 

perusahaan pada tahun 2010 belum sepenuhnya tercapai, dengan persentase 

sebesar 62% menunjukkan bahwa target yang diharapkan perusahaan masih jauh 

dari pencapaian target minimum 85% yang telah ditetapkan. Kinerja perusahaan 

merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan yang telah ditetapkan, 

tentunya kinerja perusahaan harus didukung juga dengan kinerja karyawan yang 

baik.  

 

Berbagai cara harus ditempuh agar karyawan bersedia melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik dan benar sehingga memiliki dedikasi yang tinggi bagi 

perusahaan, menurut Sedarmayanti (2009) bahwa kinerja merupakan hasil dari 

fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu selama periode waktu tertentu. 

 

Berdasarkan tabel 2 di atas, diketahui bahwa kinerja perusahaan tergolong rendah 

karena perusahaan menetapkan standar minimum pencapaian penjualan sebesar 

85% tetapi pada tahun 2010 pencapaiannya tidak berhasil. Kinerja perusahaan 



yang tidak sesuai dengan target yang diharapkan dapat dipengaruhi oleh banyak 

faktor, salah satunya faktor kehadiran karyawan di tempat kerja, tingkat absensi 

yang tinggi tentu akan berpengaruh terhadap pencapaian yang diharapkan. Hal ini 

dapat digambarkan dalam tabel absensi berikut ini: 

 

Tabel 3.Tingkat Absensi Karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung  

Tahun 2009-2010. 

 

Bulan 
Jumlah hari 

kerja 

Jumlah 

karyawan 
Jumlah absensi 

Tingkat absensi 

(%) 

 2009 2010 2009 2010 2009 2010 2009 2010 

Januari 22 21 81 35 35 1.96 2.05 

Februari 20 20 81 42 47 2.59 2.90 

Maret 22 23 81 48 56 2.69 3.00 

April 22 21 81 50 54 3.14 3.17 

Mei 21 22 81 38 42 2.23 2.35 

Juni 22 22 81 45 61 2.52 3.42 

Juli 23 21 81 51 33 2.73 1.92 

Agustus 21 23 81 63 59 3.70 3.16 

September 22 22 81 57 60 3.19 3.36 

Oktober 22 20 81 44 57 2.46 3.51 

November 21 22 81 40 55 2.35 3.08 

Desember 23 22 81 46 50 2.46 2.80 

Rata-rata 2.60 2.89 

Sumber: PT Mega Eltra 2011 

 

Tingkat absensi karyawan dapat dihitung dengan menggunakan rumus  

(Umar, 2008): 

 

 

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa pada tahun 2009 tingkat absensi 

tertinggi karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung terdapat pada bulan 

Agustus sebesar 3,70% dan terendah pada bulan Januari sebesar 1,96%. 

Sedangkan pada pada tahun 2010 tingkat absensi tertinggi terjadi pada bulan 

Oktober sebesar 3,51% dan terendah terjadi pada bulan Juli sebesar 1,92%. 

 



Tingkat absensi yang tinggi dapat disebabkan oleh kondisi lingkungan kerja yang 

kurang baik yang akhirnya berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut 

Sedarmayati (2009) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat, perkakas dan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.  

 

Lingkungan kerja dalam perusahaan sangat penting untuk diperhatikan pihak 

manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi 

dalam suatu perusahaan, namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung 

terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan 

kerja yang memusatkan bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 

dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan. 

 

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila karyawan dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. Lebih 

jauh lagi lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut waktu yang lebih 

banyak sehingga tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang 

efisien. Lingkungan kerja karyawan di sini termasuk hubungan kerja antar 

karyawan, hubungan karyawan dengan pimpinan serta lingkungan kerja yang 

langsung berhubungan dengan karyawan seperti penerangan, suhu, dan 

sebagainya (Anoraga, 1997). 

 



 

Jika kondisi kerja tersebut dapat diciptakan oleh perusahaan, maka karyawan akan 

termotivasi untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. Adanya semangat 

bekerja inilah yang menjadi salah satu unsur dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak nyaman akan sangat 

berpengaruh pada diri karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Rasa malas 

untuk masuk kerja dan adanya kebosanan dalam bekerja karena pengaruh 

lingkungan ini akan mempengaruhi absensi karyawan yang pada akhirnya akan 

berpengaruh pada kinerja karyawan tersebut. 

 

Lingkungan kerja yang baik akan sangat bermanfaat bagi kelangsungan hidup dari 

perusahaan karena tidak jarang terjadi suatu perusahaan gulung tikar karena 

adanya lingkungan kerja yang tidak kondusif. Lingkungan kerja yang kondusif 

yang diciptakan oleh karyawan dan perusahaan akan mendorong efektivitas dari 

perusahaan tersebut di dalam menjalankan roda organisasinya. Serta akan 

menimbulkan semangat dan gairah kerja yang tinggi karena adanya lingkungan 

kerja yang baik dan menyenangkan.  

 

Berikut ini dijelaskan lingkungan kerja karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi 

Lampung yang bertempat di kantor pusat Bandar Lampung dan di kios-kios 

kabupaten. Karyawan di kantor pusat yang bertempat di Bandar Lampung 

mendapatkan penerangan lampu yang terang yang terdapat di setiap ruangan 

tetapi pada lantai 2 hanya ruang pimpinan yang memiliki penerangan yang baik, 

penerangan di kios tidak semua ruangan memiliki penerangan, bahkan lampu 

yang berfungsi baik di kios Kabupaten Tulang Bawang Barat hanya untuk ruang 

penjualan dan teras kios.  



Dekorasi ruang di kios penataan letaknya tidak baik, terkadang barang-barang 

yang harusnya terletak di gudang sering kali bercampur dengan tempat penjualan. 

Mengenai sirkulasi udara/ventilasi tentunya suhu ruangan di setiap daerah 

berbeda-beda jika terdapat AC yang dapat mengatur suhu ruang tentunya 

karyawan akan betah berlama-lama di dalam ruangan dan sebaliknya jika suhu 

ruangan panas dan gerah akan membuat karyawan tidak nyaman saat bekerja 

seperti di kios di Kabupaten Lampung Utara dan Kabupaten Tulang Bawang 

Barat memiliki ventilasi ruang tetapi tidak cukup menyejukkan terutama siang 

hari yang membuat karyawan kegerahan.  

 

Pewarnaan kantor dan kios yang ditetapkan oleh kantor pusat di Jakarta 

semestinya didominasi warna biru dan putih sesuai dengan warna lambang 

Perusahaan dan pembaruan dilakukan secara berkala 2 tahun sekali tetapi 

pewarnaan yang terdapat di kios-kios pembaruan warna dapat mencapai 5 hingga 

6 tahun. Keamanan saat bekerja menjadi suatu hal yang tergolong penting, karena 

dengan terciptanya rasa aman saat bekerja para karyawan akan fokus dan 

memberikan hasil terbaiknya saat bekerja. Keamanan mutlak diperlukan bagi 

seluruh karyawan dan tentunya perusahaan dapat memberikan rasa aman kepada 

karyawan.   

 

Para karyawan di semua bagian terutama marketing berperan sebagai ujung 

tombak bagi kemajuan perusahaan, karena mereka yang berhadapan langsung 

kepada pelanggan, sehingga perusahaan di tingkat cabang provinsi harus dapat 

memperhatikan kondisi kerja para karyawan di semua bagian kerja sesuai dengan 

ketentuan yang sudah ditetapkan kantor pusat. Berdasarkan uraian di atas maka 



penulis tertarik untuk menulis skripsi yang berjudul ―Pengaruh Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung‖. 

 

B. Rumusan Masalah 

 

Menurunnya semangat bekerja karyawan yang dapat dilihat dari tingginya tingkat 

absensi karyawan yang rata-rata 2,60% tahun 2009 dan 2,89% pada tahun 2010, 

tingkat absensi tersebut sudah di luar batas standar minimal yang ditetapkan oleh 

perusahaan sebesar 1% dan pencapaian persentase rata-rata target penjualan hanya 

62% dari penetapan minimum sebesar 85%. Tingginya tingkat absensi dan 

rendahnya kinerja perusahaan dapat dipengaruhi faktor lingkungan kerja yang 

kurang baik, seperti pewarnaan ruangan yang mulai memudar, suhu ruangan yang 

panas, penataan dekorasi yang buruk, aroma bau yang tercium di tempat kerja 

serta keamanan yang dirasakan karyawan saat sedang bekerja. Berdasarkan hal 

tersebut, permasalahan dalam penelitian ini adalah ―Apakah ada pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi 

Lampung?‖ 

 

C. Tujuan Penelitian 

 

Adapun tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung. 

 



 

D. Manfaat Penelitian 

 

Dengan adanya penelitiaan ini diharapkan hasilnya dapat bermanfaat sebagai 

berikut: 

 

1. Manfaat Teoritis 

a) Kegunaan dari aspek teoritis, dapat memberikan kajian pengetahuan 

tentang bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

bagi penelitian selanjutnya. 

b) Untuk memperkaya informasi yang bersifat ilmiah, khususnya yang 

berkaitan dengan lingkungan kerja dan kinerja karyawan. 

 

2. Manfaat Praktis 

a) Sebagai masukan bagi perusahaan dalam pengambilan keputusan untuk 

peningkatan kinerja karyawan dengan mempertimbangkan tentang 

lingkungan kerja. 

b) Menambah wawasan penulis untuk berfikir secara kritis dan sistematis 

dalam menghadapi permasalahan yang terjadi. 

 



 

 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

A. Lingkungan Kerja 

 

1. Pengertian Lingkungan Kerja 

 

Keberhasilan perusahaan dalam mempertahankan  karyawan terbaik yang dimiliki 

tidaklah dicapai dengan cara yang mudah. Hal tersebut hanya dapat terjadi berkat 

kepiawaian manajemen dalam memahami kebutuhan karyawan dan kemampuan 

mereka untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan dapat membuat 

para karyawan merasa termotivasi. Lingkungan kerja menurut Nitisemito (2000) 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya 

dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

 

Agar karyawan dapat bekerja dengan semangat dan bergairah, maka dibutuhkan 

suatu lingkungan kerja yang menunjang serta meningkatkan semangat dari para 

karyawan dalam bekerja. Sedarmayati (2009) memberikan pengertian yang lebih 

rinci, lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.  

 

Berdasarkan penjelasan ini dapat diketahui bahwa lingkungan kerja merupakan 

faktor yang mempengaruhi semangat dari gairah kerja karyawan. Selain itu, dapat 



pula diketahui bahwa lingkungan kerja memegang peranan penting terhadap 

peningkatan atau penurunan kinerja karyawan. Karyawan akan bekerja dengan 

semangat dan bergairah apabila lingkungan kerja yang ada di perusahaan tersebut 

nyaman. Namun sebaliknya apabila lingkungan kerja tidak nyaman maka 

karyawan akan menjadi tidak bersemangat dan bergairah dalam bekerja dapat 

menyebabkan kinerja karyawan akan menurun. 

 

2. Manfaat Lingkungan Kerja 

 

Lingkungan kerja di dalam suatu perusahaan penting untuk diperhatikan oleh 

manajemen yang akan mendirikan perusahaan. Penyusunan suatu sistem produk 

yang baik tidak akan dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan 

lingkungan kerja yang memuaskan di dalam perusahaan tersebut. Segala peralatan 

yang dipasang dan dipergunakan di dalam pabrik tersebut tidak akan banyak 

berarti, apabila para karyawan tidak dapat bekerja dengan baik disebabkan faktor 

lingkungan kerja yang tidak memenuhi persyaratan yang ditentukan. Walaupun 

lingkungan kerja itu tidak berfungsi, sebagai mesin dan peralatan produksi yang 

langsung memproses bahan menjadi produk, namun pengaruh lingkungan kerja 

ini akan terasa di dalam proses produksi yang dilaksanakan oleh perusahaan yang 

bersangkutan. 

 

Menurut Prawirosentono (2002) terdapat banyak manfaat dari penciptaan 

lingkungan kerja yaitu: 

a. Meminimumkan kemungkinan terjadinya kecelakaan kerja yang 

mengakibatkan kerugian. 



b. Mengoptimalkan penggunaan peralatan dan bahan baku secara lebih 

produktif dan efisien. 

c. Menciptakan kondisi yang mendukung kenyamanan dan kegairahan kerja, 

sehingga menaikkan tingkat efisien kerja. Karena produktivitasnya 

meningkat dan naiknya efisiensi berarti menjamin kelangsungan proses 

produksi dan usaha bisnis. 

d. Mengarahkan partisipasi semua pihak untuk menciptakan iklim kerja yang 

sehat dan baik sebagai landasan yang menunjang kelancaran operasi suatu 

bisnis. 

 

3. Faktor-Faktor Lingkungan Kerja 

 

Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Banyak 

faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. Berikut 

ini beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan (Sedarmayati, 2009), 

diantaranya adalah 

1. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja 

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan adanya 

penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang 

jelas mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas sehingga pekerjaan akan 

lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang 



efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai. 

Pada dasarnya, cahaya dapat dibedakan menjadi empat yaitu: 

a) Cahaya langsung 

b) Cahaya setengah langsung 

c) Cahaya tidak langsung 

d) Cahaya setengah tidak langsung 

2. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk menjaga 

kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan 

kotor  apabila kadar oksigen,  dalam udara tersebut telah berkurang dan telah 

bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

Sumber utama udara segar dengan adanya ventilasi ruangan yang baik sehingga 

memudahkan pertukaran udara di dalam ruangan dan terdapat tanaman di sekitar 

tempat kerja berpengaruh secara psikologis yang keduanya akan memberikan 

kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan 

membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja. 

3. Kebisingan di Tempat Kerja 

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya adalah 

kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, 

karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu 

ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan 

komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa 

menyebabkan kematian. Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara 

bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 



efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. Ada tiga aspek yang menentukan 

kualitas suatu bunyi, yang bisa menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, 

yaitu: 

a) Lamanya kebisingan 

b) Intensitas kebisingan 

c) Frekuensi kebisingan 

Semakin lama telinga mendengar kebisingan, akan semakin buruk akibatnya, 

diantaranya pendengaran dapat makin berkurang.  

4. Dekorasi di Tempat Kerja 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi tidak 

hanya berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, 

dan lainnya untuk bekerja, sehingga membuat karyawan dapat bergerak secara 

leluasa dan nyaman. Seorang karyawan tidak dapat bekerja jika tidak tersedia 

cukup tempat untuk bergerak, dalam keadaan tertentu kepadatan tempat kerja 

dapat berakibat buruk bagi kesehatan karyawan. 

5. Tata Warna di Tempat Kerja 

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-

baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan 

dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar 

terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa 

senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan 

manusia. Di bawah ini terdapat daftar beberapa warna yang dapat mempengaruhi 

perasaan manusia. 



 

Tabel 4. Tata warna di tempat kerja 

Warna Sifat Pengaruh Untuk ruang/pekerjaan 

Merah Dinamis, merangsang 

semangat dan panas 

Menimbulkan semangat 

kerja 

Pekerjaan sepintas 

(singkat) 

Kuning Keanggunan, bebas dan 

hangat 

Menimbulkan rasa 

gembira dan merangsang 

urat saraf mata 

Gang-gang lorong kantor 

Biru Tenang, tentram dan 

sejuk 

Mengurangi tekanan atau 

ketegangan 

Berfikir konsentrasi 

Sumber: Sedarmayanti (2009) 

 

Selain warna dapat merangsang emosi atau perasaan, warna juga dapat 

memantulkan sinar yang diterimanya. Banyak atau sedikitnya pantulan dari 

cahaya tergantung dari macam warna itu sendiri. 

6. Aroma/Bau-bauan di Tempat Kerja 

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai pencemaran, 

karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan yang terjadi terus 

menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman. Pemakaian air conditioner 

yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan 

bau-bauan yang mengganggu di sekitar tempat kerja terhadap perasaan.  

7. Keamanan di Tempat Kerja 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman 

baik keamanan fisik karyawan dari gangguan-gangguan seperti premanisme dan 

juga gangguan barang pribadi karyawan dari pencurian, maka perlu diperhatikan 

adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat 

kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan. 



 

B. Kinerja  

 

1. Pengertian Kinerja 

 

Kinerja atau prestasi adalah pengalihbahasaan dari kata dalam bahasa Inggris 

yang berarti performance (Ruky, 2002), pengertian kinerja karyawan merujuk 

pada kemampuan karyawan dalam melaksanakan keseluruhan tugas-tugas yang 

menjadi tanggung jawabnya. Tugas-tugas tersebut biasanya berdasarkan 

indikator-indikator keberhasilan yang sudah ditetapkan. Sebagai hasilnya akan 

diketahui bahwa seseorang karyawan masuk dalam tingkatan kinerja tertentu. 

Tingkatan kinerja karyawan dapat dikelompokan ke dalam tingkatan kinerja 

tinggi, menengah dan rendah. Dapat juga dikelompokkan melampaui target, 

sesuai target dan di bawah target.  

 

Menurut Mangkunegara (2001) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Sedarmayanti 

(2009) bahwa kinerja merupakan hasil dari fungsi pekerjaan atau kegiatan terentu 

selama periode waktu tertentu. Sadili (2005) menyebutkan bahwa kinerja adalah 

tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai seseorang, unit atau divisi dengan 

menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan 

untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan. Berdasarkan pengertian di atas 

bahwa kinerja dimaknai sebagai keseluruhan unjuk kerja dari seseorang karyawan 

yang menggambarkan dan menghasilkan sesuatu hal, sesuai dengan petunjuk, 



fungsi dan tugasnya yang didasari oleh pengetahuan, sikap, keterampilan, dan 

motivasi. 

2.  Penilaian Kinerja 

 

Penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi pelaksanaan kerja individu. 

Dalam organisasi modern penilaian kinerja memberikan mekanisme penting. Hal 

ini mengingat bahwa dalam kehidupan organisasi setiap orang sebagai sumber 

daya manusia ingin mendapatkan penghargaan dan perlakuan yang adil dari 

pimpinan organisasi yang bersangkutan. Dalam kehidupan suatu organisasi, ada 

beberapa asumsi tentang perilaku manusia sebagai sumber daya manusia yang 

mendasari pentingnya penilaian prestasi kerja (kinerja). Asumsi tersebut antara 

lain sebagai berikut (Sedarmayanti, 2009): 

a. Setiap orang ingin memiliki peluang untuk mengembangkan kemampuan 

kerjanya sampai tingkat yang maksimal. 

b. Setiap orang ingin mendapat penghargaan apabila ia dinilai melaksanakan 

tugas dengan baik. 

c. Setiap orang ingin mengetahui secara pasti tentang karier yang akan 

diraihnya apabila dapat melaksanakan tugas dengan baik. 

d. Setiap orang ingin mendapat perlakuan yang objektif dan penilaian atas 

dasar prestasi kerjanya. 

e. Setiap orang bersedia menerima tanggung jawab yang lebih besar. 

f. Setiap orang pada umumnya tidak hanya melakukan kegiatan yang sifatnya 

rutin. 



Berdasarkan  asumsi-asumsi tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian prestasi 

kerja penting dalam suatu organisasi guna pengembangan sumber daya manusia.  

 

3. Tujuan Penilaian Kinerja 

 

Dalam rangka melacak kemajuan kinerja, mengidentifikasi kendala, dan memberi 

informasi dalam suatu organisasi, diperlukan adanya komunikasi kinerja yang 

berlangsung terus menerus, sehingga dapat mencegah dan menyelesaikan masalah 

yang terjadi. Karena alasan sebenarnya mengelola kinerja adalah untuk 

meningkatkan produktivitas dan efektivitas, serta merancang-bangun kesuksesan 

bagi setiap pekerja. Adapun tujuan penilaian kinerja menurut Dharma (2001) 

adalah sebagai berikut: 

1. Pertanggungjawaban  

Apabila standar dan sasaran digunakan sebagai alat pengukur 

pertanggungjawaban, maka dasar untuk pengambilan keputusan kenaikan gaji 

atau upah, promosi, penugasan khusus, dan sebagainya adalah kualitas hasil 

pekerjaan karyawan yang bersangkutan. 

2. Pengembangan 

Jika standar dan sasaran digunakan sebagai alat untuk keperluan pengembangan, 

hal itu mengacu pada dukungan yang diperlukan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan mereka. Dukungan itu dapat berupa pelatihan, bimbingan, atau bantuan 

lainnya. 

 



4. Manfaat Penilaian Kinerja 

 

Setiap karyawan dalam melaksanakan kewajiban atau tugas merasa bahwa hasil 

kerja mereka tidak terlepas dari penilaian atasan baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Penilaian kinerja digunakan untuk mengetahui kinerja seorang 

karyawan. Menurut Sedarmayanti (2009) manfaat penilaian kinerja adalah: 

1. Peningkatan prestasi kerja 

Dengan adanya penilaian, baik manajer maupun karyawan memperoleh umpan 

balik, dan dapat memperbaiki pekerjaan mereka. 

2. Kesempatan kerja yang adil 

Adanya penilaian kinerja yang akurat, dapat menjamin karyawan untuk 

memperoleh kesempatan posisi pekerjaan sesuai dengan kemampuannya. 

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan 

Melalui penilaian prestasi kerja akan dideteksi karyawan yang kemampuannya 

rendah, sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan mereka. 

4. Penyesuai kompensasi 

Penilaian prestasi kerja dapat membantu para manajer untuk mengambil 

keputusan dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, gaji, bonus dan 

sebagainya. 

5. Keputusan promosi dan demosi 

Hasil penilaian prestasi kerja terhadap karyawan dapat digunakan untuk 

mengambil keputusan dalam rangka mempromosikan atau mendemosikan 

karyawan. 



6. Kesalahan desain pekerjaan 

Hasil penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk menilai desain kerja yang 

berarti hasil penilaian tersebut dapat digunakan mendiagnosis kesalahan desain 

kerja. 

 

7. Penyimpangan proses rekruitmen dan seleksi 

Penilaian prestasi kerja dapat digunakan untuk menilai proses rekruitmen dan 

seleksi karyawan yang telah lalu. Prestasi kerja yang rendah bagi karyawan baru 

adalah mencerminkan adanya penyimpangan dalam proses rekruitmen dan 

seleksi. 

 

5. Faktor-Faktor Yang Menentukan Kinerja 

 

Untuk mengidentifikasi suatu kinerja dapat dilihat berdasarkan aspek-aspek 

kinerja itu sendiri. Menurut T.R. Mitchell dalam Sedarmayanti (2009), kinerja 

meliputi beberapa aspek, yaitu:  

1. Kualitas Kerja (quality of work) 

Untuk menentukan suatu kualitas kerja karyawan maka dapat diukur dengan hasil 

kerja yang diperoleh, kesesuaian hasil kerja dengan tujuan organisasi dan manfaat 

hasil kerja tersebut. 

2. Ketepatan waktu (promptness) 

Ketepatan waktu sangat diutamakan dalam menjalankan suatu usaha karena ini 

menyangkut kepercayaan konsumen, ketepatan waktu dapat diukur dengan 

penataan rencana kegiatan, ketepatan rencana kerja dengan hasil kerja dan 

ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas. 



3. Inisiatif (inisiative) 

Inisiatif memiliki peran dalam menentukan aspek kinerja seorang karyawan dan 

karyawan yang memiliki inisiatif yang tinggi sangat dibutuhkan dan masuk 

sebagai aset sumber daya manusia perusahaan yang berharga. Inisiatif karyawan 

adalah memiliki ide atau gagasan dalam berorganisasi, inisiatif yang dilakukan 

karyawan untuk menyelesaikan masalah kerja yang dihadapi. 

4. Kemampuan (capability) 

Perusahaan dalam melakukan penerimaan karyawan tentunya mendalami terlebih 

dahulu hal lain yang dimiliki oleh karyawan seperti keterampilan, karena hal 

tersebut dapat membantu perusahaan jika terjadi suatu masalah maupun dalam 

memajukan perusahaan dengan dibantu kemampuan karyawan. Keterampilan 

karyawan tersebut dapat diukur dengan  kemampuan memanfaatkan sumber daya 

yang dimiliki perusahaan seperti mengoperasikan alat, membuat laporan, 

bernegosiasi dengan konsumen dan lain-lain. 

5. Komunikasi (communication) 

Komunikasi dalam perusahaan selain memperlancar kerja juga merekatkan 

hubungan antar individu, komunikasi yang baik akan membuat karyawan merasa 

bahwa orang-orang dalam perusahaan adalah keluarganya sehingga membuatnya 

semakin nyaman. Komunikasi dapat mengalir secara vertikal atau horizontal, 

kominikasi vertikal dapat dibagi lebih lanjut keatas dan kebawah. Komunikasi 

horizontal adalah komunikasi yang terjalin terhadap rekan kerja (Robbins, 2007). 

Dalam penilaian kinerja indikator komunikasi karyawan adanya komunikasi 

kepada pimpinan, sesama rekan kerja dan kerjasama dalam pelaksanaan tugas. 

 



C. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

 

 

Dalam perjalanan suatu organisasi apapun tidak pernah memisahkan atau 

terpisahkan diri dengan lingkungan dimana organisasi tersebut berada, hal ini 

tentunya lebih dikarenakan adanya ketergantungan antar organisasi atau individu 

organisasi. Kemampuan organisasi untuk bertahan sejauh mana kemampuan 

organisasi tersebut dapat beradaptasi dengan lingkungannya. 

Lingkungan kerja yang memadai dapat meningkatkan kinerja karyawan yang 

nantinya meningkatkan kinerja perusahaan agar dapat mencapai tujuan-tujuan 

yang telah ditetapkan. Menurut Veithzal Rivai (2008) kinerja merupakan suatu 

fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan 

seseorang sepatutnya memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 

Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan 

sesuatu tanpa pemahanan yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan 

bagaimana mengerjakannya. Kinerja merupakan perilaku  nyata yang ditampilkan 

setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 

pertanyaan dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat 

penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. 

 

Hubungan antara lingkungan kerja terhadap kinerja  didukung oleh teori menurut 

As’ad (2003) yang menyatakan bahwa keberhasilan kinerja karyawan yang 

meningkat merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan 

kerja dan  kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu 

kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu penerangan, 

pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur dan sebagainya. Kemudian 



menurut Robbins (2007) kondisi kerja yang mendukung membuat karyawan 

peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk 

memudahkan mengerjakan tugas. Penelitian sebelumnya membuktikan bahwa 

karyawan lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau 

merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan faktor lingkungan lain 

seharusnya tidak esktrem (terlalu banyak atau sedikit).  

 

 Kondisi kerja yang mendukung sangat diperlukan, karena akan 

meningkatkan produktivitas kerja, efisiensi dan efektivitas kerja. Hal ini antara 

lain dengan tersedianya sarana dan prasarana kerja yang memadai. Hasibuan 

(2005)  menerangkan bahwa  betapa pun positifnya perilaku manusia seperti 

tercermin dalam kesetiaan yang besar, disiplin yang tinggi dan dedikasi yang tidak 

diragukan, maka tanpa sarana dan prasarana kerja yang baik, karyawan tidak akan 

dapat berbuat banyak apalagi dalam hal meningkatkan efisiensi, efektivitas serta 

produktivitas kerja. 

  

 Kebutuhan karyawan akan kondisi kerja yang baik merupakan faktor yang 

sangat penting dan mendapat perhatian karena seorang pekerja menggunakan 

sepertiga hidupnya dalam lingkungan kerja setiap harinya. Sedangkan menurut 

Siagian (2009) menerangkan bahwa kondisi kerja tidak terbatas hanya pada 

kondisi kerja ditempat pekerjaan masing-masing seperti nyamannya tempat kerja, 

ventilasi yang cukup, penerangan lampu yang memadai, kebersihan tempat 

pekerjaan, keamanan dan hal-hal yang sejenis, tetapi juga lokasi tempat kerja 

dikaitkan dengan tempat tinggal karyawan. Kondisi kerja yang mendukung sangat 

relevan dan benar untuk menekankan bahwa efisiensi, efektivitas dan 



produktivitas kerja pada akhirnya tergantung pada unsur manusia dalam 

organisasi 

 

D. Tinjauan Penelitian Terdahulu 

 

Penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan permasalahan Lingkungan kerja 

adalah: 

1. Lilik Khoiriyah pada tahun 2009 di Universitas Muhammadiyah Surakarta 

dengan mengambil judul ―Pengaruh upah dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada CV Aji Bali Jaya Wijaya Surakarta‖. Penelitian ini 

termasuk jenis penelitian deskriptif dengan pengujian hipotesis. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Aji Bali Jayawijaya 

Surakarta yang berjumlah 100 orang. Seluruh populasi diambil sebagai 

sampel sehingga disebut penelitian populasi dan tidak menggunakan teknik 

sampling. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi 

ganda, uji F, uji R2.  

 

Kesimpulannya adalah pertama upah berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan CV Aji Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji t yang 

memperoleh t hitung X1 = 7,588 diterima pada taraf signifikansi 5%. 

Kedua, lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan CV 

Aji Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji t yang memperoleh t 

hitung X2 = 6,142 diterima pada taraf signifikansi 5%. Ketiga, upah dan 

lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan CV Aji Bali Jayawijaya. Hal ini terbukti dari hasil uji F yang 

memperoleh F hitung sebesar 87,424 diterima pada taraf signifikansi 5%. 



2. M. Wahyuddin  pada tahun 2003 dengan mengambil judul ―Pengaruh 

Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Air Minum Kota Surakarta‖. Hasil 

analisis menunjukkan bahwa variabel pelatihan dan lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

Perusahaan Daerah Air Minum kota Surakarta. Variabel kepemimpinan dan 

motivasi tidak berpengaruh pada kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air 

Minum kota Surakarta.  

 

E. Kerangka Pemikiran 

 

Sumber daya manusia memiliki suatu peranan yang sangat penting bagi 

kelangsungan suatu perusahaan, karena tanpa dukungan sumber daya manusia 

yang handal maka kinerja suatu perusahaan dapat dipastikan tidak akan baik. 

Suatu perusahaan dituntut untuk mempersiapkan sumber daya manusia yang dapat 

menjalankan roda usaha agar dapat terus bertahan dalam persaingan yang semakin 

ketat. Salah satunya dengan memperhatikan lingkungan kerja, karena lingkungan 

kerja yang nyaman akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik lagi, 

begitupun sebaliknya lingkungan kerja yang kotor, bau, gelap, panas akan 

membuat karyawan tidak betah bekerja berlama-lama sehingga berdampak 

terhadap kinerja yang dihasilkan karyawan.  

 

Menurut Sedarmayanti (2009) lingkungan kerja karyawan dipengaruhi oleh: 

1. Penerangan/cahaya di tempat kerja 

2. Sirkulasi udara di tempat kerja 

3. Kebisingan di tempat kerja 



4. Dekorasi di tempat kerja 

5. Tata warna di tempat kerja 

6. Aroma/Bau tidak sedap di tempat kerja 

7. Keamanan di tempat kerja 

Perhatian dari perusahaan kepada lingkungan kerja karyawan akan berdampak 

kepada kinerja yang dihasilkan oleh para karyawan yang secara langsung 

berdampak terhadap kinerja perusahaan. 

Menurut T.R.Mitchell dalam Sedarmayanti (2009)  kinerja karyawan dapat diukur 

dengan. 

1. Kualitas kerja (quality of work) 

2. Ketepatan waktu (promptness) 

3. Inisiatif (inisiative) 

4. Kemampuan (capability) 

5. Komunikasi (communication) 

 

Hal ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan M. Wahyuddin  pada 

tahun 2003 dengan judul Pengaruh Kepemimpinan, Motivasi, Pelatihan dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Air Minum Kota 

Surakarta, dimana hasilnya menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum kota Surakarta.  

Oleh karena itu, maka bagan kerangka pemikiran dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 



 

    

    

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka pemikiran 

 

F. Hipotesis  

 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah, oleh karena 

itu rumusan masalah penelitian biasanya dalam bentuk kalimat pertanyaan 

(Azwar, 1998). Berdasarkan latar belakang, permasalahan yang ada dan kerangka 

pemikiran yang telah dikemukakan, maka dapat diperoleh suatu hipotesis yaitu. 

Ha : Ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Ho : Tidak ada pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. 

 

Lingkungan kerja (X) 

1. Penerangan 

2. Sirkulasi udara 

3. Kebisingan 

4. Aroma/Bau-bauan 

5. Tata warna 

6. Dekorasi 

7. Keamanan  

 

 

Kinerja (Y) 
 

1. Kualitas kerja 

2. Ketepatan waktu 

3. Inisiatif 

4. Kemampuan 

5. Komunikasi 

 



 

 

 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

A. Tipe Penelitian 

 

Tipe penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah eksplanatory 

(penjelasan). Menurut Singarimbun dan Efendi (1995) penelitian eksplanasi 

merupakan penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel 

yang akan diteliti serta untuk mengetahui hubungan antara satu variabel dengan 

variabel lainnya. 

 

B. Variabel Penelitian 

 

Agar proses penelitian dapat berjalan dengan lebih baik, maka perlu diketahui 

beberapa unsur penelitian seperti konsep, definisi operasional dan lainnya. 

Pemahaman ini diperlukan pada proses teorisasi, karena adanya pengetahuan 

tentang unsur-unsur tersebut, maka peneliti akan merumuskan hubungan-

hubungan teori dengan baik. 

 

Variabel penelitian pada dasarnya adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja 

yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga memperoleh informasi 

tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009). Untuk 

lebih jelasnya, berikut ini akan dirinci tentang variabel independen dan variabel 

dependen dalam penelitian ini. 



1. Variabel bebas (independen) 

Variabel bebas sering disebut juga sebagai variabel independen merupakan 

variabel yang menjadi sebab perubahannya akan timbul variabel terikat. Variabel 

bebas dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja (X). 

2. Variabel terikat (dependen) 

Variabel terikat sering disebut juga sebagai variabel dependent yang merupakan 

variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. 

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja (Y). 

  

C. Definisi Konseptual 

 

Definisi konseptual merupakan pemaknaan dari konsep yang digunakan, sehingga 

memudahkan peneliti untuk mengoperasikan konsep tersebut di lapangan 

(Singarimbun dan Effendi, 1995). Definisi konseptual dalam penelitian ini adalah: 

a. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode  

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok. 

b. Kinerja merupakan hasil dari fungsi pekerjaan atau kegiatan tertentu selama 

periode waktu tertentu. 

 

D. Definisi Operasional 

 

Definisi operasional adalah bagaimana suatu variabel diukur, dengan  definisi 

operasional dalam suatu penelitian, maka kita akan mengetahui baik buruknya 



variabel tersebut (Singarimbun dan Effendi, 1995). Definisi operasional dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel 5. Definisi Operasional 

Variabel Konsep Variabel Indikator Skala Variabel 

Lingkungan 

Kerja (X) 

 

Lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana 

seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan 

kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai 

kelompok. 

1. Penerangan 

2. Sirkulasi Udara 

3. Kebisingan 

4. Dekorasi 

5. Tata Warna 

6. Aroma 

7. Keamanan 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

 

Kinerja (Y) 

 

Kinerja merupakan hasil dari 

fungsi pekerjaan atau kegiatan 

terentu selama periode waktu 

tertentu 

 

1. Kualitas kerja 

2. Ketepatan waktu 

3. Inisiatif 

4. Kemampuan 

5. Komunikasi 

 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

Interval 

 

E. Lokasi Penelitian  

 

Lokasi penelitian bertempat di PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 

beralamat di Jl. Citra Raya Blok RE No.10 Bandar Lampung sebagai kantor pusat 

di Provinsi Lampung dan kios milik PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 

yang berada di beberapa kabupaten antara lain Kabupaten Tulang Bawang Barat, 

Kabupaten Mesuji dan Kabupaten Lampung Utara. 

 

F. Populasi dan Sampel 

 

1. Populasi 

 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 



dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2009). Adapun yang 

menjadi populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Mega Eltra 

Cabang Provinsi Lampung yang berjumlah 81 orang. 

 

2. Sampel 

 

Sampel penelitian menurut Arikunto (2002) adalah sebagian atau wakil populasi 

yang diteliti. Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut dan apabila subyeknya kurang dari 100, lebih baik diambil 

semua sekaligus sehingga penelitiannya menjadi penelitian populasi. Jika jumlah 

subyek besar maka diambil 10-15%, atau 20-25% atau lebih. Sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 81 orang. 

 

G. Sumber Data 

 

Data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah (Usman, 2008): 

1. Data primer 

Data primer merupakan sumber data yang didapat dari sumber pertama baik dari 

individu maupun kelompok. Data primer dalam penelitian ini adalah data yang 

diperoleh langsung di lapangan melalui hasil wawancara dan penyebaran 

kuesioner pada karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung. 

2. Data sekunder 

Data sekunder merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan disajikan 

baik oleh pihak pengumpul data primer atau oleh pihak lain. Data sekunder dalam 

penelitian ini berupa dokumentasi, kepustakaan, tabel, pada PT Mega Eltra 

Cabang Provinsi Lampung. 



H. Teknik Pengumpulan Data 

 

Pengumpulan data merupakan langkah yang penting, karena data yang terkumpul 

nantinya dipakai sebagai informasi yang valid dan representatif guna pemecahan 

masalah (Umar, 2008). Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Observasi 

Pengumpulan data dengan melakukan pengamatan langsung secara sistematis 

terhadap objek penelitian. 

2. Wawancara 

Teknik wawancara dilakukan guna mengumpulkan data yang diperlukan peneliti. 

Teknik wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini merupakan teknik 

wawancara terstruktur. 

3. Studi Literatur  

Merupakan cara mendapatkan informasi dengan membaca serta mempelajari 

berbagai literatur, jurnal manajemen dan penunjang kepustakaan lainnya yang 

berhubungan secara relevan dengan penelitian ini. 

4. Kuesioner 

Kuesioner digunakan untuk memperoleh informasi dari responden dengan 

menggunakan daftar pertanyaan kepada para responden yaitu seluruh karyawan 

PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung. 

 



I. Teknik Pengolahan Data 

 

Data yang terkumpul kemudian diolah dengan menggunakan teknik sebagai 

berikut (Tika, 2006): 

1. Editing, yaitu pemeriksaan kembali terhadap data yang diperoleh untuk 

mengetahui apakah terdapat kesalahan atau kekeliruan dalam pengisiannya.  

2. Coding, yaitu mengklarifikasikan jawaban-jawaban para responden menurut 

macamnya. Klasifikasi dilakukan dengan jalan menandai masing-masing 

jawaban dengan kode-kode tertentu. 

3. Tabulasi, yaitu mengelompokkan jawaban-jawaban yang serupa dengan 

teliti dan teratur. Kegiatan ini dilaksanakan sampai dengan terwujud tabel-

tabel yang selanjutnya digunakan untuk menganalisa data yang diperoleh. 

 

J. Skala Pengukuran  

 

Skala penelitian ini menggunakan skala semantik differential atau disebut juga 

perbedaan semantik, yang berusaha mengukur arti objek atau konsep bagi seorang 

responden (Singarimbun dan Effendi, 1995) dan juga untuk mengukur 

sikap/karakteristik tertentu yang dipunyai oleh seseorang, kemudian data yang 

diperoleh adalah data interval (Sugiyono, 2009). Metode skala ini 

dikembangkan khususnya untuk mengukur tiga dimensi sikap, yakni: 

1. Evaluasi responden tentang objek atau konsep yang sedang diukur. 

2. Persepsi responden tentang potensi objek atau konsep tersebut. 

3. Persepsi responden tentang aktivitas objek. 

Metode ini dibuat dengan menempatkan dua skala penilaian dalam titik ekstrim 

yang berlawanan yang disebut bipolar. Biasanya di antara titik ekstrim di dapati 5 



atau 7 titik-titik butir skala dimana responden menilai suatu konsep atau lebih 

pada setiap butir skala. Dengan penilaian kecenderungan semakin kearah kanan 

semakin negatif penilaiannya, dan sebaliknya semakin cenderung kekiri semakin 

positif penilaian yang diberikan (Widhiarso, 2009). Tampilan butir-butir skala 

semantik diffrential sebagai berikut: 

Baik                —–, ——, ——,  ——, ——, ——, ——             Buruk 

            Cepat                      —–, ——, ——,  ——, ——,                       Lambat 

 

K. Teknik Analisis Data 

 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

 

Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau 

memberi gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data sampel/populasi 

sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis dan membuat kesimpulan yang 

berlaku umum (Sugiyono, 2009). 

 

2. Analisis Statistik Inferensial 

 

a. Pengujian Validitas Instrumen 

 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kesahihan suatu alat 

ukur (instrumen). Untuk menguji validitas instrumen dalam penelitian ini maka 

digunakan rumus koefisien korelasi Product moment sebagai berikut (Umar, 

2002): 

 



Keterangan : 

Rhitung : Koefisien korelasi antara X dan Y 

X  : Skor Butir 

Y  : Skor Soal 

n   : Jumlah responden 

Pengujian validitas menggunakan r product moment pada derajat keabsahan (dk) 

= n-1 dengan kriteria pengujian. 

1. Bila r hitung > r tabel , maka instrumen valid. 

2. Bila r hitung < r tabel , maka instrumen tidak valid. 

Adapun hasil pengujian validitas tiap-tiap variabel lingkungan kerja dan kinerja 

pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung dapat dilihat pada tabel berikut 

ini. 

Tabel 6. Hasil Uji Validitas 

 

Sumber: Data diolahan (2011)  

No Validitas No.Item r hitung r tabel Keterangan 

1. Lingkungan Kerja (X) 1 0.581 0.219 Valid 

  2 0.714 0.219 Valid 

  3 0.448 0.219 Valid 

  4 0.570 0.219 Valid 

  5 0.492 0.219 Valid 

  6 0.637 0.219 Valid 

  7 0.765 0.219 Valid 

2. Kinerja (Y) 8 0.584 0.219 Valid 

  9 0.778 0.219 Valid 

  10 0.488 0.219 Valid 

  11 0.355 0.219 Valid 

  12 0.310 0.219 Valid 

  13 0.552 0.219 Valid 

  14 0.781 0.219 Valid 

  15 0.632 0.219 Valid 

  16 0.624 0.219 Valid 

  17 0.445 0.219 Valid 



Berdasarkan variabel lingkungan kerja (X) dan kinerja (Y), setelah dihitung 

dengan SPSS 17.00 didapat nilai rtabel 0.219 dengan N = 81 dengan ketentuan jika 

rhitung lebih besar dari rtabel maka item pertanyaan dinyatakan valid. Berdasarkan 

hasil pengujian tersebut maka seluruh item pernyataan yang dilakukan uji 

validitas didapat nilai rhitung lebih besar dari rtabel, maka seluruh item pertanyaan 

tentang lingkungan kerja dan kinerja dinyatakan valid. 

 

b. Pengujian  Reliabilitas Instrumen 

 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan 

oleh instrumen pengukuran. Pengujiannya dapat dilakukan secara internal dan 

eksternal. Pengujian internal yaitu pengujian dengan menganalisis konsistensi 

butir-butir yang ada. Pengujian secara eksternal yaitu dengan melakukan test-

retest (Umar, 2002). Untuk menguji Reliabilitas dengan menggunakan rumus 

(Arikunto, 2002:179).  

 

  

Keterangan: 

rn   : Reliabilitas Instrumen 

k  : Banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 

  : Jumlah varians pertanyaan 

  : Jumlah varians total 

 

Dimana varians dapat dicari dengan rumus: 

 



Keterangan : 

n = Jumlah Sampel 

x = Nilai skor yang dipilih 

 

 

Instrumen tersebut memenuhi syarat jika memiliki Reliabilitas hasil rn > rtabel. 

Selanjutnya untuk menguji Reliabilitas ini peneliti menggunakan bantuan 

komputer dengan program SPSS 17.00 dan dapat dikatakan reliabel apabila dapat 

memenuhi syarat jika memiliki Reliabilitas rn > rtabel, adapun hasil pengujian 

Reliabilitas dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

 

Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas 

No. Realibilitas r hitung r tabel Keterangan 

1 Lingkungan Kerja (X) 0.742 0.219 Realibel 

2 Kinerja (Y) 0.736 0.219 Realibel 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan hasil penghitungan yang didapat pada tabel 7, maka dapat 

disimpulkan bahwa instrumen penelitian ini realibel karena nilai koefisien alfa 

(cronbach) variabel X dan variabel Y lebih besar dari rtabel. Oleh karena itu 

berdasarkan pengujian instrumen ini seluruh item dinyatakan valid dan realibel. 

 

c. Analisis Regresi Linier Sederhana 

 

Salah satu kegunaan regresi dalam penelitian ini adalah untuk meramalkan atau 

memprediksi variabel terikat (Y) dan variabel bebas (X). Regresi sederhana dapat 

dianalisis karena didasari oleh hubungan fungsional atau hubungan sebab akibat 

(kausal) variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Pada dasarnya analisis 

regresi dan analisis korelasi mempunyai hubungan yang sangat kuat dan 

mempunyai keeratan. Setiap analisis regresi otomatis ada analisis korelasinya, 



tetapi sebaliknya analisis korelasi belum tentu diuji dengan analisis regresi atau 

diteruskan dengan analisis regresi (Sugiyono, 2009). Rumus analisis regresi 

sederhana adalah: 

Y = a + bX 

Keterangan: 

Y : Subjek variabel terikat yang diproyeksikan. 

a  : Nilai konstanta harga Y jika X = 0. 

b   : Angka arah atau koefisien regresi, yang menunjukkan  

     angka peningkatan ataupun penurunan variabel dependen.  

     yang didasarkan pada variabel independen.  

X  : variabel bebas yang mempunyai nilai tertentu untuk diprediksikan 

 

Selanjutnya untuk menganalisa persamaan tersebut menggunakan bantuan 

komputer dengan program SPSS 17.00. 

 

d. Uji Asumsi Klasik 

 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi telah memenuhi 

kriteria ekonometrik dalam arti tidak terjadi penyimpangan yang cukup serius dari 

asumsi-asumsi yang diperlukan. 

1. Uji Normalitas. 

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi ada 

variabel penggangu atau residual memiliki distribusi yang normal. Model yang 

baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Untuk 

mengujinya akan digunakan alat uji normalitas yaitu dengan melihat Normal P-

P Plot of Regression Standardized Residual. Dasar pengambilan keputusan 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual adalah: 



a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b) Data menyebar jauh dan garis diagonal tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Santoso, 

2006). 

 

2. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah di setiap model regresi 

terdapat kesalahan penggangu pada periode t dengan kesalahan pada periode 

sebelumnya (t-1). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada masalah korelasi, 

model regresi yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi dan untuk 

mengetahui apakah terjadi autokorelasi dalam suatu model regresi digunakan 

Durbin-Watson test dengan angka signifikan pada 0.05 dengan ketentuan jika 

dU < d < 4-dU maka H0 diterima dan dapat diartikan tidak ada autokorelasi 

(Yuwono, 2005). 

 

3. Uji Heteroskesdastisitas 

Uji ini digunakan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari 

residual satu kepengamatan yang lain. Model regresi yang memenuhi 

persyaratan adalah dimana terdapat kesamaan varians dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lainnya tetap. Untuk mengetahui apakah terjadi 

atau tidak terjadi heteroskesdastisitas dalam suatu model regresi yaitu dengan 

melihat grafik scatterplot (Priyatno, 2010) dan dasar pengambilan 

keputusannya adalah: 



a) Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola tertentu 

yang teratur maka terjadi heteroskesdastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titk-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka nol pada sumbu Y, maka tidak tejadi heteroskesdastisitas. 

 

e. Uji R
2
 

 

Korelasi (r) adalah hubungan keterkaitan antara dua atau lebih variabel. Hasil 

korelasi positif mengartikan bahwa makin besar nilai variabel 1 menyebabkan 

makin besar pula nilai variabel 2. Korelasi negatif mengartikan bahwa makin 

besar nilai variabel 1 maka kecil variabel 2. Sedangkan korelasi nol mengartikan 

bahwa tidak ada atau tidak menentunya hubungan dua variabel (Firdaus, 2004).  

Rumus yang digunakan Uji R
2
 sebagai berikut: 

 

 
Keterangan: 

   = Korelasi Sederhana antara X1 dan Y 

  = Korelasi Sederhana antara X2 dan Y 

               = Korelasi Sederhana Y 

 

f. Uji t 

 

Uji signifikasi dilakukan dengan menggunakan uji-t dimaksudkan untuk 

mengetahui pengaruh dan signifiasi dari masing-masing maupun semua variabel 

independent secara bersamaan terhadap variabel dependen. Uji t ini menggunakan 

tingkat kepercayaan 95% (α = 50) dan derajat kebebasan n-k-1 dimana k = jumlah 

regresor. Untuk melihat makna signifikasi pengaruh lingkungan kerja terhadap 



kinerja karyawan maka hasil korelasi tersebut kemudian diuji melalui uji t dengan 

rumus (Priyatno, 2009): 

 

t =  

 

Keterangan: 

t = Nilai t 

r = Nilai koefisien korelasi Product Moment 

n = Jumlah sampel 

 

Dari hasil uji t dapat diketahui makna signifikasi nilai korelasi product moment  

sebagai berikut: 

- Jika nilai t hitung > nilai t tabel maka ada pengaruh yang positif dan signifikan 

antara variabel X dan variabel Y. 

- Jika nilai t hitung < nilai t tabel maka tidak ada pengaruh yang positif dan 

signifikan antara variabel X dan variabel Y. 



 

 

 

 

 

 

 IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

 

 

A. Gambaran Umum Tempat Penelitian 

 

1. Sejarah Singkat PT Mega Eltra 

 

PT Mega Eltra bermula dari perusahaan Belanda yang kegiatan usahanya dibidang 

listrik, mesin dan peralatan teknik yang telah eksis sejak tahun 1930, dikenal 

dengan nama Electro Import NV. Perusahaan ini merupakan anak perusahaan 

Jacobson Vanden Berg & Co, sebuah perusahaan Belanda yang pada zamannya 

dikenal dalam kelompok perusahaan The Big Five yang berdiri sekitar tahun 1940. 

Dalam rangka perjuangan pembebasan Irian Barat, maka keluarlah undang-

undang No.86 tahun 1958 tentang nasionalisasi perusahaan milik belanda yang 

berlaku sejak tanggal 31 Desember 1957 dap PP No.33 tahun 1959 tentang 

penentuan perusahaan dagang yang besar milik Belanda beserta cabang-

cabangnya dan anak-anak perusahaannya yang dikenakan nasionalisasi, maka 

Elektro Import N.V sebagai anak perusahaan milik Belanda dinasionalisasikan 

oleh pemerintah Republik Indonesia. 

 

Melalui proses verbal No.51 tahun 1960 oleh Raden Kadiman, notaris di Jakarta, 

diputuskan untuk mengubah Elektro Import N.V menjadi PT Juda Elektra, 

Perubahan ini disahkan menteri kehakiman dengan daftar penetapan menteri 

kehakiman tertanggal 11 maret 1961 No. J.A.5/8/21. PT Juda bhakti Coorporation 



yang bernama Jacobson Van Den Berg And Co.N.V. Dengan PP No. 72 tahun 

1961 sebagai pelaksana Undang-undang No.19/Prp tahun 1960, PT Juda Elektra 

bersama dengan PT Indestins, PT Upigrafin dan PT W.J. Stockvis diintegrasikan 

kedalam Perusahaan Negara (PN) Tulus Bhakti yaitu Perusahaan baru yang 

didirikan dengan PP ini. Di dalam PN Tulus Bhakti ini, PT Juda Elektra menjadi 

devisi III/elektro Teknik. Adanya Surat Keputusan (SK) direksi BPU-Niaga 

Negara No.025/a/65, atas SK Menteri Perdagangan No. 376/M/SK/64 tanggal 9 

Desember 1964, berkas divisi III/ Elektro Teknik diberi nama Mega Elektro 

(mesin, gaya dan elektra) dan berstatus sebagai unit B.PU niaga negara. 

 

Aktivitas perusahaan masih tetap sebagaimana yang dilakukan perusahaan yang 

terdahulu, yaitu import, instalatir, produsen dan repatir. Setelah melalui Penelitian 

dan penilaian pada tanggal 28 Desember 1970 PT Mega Elektro di kalangan 

masyarakat timbul gambaran, seakan-akan perusahaan ini hanya bergerak pada 

bidang kelistrikan saja, padahal tujuan sebagaimana tercantum di dalam anggaran 

dasarnya antara lain berdagang dalam arti kata seluas-luasnya, dan kenyataanpun 

demikian. Oleh karena itu untuk menghilangkan image yang keliru tadi maka 

diubahlah seluruh anggaran dasar PT Mega Elektro dengan menyusun kembali 

dan akhirnya mengubah nama menjadi PT Mega Eltra (mesin, gaya, elektro dan 

tranding) yang anggarannya disahkan menteri kehakiman dengan daftar keputusan 

menteri kehakiman tertanggal 9 Februari 1978 No.Y.A.5/27/14. Adapun aktivitas 

perusahaan masih tetap sebagaimana dilakukan PT Mega Elektro.  

 

Dengan diterbitkannya PP No. 34/1998, tanggal 28 Februari 1998 tentang 

pengalihan modal saham negara dari PT Mega Eltra kepada PT Pupuk Sriwijaya 

http://www.pusri.co.id/


(Persero) atau lebih dikenal dengan PT PUSRI maka sejak itu PT Mega Eltra 

masuk dalam kelompok Holding Pusri. Kemudian untuk memenuhi UU perseroan 

maka PT Rekayasa Industri ikut menempatkan sahamnya di PT Mega Eltra. 

Kemudian semakin berkembangnya perusahan sehingga melakukan pembukaan 

cabang di berbagai daerah seperti cabang yang ada di provinsi Lampung. 

PT.Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung beralamat di Jl Citra Raya Blok RE 

No.10 Bandar Lampung. PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung resmi 

beroperasi tanggal 12 Maret 1996 yang bergerak dalam bidang pertanian yang 

usahanya adalah perdagangan  pestisida, pupuk dan bibit. Untuk  memperluas 

jangkauan usaha jasa pelayanan khususnya penyalur resmi pupuk bersubsidi dan  

non subsidi bagi para petani. PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 

mengembangkan usahanya kepelosok jalur-jalur pertanian yang sulit dijangkau 

oleh penyalur lainnya. Tujuan  dan maksud perusahaan di bidang perdagangan, 

pertanian, pembangunan dan jasa adalah.  

1. Bidang Perdagangan 

a. Menjalankan Usaha di bidang perdagangan pestisida 

b. Menjalankan usaha di bidang perdagangan pupuk 

c. Menjalankan usaha di bidang perdagangan bibit 

2. Bidang Pertanian 

Bertindak sebagai supplier dalam kegiatan usaha pertanian berupa bibit, 

pupuk dan pestisida. 

http://www.rekayasa.com/


 

3. Bidang Jasa 

Menjalankan usaha-usaha dibidang jasa meliputi jasa dalam pertanian, 

perdagangan dan pengandaan serta transportasi pengangkutan meliputi 

pengangkutan pupuk sampai ketangan konsumen. 

 

2. Struktur Organisasi PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 

 

PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung merupakan Suatu organisasi yang 

terdiri dari sekelompok individual yang saling bekerjasama dalam usaha mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Struktur organisasi PT Mega Eltra cabang provinsi 

Lampung dapat dilihat pada gambar sebagai berikut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber:  PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 2011 

Gambar 2. Bagan Struktur Organisasi PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung 
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Tugas dan Tanggung jawab dari masing-masing pemegang jabatan adalah sebagai 

berikut: 

1. Pemimpin Cabang 

Tugas dan tanggung jawab: 

a. Melaksanakan pengawasan terhadap karyawan pada suatu cabang 

perusahaan 

b. Meneruskan keputusan yang diberikan oleh pemipin umum dan membuat 

keputusan yang tepat untuk mencapai tujuan 

2. Accounting  

Tugas dan tanggung jawab 

a. Mengadakan pencatatan terhadap segala transaksi serta memberikan 

laporan keuangan kepada manajemen perusahaan 

b. Melaksanakan tata usaha umum kepada perusahaan 

c. Bertanggung jawab penuh atas segala hal-hal yang berhubungan dengan 

keuangan dan mengatur penggunaan dana perusahaan 

d. Membuat nota penjualan barang sebelum diserahkan kepada pimpinan 

cabang 

e. Membuat daftar persediaan barang dagang 

f. Membuat daftar barang dagang 

g. Memberikan laporan keuangan perusahaan dan bertanggung jawab atas 

laporan tersebut 

3. Bagian Personalia 

Tugas dan tanggung jawab: 

a. Merekrutmen para calon tenaga kerja baru 



b. Menilai karakter atau sifat para karyawan 

c. Melakukan penilaian terhadap prestasi kerja karyawan 

4. Bagian Marketing 

Tugas dan tanggung jawab: 

a. Melaksanakan hal-hal yang berhubungan dengan konsumen 

b. Menilai dan mengawasi seluruh penjualan dan melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya 

c. Melaksanakan riset pemasaran, mencari relasi dan pemasangan iklan 

d. Membuat semua laporan kegiatan lapangan, baik mengenai volume 

penjualan dan biaya operasional untuk selanjutnya melaporkan hasil 

penjualan yang diperoleh kepada bagian keuangan 

e. Melakukan pembagian wilayah sales / kanvas 

f. Membina dan mengawasi kegiatan para sales agar berjalan lancar 

5. Bagian Keuangan 

Tugas dan tanggung jawab: 

a. Melakukan transaksi dari konsumen dan memberikan laporan kepada 

pihak accounting 

b. Bertanggung jawab atas segala transaksi yang terjadi dari pihak 

konsumen 

c. Melakukan penagihan kepada konsumen 

d. Membantu pemimpin dalam mengkonsolidasikan anggaran dan keuangan 

perusahaan serta transaksi dan mutasi karyawan 

6. Sales / Kanvas 

Tugas dan tanggung jawab. 



a. Mengunjungi retail, toko, grosiran dan menitipkan produk yang dipesan 

b. Melaporkan volume penjualan kepada bagian penjualan 

7. Bagian Gudang 

Tugas dan tanggung jawab: 

a. Memeriksa kondisi barang sebelum masuk gudang 

b. Memeriksa kondisi barang setelah keluar gudang 

c. Bertanggung jawab atas segala klaim gudang 

 

3. Visi, Misi, Tata Nilai dan Motto PT Mega Eltra 

 

Visi 

Menjadi perusahaan yang memiliki keunggulan daya saing berkelanjutan 

dalam bidang usaha perdagangan, jasa konstruksi dan industri cat. 

 

Misi 

Melaksanakan kegiatan usaha dalam bidang perdagangan, jasa konstruksi 

dan produksi cat yang kompetitif di pasar nasional, berdasarkan 6 komitmen 

mutu (the six quality) meliputi Quality, Cost, Delivery, Safety, Environment 

and Moral. 

 

Tata Nilai 

Kejujuran (honesty), bertindak segera (prompt action), perbaikan terus 

menerus (continuous improvement). 

 

Motto 

Bermanfaat dan Dipercaya 

 



B. Pembahasan Hasil Penelitian 

 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

 

Analisis statistik deskriftif menjelaskan hasil pengolahan angka-angka yang 

diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada karyawan PT Mega Eltra cabang 

provinsi Lampung yang berjumlah 81 orang karyawan, metode kuesioner 

menggunakan semantik differential yang mengukur arti objek atau konsep bagi 

seorang responden, metode ini dibuat dengan menempatkan dua skala penilaian 

dalam titik ekstrim yang berlawanan yang disebut bipolar dengan penilaian 

kecenderungan semakin mendekati nilai 5 semakin negatif penilaiannya, dan 

sebaliknya semakin cenderung mendekati kenilai 1 semakin positif penilaian 

yang diberikan (Widhiarso, 2009). 

 

a. Lingkungan Kerja 

Tabel 8. Tanggapan responden tentang penerangan di ruang kerja 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0.00 

2 1.1-2.0 0 0.00 

3 2.1-3.0 15 18.51 

4 3.1-4.0 40 49.38 

5 4.1-5.0 26 32.09 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung menyatakan bahwa pencahayaan ruang kerja mereka 

cenderung gelap, dengan persentase sekitar 81,47%. Karyawan mengalami 

kesulitan dalam melakukan pekerjaan dengan keadaan ruangan yang cenderung 

gelap, terutama pada saat melakukan pekerjaan yang membutuhkan cahaya yang 



terang seperti mengetik laporan penjualan, pencatatan barang yang keluar dan 

lain-lain. Akibat dari pencahayaan ruang kerja yang kurang baik, penglihatan 

karyawan menjadi kurang jelas sehingga pekerjaan akan berjalan lambat, banyak 

mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan pekerjaan menjadi kurang 

efisien, sehingga efektifitas kerja untuk mencapai tujuan organisasi sulit dicapai. 

 

Tabel 9. Tanggapan responden tentang kondisi suhu ruang kerja mereka 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 10 12.34 

3 2.1–3.0 26 32.09 

4 3.1–4.0 36 44.44 

5 4.1–5.0 9 11.11 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung menyatakan bahwa suhu ruang kerja yang mereka rasakan 

cukup panas dengan persentase sekitar 55,55%. Hal tersebut menyebabkan 

karyawan malas berlama-lama berada di kantor. Karyawan di kantor pusat yang 

memiliki fasilitas air conditioner jika terjadi pemadaman listrik akan merasakan 

suhu yang panas, walaupun memiliki genset tetapi kemampuan genset yang 

mereka miliki hanya sanggup untuk menghidupkan komputer dan karena suhu 

ruang yang panas sering membuat karyawan pulang lebih awal dan menyelesaikan 

pekerjaan esok harinya. Hal ini dikarenakan perusahaan tidak memaksimalkan 

penggunaan ventilasi udara ruangan dengan baik, sehingga ruang kerja yang  

panas dapat menyebabkan banyak waktu hilang karena pegawai tiap kali harus 

pergi keluar untuk mencari udara segar karena tidak tahan berlama-lama di dalam 



ruangan, jika hal ini terus dibiarkan berlarut-larut maka akan membuat lebih 

banyak waktu yang terbuang dan efisiensi dalam pekerjaan tidak akan terjadi. 

 

Tabel 10. Tanggapan responden tentang suara-suara yang terdengar di sekitar 

kantor 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-1.0 0 0 

2 1.1–2.0 5 6.17 

3 2.1–3.0 13 16.04 

4 3.1- 4.0 3 28.39 

5 4.1–5.0 40 49.38 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Pada tabel 10 dapat diketahui bahwa keadaan suara di sekitar kantor  PT Mega 

Eltra Cabang Provinsi Lampung terdengar sangat bising dengan persentase sekitar 

77,77%. Lokasi kantor terletak di pinggir jalan, sering terdengar suara kendaraan 

yang hilir mudik menjadi penyebab suara-suara bising yang dapat menggangu 

konsentrasi karyawan saat bekerja. Bahkan menurut pemaparan responden dari 

hasil wawancara dengan peneliti, sering kali terjadi kesalahan dalam melakukan 

transaksi penjualan, pencatatan dan kerap kali juga mendapat komplain dari 

pelanggan karena pesanan mereka tidak sesuai dengan yang tertulis di nota.  

 

Dalam melakukan pekerjaan karyawan membutuhkan konsentrasi, maka suara 

bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 

efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. Ada tiga aspek yang menentukan 

kualitas suatu bunyi, yang bisa menentukan tingkat gangguan terhadap manusia, 

yaitu lamanya kebisingan, intensitas kebisingan, frekuensi kebisingan. Semakin 

lama telinga mendengar kebisingan, akan semakin buruk akibatnya, di antaranya 



pendengaran yang semula normal dapat semakin berkurang fungsinya 

(Sedarmayati, 2009).  

 

Tabel 11. Tanggapan responden tentang dekorasi ruang dan peletakan barang  

di tempat kerja 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 3 3.70 

3 2.1–3.0 16 19.75 

4 3.1–4.0 42 51.85 

5 4.1–5.0 20 24.69 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung menyatakan bahwa dekorasi ruangan dan peletakan barang di 

tempat mereka bekerja cukup berantakan, dengan persentase sekitar 76,54%, hal 

ini dikarenakan dekorasi yang buruk dan tidak tertata rapi membuat ruangan 

terlihat sempit. Sedangkan dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang 

kerja saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja, sehingga membuat karyawan dapat 

bergerak secara leluasa dan nyaman. Seorang karyawan tidak dapat bekerja 

dengan efisien jika tidak tersedia cukup tempat untuk bergerak, dalam keadaan 

tertentu yang sudah parah kepadatan tempat kerja dapat juga berakibat buruk bagi 

kesehatan karyawan. 

 



Tabel 12. Tanggapan responden tentang tata warna di tempat kerja 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 0 0 

3 2.1–3.0 19 23.45 

4 3.1–4.0 41 50.61 

5 4.1–5.0 21 25.92 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, dengan persentase sekitar 76,53% jawaban yang dipilih 

responden, cenderung menyatakan bahwa pewarnaan cat kantor mereka sudah 

pudar, dikarenakan perusahaan tidak melakukan pembaharuan cat kantor secara 

berkala sehingga pewarnaan kantor sudah pudar dan tampak tidak terawat, 

terutama di kios pengecatan terakhir dilakukan 5 tahun yang lalu dan di kantor 

pusat dilakukan 3 tahun yang lalu. Perusahaan cabang seharusnya mematuhi 

standar yang ditetapkan kantor pusat di Jakarta bahwa pembaharuan cat dilakukan 

secara berkala maksimal 2 tahun sekali dan minimal 1 tahun sekali dengan 

dominasi warna putih dan biru, karena selain warna dapat merangsang emosi atau 

perasaan, warna dapat juga memantulkan sinar yang diterimannya, menurut 

Mangkunegara (2005) warna kantor yang sesuai dapat meningkatkan produksi, 

meningkatkan moral kerja, menurunkan kecelakaan dan kesalahan saat bekerja. 

 

Tabel 13. Tanggapan responden tentang aroma yang tercium di tempat kerja 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 3 3.70 

2 1.1-2.0 11 13.58 

3 2.1–3.0 18 22.22 

4 3.1–4.0 23 28.39 

5 4.1–5.0 26 32.09 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 



Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung menyatakan aroma yang tercium di tempat kerja mereka adalah 

bau. Aroma bau tersebut membuat karyawan tidak bisa berkonsentrasi dengan 

baik, dengan persentase sekitar 60,48%. Aroma bau tersebut dikarenakan toilet 

dan banyak ruangan yang pengap, ditambah dengan adanya tumpukkan sampah 

yang kadang belum dibuang, keberadaan bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat 

dianggap sebagai pencemaran, karena bau-bauan dapat menganggu konsentrasi 

bekerja karyawan, dan bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi 

kepekaan penciuman. 

 

Tabel 14. Tanggapan responden tentang keamanan yang dirasakan selama bekerja 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 8 3.87 

2 1.1-2.0 36 44.44 

3 2.1–3.0 28 34.56 

4 3.1–4.0 5 6.17 

5 4.1–5.0 4 4.93 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dengan persentase sekitar 79,00 %  jawaban yang 

dipilih responden dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi 

Lampung, menyatakan mereka cukup merasa aman saat bekerja, dan empat 

responden dengan persentase 4.93%  menyatakan tidak aman, keempat responden 

ini menjalani tugas sebagai supir. Tujuan keamanan saat bekerja adalah 

melindungi karyawan dan fasilitas yang dimiliki perusahaan, dengan adanya 

peningkatan jumlah kekerasan di tempat kerja, menjadikan keamanan sebagai 

persoalan yang semakin besar bagi perusahaan maupun karyawan. Salah satu 

upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, adalah dengan pemilihan lokasi 



yang aman dan dapat juga memanfaatkan tenaga satuan petugas keamanan yang 

disediakan oleh perusahaan. 

 

b.  Kinerja 

 

Tabel 15. Tanggapan responden tentang target penjualan yang ditetapkan 

perusahaan. 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 0 0 

3 2.1–3.0 10 12.34 

4 3.1–4.0 42 51.86 

5 4.1–5.0 29 35.80 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, dengan persentase sekitar 87,65% jawaban yang dipilih, 

responden menyatakan bahwa perusahaan jarang memberikan target penjualan 

yang tinggi kepada karyawan, sehingga membuat para karyawan tidak merasa ada 

tekanan dalam kerja yang pada akhirnya membuat karyawan menjadi malas, acuh, 

merasa tidak ada tantangan, kurang inovasi, dan hilangnya semangat untuk 

peningkatan karir dalam menjalankan pekerjaan sehari-hari. Sedarmayanti (2009) 

menyatakan bahwa perencanaan kinerja merupakan usaha menyatukan target 

individual, tim dan organisasi. Dengan mengikuti model perencanaan ini, dapat 

memberikan ekspektasi kerja untuk tahun mendatang bagi masing-masing 

individu maupun karyawan. Karyawan memerlukan motivasi untuk meningkatkan 

kinerja, menurut Anoraga (1997) agar seseorang mau melakukan suatu pekerjaan 

dengan baik, orang tersebut memerlukan motivasi. Motivasi bagi karyawan 

merupakan suatu yang mendorong seseorang mau berbuat sesuatu.  



Karyawan cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka 

kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka 

mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang. 

Pekerjaan yang kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi terlalu banyak 

menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang 

sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami kesenangan dan kepuasan dalam 

bekerja (Robbins, 2009).  

 

Tabel 16. Tanggapan responden tentang kepatuhan mereka mengikuti jam kerja 

yang ditetapkan oleh perusahaan 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 2 2.46 

2 1.1-2.0 7 8.64 

3 2.1–3.0 11 13.88 

4 3.1–4.0 47 58.02 

5 4.1–5.0 13 16.04 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dengan persentase sekitar 74,06% jawaban yang dipilih 

responden dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, 

dalam mematuhi jam kerja yang ditetapkan perusahaan tergolong tidak terlalu 

patuh. Dari pengamatan peneliti, mereka datang dan pulang tidak sesuai aturan 

yang sudah ditetapkan, jika dianggap pekerjaan mereka telah selesai mereka 

langsung beranjak pulang, terutama jika pimpinan mereka (cabang/kios) tidak 

hadir atau sudah pulang terlebih dahulu karyawanpun langsung beranjak pulang 

lebih awal setelah makan siang. Kedisiplinan merupakan salah satu kunci 

terwujudnya tujuan, karena tanpa adanya disiplin maka akan sulit mewujudkan 

tujuan dengan maksimal. Kepatuhan waktu atau disiplin kerja erat hubungannya 

http://id.wikipedia.org/wiki/Frustasi


dengan kesadaran dari individu, sebab disiplin timbul dari kesadaran, timbulnya 

kesadaran memerlukan proses lama dan agak sulit dilaksanakan akan tetapi 

disiplin dapat juga ditumbuhkan dengan waktu yang relatif singkat dengan 

pemaksaan dan sanksi yang tegas diberikan dari perusahaan.  

 

Tabel 17. Tanggapan responden tentang kejelasan tugas-tugas pekerjaan mereka  

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 4 4.93 

2 1.1-2.0 9 11.11 

3 2.1–3.0 11 13.58 

4 3.1–4.0 24 29.62 

5 4.1–5.0 33 40.74 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, menyatakan bahwa sebagian besar karyawan tidak terlalu 

mengetahui dengan jelas pekerjaan apa saja yang mesti mereka lakukan setiap 

harinya, dengan persentase sekitar 70,36%. Dari pengamatan yang dilakukan 

peneliti hanya karyawan di bagian keuangan, personalia, accounting yang 

mengetahui apa saja yang mesti mereka lakukan setiap harinya, sementara itu 

karyawan di bagian gudang, supir dan sebagian besar marketing, melakukan 

pekerjaan setelah mendapat perintah oleh pimpinan. Dalam penyusunan suatu 

rencana kinerja karyawan tentunya perusahaan harus memberikan pemahaman 

tentang tugas dan wewenang yang bisa mereka lakukan. Kejelasan tugas ini 

penting guna mengukur sejauh mana keberhasilan kerja seorang karyawan dapat 

diukur dan bagaimana pertanggung jawaban seseorang dalam pekerjaan yang 

diembannya. 

 



 

Tabel 18. Tanggapan responden tentang ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan  

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 1 1.23 

2 1.1-2.0 2 2.46 

3 2.1–3.0 13 16.04 

4 3.1–4.0 43 53.08 

5 4.1–5.0 21 25.92 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, menyatakan cenderung jarang menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu seperti yang diperintahkan oleh pimpinan cabang maupun 

kios, dengan persentase sekitar 79,08%. Kemudian dari pengamatan peneliti, 

penyelesaian pekerjaan mereka yang lambat tidak diimbangi dengan efisiensi dan 

kualitas yang baik, seperti pengepakan barang yang tidak rapih, pengangkutan 

barang ke mobil tidak hati-hati sehingga sering terjadi kerusakan di kemasan, 

pengiriman barang yang tidak tepat waktu dan lain-lain. Seharusnya dalam 

bekerja karyawan memperhatikan keefisiensi pekerjaan karena dengan bekerja 

efisien adalah bekerja dengan gerakan, usaha, waktu dan kelelahan yang sedikit 

mungkin, cara kerja yang efisien dapat digunakan untuk semua jenis pekerjaan 

baik besar maupun kecil, sehingga dapat membantu mempercepat penyelesaian 

pekerjaan dengan menghemat waktu, biaya, bahan dan lainnya. 



 

Tabel 19. Tanggapan responden tentang inisiatif pengambilan keputusan yang 

dilakukan saat terjadi masalah dengan pekerjaannya. 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 0 0 

3 2.1–3.0 6 7.40 

4 3.1–4.0 41 50.61 

5 4.1–5.0 27 33.33 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, menyatakan bahwa para karyawan cenderung tidak pernah 

mengambil keputusan sendiri saat terjadi masalah dengan pekerjaan yang sedang 

mereka kerjakan, dengan persentase sekitar 83,94%. Pada kenyataan di lapangan 

mereka ternyata menunggu instruksi dari pimpinan termasuk jika ada masalah-

masalah kecil seperti terjadi kesalahan saat melakukan transaksi penjualan, terjadi 

kerusakan kendaraan saat mengantarkan barang, adanya barang yang rusak dll.  

 

Inisiatif memiliki peran dalam menentukan aspek kinerja seorang karyawan dan 

karyawan yang memiliki inisiatif yang tinggi sangat dibutuhkan dan masuk 

sebagai aset sumber daya manusia perusahaan yang berharga. Inisiatif karyawan 

adalah memiliki ide atau gagasan dalam berorganisasi, inisiatif yang dilakukan 

karyawan untuk menyelesaikan masalah kerja yang dihadapi (Kosasih, 2009). 

 



Tabel 20. Tanggapan responden tentang keahlian menggunakan alat kerja yang 

dibutuhkan bagi pekerjaannya 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 1 1.23 

2 1.1-2.0 9 11.11 

3 2.1–3.0 10 12.34 

4 3.1–4.0 26 32.09 

5 4.1–5.0 34 41.97 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dengan persentase sekitar 74,06% jawaban yang dipilih 

responden dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, 

menyatakan cenderung tidak bisa dalam mengoperasikan alat kerja, karena dalam 

pengamatan peneliti mereka bukan bekerja di bagian produksi jadi tidak terlalu 

membutuhkan alat kerja, hanya alat kerja sederhana seperti komputer, penulisan 

nota penjualan, kartu kendali barang persediaan, mobil bagi supir dll. Menurut 

Fahoni (2009) sebelum perusahaan melakukan penerimaan karyawan tentunya 

perusahaan mendalami terlebih dahulu hal lain yang dimiliki oleh karyawan 

seperti keterampilan, karena hal tersebut dapat menunjang perusahaan jika terjadi 

suatu masalah maupun dalam memajukan perusahaan dengan dibantu kemampuan 

karyawan seperti mengoperasikan alat, membuat laporan, bernegosiasi dengan 

konsumen dan lain-lain. Pada hakikatnya setiap orang memiliki tipe kepribadian 

dengan pekerjaan yang mereka pilih, seharusnya karyawan menyadari bahwa 

mereka mempunyai bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan 

dari pekerjaan mereka. Dengan demikian akan lebih besar kemungkinan untuk 

berhasil pada pekerjaan tersebut.  

 

 



Tabel 21. Tanggapan responden tentang hubungan dengan para pelanggan 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 2 2.46 

2 1.1-2.0 7 8.64 

3 2.1–3.0 4 4.93 

4 3.1–4.0 57 70.37 

5 4.1–5.0 11 13.58 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dengan persentase sekitar 83,96% jawaban yang dipilih 

responden dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, 

menyatakan bahwa hubungan yang terbina dengan para pelanggan cenderung ke 

arah jawaban buruk, karena hal tersebut lebih ditekankan menjadi tanggung jawab 

pimpinan kios, tetapi sebagian kecil karyawan menyatakan mereka cukup 

berinteraksi dengan baik kepada para pelanggan dan  mengenal dengan baik 

selama ini. Menurut Nitisemito (1992) agar suatu perusahaan dapat cepat 

berkembang, perusahaan harus mampu membina hubungan baik dengan relasinya, 

hubungan itu terutama tercermin dalam kepercayaan relasi kepada perusahaan dan 

nilai kepercayaan yang kita terima dari relasi merupakan modal yang nilainya 

tidak terhingga. 

 

Tabel 22. Tanggapan responden tentang komunikasi karyawan dengan pimpinan  

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 0 0 

2 1.1-2.0 0 0 

3 2.1–3.0 6 7.40 

4 3.1–4.0 42 51.85 

5 4.1–5.0 33 40.74 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 



Berdasarkan tabel di atas, dengan persentase sekitar 92,59% jawaban yang dipilih 

responden dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, 

menyatakan hubungan mereka dengan pimpinan cabang maupun kios tergolong 

buruk, karena jarak yang cukup jauh antara karyawan di kios yang berada di 

kabupaten kepada pimpinan cabang yang bertempat di Bandar Lampung sehingga 

penyampaian aspirasi, keluhan menjadi sulit dilakukan, pimpinan cabang juga 

tidak terlalu mencampuri urusan kerja harian karyawan di kios sehingga karyawan 

merasakan kurangnya perhatian perusahaan tentang kondisi yang dialami oleh 

karyawan. Ahyari (1999) Menyatakan bahwa hubungan karyawan yang terjalin 

baik kepada atasan sangat bermanfaat bagi karyawan, karena karyawan merasa 

diperhatikan dan timbulnya rasa kekeluargaan yang kuat bagi seluruh karyawan. 

Seharusnya perlu dilakukan kordinasi setiap bulan yang diwakili tiap wakil dari 

kios, yang dapat menunjukkan bahwa pimpinan cabang mendengar aspirasi dari 

bawahannya, senada yang juga diutarakan Kenna dan Beech (2001) bahwa suatu 

bentuk komunikasi keatas dimana para karyawan didorong untuk dapat 

mengemukakan gagasan dan usul bagi peningkatan praktek-praktek kerja yang 

perlu diusahakan dapat meningkatkan hubungan yang makin baik dari bawahan 

kepada atasannya. 

 

Tabel 23. Tanggapan responden tentang komunikasi karyawan kepada sesama 

karyawan lainnya 

 

No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 2 2.46 

2 1.1-2.0 7 8.64 

3 2.1–3.0 6 7.40 

4 3.1–4.0 53 65.43 

5 4.1–5.0 12 14.81 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 



Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, menyatakan hubungan mereka dengan sesama rekan kerja 

termasuk buruk, dengan persentase sekitar 80,24%. Responden menyatakan 

bahwa hubungan mereka buruk dikarenakan ada ketidakcocokan antar satu sama 

lain. Hubungan sesama karyawan seharusnya terjalin dengan baik karena dengan 

adanya kedekatan emosional antar karyawan, kesamaan nasib dan pekerjaan yang 

dilakukan. Oleh karena itu sebagai individu memerlukan adanya komunikasi 

antara pimpinan dan bawahan serta hubungan yang terbina dengan baik antar 

sesama karyawan (Ahyari, 1999). Karyawan akan mendapatkan kepuasan lebih 

daripada sekedar uang, dan terwujud dalam bentuk prestasi kerja. Bagi 

kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh 

karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan 

mendukung menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat (Robbins, 2009). 

 

Tabel 24. Tanggapan responden tentang kordinasi kepada pimpinan dan    

karyawan lainnya saat melakukan pekerjaan 

 
No Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 0.1-2.0 2 2.46 

2 1.1-2.0 13 16.04 

3 2.1–3.0 16 19.75 

4 3.1–4.0 21 25.92 

5 4.1–5.0 28 34.56 

 Total  81 100% 

Sumber: Data diolah (2011) 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung, 60,24% menyatakan cenderung tidak ada kordinasi saat 

melakukan pekerjaan, pimpinan hanya memberikan instruksi apa yang harus 

karyawan kerjakan, tetapi saat pekerjaan berlangsung mereka mengerjakan sendiri 

tanpa ada koordinasi lebih lanjut, pimpinan cenderung tidak mempedulikan hal 

http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Interaksi_sosial&action=edit&redlink=1


teknis yang dilakukan karyawan dan sesama karyawanpun saat mendapatkan 

tugas tidak mencampuri pekerjaan rekannya, karena merasa sudah memiliki 

bagian tugas masing-masing. Koordinasi dapat diartikan menggerakkan segala 

usaha organisasi untuk melaksanakan usaha sebanyak mungkin atau kordinasi 

berarti usaha mencegah terjadinya kekacauan, percecokan, kekembaran atau 

kekosongan pekerjaan (Hasibuan, 2005). Keberhasilan atau kegagalan suatu 

organisasi tergantung pada orang yang terlibat dalam organisasi tersebut, untuk itu 

penting adanya kerjasama yang baik diantara semua pihak dalam organisasi baik 

dengan teman sejawat, atasan maupun bawahannya dalam organisasi sehingga 

semua kegiatan dapat berjalan dengan baik dan tujuan organisasi dapat dicapai. 

Perilaku atasan seorang juga merupakan determinan utama dari kepuasan, 

umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan ditingkatkan bila 

penyelia langsung bersifat ramah dan dapat memahami, menawarkan pujian untuk 

kinerja yang baik, mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu 

minat pribadi pada mereka.  

 

C. Uji Asumsi Klasik 

 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah model estimasi telah memenuhi 

kriteria ekonometrik dalam arti tidak terjadi penyimpangan yang cukup serius dari 

asumsi-asumsi yang diperlukan. Model regresi linier sederhana yang dibentuk 

merupakan model regresi yang menghasilkan estimator terbaik jika dipenuhi 

asumsi regresi yang sangat berpengaruh terhadap pola perubahan variabel 

dependen agar diperoleh hasil yang baik. Pengujian ini meliputi uji normalitas, uji 

autokorelasi, dan uji heteroskedastisitas. 



 

1. Uji Normalitas 

 

Digunakan untuk mengetahui apakah populasi data berdistribusi normal atau 

tidak. Pengujian asumsi ini dilakukan dengan melihat Normal P-P Plot of 

Regression Standardized Residual yang berguna untuk menguji apakah residual 

modal regresi memiliki distribusi normal atau tidak. Model yang baik adalah 

memiliki distribusi normal atau mendekati normal. 

 

Dasar pengambilan keputusannya adalah. 

a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dan garis diagonal dan/tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

Untuk mengetahui terjadi normalitas atau tidak dalam penelitian ini maka dapat 

dilihat dengan gambar Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual  di 

bawah ini.  

 

Gambar 3. Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual 



Berdasarkan Normal P-P Plot of Regresion Standardized Residual untuk masing-

masing variabel terlihat titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal serta 

penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Dengan demikian residual dalam 

penelitian ini telah memenuhi asumsi normalitas. 

 

2. Uji Autokorelasi 

 

Salah satu penyimpangan asumsi dalam regresi berganda adalah adanya 

autokorelasi yaitu korelasi yang terjadi di antara anggota-anggota dari serangkaian 

pengamatan yang tersusun dalam rangkaian tertentu. Model regresi yang baik 

adalah regresi yang bebas dari autokorelasi. Uji ini menggunakan Durbin Watson 

statistic (DW). Berdasarkan hasil uji Durbin Watson statistic (DW) dengan 

menggunakan SPSS 17.00 yang menunjukkan bahwa nilai DW yang diperoleh 

adalah sebesar 1.965.  

 

Adapun nilai DW tabel pada α = 0,05 dengan n = 81 dan k = 

1: 

dL=1,614 ; 4 – dL = 2,386 

dU = 1,664 ; 4 – dU = 2,336 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4. Mendeteksi autokorelasi berdasarkan nilai Durbin Watson 
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Dari gambar di atas dapat diketahui bahwa nilai DW berada di antara dU dan 4 – 

dU atau 1,664 ≤ 1,965 ≤ 2,336. Model bebas autokorelasi jika dU < d < 4-dU 

maka H0 diterima. Hal ini berarti tidak terdapat autokorelasi pada model regresi 

dalam penelitian ini. Nilai hasil uji autokorelasi regresi sederhana dapat dilihat 

pada tabel berikut ini.  

 

Tabel 25. Hasil Uji Autokorelasi Regresi Sederhana 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .934
a
 .872 .871 1.873 1.965 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja  

b. Dependent Variable: Kinerja   

Sumber: Data diolah (2011)  

 

3. Uji Heteroskesdasitisitas 

 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari satu pengamatan ke pengamatan 

lain yang tetap. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Deteksi adanya heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan grafik 

scatterplot untuk melihat pola tertentu pada grafik. Dasar pengambilan 

keputusannya adalah: 

a. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik (point-point) yang ada membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang) maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah 

angka 0 pada sumbu Y maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 



Untuk mengetahui ada atau tidaknya heteroskesdasitisitas dapat dilihat pada 

gambar berikut ini: 

 

Gambar 5. Uji Heteroskesdasitas 

 

Berdasarkan  hasil gambar scatterplot di atas menjelaskan bahwa tidak terjadinya 

heteroskesdasitisitas karena terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak 

membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, dan tersebar baik di atas maupun di 

bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi sehingga model regresi layak dipakai. 

 

D. Analisis Regresi Linier Sederhana 

 

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja dengan menggunakan uji model regresi sederhana. Hasil analisis data 

diperoleh dengan bantuan program SPSS 17.00 dan dapat dilihat dari tabel hasil 

penghitungan berikut ini. 

 



 

Tabel 26. Uji Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.777 1.131  5.105 .000 

Lingkungan Kerja 1.179 .051 .934 23.246 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja     

Sumber: Data diolah (2011)  

 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas persamaan regresi dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

Y =  5.777+1.179 (X) 

Berdasarkan persamaan di atas diinterprestasikan sebagai berikut: 

1. Y        =  Merupakan nilai ramalan dengan nilai variabel bebas dari X 

2.  a        =  5.777 merupakan nilai intercept 

3.  b     =  Setiap kenaikan 1 satuan nilai kinerja, maka akan menaikkan nilai 

lingkungan kerja sebesar 1.179 

 

Kriteria pengujian tolak Ho jika thitung > ttabel berdasarkan hasil perhitungan 

diperoleh thitung 23.246 sedangkan ttabel 1.664 (N = 81-1-1= 79). Menjelaskan 

bahwa Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti ada pengaruh positif dan 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Eltra 

Cabang Provinsi Lampung.  

 

Berdasarkan hasil uji regresi linier sederhana di atas, diperoleh model regresi 

linier sederhana Y =  5.777 + 1.179 (X), model persamaan tersebut menunjukkan 

bahwa jika tidak ada variabel independen yaitu lingkungan kerja maka kinerja 

karyawan nilainya 5.777 dan jika ada kenaikan 1 peringkat kepada faktor 



lingkungan kerja akan dapat meningkatkan kinerja sebesar 1.179. Hal ini 

mengartikan bahwa terdapat hubungan antara variabel independen dan variabel 

dependen yang menunjukkan bahwa kinerja karyawan PT Mega Eltra Cabang 

Provinsi Lampung dipengaruhi lingkungan kerjanya. 

 

E. Uji R
2
 

 

Analisis determinasi digunakan untuk mengetahui prosentase sumbangan 

pengaruh variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen. Hasil 

analisis determinasi dapat dilihat pada output moddel summary dari hasil 

pengolahan analisis regresi linier sederhana. Berdasarkan hasil pengolahan 

didapat nilai R
2
 (R Square) sebesar 0.872, hal ini menunjukkan bahwa persentase 

sumbangan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen adalah 

sangat kuat sebesar 87,2% (r
2
 x 100%), sedangkan sisanya 12.8% dipengaruhi 

atau dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

 

F. Uji t 

 

Pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel 

independen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Pengujian ini dilakukan dengan memasukan nilai hasil perhitungan regresi linier 

sederhana ke dalam uji t. Berdasarkan hasil penghitungannya didapat thitung 

sebesar 23.246 dan ttabel 1.664 yang didapat dari df = (n-k-1) = (81-1-1) = 79. 

Karena hasil thitung lebih besar dari ttabel maka Ho ditolak dan secara parsial dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

 



 

G. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dari persamaan hasil regresi Y =  5.777 + 

1.179 (X). Arti persamaan tersebut menunjukkan bahwa jika tidak ada variabel 

independen yaitu lingkungan kerja maka kinerja karyawan nilainya 5.777 dan jika 

ada kenaikan 1 peringkat kepada faktor lingkungan kerja akan dapat 

meningkatkan kinerja karyawan sebesar 1.179.  

 

Hasil uji hipotesis melalui uji t, diperoleh nilai thitung sebesar 23.246 dan ttabel 1.664 

dengan taraf signifikasi 5%. Karena hasil thitung lebih besar dari ttabel maka Ho 

ditolak dan secara parsial dan dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang berarti semakin baik lingkungan 

kerja bagi karyawan, maka semakin meningkatkan kinerja karyawan, dan 

sebaliknya semakin buruk lingkungan kerja karyawan maka semakin rendah 

kinerja karyawan. Hasil penghitungan uji koefisien determinasi (R
2
) diperoleh 

nilai sebesar 0.872, hal ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen adalah sangat kuat sebesar 87,2%  

(r
2
 x 100%), sedangkan sisanya 12.8% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu dari Wahyudin (2003), yang menyatakan bahwa kinerja 

karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan, motivasi, pelatihan dan lingkungan 

kerja.  



 

Berdasarkan dari hasil penelitian didapat persamaan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara signifikan. Kondisi kerja yang 

mendukung sangat diperlukan, karena akan meningkatkan produktivitas kerja, 

efisiensi dan efektivitas kerja. Hal ini antara lain dengan tersedianya sarana dan 

prasarana kerja yang memadai. Hasibuan (2005)  menerangkan bahwa  betapa pun 

positifnya perilaku manusia seperti tercermin dalam kesetiaan yang besar, disiplin 

yang tinggi dan dedikasi yang tidak diragukan, maka tanpa sarana dan prasarana 

kerja yang baik, karyawan tidak akan dapat berbuat banyak apalagi dalam hal 

meningkatkan efisiensi, efektivitas serta produktivitas kerja. 

 

Lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan akan memperbaiki kesungguhan 

karyawan dalam bekerja, keadaan emosional yang menyenangkan dapat membuat 

para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja karyawan 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini berdampak 

dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya (Handoko, 2008).  

 

Keadaan ideal lingkungan kerja seperti penerangan yang terang, sirkulasi udara 

yang sejuk dan segar, tingkat kebisingan yang dapat menggangu konsentrasi saat 

bekerja, aroma/bau-bauan di sekitar tempat kerja, tata warna kantor, dekorasi 

ruang kerja yang tidak teratur, dan rasa aman karyawan dalam bekerja, jika semua 

indikator ini dapat diatasi oleh PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, bukan 

hanya dapat memberikan semangat bagi karyawan hingga karyawan 

http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Emosional&action=edit&redlink=1
http://id.wikipedia.org/w/index.php?title=Positif&action=edit&redlink=1


meningkatkan kinerjanya kepada perusahaan yang berdampak kinerja 

perusahaanpun dapat meningkat.  



 

 

 

 

 

 

 V.  KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

A.  Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung, 

maka diperoleh kesimpulan dari penelitian ini bahwa lingkungan kerja (X) di PT 

Mega Eltra cabang Provinsi Lampung mempunyai pengaruh yang sangat kuat 

terhadap kinerja karyawan (Y) PT Mega Eltra Cabang Provinsi Lampung. 

 

B. Saran 

 

Hasil penelitian yang dipaparkan sebelumnya menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Mega Eltra 

Cabang Provinsi Lampung. Berdasarkan hal tersebut peneliti memberikan 

masukan berupa saran sebagai berikut: 

1. Untuk meningkatkan kinerja perusahaan sebaiknya perusahaan 

memperhatikan tentang lingkungan kerja para karyawannya baik yang 

berada di kantor pusat maupun berada di kios kabupaten, karena kinerja 

perusahaan ditentukan salah satunya dengan kinerja dari karyawannya. 

2. Perusahaan sebaiknya menaati standar operasional yang sudah ditentukan 

oleh kantor pusat di Jakarta mengenai lingkungan kerja para karyawan baik 

yang di kantor pusat provinsi maupun di kios kabupaten, sehingga karyawan 



dapat merasa nyaman dalam bekerja yang dapat meningkatkan kinerja 

perusahaan yang tinggi dan dapat mengikuti persaingan di dalam dunia 

usaha. 

3. Bagi peneliti selanjutnya, hendaknya dilakukan penelitian lanjutan yang 

sejenis dengan penelitian ini dengan menambahkan beberapa variabel 

tambahan agar semakin memperkaya wawasan dan pengetahuan. 
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Lampiran. 

KUESIONER 

Dengan hormat, kuesioner ini adalah dalam rangka penelitian yang bertujuan 

untuk penyusunan skripsi yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Mega Eltra Cabang Provinsi 

Lampung” Oleh karena itu dimohon kiranya kesediaan bapak/ibu/saudara/i untuk 

mengisi kuesioner ini dengan sebaik-baiknya. 

Jawaban bapak/ibu/saudara/i atas pernyataan ini sangat berguna bagi penulis 

dalam mengumpulkan dan mengolah data. Jawaban bapak/ibu/saudara/i tidak 

akan mempunyai kesan/dampak negatif untuk bapak/ibu/saudara/i, atas 

kerjasamanya penulis mengucapkan terima kasih. 

Identitas Peneliti: 

Nama  : M.Iqbal Harori 

NPM  : 0716051040 

Jurusan  : Administrasi Bisnis 

Fakultas  : Ilmu Sosial Ilmu Politik 

 

Petunjuk Pengisian: 

Berilah tanda ( ) garis tegak lurus atau horizontal pada skala jawaban 

kecenderungan yang anda pilih. 

 



 

 

KUESIONER 
PERNYATAAN  SKALA JAWABAN 

No Tentang Lingkungan Kerja   
 

1. 

 

 

Pencahayaan ruang kerja di 

kantor saya 

 

 

(Terang) —–—————————— (Gelap) 

 

2. 

 

 

Suhu ruang kerja yang saya 

rasakan saat bekerja 

 

 

(Dingin) —–—————————— (Panas) 

 

3. 

 

 

Suara-suara yang terdengar 

disekitar kantor saya 

 

 

(Sunyi) —–—————————— (Bising) 

 

4. 

 

Dekorasi ruangan dan 

peletakan barang dikantor saya 

 

 

(Teratur) —–————————— (Berantakan) 

 

 

5. 

 

Pewarnaan cat kantor saya 

 

 

(Terang) —–—————————— (Pudar) 

 

6. 

 

Aroma yang tercium di tempat 

kerja saya 

 

 

(Wangi) —–—————————— (Bau) 

 

7. 

 

 

Keamanan yang saya rasakan 

selama bekerja 

 

 

(Aman) —–—————————— (Tidak Aman) 

 



 

PERNYATAAN SKALA JAWABAN 

No Tentang Kinerja  

 

8. 

 

Perusahaan selalu memberikan 

target penjualan yang tinggi  

 

(Selalu) —–—————————— (Jarang) 

 

9. 

 

 

Saya mematuhi jam kerja yang 

ditetapkan perusahaan 

 

(Patuh) —–—————————— (Tidak patuh) 

 

10. 

 

 

Saya mengetahui dengan jelas 

tugas-tugas untuk bidang 

pekerjaan saya 

 

 

(Tahu) —–—————————— (Tidak Tahu) 

 

11. 

 

 

Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu  

 

 

(Selalu) —–—————————— (Jarang) 

 

 

12. 

 

 

Jika terjadi masalah dengan 

pekerjaan yang sedang saya 

lakukan, saya mengambil 

inisiatif sendiri 

 

 

 

(Pernah) —–————————— (Tidak Pernah) 

 

13. 

 

 

 

Saya bisa menggunakan alat 

kerja dengan baik yang 

dibutuhkan bagi bidang 

pekerjaan saya 

 

(Bisa) —–—————————— (Tidak Bisa) 

 

14.  

 

 

Hubungan saya dengan para 

pelanggan 

 

 

(Baik) —–—————————— (Buruk) 

 

15. 

 

 

Komunikasi saya selama ini 

dengan pimpinan  

 

 

(Baik) —–—————————— (Buruk) 



 

16. 

 

 

Komunikasi saya dengan 

sesama rekan kerja 

 

 

(Baik) —–—————————— (Buruk) 

 

17. 

 

 

Kordinasi dengan pimpinan 

dan sesama karyawan saat 

melaksanakan pekerjaan  

 

 

(Ada) —–—————————— (Tidak Ada) 

 

 



 

Lampiran Data Hasil Penelitian Lingkungan Kerja dan Kinerja 
      

No 
Lingkungan Kerja 

∑ 
Kinerja 

∑ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 3.2 1.1 3.1 3.1 3.2 3.1 1.0 17.8 3.2 1.3 3.1 3.0 4.2 3.0 1.1 3.3 1.3 4.2 27.7 

2 3.2 1.1 3.1 3.1 3.1 3.0 1.2 17.8 3.1 1.6 3.2 3.3 3.2 3.2 1.0 3.1 1.2 3.1 26.0 

3 3.1 1.3 1.3 3.0 3.1 1.0 1.1 13.9 3.2 1.6 1.0 3.2 3.1 1.4 1.3 3.1 1.2 3.3 22.4 

4 5.0 3.0 1.3 3.0 3.0 2.0 3.2 20.5 4.2 3.2 1.3 3.3 5.0 2.1 3.3 4.4 3.1 5.0 34.9 

5 5.0 3.3 1.2 3.1 3.0 2.2 3.0 20.8 5.0 3.1 1.2 3.2 4.2 2.0 3.1 5.0 3.2 5.0 35.0 

6 5.0 3.0 1.1 5.0 5.0 2.0 3.2 24.3 4.6 3.2 1.2 4.2 5.0 2.2 3.4 4.8 3.2 4.3 36.1 

7 5.0 4.0 4.0 5.0 4.0 3.3 4.0 29.3 4.5 5.0 4.2 4.3 3.2 3.2 4.2 4.2 4.3 3.4 40.5 

8 5.0 3.1 2.2 5.0 4.2 5.0 3.0 27.5 4.7 3.1 2.2 4.3 3.1 4.2 3.2 5.0 3.6 3.1 36.5 

9 3.0 3.0 5.0 4.3 4.3 2.0 3.0 24.6 3.2 3.3 5.0 4.2 3.3 2.4 3.3 3.1 3.3 3.2 34.3 

10 4.2 3.2 1.1 4.2 5.0 2.0 3.1 22.8 4.2 3.1 1.2 5.0 3.2 2.1 3.2 4.2 3.2 3.3 32.7 

11 3.1 3.1 1.0 4.2 5.0 2.0 3.1 21.5 3.2 3.2 1.4 4.4 3.1 2.7 3.3 4.2 3.1 1.2 29.8 

12 3.1 3.0 2.1 3.1 3.0 3.2 3.2 20.7 3.1 3.2 2.1 3.3 5.0 3.3 3.2 3.3 3.2 2.1 31.8 

13 3.0 4.2 2.1 3.0 3.3 5.0 4.1 24.7 3.1 5.0 2.1 3.0 4.2 5.0 4.2 3.3 4.3 2.0 36.2 

14 4.2 3.0 1.2 4.0 4.4 2.0 3.0 21.8 5.0 3.0 1.1 4.2 4.2 2.0 3.1 5.0 3.4 1.1 32.1 

15 5.0 1.7 3.1 4.5 4.7 2.1 3.3 24.4 4.0 3.1 3.2 4.2 4.3 2.2 3.3 4.4 3.1 3.4 35.2 

16 3.0 3.1 4.2 4.2 5.0 2.2 3.0 24.7 3.2 3.1 4.2 4.4 4.4 2.2 3.5 4.4 3.2 4.2 36.8 

17 4.0 3.0 2.0 3.3 3.1 2.2 3.3 20.9 4.0 3.2 2.3 3.3 3.3 2.1 3.3 3.2 3.3 2.2 30.2 

18 3.2 3.0 1.0 3.0 3.1 2.0 3.2 18.5 3.1 3.0 1.1 3.6 3.2 2.4 3.2 3.3 3.2 1.4 27.5 

19 3.2 3.1 2.0 3.3 3.0 1.1 3.0 18.7 3.0 3.3 2.0 3.3 3.2 1.2 3.3 3.2 3.3 2.1 27.9 

20 3.4 3.0 1.0 3.0 3.3 2.2 3.0 18.9 3.0 3.1 1.0 3.3 3.3 2.1 3.0 3.1 3.8 1.2 26.9 

21 3.0 3.1 1.0 1.4 3.0 3.3 3.0 17.8 3.2 3.0 1.1 1.0 3.2 3.1 3.2 3.0 4.2 1.8 26.8 

22 3.3 3.0 2.0 3.0 5.0 3.1 3.3 22.7 3.0 3.3 2.5 3.1 3.0 3.1 3.3 3.0 3.2 2.0 29.5 

23 3.0 3.0 2.0 3.0 4.3 3.0 3.4 21.7 3.3 3.0 2.0 3.0 3.1 3.8 3.3 3.2 3.7 2.2 30.6 

24 5.0 5.0 2.4 3.0 4.2 5.0 4.0 28.6 4.4 4.2 2.4 3.0 3.0 5.0 4.0 5.0 5.0 2.2 38.2 

25 4.2 5.0 3.1 5.0 5.0 4.0 4.0 30.3 5.0 4.0 3.1 4.0 3.0 4.0 4.2 4.4 4.0 3.1 38.8 

26 4.0 4.0 4.0 3.0 4.0 4.0 4.4 27.4 4.2 5.0 5.0 3.3 4.2 4.0 5.0 4.2 4.4 5.0 44.3 

27 5.0 4.0 2.1 3.4 3.1 5.0 5.0 27.6 5.0 4.2 2.0 3.1 4.3 4.0 4.2 4.4 3.2 2.2 36.6 

28 3.4 3.0 2.1 3.1 3.0 3.0 3.0 20.6 3.2 3.0 2.1 3.0 4.0 3.3 3.0 3.2 3.1 2.0 29.9 

29 4.2 5.0 2.0 3.1 3.0 4.4 5.0 26.7 4.0 5.0 2.0 3.3 4.4 5.0 4.0 5.0 3.4 2.5 38.6 

30 3.1 3.0 3.2 3.1 3.0 3.3 3.1 21.8 3.3 3.0 3.0 3.1 5.0 3.1 3.2 3.1 3.3 3.0 33.1 

31 3.1 1.2 3.1 3.4 3.1 3.0 1.0 17.9 3.0 1.2 3.1 3.0 3.2 3.2 1.0 3.4 1.0 3.3 25.4 

32 3.0 1.3 3.0 3.3 3.0 3.1 1.1 17.8 3.1 1.0 3.1 3.2 3.1 3.2 1.3 3.0 1.3 3.4 25.7 

33 3.2 1.2 1.1 3.2 3.1 1.0 1.0 13.8 3.1 1.1 1.6 3.0 3.1 1.3 1.2 3.2 1.0 1.3 19.9 

34 4.2 3.1 1.0 3.1 3.4 2.1 3.0 19.9 5.0 3.1 1.5 3.1 3.3 2.1 3.1 5.0 3.2 1.1 30.5 

35 4.6 3.0 1.1 3.1 3.0 2.0 3.1 19.9 4.2 3.5 1.2 3.1 3.2 2.5 3.1 4.2 3.1 1.3 29.4 

36 5.0 3.6 1.0 5.0 5.0 2.1 3.0 24.7 4.2 3.3 1.3 5.0 4.6 2.3 3.3 4.4 3.3 1.2 32.9 

37 4.2 5.0 4.0 5.0 4.4 3.0 5.0 30.6 5.0 4.2 5.0 4.4 4.2 3.2 5.0 4.3 4.2 4.2 43.7 

38 4.4 3.0 2.0 4.4 5.0 5.0 3.0 26.8 4.2 3.3 2.2 5.0 4.6 4.2 3.3 4.4 3.1 2.2 36.5 

39 3.2 3.1 4.2 4.0 4.2 2.1 3.0 23.8 3.2 3.2 4.2 4.0 4.4 2.0 3.1 3.0 3.7 5.0 35.8 

40 5.0 3.1 1.5 5.0 5.0 2.0 3.0 24.6 4.3 3.2 1.2 4.0 5.0 2.0 3.2 5.0 3.0 1.0 31.9 

41 3.2 3.1 1.0 4.0 5.0 2.2 3.3 21.8 3.0 3.4 1.0 4.4 4.0 2.1 3.0 3.2 3.6 1.1 28.8 

42 3.1 3.1 2.2 3.2 3.1 3.0 3.0 20.7 3.2 3.2 2.2 3.0 3.1 3.4 3.3 3.3 3.3 2.4 30.4 

43 3.3 4.0 2.3 3.0 3.0 5.0 4.0 24.6 3.2 4.4 2.2 3.1 3.0 4.4 4.3 3.2 4.0 2.1 33.9 

44 5.0 3.2 1.0 5.0 5.0 2.0 3.3 24.5 5.0 3.1 1.1 5.0 4.3 2.2 3.4 5.0 3.1 1.2 33.4 

45 4.4 3.2 3.1 4.0 5.0 2.0 3.0 24.7 4.4 3.0 3.3 4.0 4.2 2.2 3.2 5.0 3.1 3.2 35.6 

46 3.2 3.0 5.0 4.2 5.0 2.0 3.1 25.5 3.3 3.2 4.3 5.0 4.4 2.2 3.2 3.0 3.3 5.0 36.9 

47 5.0 3.2 2.1 5.0 3.0 2.3 3.0 23.6 4.0 3.2 2.2 3.2 3.3 2.2 3.1 4.4 3.1 2.1 30.8 

48 3.0 3.1 1.2 3.1 3.2 2.2 3.1 18.9 3.1 3.4 1.4 3.0 3.5 2.2 3.2 3.1 3.5 1.1 27.5 

49 3.1 3.1 2.0 3.1 3.2 1.0 3.3 18.8 3.4 3.2 2.1 3.2 3.4 1.3 3.2 3.1 3.2 2.2 28.3 

50 3.0 3.5 1.0 3.6 3.2 2.5 3.0 19.8 3.2 3.2 1.2 3.0 3.2 2.2 3.4 3.3 3.3 1.2 27.2 



No 
Lingkungan Kerja 

∑ 
Kinerja 

∑1 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

51 3.2 3.1 1.2 1.2 3.1 3.0 3.0 17.8 3.0 3.2 1.0 1.1 3.0 3.1 3.2 3.5 3.2 1.0 25.3 

52 3.0 3.0 2.3 3.1 5.0 3.3 3.0 22.7 3.2 3.0 2.3 3.3 5.0 3.2 3.0 3.3 3.2 2.2 31.7 

53 3.3 3.0 2.0 3.0 5.0 3.1 3.2 22.6 3.0 3.1 2.2 3.0 4.2 3.0 3.1 3.3 3.3 2.1 30.3 

54 5.0 5.0 2.2 3.3 4.2 5.0 4.0 28.7 5.0 4.0 2.2 3.2 4.4 4.0 4.0 4.2 5.0 2.0 38.0 

55 4.2 5.0 3.0 5.0 5.0 4.0 4.5 30.7 4.0 5.0 3.0 4.2 5.0 4.2 4.0 5.0 4.2 3.1 41.7 

56 4.2 4.3 5.0 3.2 5.0 5.0 4.0 30.7 5.0 4.0 4.0 3.1 4.3 4.3 4.4 4.2 4.7 5.0 43.0 

57 4.2 5.0 2.1 3.2 3.1 5.0 4.2 26.8 5.0 4.4 2.0 3.5 3.2 4.0 5.0 4.0 4.3 2.0 37.4 

58 3.4 3.0 2.2 3.0 3.0 3.1 3.0 20.7 3.0 3.1 2.1 3.0 3.3 3.1 3.2 3.0 3.2 2.0 29.0 

59 5.0 4.4 2.0 3.0 3.0 5.0 5.0 27.4 5.0 5.0 2.3 3.1 3.2 4.4 4.2 5.0 4.4 2.2 38.8 

60 3.2 3.1 3.0 3.2 3.0 3.1 3.2 21.8 3.0 3.1 3.0 3.3 3.2 3.2 3.1 3.2 3.0 3.1 31.2 

61 3.0 1.3 3.0 3.1 3.3 3.0 1.1 17.8 3.3 1.0 3.4 3.3 3.2 3.5 1.1 3.1 1.2 3.2 26.3 

62 3.3 1.1 3.0 3.0 3.4 3.0 1.1 17.9 3.1 1.6 3.1 3.2 3.2 3.5 1.1 3.2 1.2 3.1 26.3 

63 3.0 1.0 1.6 3.0 3.0 1.2 1.0 13.8 3.2 1.5 1.6 3.0 3.1 1.3 1.3 3.2 1.2 1.2 20.6 

64 5.0 3.0 1.0 3.3 3.3 2.0 3.2 20.8 4.4 3.1 1.2 3.5 3.2 2.2 3.2 4.2 3.3 1.3 29.6 

65 5.0 3.2 1.4 3.2 3.0 2.0 3.0 20.8 5.0 3.1 1.3 3.3 3.1 2.2 3.2 4.0 3.6 1.1 29.9 

66 5.0 3.1 1.4 5.0 5.0 2.0 3.1 24.6 4.0 3.5 1.5 4.0 4.3 2.2 3.3 4.0 3.2 1.3 31.3 

67 4.3 5.0 4.0 5.0 4.0 3.1 4.2 29.6 4.6 4.4 5.0 4.4 5.0 3.2 4.0 4.3 4.4 4.6 43.9 

68 5.0 3.3 2.2 5.0 5.0 5.0 3.0 28.5 4.0 3.1 2.0 4.6 4.0 4.2 3.1 4.0 3.3 2.2 34.5 

69 3.0 3.0 5.0 4.3 5.0 2.0 3.3 25.6 3.1 3.0 4.0 4.4 4.5 2.4 3.2 3.1 3.1 4.2 35.0 

70 5.0 3.0 1.5 5.0 4.2 2.1 3.0 23.8 4.0 3.1 1.1 4.0 4.5 2.2 3.1 4.0 3.3 1.3 30.6 

71 3.4 3.0 1.0 4.4 5.0 2.0 3.0 21.8 3.3 3.2 1.2 4.0 4.4 2.2 3.5 3.2 3.3 1.1 29.4 

72 3.3 3.0 2.2 3.0 3.1 3.0 3.0 20.6 3.1 3.1 2.0 3.2 3.2 3.3 3.2 3.1 3.0 2.3 29.5 

73 3.3 4.7 2.0 3.4 3.0 4.5 4.7 25.6 3.1 4.2 2.2 3.3 3.0 4.2 5.0 3.2 4.2 2.2 34.6 

74 5.0 3.1 1.2 5.0 4.3 2.2 3.1 23.9 4.3 3.0 1.3 4.0 4.3 2.3 3.2 4.2 3.2 1.2 31.0 

75 5.0 3.1 3.0 4.4 4.0 2.0 3.3 24.8 5.0 3.3 3.0 5.0 4.4 2.2 3.3 4.3 3.0 3.3 36.8 

76 3.0 3.0 4.0 5.0 4.4 2.0 3.3 24.7 3.1 3.0 4.2 4.2 4.3 2.2 3.2 3.4 3.1 4.4 35.1 

77 5.0 3.0 2.1 3.1 3.3 2.2 3.2 21.9 4.2 3.0 2.1 3.2 3.1 2.2 3.2 5.0 3.0 2.3 31.3 

78 3.4 3.0 1.1 3.1 3.1 2.1 3.0 18.8 3.1 3.1 1.2 3.0 3.3 2.2 3.1 3.2 3.2 1.1 26.5 

79 3.0 3.3 2.1 3.2 3.0 1.2 3.1 18.9 3.1 3.2 2.2 3.2 3.1 1.0 3.3 3.3 3.1 2.2 27.7 

80 3.1 3.2 1.0 3.5 3.1 2.0 3.0 18.9 3.0 3.3 1.8 3.3 3.4 2.4 3.2 3.1 3.2 1.5 28.2 

81 3.0 3.1 1.1 1.1 3.3 3.2 3.1 17.9 3.1 3.3 1.7 1.4 3.1 3.2 3.2 3.2 3.4 1.3 26.9 

 



Lampiran Uji Validitas Lingkungan Kerja 

 
  

  item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 skortotal 

item1 Pearson Correlation 1 .285 -.069 .427* .165 .265 .422* .581** 

Sig. (2-tailed)  .126 .715 .019 .384 .156 .020 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item2 Pearson Correlation .285 1 .052 .123 .191 .554** .884** .714** 

Sig. (2-tailed) .126  .787 .517 .311 .001 .000 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item3 Pearson Correlation -.069 .052 1 .270 .168 .208 .088 .448* 

Sig. (2-tailed) .715 .787  .149 .374 .269 .644 .013 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item4 Pearson Correlation .427* .123 .270 1 .653** .000 .122 .570** 

Sig. (2-tailed) .019 .517 .149  .000 1.000 .519 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item5 Pearson Correlation .165 .191 .168 .653** 1 -.025 .140 .492** 

Sig. (2-tailed) .384 .311 .374 .000  .896 .462 .006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item6 Pearson Correlation .265 .554** .208 .000 -.025 1 .537** .637** 

Sig. (2-tailed) .156 .001 .269 1.000 .896  .002 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

item7 Pearson Correlation .422* .884** .088 .122 .140 .537** 1 .765** 

Sig. (2-tailed) .020 .000 .644 .519 .462 .002  .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

skortotal Pearson Correlation .581** .714** .448* .570** .492** .637** .765** 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .013 .001 .006 .000 .000  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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



Lampiran Uji Reliabilitas Kinerja 

 

Case Processing Summary 

 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.736 11 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

item8 59.83 94.833 .543 .718 

item9 60.27 87.720 .746 .693 

item10 61.27 92.892 .385 .720 

item11 60.13 98.740 .271 .733 

item12 59.83 98.902 .249 .734 

item13 60.63 91.482 .493 .712 

item14 60.37 89.757 .760 .699 

item15 59.77 93.909 .580 .715 

item16 60.40 92.731 .584 .712 

item17 60.80 93.890 .335 .725 

skortotal 31.03 26.309 .992 .747 

 

 

 



Lampiran Uji Validitas Kinerja 
Correlations 

  item8 item9 item10 item11 item12 item13 item14 item15 item16 item17 skortotal 

item8 Pearson Correlation 1 .374* -.081 .312 .145 .200 .428* .754** .302 .264 .584** 

Sig. (2-tailed)  .042 .671 .093 .445 .289 .018 .000 .104 .158 .001 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item9 Pearson Correlation .374* 1 .235 .072 .093 .586** .960** .387* .828** -.062 .778** 

Sig. (2-tailed) .042  .212 .704 .623 .001 .000 .035 .000 .746 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item10 Pearson Correlation -.081 .235 1 .188 .000 .241 .225 -.090 .098 .390* .488** 

Sig. (2-tailed) .671 .212  .320 1.000 .200 .232 .636 .608 .033 .006 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item11 Pearson Correlation .312 .072 .188 1 -.027 -.188 .079 .389* -.017 .219 .355 

Sig. (2-tailed) .093 .704 .320  .887 .319 .678 .034 .928 .245 .055 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item12 Pearson Correlation .145 .093 .000 -.027 1 .070 .099 .126 -.034 .425* .310 

Sig. (2-tailed) .445 .623 1.000 .887  .715 .604 .508 .860 .019 .096 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item13 Pearson Correlation .200 .586** .241 -.188 .070 1 .522** .291 .452* -.058 .552** 

Sig. (2-tailed) .289 .001 .200 .319 .715  .003 .119 .012 .760 .002 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item14 Pearson Correlation .428* .960** .225 .079 .099 .522** 1 .402* .884** -.042 .781** 

Sig. (2-tailed) .018 .000 .232 .678 .604 .003  .028 .000 .824 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item15 Pearson Correlation .754** .387* -.090 .389* .126 .291 .402* 1 .339 .242 .632** 

Sig. (2-tailed) .000 .035 .636 .034 .508 .119 .028  .067 .197 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

 



 

item16 Pearson Correlation .302 .828
**
 .098 -.017 -.034 .452

*
 .884

**
 .339 1 -.158 .624

**
 

Sig. (2-tailed) .104 .000 .608 .928 .860 .012 .000 .067  .404 .000 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

item17 Pearson Correlation .264 -.062 .390
*
 .219 .425

*
 -.058 -.042 .242 -.158 1 .445

*
 

Sig. (2-tailed) .158 .746 .033 .245 .019 .760 .824 .197 .404  .014 

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

skortotal Pearson Correlation .584
**
 .778

**
 .488

**
 .355 .310 .552

**
 .781

**
 .632

**
 .624

**
 .445

*
 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .006 .055 .096 .002 .000 .000 .000 .014  

N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 

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

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

 



 

Lampiran Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja 

 

Case Processing Summary 

 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all 

variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.742 8 

 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

item1 40.20 59.545 .492 .722 

item2 40.87 55.430 .664 .696 

item3 41.80 60.097 .325 .735 

item4 40.53 59.706 .489 .723 

item5 40.27 61.099 .411 .731 

item6 41.10 56.093 .552 .706 

item7 40.83 56.144 .716 .697 

skortotal 21.93 16.685 .996 .704 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Lampiran Analisis Regresi Linier Sederhana 

 

Variables Entered/Removed
b
 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Lingkungan Kerja
a
 . Enter 

a. All requested variables entered.  

b. Dependent Variable: Kinerja  

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .934
a
 .872 .871 1.873 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja  

 

 

ANOVA
b
 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1895.742 1 1895.742 540.376 .000
a
 

Residual 277.147 79 3.508   

Total 2172.889 80    

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja    

b. Dependent Variable: Kinerja     

 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.777 1.131  5.105 .000 

Lingkungan 

Kerja 
1.179 .051 .934 23.246 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja     

 



Lampiran Uji Normalitas 

 

 

 
 

 

 

Lampiran Uji Autokorelasi 

 

Model Summary
b 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .934
a
 .872 .871 1.873 1.965 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja  

b. Dependent Variable: Kinerja   

 

 

 

 

 



 

Lampiran Uji Heteroskesdasitas 

 
 

 

 



Lampiran Tabel r 

 

 

N r N r N r N r N r N r 

1 0.997 41 0.301 81 0.216 121 0.177 161 0.154 201 0.138 

2 0.95 42 0.297 82 0.215 122 0.176 162 0.153 202 0.137 

3 0.878 43 0.294 83 0.213 123 0.176 163 0.153 203 0.137 

4 0.811 44 0.291 84 0.212 124 0.175 164 0.152 204 0.137 

5 0.754 45 0.288 85 0.211 125 0.174 165 0.152 205 0.136 

6 0.707 46 0.285 86 0.21 126 0.174 166 0.151 206 0.136 

7 0.666 47 0.282 87 0.208 127 0.173 167 0.151 207 0.136 

8 0.632 48 0.279 88 0.207 128 0.172 168 0.151 208 0.135 

9 0.602 49 0.276 89 0.206 129 0.172 169 0.15 209 0.135 

10 0.576 50 0.273 90 0.205 130 0.171 170 0.15 210 0.135 

11 0.553 51 0.271 91 0.204 131 0.17 171 0.149 211 0.134 

12 0.532 52 0.268 92 0.203 132 0.17 172 0.149 212 0.134 

13 0.514 53 0.266 93 0.202 133 0.169 173 0.148 213 0.134 

14 0.497 54 0.263 94 0.201 134 0.168 174 0.148 214 0.134 

15 0.482 55 0.261 95 0.2 135 0.168 175 0.148 215 0.133 

16 0.468 56 0.259 96 0.199 136 0.167 176 0.147 216 0.133 

17 0.456 57 0.256 97 0.198 137 0.167 177 0.147 217 0.133 

18 0.444 58 0.254 98 0.197 138 0.166 178 0.146 218 0.132 

19 0.433 59 0.252 99 0.196 139 0.165 179 0.146 219 0.132 

20 0.423 60 0.25 100 0.195 140 0.165 180 0.146 220 0.132 

21 0.413 61 0.248 101 0.194 141 0.164 181 0.145 221 0.131 

22 0.404 62 0.246 102 0.193 142 0.164 182 0.145 222 0.131 

23 0.396 63 0.244 103 0.192 143 0.163 183 0.144 223 0.131 

24 0.388 64 0.242 104 0.191 144 0.163 184 0.144 224 0.131 

25 0.381 65 0.24 105 0.19 145 0.162 185 0.144 225 0.13 

26 0.374 66 0.239 106 0.189 146 0.161 186 0.143 226 0.13 

27 0.367 67 0.237 107 0.188 147 0.161 187 0.143 227 0.13 

28 0.361 68 0.235 108 0.187 148 0.16 188 0.142 228 0.129 

29 0.355 69 0.234 109 0.187 149 0.16 189 0.142 229 0.129 

30 0.349 70 0.232 110 0.186 150 0.159 190 0.142 230 0.129 

31 0.344 71 0.23 111 0.185 151 0.159 191 0.141 231 0.129 

32 0.339 72 0.229 112 0.184 152 0.158 192 0.141 232 0.128 

33 0.334 73 0.227 113 0.183 153 0.158 193 0.141 233 0.128 

34 0.329 74 0.226 114 0.182 154 0.157 194 0.14 234 0.128 

35 0.325 75 0.224 115 0.182 155 0.157 195 0.14 235 0.127 

36 0.32 76 0.223 116 0.181 156 0.156 196 0.139 236 0.127 

37 0.316 77 0.221 117 0.18 157 0.156 197 0.139 237 0.127 

38 0.312 78 0.22 118 0.179 158 0.155 198 0.139 238 0.127 

39 0.308 79 0.219 119 0.179 159 0.155 199 0.138 239 0.126 

40 0.304 80 0.217 120 0.178 160 0.154 200 0.138 240 0.126 

 

 



Lampiran Tabel t 

 

 

 



 



 


