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ABSTRAK 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI 

PT. BANK BJB CABANG TAMANSARI KOTA BANDUNG 

 

 

Mengelola sumber daya manusia merupakan unsur yang sangat penting dalam 

suatu organisasi karena memegang peran dalam mencapai keberhasilan sebuah 

perusahaan, terutama dalam aspek lingkungan kerja fisik dan nonfisik. Fenomena yang 

terjadi pada penelitian ini untuk mencapai tujuan perusahaan, terdapat penekanan pada 

hasil survei bahwa kondisi lingkungan kerja yang tidak optimal akan berdampak 

negatif terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan dan menganalisis kondisi 

lingkungan kerja di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung, untuk 

mendeskripsikan dan menganalisis kinerja karyawan di PT Bank BJB Cabang 

Tamansari Kota Bandung, dan mengukur pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja 

karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah metode kuantitatif menggunakan data primer berupa kuesioner yang 

disebarkan kepada karyawan PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung dengan 

jumlah sampel 72 karyawan dengan pengujian analisis data menggunakan analisis 

regresi sederhana dengan menggunakan program SPSS V26. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota 

Bandung. Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kolaborasi serta komunikasi 

yang baik antara karyawan, seperti penyampaian ide, memberikan masukan atau saran, 

peningkatan produktivitas kerja dan peningkatkan kreativitas serta inovasi yang akan 

mempengaruhi citra perusahaan di mata masyarakat. 

 

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

THE IMPACT OF THE WORKING ENVIRONMENT ON THE EMPLOYEE'S 

WORK IN BJB BRANCH TAMANSARI CITY BANDUNG 

 

Managing human resources is a very important element in an organization as it 

plays a role in achieving a company's success, especially in the physical and non-physical 

working environment aspects. The phenomenon that occurs in this study to the objectives 

of the company, there is emphasis on the results of the survey that unoptimal working 

environment conditions will have a negative impact on the performance of employees. 

The study aims to describe and analyze the working environment conditions at PT 

Bank BJB Branch of Tamansari Kota Bandung, to define and analyse the performance of 

employees at Pt Bank Bjb Branch, and to measure the impact of the Working Environment 

on employee performance in Pt. The type of research used is a quantitative method using 

primary data in the form of a questionnaire distributed to employees of PT Bank BJB 

Branch Tamansari Kota Bandung with a total sample of 72 employees with data analysis 

testing using simple regression analysis using the program SPSS V26. 

The results of this study show that the Working Environment has a significant 

positive impact on Employee Performance at PT Bank BJB Branch Tamansari Kota 

Bandung. A good working environment will encourage collaboration and good 

communication between employees, such as delivering ideas, giving input or advice, 

increasing work productivity and enhancing creativity and innovation that will affect the 

company's image in the eyes of the public. 

 

Keywords: Work Environment, Employee Performance  
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BAB I PENDAHULUAN 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Peranan manusia dalam organisasi terasa sangat penting dan bahkan dapat 

dikatakan sebagai faktor pendukung. Pengelolaan terhadap sumber daya manusia 

merupakan hal yang penting dalam pencapaian tujuan, umumnya pimpinan 

perusahaan mengharapkan kinerja yang baik dari karyawan dalam mengerjakan 

tugas-tugas yang diberikan oleh perusahaan. Perusahaan menyadari bahwa 

sumber daya manusia merupakan model dasar dalam proses pembangunan 

perusahaan bahkan pembangunan di lingkungan yang lebih luas. Oleh karena itu 

pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dengan tujuan turut mendorong 

kemajuan yang akan terjadi pada perusahaan setempat. 

Sumber daya manusia adalah salah satu unsur yang berperan penting dalam 

suatu organisasi. Notoatmodjo (2019) mengemukakan bahwa manusia sebagai 

salah satu komponen organisasi merupakan sumber daya penentu tercapainya visi 

dan misi organisasi. Oleh sebab itu sumber daya manusia harus dikelola 

sedemikian rupa sehingga berdaya guna dan berhasil guna dalam mencapai misi 

dan tujuan organisasi. 

Organisasi merupakan suatu sistem, yaitu rangkaian dan hubungan antar 

bagian komponen yang bekerja sama secara keseluruhan. Terdapat hubungan 

yang erat antara kinerja karyawan dengan kinerja organisasi, dengan kata lain bila 

kinerja karyawan baik maka kemungkinan besar kinerja organisasi juga baik. 

Oleh karena itu organisasi harus benar-benar memperhatikan faktor sumber daya 

manusianya. 
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Hal penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah mengenai 

kinerja karyawan. Kinerja karyawan menurut Mangkunegara (2018:67) adalah 

sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya, agar kinerja karyawan selalu konsisten maka setidak-

tidaknya 2 organisasi selalu memperhatikan lingkungan kerjanya.  

Aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah evaluasi 

kinerja karyawan (performance appraisal). Setiap perusahaan berharap agar 

kinerja karyawan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan atau bahkan 

melebihi standar tersebut. Adanya proses evaluasi kinerja karyawan bagi 

perusahaan yaitu memperoleh pemahaman mengenai perilaku karyawan terkait 

dengan pekerjaannya, hal ini dapat memberikan informasi terkait penetapan 

kompensasi, pelatihan dan pengembangan, promosi karyawan, dan aspek-aspek 

lainnya yang mendukung dalam tercapainya tujuan perusahaan (Evita, Muizu, 

dan Raden Tri Wayu Atmojo 2019). 

Menurut Andriani (2015) faktor yang sangat berperan dalam menilai tingkat 

kinerja karyawan adalah kondisi lingkungan tempat mereka bekerja. 

Lingkungan kerja berperan sebagai sarana yang membantu karyawan dalam 

menjalankan tugas mereka untuk mencapai hasil kerja yang sesuai dengan yang 

diharapkan oleh perusahaan. Sebaliknya, jika lingkungan kerja tidak memadai, 

hal ini dapat mengakibatkan penurunan kinerja karyawan. 

Menurut Amalia dan Indratono (2018) lingkungan kerja yaitu segala sesuatu 

yang ada di sekitar para pekerja hal itu dapat mempengaruhi mereka dalam 
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melaksanakan tugas-tugas tersebut. Lingkungan kerja berupa fasilitas kerja 

memberikan pengaruh yang cukup berarti dalam menciptakan suasana kerja 

yang positif dan kondusif. Adanya fasilitas lengkap di PT Bank BJB Cabang 

Tamansari kota bandung meliputi sarana prasarana yang dimiliki berupa gedung, 

peralatan kantor, perlengkapan, kendaraan dan lain sebagainya.  

PT Bank BJB merupakan Bank BUMD milik Pemerintah Provinsi Jawa 

Barat dan Banten yang berkantor pusat di Bandung. Bank ini di dirikan pada 

tanggal 20 Mei 1961 dengan bentuk perseorangan terbatas, kemudian dalam 

perkembangannya berubah status menjadi Badan Usaha Milik Daerah. Kantor 

pusat Bank BJB ini berada di Bandung Jawa Barat, yang tersebar di seluruh 

Wilayah Indonesia. Produk di Bank BJB ini adalah Dana Pensiun Lembaga 

Keuangan, BJB Tanda Mata, BJB Tanda Mata Gold, BJB Giro, dengan Jasa 

Tabungan, Giro, Deposito, Pembiayaan, Pengiriman Uang, Kredit, dll.  Layanan 

BJB T-Samsat. Kartu ATM, E-Chanel (BJB Digi). Pada tahun 2020 Bank BJB 

mempunyai karyawan sebanyak 8.686. Saat ini Bank BJB memiliki 65 kantor 

cabang, 314 kantor cabang pembantu, 348 Kantor kas, 1.529 ATM.  

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang menunjang kinerja 

pegawai. Sumakud dan Trang (2021) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang berhubungan dengan karyawan dan mempengaruhi dirinya secara internal 

dalam melaksanakan dan menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya di 

suatu bidang.  

Fenomena yang terjadi Bank BJB Cabang Tamansari menunjukkan bahwa 

karyawan merasa tidak nyaman dengan lingkungan kerja fisik maupun non fisik 
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yang ada, fasilitas yang kurang memadai dan kebersihan lingkungan yang belum 

optimal menjadi salah satu faktor yang mengganggu kenyamanan dalam bekerja 

selain itu, adanya hubungan yang kurang harmonis dengan rekan kerja dan 

atasan juga berdampak negatif terhadap kinerja karyawan. Hal ini didukung 

dengan adanya hasil prasurvei yang dapat dilihat dari tabel berikut : 

Tabel 1. 1 Prasurvei Lingkungan Kerja Fisik 

No Pernyataan 

Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 
Total 

F % F %  

1 Kenyamanan dalam bekerja dengan 

fasilitas memadai dan baik. 

8 40% 12 60% 100% 

2 Kebersihan lingkungan kerja sudah baik 9 45% 11 55% 100% 

Sumber : Diolah oleh peneliti 2023  

Berdasarkan hasil pra survei pada tabel 1.1 diatas, rata-rata responden memilih 

tidak setuju. Ini menunjukan bahwa karyawan cenderung tidak nyaman dengan 

lingkungan kerja di Bank BJB Cabang Tamansari, karyawan merasa fasilitas 

dalam bekerja masih kurang memadai dan kebersihan lingkungan kantor masih 

belum maksimal. Selain faktor lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja non 

fisik juga tidak kalah pentingnya dalam meningkatkan kinerja karyawan dari 

hasil pra survei kuesioner lingkungan kerja non fisik diperoleh data berikut : 
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Tabel 1. 2 Prasurvei Lingkungan Kerja Non Fisik 

No Pernyataan 

Jawaban 

Setuju 
Tidak 

Setuju 
Total 

F % F % 

1 Hubungan dengan karyawan lain harmonis. 9 45% 11 55% 100% 

2 Hubungan dengan atasan terjalin dengan baik 8 40% 12 60% 100% 

Sumber : Diolah oleh peneliti 2023  

Berdasarkan hasil pra survei pada tabel 1.2 diatas, rata-rata responden memilih 

tidak setuju. Ini menunjukan bahwa karyawan cenderung tidak nyaman dengan 

lingkungan kerja non fisik di Bank BJB Cabang Tamansari, karyawan merasa 

hubungan dengan rekan kerja belum cukup harmonis dalam bekerja, dan 

hubungan dengan atasan juga belum terjalin dengan cukup baik. Maka hasil 

pra survei kuesioner kinerja karyawan diperoleh data berikut :  

Tabel 1. 3 Prasurvei Kinerja Karyawan 

No Pernyataan 
Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 
Total 

F % F %  

1 Saya selalu melaksanakan tugas sesuai 

dengan kualitas yang diinginkan oleh 

Perusahaan 

8 40% 12 60% 100% 

2 Saya tidak pernah terlambat selama bekerja 14 70% 6 30% 100% 

3 Saya menilai mutu dari pekerjaan saya sudah 

maksimal. 

9 45% 11 55% 100 

Sumber : Diolah oleh peneliti 2023  

Berdasarkan hasil pra survei pada tabel 1.3 diatas, rata-rata responden memilih 

tidak setuju. Ini menunjukan bahwa kinerja karyawan di Bank BJB Cabang 

Tamansari masih kurang maksimal. 
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Selain dari data pra survei diatas, kinerja karyawan juga bisa dilihat dari 

performa hasil kinerja yang dipaparkan oleh HRD Bank BJB Cabang Tamansari.  

Berikut data performa kinerja karyawan Bank BJB Cabang Tamansari yang 

berjumlah 72 karyawan.  

Tabel 1. 4 Performance Appraisal Karyawan Bank Bjb Cabang Tamansari Tahun 

2022 

Kategori Baik 

Sekali 

Baik Cukup Kurang Kurang 

Sekali 

Persentase 20% 20% 5% 50% 5% 

Sumber : HRD Bank BJB Cabang Tamansari 

Berdasarkan data yang didapatkan, bahwa kinerja karyawan yang dilihat 

dari performance appraisal (penilaian kinerja) masih kurang, seperti ditunjukan 

pada tabel penilaian kinerja karyawan secara general dibawah ini: 

Penilaian karyawan tahun 2022 diatas memang sudah baik, tetapi diduga ada 

beberapa faktor yang bisa mempengaruhi hasil kinerja karyawan mengapa tidak 

mendapat nilai “Baik sekali” yang lebih besar, karena jumlah karyawan yang 

menerima nilai BS lebih sedikit dibanding yang lainnya. Berdasarkan hasil 

survei tersebut data performa kinerja karyawan yang disediakan oleh HRD Bank 

BJB Cabang Tamansari juga menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

mendapatkan penilaian "Kurang" dan "Kurang Sekali." agar tujuan perusahaan 

tercapai, maka pentingnya perusahaan untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang baik dengan meningkatkan kinerja karyawannya agar bisa bersaing 

bersama competitor, karena keunggulan perusahaan dapat dicapai apabila 

perusahaan memiliki karyawan dengan kinerja yang tinggi. Kinerja karyawan 
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sangatlah bergantung pada perusahaan karena karyawan yang merencanakan, 

mengorganisir, melaksanakan dan melakukan evaluasi atas berjalannya kegiatan 

operasional perusahaan. 

Berdasarkan observasi yang peneliti lihat selama magang di Bank BJB 

Cabang Tamansari masih banyak karyawan yang mengeluh tentang fasilitas 

lingkungan kerja seperti: meja dan kursi pegawai rusak. Hal ini mengganggu 

kenyamanan berkerja, tata letak yang kurang efesiensi membuat mereka 

cenderung sering mengobrol dengan kerja yang lainya, 

Dapat dilihat dari latar belakang tersebut peneliti tertarik untuk menjadikan 

PT. Bank BJB Cabang Tamansari sebagai objek penelitian, selain kinerja 

karyawan, lingkungan kerja karyawan harus diperhatikan oleh perusahaan 

karena lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karyawan 

yang memiliki tingkat kepuasan kerja lebih tinggi akan berdampak positif 

terhadap kinerjanya sehingga apabila organisasi memperhatikan dan 

meningkatka lingkungan kerja mereka akan cenderung memiliki karyawan yang 

lebih produktif dalam berkontribusi positif terhadap kesuksesan dan hasil yang 

optimal bagi perusahaan.  

Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah : 
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1. Kinerja Karyawan yang Kurang Memadai 

Data pra survei menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan di Bank BJB 

Cabang Tamansari merasa kinerja mereka kurang memadai. Ini merupakan 

masalah potensial karena kinerja karyawan yang buruk dapat berdampak 

negatif pada keseluruhan produktivitas dan tujuan organisasi. 

2. Lingkungan Kerja Fisik yang Tidak Memadai  

Karyawan merasa bahwa fasilitas lingkungan kerja fisik, seperti kebersihan 

dan fasilitas kerja, masih kurang memadai, hal ini dapat mengganggu 

kenyamanan dan motivasi karyawan dalam menjalankan tugas mereka.  

3. Hubungan antara Rekan Kerja dan Atasan 

Data pra survei menunjukkan bahwa hubungan antara rekan kerja dan atasan 

di Bank BJB Cabang Tamansari belum cukup harmonis, hal ini bisa 

berdampak terhadap kolaborasi dan komunikasi di dalam organisasi.  

4. Penilaian Kinerja Karyawan 

Hasil dari penilaian kinerja karyawan menunjukkan bahwa sebagian besar 

karyawan mendapat penilaian kurang baik, hal ini menunjukkan adanya 

potensi masalah dalam manajemen kinerja dan pengembangan sumber daya 

manusia. 

5. Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik 

Karyawan merasa bahwa hubungan dengan rekan kerja dan atasan tidak 

cukup baik, hal ini dapat mempengaruhi motivasi dan kinerja mereka.  
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6. Fasilitas Lingkungan Kerja: Karyawan mengeluh tentang fasilitas lingkungan 

kerja yang kurang memadai, seperti meja dan kursi rusak, yang bisa 

mempengaruhi kenyamanan dan efisiensi kerja.  

1.3 Pembatasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas ternyata dijumpai masalah yang cukup 

banyak terkait dengan Kinerja Pegawai dan karena keterbatasan waktu 

penelitian dan penyusunan skripsi serta terbatasnya kemampuan peneliti untuk 

meneliti semua variabel,maka batasan masalah ini diuraikan sebagai  berikut : 

1. Peneliti hanya meneliti tentang kinerja karyawan, yang kemudian menjadi 

variabel terikat dan Lingkungan kerja yang kemudian menjadi variabel bebas. 

2. Peneliti mengukur pengaruh Lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

3. Unit Analisis penelitian ini adalah seluruh pegawai Bank BJB Cabang 

Tamansari. 

 

1.4 Rumusan Masalah  

Berdasarkan pembatasan masalah dan lingkup penelitian diatas, maka masalah 

dalam penelitian ini dapat penelitian ini dapat dirumuskan: 

1. Bagaimana kondisi Lingkungan kerja di PT Bank BJB Cabang Tamansari. 

2. Bagaimana kinerja karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari. 

3. Seberapa besar Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan di 

PT Bank BJB Cabang Tamansari. 
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1.5 Maksud dan Tujuan penelitian  

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengungkap pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai yang hasilnya dituangkan dalam bentuk 

skripsi,yang merupakan salah satu syarat dalam menyelesaikan jenjang program 

sarjana jurusan S1 manajemen pada fakultas Ekonomi Universitas Sangga 

Buana YPKP Bandung. 

Adapun tujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis kondisi lingkungan kerja di PT Bank 

BJB Cabang Tamansari Kota Bandung 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis kinerja karyawan di PT Bank BJB 

Cabang Tamansari Kota Bandung 

3. Mengukur pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan di PT 

Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung 

 

1.6 Kegunaan Penelitian  

Sesuai dengan tujuan yang ingin dicapai maka penelitian ini diharapkan dapat 

berguna untuk dua aspek berikut ini: 

1.6.1. Kegunaan Teoritis 

Bagi Penulis : 

Penelitian ini dapat memberikan suatu pengetahuan dan wawasan bahwa dengan 

adanva pengelolaan lingkungan kerja yang baik dan benar, bisa meningkatkan 

kinerja karyawan dalam penyelesaian pekerjaan serta meningkatkan efektifitas 
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dan efisiensi dalam bekerja khususnya mengenai pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kineria karyawan. 

Bagi Akademik : 

Dapat menambah Khasanah ilmu pengetahuan pada bidang Manajemen Sumber 

daya manusia khususnya pada bahasan mengenai Kinerja Pegawai yang 

dikaitkan dengan lingkungan kerja, serta dapat dijadikan bahan literatur dan 

referensi untuk penelitian selanjutnya. 

 

1.6.2. Kegunaan Praktis  

Bagi Perusahaan:  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan salah satu bahan masukan bagi 

perusahaan terutama PT. Bank BJB Cabang Tamansari untuk lebih 

memperhatikan strategi yang akan dilakukan dalam pengembangan sumber 

daya manusia yaitu karyawan, salahsatunya adalah rotasi kerja yang akan tentu 

berpengaruh pada kinerja karyawan dimasa yang akan datang. 

Bagi peneliti lain: 

Hal penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi atau sebagai landasan acuan 

bagi penelitian selaniutnya jika akan memperdalam atau meneliti lebih lanjut 

tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

 

1.7 Lokasi Dan Waktu Penelitian 

Penulis melakukan penelitian di PT. Bank Jabar Banten Cabang Tamansari yang 

beralamat di Jln. Tamansari No.18, Kec Bandung Wetan, Kota Bandung, Jawa 

Barat 40116. Penelitian ini dimulai sejak bulan Juni 2023. 
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Jadwal Kegiatan Penelitian Dan Penyusunan Skripsi 

No Kegiatan Juni-23 Juli-23 Agustus-23 September-

23 

Oktober-23 November-23 Desember-23 

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

1 Persiapan                             

2 Pengajuan Judul                             

3 Mencari Referensi                             

4 Pengajuan Bab I                             

5 Pengajuan Bab II                             

6 Pengumpulan Data                             

7 Pembuatan 

Kuesioner 

                            

8 Pengajuan Bab III                             

9 Sidang Up                             

10 Laporan Hasil 

Penelitian 

                            

11 Pengajuan Hasil 

Penelitian 

                            

12 Sidang Akhir 

Skripsi 

                            

Sumber : Diolah oleh peneliti 2023 

Keterangan       = Lama Penelitian 
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1. Teori dan Konsep 

2.1.1. Manajemen 

Menurut (Hasibuan, 2018:10) Manajemen adalah ilmu dan seni dalam 

mengorganisir penggunaan sumber daya manusia dan sumber daya lainnya dengan 

cara yang efektif dan efisien guna mencapai suatu target tertentu. 

Manajemen adalah proses pengorganisasian sesuatu dilakukan oleh 

sekelompok orang atau organisasi untuk mencapai tujuan organisasi dengan cara 

bekerja sama untuk memanfaatkan sumber daya yang dimiliki. 

Secara etimologis, kata Manajemen diambil dari bahasa Perancis Kuno, yaitu 

“management” artinya seni dalam mengatur dan melaksanakan.  Manajemen juga 

dapat didefinisikan sebagai upaya perencanaan, koordinasi, mengatur dan 

mengendalikan sumber daya untuk mencapai tujuan efisien dan efektif. Efektif dalam 

hal ini untuk mencapai tujuan yang sesuai perencanaan dan efisiensi untuk melakukan 

pekerjaan dengan benar dan terorganisir. 

Menurut (Farida, 2017:12) manajemen adalah seni dan ilmu dalam 

perencanaan, pengoordinasian, pengarahan dan pengawasan untuk mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. Pengertian manajemen menurut (Firmansyah, 2018:4) adalah 

keterampilan dan pengetahuan dalam merencanakan, mengorganisir, mengatur, 

mengarahkan, dan mengawasi penggunaan sumber daya manusia guna mencapai 

tujuan yang telah diidentifikasi sebelumnya. Menurut (Winda Sari, 2012:41) 
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manajemen merupakan ilmu dan seni yang melibatkan kemampuan untuk memotivasi 

dan menggerakkan orang lain untuk bekerja menuju tujuan yang telah disepakati 

bersama. Oleh karena itu, manajemen memerlukan dasar pengetahuan, kemampuan 

analisis situasi, kondisi, serta sumber daya manusia yang tersedia, dengan tujuan 

merencanakan dan melaksanakan aktivitas yang saling terkait guna mencapai tujuan 

yang telah ditetapkan. 

Dapat disimpulkan dari penjelasan diatas bahwa manajemen adalah suatu 

proses yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan 

dalam sebuah organisasi agar tujuan yang telah direncanakan dapat tercapai. 

2.1.2. Fungsi Manajemen 

Adapun fungsi – fungsi manajemen menurut (Farida, 2017:15) adalah sebagai berikut :  

1) Perencanaan yaitu menetapkan terlebih dahulu apa yang akan dikerjakan sehingga 

tujuan tersebut dapat tercapai dengan baik.  

2) Pengorganisasian yaitu mengelompokkan kegiatan orang serta menetapkan 

wewenang dan tanggung jawab untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  

3) Pengarahan yaitu fungsi manajemen yang berhubungan dengan usaha bimbingan, 

saran, perintah atau intruksin kepada bawahan dalam melaksankan tugas sehingga 

tugas dapat dilaksanakan dengan baik dan benar. 

4) Pengawasan yaitu mengadakan penilaian, pencocokan, pemeriksaan terhadap 

sesuatu yang telah dilakukan sesuai dengan rencana semula. 
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2.1.3. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut (Susan 2019:954) Sumber daya manusia (SDM) adalah individu 

produktif yang bekerja sebagai penggerak suatu organisasi, baik itu di dalam institusi 

maupun perusahaan yang memiliki fungsi sebagai aset sehingga harus dilatih dan 

dikembangkan kemampuannya. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan sesuatu 

yang sangat penting dan seharusnya kepemilikan dalam upaya mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia merupakan elemen utama 

organisasi dibandingkan dengan elemen sumber daya lainnya seperti modal, teknologi, 

karena manusia sendirilah yang mengendalikan faktor-faktor lain. 

Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut (Hasibuan, 2018:10) 

mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai ilmu dan seni mengatur 

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya 

tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. menurut (Handoko, 2016) Manajemen 

Sumber Daya Manusia adalah proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 

dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian 

kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia agar 

tercapai berbagai tujuan individu, organisasi, dan masyarakat. Adapun pengertian 

manajemen sumber daya manusia menurut (Sedarmayanti, 2017:3) yang menyatakan 

bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia adalah proses pendayagunaan manusia 

sebagai tenaga kerja secara manusiawi agar semua potensi fisik dan psikis yang 

dimiliki berfungsi maksimal untuk mencapai tujuan.  
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Berdasarkan penjelasan diatas, maka kesimpulan dari manajemen sumber 

daya manusia adalah ilmu yang mempelajari dan mengelola tenaga kerja di dalam 

perusahaan menyediakan pemberdayaan tenaga kerja yang diperlukan 

mengembangkan kinerja Anda untuk mencapai visi dan misi perusahaan, pekerja dan 

masyarakat 

2.1.4. Lingkungan Kerja 

Pengertian lingkungan kerja menurut Armstrong (Bagus Kisworo, 2020: 

75), the work environment consist of the system of work, the design of jobs, working 

conditions, and the ways in which people are treated at work by their managers and 

co-workers. Lingkungan kerja terdiri dari sistem kerja, desain pekerjaan, kondisi 

kerja, dan cara-cara di mana orang diperlakukan di tempat kerja dengan manajer 

mereka dan rekan kerja. Menurut Nitisemito (2019: 109), adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Sedarmayati (2021:10), mendefinisikan 

lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,   

lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Sementara itu menurut Saydam (2020: 226), yang mendefinisikan lingkungan kerja 

sebagai keseluruhan sarana prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang 

sedang melaksanakan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan 

itu sendiri. 

Berdasarkan berbagai pendapat di atas, lingkungan kerja adalah suatu 
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kondisi dimana para karyawan bekerja dalam suatu sahaan yang dapat 

mempengaruhi kondisi fisik dan psikologi karyawan baik secara langsung maupun 

tidak langsung sehingga lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila karyawan 

dapat bekerja dengan optimal, tenang dan produktivitasnya tinggi. 

2.1.5.  Indikator Lingkungan Kerja yang Nyaman 

Menurut (Sedarmayanti, 2021: 21) secara garis besar, jenis lingkungan kerja 

terbagi menjadi 2 yakni: 1) lingkungan kerja fisik, dan 2) lingkungan kerja non 

fisik. 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua yang terdapat disekitar tempat kerja yang 

dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung 

(Sedarmayanti, 2021: 21). Menurut Nitisemito (2019: 110), beberapa hal yang 

dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja antara lain sebagai berikut: 

(1) Pewarnaan; (2) Kebersihan; (3) Pertukaran Udara; (4) Penerangan; (5) Musik; 

(6) Keamanan; (7) Kebisingan. Selain itu menurut Liang Gie (2020: 210-220), 

tedapat empat hal penting yang sangat mempengaruhi efisiensi dalam pekerjaan 

perkantoran yaitu: (1) Cahaya; (2) Warna; (3) Udara; (4) Suara, sedangkan 

menurut Badri (2019: 208-223), terdapat tujuh hal yang harus diperhatikan dalam 

sebuah lingkungan kerja yaitu: (1) Sistem pencahayaan; (2) Warna; (3) Kontrol 

Suara; (4) Udara; (5) Musik; (6) Konservasi Energi; (7) Keamanan Kantor. 

Berdasarkan uraian beberapa ahli mengenai indikator-indikator lingkungan 

kerja fisik di atas, maka indikator-indikator lingkungan kerja yaitu:  

Lingkungan kerja fisik itu meliputi (1) Pewarnaan ruangan; (2) Kebersihan; (3) 
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Pertukaran udara; (4) Penerangan; (5) Keamanan; (6) Kebisingan. 

a) Pewarnaan 

Menurut Nitisemito (2019: 110), pemilihan warna dapat mempengaruhi mood 

dan semangat kerja para karyawan. Pewarnaan ruang hendaknya menggunakan warna-

warna yang dingin dan lembut dipandang, misalnya warna coklat muda, krem, abu-abu 

muda, hijau muda, dll. Di samping warna yang harus diperhatikan, komposisi warna 

dalam suatu ruangan juga harus diperhatikan karena bisa saja komposisi warna yang 

tidak sesuai dapat menyebabkan rasa tidak enak ketika memandangnya sehingga akan 

mengganggu karyawan. Misalnya warna biru dijajarkan dengan warna ungu maka akan 

terlihat suram. 

Pewarnaan tidak hanya seputar pewarnaan dinding ruang kerja saja melainkan 

warna seragam, warna perlatan kerja, dan benda-benda disekitar tempat kerja karyawan 

juga, oleh sebab itu pewarnaan merupakan elemen yang sangat penting dan mempunyai 

dampak secara tidak langsung terhadap karyawan. Menurut McShane (Badri, 2019: 

214), pewarnaan mempunyai dampak terhadap psikologi yang positif maupun negatif 

bagi karyawan dalam hal produktivitas, kelelahan, moral, tingkah laku, dan ketegangan. 

Sejalan dengan pendapat diatas Liang Gie (2019: 216) menyatakan bahwa warna akan 

mempengaruhi keadaan jiwa karyawan, dengan memakai warna yang tepat pada 

dinding ruangan dan alat- alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja para 

pegawai akan terpelihara 

Menurut Nitisemito (2019: 110), warna mempunyai sifat yang bebeda- beda yang 

dapat merangsang jiwa orang yang melihatnya, berikut sifat-sifat warna tersebut: (1) 

Warna merah: memberikan rangsangan, memberikan pengaruh panas; serta dapat 
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menggetarkan jiwa dan perasaan orang yang melihatnya; (2) Warna kuning: 

menimbulkan rasa suka cita dan memberikan cahaya gemilang, megah, dan bijaksana; 

(3) Warna biru: menimbulkan rasa tenang, damai, dan bersih; (4) Warna oranye: 

merupakan warna yang paling panas, mempunyai kekuatan dan tenaga yang luar biasa 

sehingga menimbulkan sugesti kehidupan dan getaran semangat; (5) Warna hijau: 

merupakan warna tumbuh-tumbuhan sehingga menimbulkan rasa sejuk dan segar; (7) 

Warna violet: menimbulkan getaran tinggi dari rahasia serta melukiskan kekuatan yang 

tak terkendalikan. 

b) Kebersihan 

Menurut Nitisemito (2019: 10), bagi seorang yang normal kebersihan ruangan 

merupakan salah satu faktor yang amat penting yang dapat mempengaruhi 

semangat dalam bekerja. Setiap lembaga maupun organisasi diharapkan selalu 

menjaga kebersihan lingkungan kerja karena selain mempengaruhi kesehatan tetapi 

juga dapat mempengaruhi kondisi kejiwaan para karyawannya. Kebersihan bukan 

hanya tanggung jawab petugas kebersihan melainkan seluruh karyawan yang ada 

dalam lembaga tersebut, sehingga setiap lembaga diharapkan dapat menegakan 

displin yang tegas mengenai kebersihan. 

c) Pertukaran Udara 

Pertukaran udara merupakan salah satu hal yang patut diperhatikan dalam 

suatu lembaga karena sebagian besar waktu akan dihabiskan oleh karyawan di 

dalam area kerjanya. Pertukaran udara sangat menentukan kesegaran fisik 

karyawan (Nitisemito, 2019: 193). Udara yang yang tidak mengalami pertukaran 

akan meningkatkan gas CO2, tidak segar serta suhu ruangan akan menjadi panas. 
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Tingkat pertukaran udara yang cukup adalah 0,67 meter kubik (Badri. 2019: 220). 

Ventilasi merupakan salah satu alat untuk mengatur pertukaran udara yang biasanya 

banyak digunakan karena selain hemat biaya tetapi juga menghemat energi. (Liang 

Gie, 2019: 115) ventilasi,  Air condition (AC) merupakan alat yang sekarang banyak 

digunakan oleh perusahaan maupun lembaga untuk mengatur suhu ruang dan 

kebersihan udara, dengan menggunakan AC dapat menimbulkan kesejukan 

sehingga menghilangkan kelelahan para karyawan. (Badri, 2019: 220) AC juga 

berfungsi untuk membersihkan udara karena AC pada saat ini sudah dibekali 

dengan kemampuan untuk membersihkan udara dari kuman, debu, dan kotoran. 

Menurut keputusan Mentri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 

1405/MENKES/SK/XI/2002 diterangkan bahwa agar ruang kerja perkantoran 

memenuhi persyaratan kesehatan dalam hal pertukaran udara perlu dilakukan 

upaya-upaya sebagai berikut. 

(1) Ruang kerja yang Ruang kerja yang tidak menggunakan pendingin udara harus 

memiliki ventilasi minimal 15% dari luas lantai dengan menerapkan sistem 

ventilasi silang, untuk ruang kerja yang menggunakan AC secara periodik harus 

dimatikan dan diupayakan mendapat pergantian udara secara alamiah dengan cara 

membuka seluruh pintu dan jendela, kemudian membersihkan saringan/filter udara 

AC secara periodik sesuai ketentuan pabrik  

(2) Tinggi langit-langit dari lantai minimal 2,5 m 

(3) Bila suhu udara lebih dari 28 derajat celcius perlu menggunakan alat penata 

udara seperti Air Conditioner (AC), kipas angin, dll 
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(4) Bila suhu udara kiurang dari 18 derajat celcius perlu menggunakan pemanas 

ruangan 

(5) Bila kelembaban udara lebih dari 60% perlu menggunakan alat dehumidifier 

(6) Bila kelembaban udara kurang dari 40% perlu menggunakan alat humidifier, 

misalnya mesin pembentuk aerosol. 

Pada suatu lingkungan kerja tentunya banyak sekali peralatan-perlatan kantor 

yang harus dirawat seperti mesin-mesin, kursi furnitur, karpet, meja dll. Apabila 

semua itu terabaikan bisa saja barang-barang tersebut mengkontaminasi udara yang 

menurut Badri (2019: 219) disebut off-gas (bahan kimia yang dihasilkan oleh 

penuaan gedung maupun beberapa alat perkantoran, misalnya furnitur serta penutup 

lantai yang jarang dibersihkan). Menurut Damanto dan Richter (Badri, 2019: 219), 

kondisi seperti itulah yang akan menimbulkan Sick Building Syndrome (sindrome 

gedung sakit) yang dapat menyebabkan pusing jika karyawan menghirupnya. 

Menurut perhimpunan para insinyur di Amerika yaitu American Society of Heating 

and Ventilating Engineering (Liang Gie, 2019: 219), menyatakan bahwa syarat 

yang paling ideal untuk bekerja dengan nyaman bagi sebagian karyawan ialah udara 

dengan suhu 25,6 derajat celcius dan mempunyai kelembaban udara 45%. Menurut 

Quible (Badri, 2019: 220), kelembaban udara yang ideal antara 40- 60% akan 

memaksimalkan kenyamanan bagai para karyawan. 

d) Penerangan 

Penerangan merupakan faktor yang sangat penting karena akan 

mempengaruhi produktivitas karyawan, kelelahan pada mata akan meningkat 

apabila tingkat cahaya di tempat kerja tidak sesuai yang akan mengakibatkan 
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karyawan mengalami ketegangan pada matanya, sehingga mempengaruhi fisiknya 

(Badri, 2019: 208). Penerangan tidak sebatas pada penerangan yang menggunakan 

listrik namun juga penerangan menggunakan sinar matahari. Di indonesia pada 

umumnya perusahaan atau lembaga lebih dominan menggunakan sinar matahari 

sebagai alat penerangan selain hemat energi juga menyehatkan selama dalam batas 

kewajaran dalam menerima sinarnya. Oleh karena itu, sistem pencahayaan yang 

efektif harus memperhitungkan kualitas dan kuantitas cahaya yang sesuai dengan 

tugas, ruangan, serta pegawai itu sendiri (Badri, 2019: 208). 

Berikut daftar mengenai banyaknya cahaya menurut Illuminating Engineering 

Society (Liang Gie, 2019: 215) 

Tabel 2. 1 Daftar Banyaknya Cahaya 

No Macam Pekerjaan 
Saran Besarnya cahaya 

dengan Foot Candle 

1. 

Pekerjaan yang membutuhkan penglihatan 

tajam.contohnya memeriksa perhitungan, 

pembukuan, dan menggambar. 

 

50 

2. 

Pekerjaan yang membutuhkan penglihatan biasa. 

Contohnya mebuat surat, mengurus 

arsip, dan rapat. 

 

30 

3. 

Pekerjaaan yang membutuhkan penglihatan 

sepintas lalu. Contohnya aktivitas dalam ruang 

resepsionis, tangga gedung, lift atau 

kamar mandi. 

 

10 

4. 

Pekerjaan yang membutuhkan penglihatan 

sederhana. Contohnya ketika di lorong atau 

5jalan lalu lintas dalam gedung. 

 

5 

Sumber  : (Liang Gie, 2019: 215) 

Selain banyaknya cahaya, sistem penerangan pun yang harus  diperhatikan. 

Menurut Badri (2019: 211), sistem penerangan terbagi menjadi lima jenis yaitu. 

1) Direct. dengan mengarahkan cahaya 90-100% secara langsung ke arah 
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tempat kerja, sistem ini akan mengakibatkan munculnya silau dan 

bayangan karena hanya sedikit cahaya yang tersebar. 

2) Semidirect. Dengan pencahyaan semidirect 60-90%, cahaya diarahkan ke 

bawah dan sisanya diarahkan keatas lalu dipantulkan kembali ke bawah. 

Sistem ini menghilangkan beberapa bayangan yang merupakan 

karakteristik sistem cahaya direct. 

3) Indirect. Sistem ini direkomendasikan untuk kebanyakan ruang kantor, 

karena cahaya yang disebarkan mengurangi bayangan dan silau yang 

ditimbulkan dari penerangan yang digunakan. Dengan sistem ini, 90-100% 

cahaya pertama diarahkan ke atas dan kemudian menyebar dan 

memantulkan ke bawah ke area kerja. 

4) Semiindirect. Sistem ini mengarahkan 60-90% cahaya ke atas dan 

kemudian dipantulkan ke bawah dan sisanya juga diarahkan ke area kerja. 

Meskipun sistem ini dapat menghasilkan jumlah cahaya yang lebih dengan 

tingkat watt yang sama dengan indirect, bayangan, dan silau masih 

menjadi kendala bagi sistem semiindirect. 

5) General Diffuse. Sistem ini mengarahkan 40-60% cahaya ke arah area 

kerja, dan sisanya dia rahkan ke bawah. Meskipun sistem ini menghasilkan  

lebih  banyak  cahaya  pada  tingkat  watt  yang  sama dengan semiindirect, 

bayangan dan silau juga lebih banyak dari pada menggunakan semiindirect. 

e) Keamanan 

Keamanan disini menurut Nitisemito (2019: 116), dibagi menjadi dua, yaitu 

keamanan terhadap milik pribadi dan kemanan diri karyawan. Keamanan terhadap 
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milik pribadi misalnya kendaraan karyawan yang ditinggalkan ditempat parkir 

sehingga karyawan tidak dapat mengawasinya secara langsung, apabila tempat 

parkir tersebut tidak aman akan menimbulkan kegalisahan sendiri bagi karyawan 

yang menyebabkan semangat dan kegairahan dalam bekerja berkurang dan akibat 

dari hal-hal tesebut produktivitas karyawan akan menurun. Selanjutnya keamanan 

diri karyawan, sering ditafsirkan sebagai keselamatan kerja. Pekerjaan yang 

berbahaya hendaknya karyawan menggunakan pelindung yang sudah sesuai standar 

yang dapat memperkecil risiko kecelakaan ditempat kerja. 

Menurut Badri (2019 : 223), keamanan memiliki dua dimensi, yaitu keamanan 

barang-barang fisik dan keamanan informasi penting (dokumen dan arsip) yang 

apabila hilang akan mempengaruhi jalannya aktivitas perusahaan. Berikut beberapa 

saran terkait keamanan di kantor menurut Rowh (Badri, 2019: 223): (1) Penggunaan 

shrendder (penghancur dokumen kertas), penggunaan mesin ini berguna untuk 

menghancurkan dokumen atau arsip penting yang apabila jatuh ke tangan yang 

tidak berkepentingan akan membahayakan perusahaan; (2) Penggunaan pengaman 

komputer, baik dekstop maupun laptop. Pengaman yang dapat digunakan misalnya 

meja komputer dengan pengaman dan software untuk mengunci file-file penting; 

(3) Penggunaan pencatat waktu untuk mencegah  pegawai mencuri waktu kerja. 

Dengan menyediakan kartu yang tepat, jadwal dan struktur yang jelas akan 

menjadikan pegawai relati sulit untuk mangkir dari tempat kerja; (4) Sistem 

keamanan yang terintegrasi. Seperti penggunaan alarm kebakaran dan pemadam 

kebakaran otomatis yang sudah dipasang di atap kantor; (5) Penggunaan password 

pada komputer. Hal ini akan meminimalisir pencurian file-file dari orang yang tidak 
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bertanggung jawab. Untuk memaksimalkan keamanan, password harus diganti 

secara berkala. 

f) Kebisingan 

Kebisingan menurut Keputusan Menteri Kesehatan Republik Indonesia Nomor 

1405/MENKES/SK/XI/2002 adalah terjadinya bunyi yang tidak dikehendaki sehingga 

menggangu atau membahayakan kesehatan. Tata cara untuk menghilangkan kebisingan 

tesebut menurut Keputusan di atas yaitu dengan cara meredam, menyekat, 

memindahkan, pemeliharaan, penanaman pohon, membuat bukit buatan, dan lain-lain. 

Kebisingan merupakan salah satu faktor yang akan mengganggu karyawan dalam 

hal konsentrasi sehingga dapat menurunkan produktivitas karyawan. Menurut Shomer 

(Badri, 2019: 216), kebisingan yang terus berulang-ulang akan menyebabkan gangguan 

fisik dan psikologi misalnya kehilangan pendengaran sementara atau permanen, 

kelelahan fisik dan mental, keresahan, ketegangan yang dapat meningkatkan tekanan 

darah serta metabolisme tubuh, dan dalam waktu yang lama dapat menyebabkan 

masalah kesehatan yang serius. Menurut Badri (2019: 216), tingkat suara dapat diukur 

dengan satuan desibel, dan suara terkeci yang dapat didengar oleh manusia adalah nol 

desible. Maksimum desible pada area perkantoran adalah 90, di mana 50 desible sering 

dipilih. 

Setiap perusahaan hendaknya menghilangkan kebisingan, setidak-tidaknya 

mengurangi yaitu dengan menggunakan sistem kontrol suara misalnya alat peredam 

suara, penutup jendela, penutup lantai, dll. Tujuan penggunaan kontrol suara adalah 

untuk menghasilkan privasi dalam melakukan pembicaraan dengan tingkat privasi 

tinggi (rahasia) yang akan tercapai apabila kurang dari 5 persen pembicaraan dilakukan 



26 
 

  

dapat dipahami oleh orang di sekitar area tersebut (Badri, 2019: 216). Beberapa teknik 

yang dapat digunakan dalam mengkontrol kebisingan pada ruang kantor menurut 

Quible (Badri, 2019: 217), yaitu sebagai berikut. 

(1) Kontruksi yang sesuai. Jumlah kebisingan pada perkantoran dapat 

dikontrol dengan menggunakan teknik konstruksi bangunan yang 

efektif. Terdapat dua suara yang akan merambat di udara, yang 

pertama suara yang merambat melalui udara (disebut suara udara) 

contohnya suara percakapan dan suara yang dihasilkan oleh beberapa 

peralatan. Selanjutnya yang kedua melalui struktur bangunan (suara 

struktural) contohnya getaran peralatan. Berikut adalah teknik 

konstruksi yang direkomendasikan untuk mengurangi kebisingan yang 

tidak diinginkan, (a) Memasang jaringan yang terhubung dengan 

jaringan utama dari sistem HVAC. Hal ini diharapkan akan 

mengurangi tingkat kebisingan yang dihasilkan oleh sistem tersebut; 

(b) Penggunaan jendela dan pintu yang rapat dan memiliki seal yang 

terbuat dari karet sehingga suara lebih dapat diredam dan tidak mudah 

keluar dari ruangan; (c) Membangun udara diam (silent air) pada 

beberapa struktur bangunan yaitu dengan menempatkan ruang 

berongga sehingga suara dapat teredam kedalamnya. Hal ini akan 

menguarangi jumlah suara yang merambat dari suatu ruangan ke 

ruangan lain; (d) Penggunaan material konstruksi yang dapat 

mengurangi kemungkinan terjadinya getaran suara seperti penggunaan 

kayu atau alumunium pada jendela yang lebih empuk dibandingkan 
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baja dan sebagainya. 

(2) Penggunaan material peredam suara. Saat ini, banyak jenis material 

peredam suara yang tersedia dan kebanyakan berupa penutup untuk 

atap, tembok, jendela dan lantai. Tingkat peredaman suara diukur 

dengan menggunakan noise reduction coefficient (NRC), yang 

kebanyakan materialnya mempunyai ukuran .50 sampai .90. nilai 50 

berarti 50 persen suara diredam oleh material tersebut. Tujuan 

meredam suara, material di bawah 75 kurang efektif. Ada 3 kriteria 

yang dapat digunakan dalam memilih material yang mampu 

menghasilkan peredaman suara yang optyimal, antara lain peredaman 

yaitu tingkat suara yang dapat diredam oleh maerial. Tingkat 

peredaman diukur oleh noise reduction coefficient, pemantulan yaitu 

tingkat pemantulan materi yang dimiliki material, yaitu suara yang 

tidak diserap dan dipantulkan kembali ke udara, dan isolasi yaitu tingkt 

material yang dapat menghalangi suara melewati material tersebut. 

(3) Alat peredam suara. Alat peredam suara dapat diletakan pada beberapa 

mesin di perkantoran contohnya mesin tik, printer. Alat lain yang dapat 

digunakan adalah penutup peralatan yang dapat meredam suara 

(misalnya karpet atau kain tebal) yang diletakan pada mesin yang 

mengeluarkan suara. 

(4) Masking. Metode ini melibatkan pencampuran suara kantor dengan 

suara rendah yang tidak mengganggu. Juga dikenal dengan white 

noise, masking hampir sama dengan suara yang terdengar ketika 



28 
 

  

melewati lorong atau saluran. Sistem suara untuk publik (misalnya, 

loudspeakaer pada setiap ruangan yang biasanya digunakan untuk 

menyampaikan pengunguman ke seluruh bagian kantor) biasa 

digunakan untuk menyampaikan suara masking ke seluruh area kerja, 

misalnya musik yang lembut. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Menurut Sedarmayanti (2021: 31), menyatakan bahwa “lingkungan 

kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan 

hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja 

ataupun hubungan dengan bawahan”. (Bagus Kisworo, 2020: 64), 

lingkungan kondusif bisa tercipta jika adanya komunikasi yang baik 

dalam lingkungan perusahaan, interaksi antar karyawan, motivasi kerja 

tinggi, tidak ada saling curiga, dan memberikan kontribusi menjadi 

orientasi setiap karyawan. 

(Kambey et al. 2021), Setiap karyawan harus menjalin hubungan 

harmonis baik dengan rekan kerja maupun atasan, mampu berkomunikasi 

dalam kelompok kerja dan bersikap ramah akan menciptakan motivasi 

dan produktivitas kerja yang tinggi, dengan adanya hubungan karyawan 

yang baik maka para karyawan akan dapat menghindari diri dari konflik-

konflik yang mungkin timbul di dalam perusahaan tersebut. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, indikator lingkungan kerja non 

fisik terbagi menjadi dua yaitu: (1) Hubungan antar karyawan; (2) 

Hubungan dengan atasan. 



29 
 

  

2.1.6. Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut (Hidayatullah and Tjahjawati 2018) jika suatu perusahaan mampu 

mengurangi tingkat dan keparahan kecelakaan kerja, penyakit dan aspek-aspek 

yang berhubungan dengan stres, serta mampu meningkatkan kualitas kehidupan 

kerja karyawannya, maka perusahaan akan lebih efektif. Peningkatan-peningkatan 

terhadap ini akan menghasilkan: (1) Meningkatnya produktivitas karena 

menurunnya jumlah hari yang hilang; (2) Meningkatnya efisiensi dan kualitas 

pekerja yang lebih berkomitmen; (3) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan 

asuransi; (4) Tingkat kompensasi pekerja dan pembayaran langsung yang lebih 

rendah karena menurunnya pengajuan klaim; (5) Fleksibilitas dan adaptabilitas 

yang lebih besar sebagai akibat dari meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan; 

(6) Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatnya citra perusahaan 

yang kemudian perusahaan dapat meningkatkan keuntungannya secara subtansial. 

2.1.7.  Kinerja Karyawan 

Mangkat, Tewal, and Taroreh (2019) kinerja karyawan adalah keseluruhan 

proses kerja seorang individu yang hasilnya dapat dijadikan dasar untuk 

menentukan baik atau tidaknya hasil karya individu tersebut, sedangkan Wirawan 

(2021: 3), menyatakan bahwa kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-

fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu 

tertentu. Menurut Suryadi (2021: 2), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai 
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tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. Sejalan dengan beberapa pendapat di atas Affandi 

dalam Firmansyah, (2017), mengemukakan kinerja adalah hasil yang dicapai 

seseorang menurut ukuran ini relevan dengan pekerjaan yang bersangkutan 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas, kinerja karyawan adalah hasil kerja 

dari seorang karyawan selama dia bekerja dalam menjalankan tugas-tugas pokok 

jabatannya yang dapat dijadikan sebagai landasan apakah karyawan itu bisa 

dikatakan mempunyai prestasi kerja yang baik atau sebaliknya. 

2.1.8.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Menurut Wirawan (2021: 6), terdapat 3 faktor yang mempengaruhi kinerja 

seorang karyawan antara lain sebagai berikut. 

1. Faktor lingkungan internal organisasi, dalam melaksankan tugasnya karyawan 

memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja. Dukungan tersebut sangat 

mempengaruhi tinggi rendahnya pegawai. Sebaliknya jika sistem kompensasi 

dan iklim kerja organisasi buruk, kinerja karyawan akan menurun. Faktor 

lingkungan internal organisasi lainnya misalnya strategi organisasi, dukungan 

sumber daya yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan, serta sistem 

manajmen dan kompensasi. Oleh karena itu, manajemen organisasi harus 

menciptakan lingkungan internal organisasi yang kondusif sehingga 

mendukung dan meningkatkan produktivitas karyawan. 

2. Faktor lingkungan eksternal organisasi, adalah keadaan, kejadian, atau situasi 

yang terjadi di lingkungan eksternal organisaasi yang mempengaruhi kinerja 

karyawan. Misalnya krisis ekonomi dan keuangan  yang terjadi di indonesia 
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tahun 1997 meningkatkan inflasi, menurunkan nilai nominal upah dan gaji 

karyawan dan selanjutnya menurunkan daya beli karyawan. 

3. Faktor internal karyawan, yaitu faktor –faktor dari dalam diri pegawai yang 

merupakan faktor bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia 

berkembang. Misalnya bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. 

Sementara itu, faktor-faktor yang diperoleh, misalnya pengetahuan, 

keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan motivasi kerja. 

Menurut Mohammda Pabundu (2019: 122), faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dibedakan menjadi dua yaitu (1) Faktor intern, 

seperti kecerdasan, keterampilan, kestabilan, emosi, motivasi, persepsi peran, 

kondisi keluarga, kondisi fisik seseorang, karakteristik kelompok kerja, dan 

sebagainya; (2) faktor eksternal antaralain berupa peraturan ketenagakerjaan, 

keinginan pelanggan, pesaing, nilai-nilai sosial, serikat buruh, kondisi ekonomi, 

perubahan lokasi kerja dan kondisi pasar. Sejalan dengan beberapa pendapat 

tersebut di atas Hadari Nawawi (2019: 64-65), mengemukakan bahwa kinerja 

dipengaruhi 3 faktor yaitu (1) Pengetahuan, khususnya yang berhubungan dengan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawab dalam bekerja, faktor ini mencakup jenis 

dan jenjang pendidikan serta pelatihan yang pernah diikuti di bidangnya; (2) 

Pengalaman, yang tidak sekedar jumlah waktu atau lamanya dalam bekerja, tetapi 

berkenaan dengan substansi yang dikerjakan yang jika dilaksanakan dalam waktu 

yang cukup lama akan meningkatkan kemampuan dalam mengerjakan suatu bidang 

tertentu; (3) Kepribadian, berupa kondisi di dalam diri seseorang dalam 

mengahadapi bidang kerjanya, seperti minat, bakat, kemampuan bekerjasama 
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/keterbukaan, ketekunan, motivasi kerja dan sikap terhadap pekerjaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli yang sebagai mana telah di uraikan di atas 

maka faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan adalah faktor 

internal dan faktor eksternal, dimana faktor internal sendiri merupakan faktor 

bawaan lahir dari karyawan itu sendiri seperti minat, bakat, pengetahuan, etos kerja, 

motivasi kerja, dan lain-lain. Sedangkan faktor eksternal merupakan faktor yang 

berasal dari luar karyawan itu sendiri seperti peraturan perusahaan, suasana kerja, 

kondisi ekonomi, sarana prasarana, dan lain-lain. 

2.1.9.  Indikator Kinerja karyawan 

Indikator kinerja menurut Robert dan John (2019: 378), antara lain sebagai 

berikut. 

(1) Kuantitas dari hasil, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai . Ini 

berkaitan dengan jumlah keluaran yang dihasilkan 

(2) Kualitas dari hasil, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya), 

pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan pengukuran tingkat kepuasan, 

yaitu seberapa baik penyelesainnya. Ini berkaitan dengan bentuk keluaran 

(3) Ketepatan waktu dari hasil, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 

direncanakan. Pengukuran ketepatan waktu merupakan jenis khusus dari 

pengukuran kuantitatif yang menentukan ketepatan waktu penyelesaian suatu 

kegiatan 

(4) Kehadiran, yaitu ada tidaknya karyawan didalam kantor ketika memasuki jam-

jam kerja 

(5) Kemampuan bekerja sama, yaitu kemampuan karyawan melakukan kegiatan 
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bersama-sama dengan karyawan lain dalam suatu kegiatan yang tidak dapat 

dikerjakan oleh perorangan. 

2.1.10.  Pelaksanaan Kinerja Karyawan 

Menurut Wirawan (2021: 103), menyatakan bahwa “pelaksanaan kinerja 

adalah proses sepanjang tahun di mana pegawai melaksanakan tugas atau 

pekerjaannya dan berupaya mencapai kinerjanya dengan menggunakan kompetensi 

kerjanya”. 

Karyawan dan para manajer dalam pelaksanaan kinerja masing-masing 

mempunyai tugas yang harus dipenuhi agar kinerja dari suatu perusahaan tersebut 

bisa dikatakan tinggi, karena tingkat kinerja perusahaan tidak lepas dari kinerja para 

karyawan yang ada dibawahnya. Sebagai seorang karyawan dalam upaya mencapai 

kinerjanya menurut Wirawan (2021: 103), mempunyai tanggung jawab sebagai 

berikut. 

1) Berkomitmen dalam hal pencapain tujuan bersama yang telah ditetapkan secara 

bersama-sama oleh para manajer dan karyawan 

2) Karyawan harus meminta kepada para manajer untuk mendapatkan balikan dan 

pelatihan karena fungsinya sangat penting yaitu sebagai alat untuk 

mengembangkan kinerjanya 

3) Berkomunikasi secara aktif dan berkelanjutan dengan para manajer ketika 

melaksanakan tugasnya 

4) Mencatat berbagai informasi seputar kemajuan atau seberapa besar tujuan yang 

ditetapkan dapat tercapai dan mengkomunikasikannya kepada manajernya 

5) Mempersiapkan diri dan data-data yang diperlukan pada saat manajer akan 
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menelaah kinerjanya. Misalnya karyawan mempersiapkan evaluasi sumatif dan 

evaluasi formatif. 

Menurut (Sunarno, 2021) Disamping karyawan yang mempunyai tanggung 

jawab dalam upaya mencapai kinerjanya, para manajer juga mempunyai kewajiban 

sebagai berikut:  

1) Menciptakan kondisi kerja yang memotivasi karyawan 

2) Mengobservasi dan mendokumentasi kinerja karyawan 

3) Menyesuaikan dan merevisi tujuan, standar kinerja, dan kompetensi  

4) Memberikan feedback dan pelatihan sesuai keperluan  

5) Menyediakan peluang pengembangan karyawan 

6) Mendukung perilaku yang efektif dari karyawan untuk kemajuan dan 

pencapaian kinerja 

 

2.1.11.  Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut R. Wayne Mondy (2020: 257) Penilaian kinerja adalah sistem formal 

untuk menilai dan mengevaluasi kinerja tugas individu atau tim, sejalan dengan 

pendapat tersebut Tb. Sjafri Mangkuprawira (2019: 223), menjelaskan penilaian 

kinerja yaitu proses yang dilakukan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan 

seseorang. Menurut Wirawan (2021: 11), menerangkan bahwa evaluasi kinerja 

sebagai proses penilai – pejabat yang melakukan penilaian – (appraiser) 

mengumpulkan informasi mengenai kinerja ternilai – pegawai yang dinilai  –  

(apraise)  yang didokumentasikan secara formal  untuk  menilai  kinerja ternilai 

dengan membandingkannya dengan standar kinerjanya secara periodik untuk 
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membantu pengambilan keputusan manajemen SDM. Secara umum penilain 

kinerja bertujuan sangat baik yaitu agar kinerja para karyawan bertambah baik. 

Menurut Suryadi (2021: 229), “dengan bertambah baiknya kinerja masing- masing 

karyawan diharapkan agar mendorong peningkatan kinerja organisasi secara 

keseluruhan”. 

Berdasarkan pendapat di atas, penilaian kinerja adalah suatu proses menilai 

hasil kerja, apa yang dilakukan dan yang tidak lakukan oleh seorang karyawan 

menurut tugas pokoknya yang sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan 

maupun kinerja perusahaan. 

2.1.12.  Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 

Menurut Tb. Sjafri Mangkuprawira (2019: 224), manfaat penilaian kinerja 

antara lain sebagai berikut. 

1. Perbaikan kinerja, umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, manajer, dan 

spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki kinerja. 

2. Penyesuaian kompensasi, penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan 

menetukan siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran dalam 

bentuk upah dan bonus yang didasarkan pada system. 

3. Keputusan penempatan. promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya 

didasarkan pada kinerja masa lalu dan antisipatif; misalnya dalam banyak 

penghargaan 

4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan, kinerja buruk mengidentifikasikan 

sebuah kebutuhan untuk melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan 

hendaknya selalu mampu mengembangkan diri 
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5. Perencanaan dan pengembangan karir, umpan balik kinerja membantu proses 

pengambilan keputusan tentang karir spesifik karyawan 

6. Defisiensi proses penempatan staf, baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal 

kekuatan dan kelemahan dalam prosedur penempatan staf di departemen SDM 

7. Ketidakakuratan informasi, kinerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan 

dalam informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari sistem 

manajemen personal. Hal demikian akan mengarah pada ketidaktepatan dalam 

keputusan menyewa karyawan, pelatihan, dan keputusan konseling. 

8. Kesalahan rancangan pekerjaan, kinerja buruk mungkin sebagai sebuah gejala 

dari rancangan pekerjaan yang keliru. Melalui penilaian dapat didiagnosis 

kesalahan-kesalahan tersebut 

9. Kesempatan kerja yang sama, penilaian kinerja yang akurat secara aktual 

menghitung kaitannya dengan kinerja dapat menjamin bahwa keputusan 

penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskriminasi 

10. Tantangan-tantangan eksternal, kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-

faktor lingkungan pekerjaan, seperti keluarga, finansial, kesehatan, atau 

masalah-masalah lainnya. Jika masalah-masalah tersebut tidak diatasi melalui 

penilaian, departemen SDM mungkin mampu menyediakan bantuannya. 

11. Umpan balik pada SDM, kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi 

mengindikasikan bagaimana baiknya fungsi departemen SDM ditetapkan. 
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2.2. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 2 Penelitian Terdahulu 

NO Nama Judul Metode 

Penelitian 

Hasil Perbedaan dan 

Persamaan 

1 Jeli Nata 

Liyas 

(2020) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan pada 

PT. Bank 

Danamon 

Indonesia, Tbk 

Cabang Simpang 

Pasar Bawah 

Metode 

Kuantitatif, 

Teknik 

Analisis 

regresi 

sederhana 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. 

Bank Danamon 

Indonesia, Tbk Cabang 

Simpang Pasar Bawah. 

Hal ini sesuai dengan 

penelitian sebelumnya 

yang menyatakan 

bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan. Maka 

penelitian ini dapat 

menguatkan penelitian 

sebelumnya 

Perbedaan dalam 

penelitian ini adalah 

lokasi penelitian dan 

jumlah sampel yang 

digunakan sebanyak 

72 orang 

 

Persamaan dalam 

penelitian ini 

menggunakan 

variabel Lingkungan 

Kerja dan Kinerja 

Karyawan dalam 

bidang Perbankan. 

2 Andi Jusdiana 

Ahmad, 

Mappamiring, 

Nuryanti 

Mustari 

(2022) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Di Dinas 

Pendidikan Dan 

Kebudayaan 

Metode mix 

(kuantitatif-

kualitatif) 

dengan teknik 

pengumpulan 

data yang 

digunakan 

Pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja 

pegawai di Dinas 

Pendidikan dan 

Kebudayaan 

Kabupaten 

Perbedaan dalam 

penelitian ini terletak 

pada lokasi penelitian 

dan metode 

penelitian yang 

digunakan 
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NO Nama Judul Metode 

Penelitian 

Hasil Perbedaan dan 

Persamaan 

Kabupaten 

Bulukumba. 

yakni 

observasi, 

kuesioner, 

interview 

(wawancara), 

dan 

dokumentasi 

Bulukumba berjalan 

dengan baik. 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

menggunakan 

variabel lingkungan 

kerja dan kinerja 

karyawan 

3 Wijaya, Agus 

 

(2017) 

Pengaruh 

Motivasi dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Karyawan Rumah 

Sakit Umum 

Daerah 

Lamaddukkelleng 

Kabupaten Wajo 

Metode 

kuantitatif 

dengan 

pendekatan 

asosiatif, 

menggunakan 

analisis 

regresi linier 

berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa: 

1) Motivasi kerja dan 

lingkungan kerja 

berpengaruh secara 

simultan terhadap 

kinerja pegawai. 

2) Secara parsial 

motivasi kerja 

berpengaruh secara 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai.  

3) Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai.  

4) Secara dominan 

variabel motivasi kerja 

Perbedaan dalam 

penelitian ini adalah 

lokasi penelitian, dan 

Teknik analisis data 

menggunakan 

analisis regresi linier 

sederhana 

 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

variabel Lingkungan 

kerja dan Kinerja 

Karyawan 
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NO Nama Judul Metode 

Penelitian 

Hasil Perbedaan dan 

Persamaan 

berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

4 Audrey 

Josephine dan 

Dhyah 

Harjanti 

 

(2017) 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan Pada 

Bagian Produksi 

Melalui Motivasi 

Kerja Sebagai 

Variabel 

Intervening Pada 

PT. Trio 

Corporate Plastic 

(Tricopla) 

Metode 

kuantitatif 

Sampel yang 

digunakan 

menggunakan 

teknik sampel 

jenuh dan 

dianalisis 

dengan teknik 

analisis SEM 

(Structural 

Equation 

Modeling). 

Lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap 

motivasi kerja PT. 

Tricopla, lingkungan 

kerja berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan PT. 

Tricopla, motivasi 

kerja berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan PT.Tricopla, 

dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap 

kinerja karyawa 

melalui motivasi kerja 

pada PT. Tricopla. 

Perbedaan dalam 

penelitian ini adalah 

jumlah variabel yang 

digunakan, lokasi 

penelitian dan Teknik 

analisis data yang 

digunakan 

 

Persamaan dalam 

penelitian ini adalah 

menggunakan 

variabel lingkungan 

kerja dan variabel 

kinerja karyawan 

 

2.3. Kerangka Pemikiran 

Menurut (Sugiyono 2019:60) mengemukakan bahwa, kerangka pemikiran adalah 

model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan beberapa faktor yang 

telah diidentifikasi sebagai masalah penting. Kerangka pemikiran dalam penelitian ini 

adalah Lingkungan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y), dimana variabel 

Lingkungan Kerja adalah Variabel ondependen (bebas) sedangkan Kinerja Karyawan 



40 
 

  

adalah Variabel dependen (terikat). Berikut ini merupakan gambaran kerangka 

berpikir dalam penelitian ini:  

  

Grand Theory 

Middle Theory 

Applied Theory 
Lingkungan Kerja 

Saydam (2020: 226) 

Nitisemito (2019:110) 

Sedarmayanti (2021: 31) 

Kinerja Karyawan 

Mangkat, Tewal, and 

Taroreh (2019) 

Suryadi (2021: 2) 

Wirawan (2021: 103) 

Robert dan John (2019: 378) 

 

Manajemen 

1. Farida, 2017 

2. Kristina and 

Widyaningrum, 2019 

3. Hasibuan, 2018 

Studi Empiris 

1. Jeli Nata Liyas (2020) 

2. Andi Jusdiana Ahmad, 

Mappamiring, 

Nuryanti Mustari 

(2022) 

3. Wijaya, Agus (2017) 

4. Audrey Josephine dan 

Dhyah Harjanti (2017) 

Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

1. Handoko, 2016 

2. Sedarmayanti, 2017 

3. Hasibuan, 2018 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 
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Menurut (Sugiyono, 2019:72) mendefinisikan bahwa, “Paradigma penelitian 

merupakan pola pikir yang menunjukan hubungan antara variabel yang akan diteliti 

yang sekaligus mencerminkan jenis dan jumlah rumusan masalah yang perlu dijawab 

melalui penelitian, teori yang digunakan untuk merumuskan hipotesis, jenis dan 

jumlah hipotesis, dan teknik analisis statistik yang akan digunakan”.  

Paradigma penelitian diartikan sebagai pola pikir yang menunjukkan hubungan 

antar variabel yang akan diteliti.  Paradigma yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah paradigma sederhana, bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 2 Paradigma Penelitian 

 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

1. Kuantitas dari hasil  

2. Kualitas dari hasil 

3. Ketepatan waktu dari hasil  

4. Kehadiran  

5. Kemampuan bekerjasama 

Robert dan John (2019: 378) 

Lingkungan Kerja (X) 

Lingkungan Kerja Fisik  

1. Pewarnaan ruangan  

2. Kebersihan  

3. Pertukaran udara 

4. Penerangan   

5. Keamanan 

6. Kebisingan. 

Nitisemito (2019:110) 

Lingkungan Kerja Nonfisik 

1. Hubungan antar karyawan 

2. Hubungan dengan atasan. 

Sedarmayanti (2021: 31) 
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Organisasi selaku induk kerja menuntut agar setiap karyawan untuk selalu 

bekerja dengan produktif. Salah satu cara agar para karyawan tetap bekerja dengan 

produktif yaitu dengan penyediaan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif tidak bisa lepas dari faktor pewarnaan 

ruangan, kebersihan kantor, pertukaraan udara, penerangan, keamanan dan kebisingan 

dalam area kerja sehingga patut diperhatikan, dipersiapkan dan direncanakan dengan 

matang karena hal-hal tersebut sangat mempengaruhi kondisi fisik serta psikologi 

karyawan, begitupula hubungan antar karyawan pun patut diperhatikan, setiap 

karyawan harus membina hubungan yang harmonis baik dengan sesama karyawan 

maupun dengan para atasannya, mampu berkomunikasi dalam sebuah team kerja dan 

bersikap ramah. Apabila organisasi mampu menyediakan hal tersebut tentunya para 

karyawan akan bersemangat dalam bekerja, mempunyai gairah kerja dan tanggung 

jawab yang tinggi terhadap penyelesaian tugas-tugasnya yang mempunyai kualitas 

handal dan terpercaya sehingga apabila hal-hal tersebut terjadi maka kinerja karyawan 

tersebut dalam bekerja bisa dikatakan tinggi. 

2.4. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis menurut Sugiyono (2019:99), dapat diartikan sebagai jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian dan didasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.  

Berdasarkan kerangka pemikiran yang sesuai dengan permasalahan yang 

ada peneliti merumuskan  hipotesis sebagai berikut:  

“Terdapat pengaruh lingkungan kerja secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari”



 

43 
 

BAB III OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

OBJEK DAN METODE PENELITIAN 

 

3.1. Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis memilih lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung sebagai objek penelitian.  

Visi dan Misi Bank Jabar Banten  

Visi sebagai Bank yang sedang berkembang, Bank BJB berusaha meningkatkan 

kinerja dan keberhasilan yang telah dicapai sebelumnya guna 13 mendukung visi 

Bank BJB yaitu Menjadi Sepuluh Bank Terbesar dan Sehat di Indonesia. Sebagai 

salah satu alat kelengkapan Otonomi Daerah,  

Bank BJB mempunyai misi dan fungsi sebagai berikut:  

1) Penggerak dan pendorong laju pembangunan di daerah.  

2) Melaksanakan pengelolaan uang daerah.  

3) Salah satu sumber pendapatan asli daerah 

 

3.2. Desain Penelitian 

Metode penelitian menurut Sugiyono (2020:2) dijelaskan sebagai pendekatan 

ilmiah untuk memperoleh data dengan tujuan dan manfaat tertentu. Metode penelitian 

adalah pendekatan yang digunakan secara khusus untuk mengatasi masalah yang 

diajukan dalam sebuah studi 

Dalam melakukan penelitian ini peneliti menggunakan metode survey 

eksplanatori (explanatory survey). Sugiyono (2020:12) menyatakan bahwa metode 
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survey adalah metode penelitian yang digunakan untuk mendapatkan data dari tempat 

tertentu yang alamiah (bukan buatan), tetapi peneliti melakukan perlakuan dalam 

pengumpulan data, misalnya dengan mengedarkan kuisioner, tes, wawancara 

terstruktur, dan sebagainya. 

Menurut Darmawan (2021:69) menyatakan bahwa “Survey bersifat 

eksplanatori yaitu penelitian yang harus dilakukan penjelasan atas hubungan, 

pengaruh, atau adanya hubungan kausalitas dan sebab akibat.” 

Berdasarkan definisi diatas dapat dijelaskan bahwa metode survey ekspalatori 

merupakan metode penelitian yang digunakan untuk mendeskripsikan serta 

mengetahui hubungan kausalitas antar variabel yang diteliti dengan cara 

pengumpulan data dari tempat tertentu (bukan buatan), dengan menggunakan metode 

survey eksplanatori ini, peneliti melakukan pengamatan untuk memperoleh gambaran 

antara dua variabel yaitu variabel lingkungan kerja dan variabel kinerja karyawan. 

Apakah terdapat pengaruh dari lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

3.2.1. Unit Analisis 

Unit analisis menurut Sujoko Efferin (2021:56) bertujuan untuk menentukan 

level atau tingkatan pengambilan data, apakah harus ditingkat perusahaan, 

departemen, bagian, atau lingkup lain dalam objek penelitian. 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah organisasi, yaitu PT. Bank BJB Cabang 

Tamansari Kota Bandung. 

3.2.2. Populasi dan Teknik Sampling 

Setiap penelitian akan selalu berhadapan dengan populasi karena populasi 

merupakan sumber data, dari populasi ini akan dikumpulkan keterangan-keterangan 
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serta data yang diperlukan dalam penelitian untuk membuat kesimpulan dari 

penelitian.  

Menurut Sugiyono (2019:80) definisi populasi adalah, “Populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari atas objek/subjek yang memiliki kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya.” 

Berdasarkan pengertian diatas, maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan di Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung yang 

berjumlah 72 orang. 

Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan pegawai yang ada di Bank BJB 

pada kantor cabang Tamansari Bandung sebanyak 72 orang, maka penelitian ini 

menggunakan teknik non probability sampling yaitu dengan sampling jenuh. 

Sampling jenuh adalah metode pengambilan sampel yang menggunakan seluruh 

anggota populasi sebagai sampelnya. 

 

3.2.3. Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:81) definisi sampel adalah, “Sampel adalah bagian dari 

jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.” 

Dalam penelitian ini teknik sampling yang digunakan oleh peneliti adalah teknik 

sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2019: 85) mendefinisikan sampling jenuh yaitu, 

“Teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. 

Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relative kecil, kurang dari 30 orang, atau 

penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil. 
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(Suharsimi Arikunto, 2021: 131) Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana 

semua anggota populasi dijadikan sampel.” Hal ini bisa dilakukan apabila jumlah 

populasi terhingga dan relatif kecil. 

Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini dilakukan berdasarkan rumus 

slovin. Menurut Riyanto dan Hatmawan (2020,12-13) penyajian rumus slovin dapat 

dirumuskan sebagai berikut : 

 

Keterangan 

n = jumlah sampel 

N = jumlah populasi 

e = tingkat kesalahan dalam pengambilan sampel 5% 

PT Bank BJB Cabang Tamansari memiliki sebanyak 72 karyawan dimana seluruh 

populasi dianggap sebagai kriteria yang sesuai oleh peneliti. Maka perhitungan 

pengambilan sampel dengan menggunakan rumus slovin yaitu : 

𝑁

1 + 𝑁(𝑒2)
72

1 + 72(0,052)
72

1 + (0,18)
72

1,18 = 61

 

Dengan mengacu pada perhitungan di atas, jumlah sampel yang ditentukan adalah 

sebanyak 61 orang. Jumlah responden ini dianggap sebagai representasi yang 

memadai untuk mendapatkan data penelitian yang mencerminkan kondisi populasi. 
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3.2.4. Sumber Data 

Jenis data yang digunakan oleh peneliti dalam penyusunan skripsi ini adalah data 

primer dan data sekunder. Menurut Sugiyono (2020;193) yang dimaksud data primer 

adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data 

sedangkan, data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan data 

kepada pengumpul data. 

 

3.2.5. Teknik Pengumpulan Data 

Cara yang digunakan untuk mengumpulkan data yang berhubungan dengan 

masalah yang akan dibahas yaitu sebagai berikut: 

1) Studi Lapangan (field research) 

Studi lapangan yaitu studi atau penelitian untuk mendapatkan data primer 

dengan mengadakan peninjauan langsung pada lokasi perusahaan dengan maksud 

untuk memperoleh data dan informasi yang diperlukan. 

2) Studi Kepustakaan (Library Research) 

Studi kepustakaan yaitu penelitian yang dilakukan untuk mendapatkan data 

sekunder dengan jalan mempelajari literature-literatur berupa catatan kuliah, 

tulisan-tulisan ilmiah lainnya yang berkaitan dengan judul yang peneliti buat. 

 

3.2.6. Definisi Variabel Penelitian 

Definisi variabel penelitian menurut Sugiyono (2019:58) adalah, “Variabel 

penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya.” 
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Dalam penelitian ini peneliti mengelompokan variabel-variabel yang tercakup 

dalam judul penelitian menjadi dua variabel, yaitu: 

1) Variabel Independen/Bebas (Variabel X) adalah variabel yang mempengaruhi atau 

yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen/terikat, 

(Sugiyono, 2019: 59). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel bebas yaitu 

lingkungan kerja (X). 

2) Variabel Dependen/Terikat (Variabel Y) adalah variabel yang dipengaruhi atau 

yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas, (Sugiyono, 2019: 59). Dalam 

hal ini yang merupakan variabel terikat yaitu kinerja karyawan. 

3.2.7. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Menurut Sugiyono (2019: 58) pengertian operasionalisasi variabel adalah, "segala 

sesuatu yang berbentuk apa saja yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya." 

Sesuai judul yang diambil yaitu pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan, maka terdapat 2 variabel penelitian yaitu: 

1. Lingkungan kerja (X) 

2. Kinerja karyawan (Y) 

Dalam operasionalisasi variabel ini, variabel menggunakan skala ordinal. 

Pengertian dari skala ordinal menurut Moh. Nazir (2021:130) adalah, “angka yang 

diberikan dimana angka-angka tersebut mengandung pengertian tingkatan.” 

Berdasarkan pengertian di atas, maka skala yang digunakan adalah skala ordinal 

dengan tujuan untuk memberikan informasi berupa nilai pada jawaban. 
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Variabel-variabel tersebut diukur oleh instrumen pengukur dalam bentuk 

kuesioner berskala ordinal yang memenuhi pernyataan-pernyataan tipe skala likert. 

Menurut Sugiyono (2019:152) menjelaskan bahwa, “Skala likert ini 

dipergunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok tentang kejadian atau gejala sosial yang dirasakan oleh koresponden.” 

Dibawah ini merupakan tabel operasionalisasi variabel: 

Tabel 3. 1 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Definisi Indikator Skala 

Ukur  

Item 

Kuesioner 

Lingkungan 

Kerja (X) 

Menurut Saydam (2020: 

226) Lingkungan Kerja 

adalah keseluruhan sarana 

prasarana kerja yang ada 

disekitar karyawan yang 

sedang melaksanakan 

pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan itu 

sendiri.  

Ada dua indikator 

lingkungan kerja yaitu 

lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik. 

Lingkungan kerja fisik: 

1. Pewarnaan 

ruangan  

Ordinal 

1 

2. Kebersihan  2 

3. Pertukaran 

udara 
3 

4. Penerangan   4 

5. Keamanan 5 

6. Kebisingan. 
6 

Lingkungan Kerja 

Nonfisik: 

1. Hubungan antar 

karyawan 

7-8 

2. Hubungan 

dengan atasan. 
 9-10 
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Variabel Definisi Indikator Skala 

Ukur  

Item 

Kuesioner 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Menurut Robert dan John 

(2019: 378) Kinerja 

karyawan adalah hasil kerja 

seorang karyawan selama 

bekerja dalam menjalankan 

tugas-tugas pokok 

jabatannya yang dapat 

dijadikan sebagai landasan 

apakah karyawan itu bisa 

dikatakan mempunyai 

prestasi kerja yang baik 

atau sebaliknya. 

Indikator Kinerja 

Karyawan : 

1. Kuantitas dari 

hasil  

Ordinal 

11-12 

2. Kualitas dari 

hasil 
13-14 

3. Ketepatan waktu 

dari hasil  15-16 

4. Kehadiran  17-18 

5. Kemampuan 

bekerjasama 19-20 

Sumber : Diolah oleh peneliti 2023 

3.2.8. Metode Analisis Data 

Metode analisis data merupakan langkah pengujian data dari hasil jawaban kuisioner 

yang telah diterima. Berikut adalah prosedur penelitian yang peneliti lakukan meliputi: 

1. Uji Validitas  

Menurut Sugiyono (2020: 140) pengertian uji validitas adalah, suatu derajat 

ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi dengan data yang dapat 

dikumpulkan oleh peneliti. 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya kuesioner. 

Kuesioner dikatakan valid jika pernyataan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 
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2021:52). Uji validitas dalam penelitian ini yaitu untuk menggambarkan variabel 

lingkungan kerja (X) dan kinerja karyawan (Y). 

Uji validitas ini dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antara masing-

masing pernyataan dengan skor total menggunakan rumus teknik korelasi product 

moment sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

rxy  :  Koefisien korelasi antara skor tiap item dengan skor total item.  

Σ x  :  Jumlah skor tiap item  

Σy  :   Jumlah skor total item  

Σxy  :  Jumlah perkalian item dengan total item  

N  :  Jumlah sampel 

Dalam pengambilan keputusan: 

Jika r hitung positif serta r hitung > r tabel, maka butir atau variabel tersebut valid.  

Jika r hitung positif serta r hitung < r tabel, maka butir atau variabel tersebut tidak 

valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menyangkut ketepatan alat ukur. Suatu alat ukur disebut 

mempunyai reliabilitas tinggi atau dapat dipercaya, jika alat ukur itu mantap 

dalam pengertian bahwa alat ukur tersebut stabil, dapat diandalkan dan dapat 

diramalkan. Menurut Sugiyono (2020:203), reliabilitas adalah serangkaian 
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pengukuran atau serangkaian alat ukur yang memiliki konsistensi jika 

pengukuran. 

Reliabilitas adalah tingkat konsitensi suatu tes, yaitu sejauh mana tes bisa 

dipercaya untuk menghasilkan skor yang konsisten, relatif tidak berubah 

meskipun diteskan pada situasi yang berbeda. 

Menurut Sugiyono (2019:203), hasil penelitian dikatakan reliabel bila terdapat 

kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Sugiyono (2019:203) menyatakan 

bahwa, instrumen yang reliabel adalah instrumen yang bila digunakan berkali-

kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. 

Rumus cronbanch’s alpha dapat digunakan untuk mencari reliabilitas instrumen 

yang skornya merupakan rentangan antara beberapa nilai atau bentuk skala. 

rumusnya adalah: 

 

 

Dasar pengambilan keputusan: 

1) Jika r alpha positif dan r alpha > 0,60, maka butir atau variabel tersebut 

reliabel. 

2) Jika r alpha positif dan r alpha < 0,60, maka butir atau variabel tersebut tidak 

reliabel. 
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3. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif bertujuan untuk melihat gambaran hasil penelitian 

mengenai lingkungan kerja (X) dan kinerja karyawan (Y) pada PT. Bank BJB 

Cabang Tamansari Kota Bandung, untuk mempermudah penilaian dari jawaban 

responden, peneliti menggunakan skala likert sebagai metode pengukuran, 

dimana setiap pertanyaan mengandung lima alternatif jawaban dan memiliki skor 

sesuai dengan ketentuan, yaitu: 

Tabel 3. 2 Skor Jawaban 

Kategori 
Skor 

(+) (-) 

Sangat Setuju (STS) 5 1 

Setuju (S) 4 2 

Cukup Setuju (CS) 3 3 

Tidak Setuju (TS) 2 4 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5 

Sumber : Sugiyono (2020:147) 

Selanjutnya dicari rata–rata setiap jawaban responden, untuk memudahkan 

penilaian dari rata–rata tersebut maka digunakan interval untuk menentukan 

interval kelas dengan menggunakan rumus menurut Santosa (2019:31), sebagai 

berikut: 

𝐶1 =  
𝑅𝑎𝑛𝑔𝑒

𝐶
 

Dimana: 

C1 = Interval Kelas 

Range = Data Tertinggi – Data Terendah 

C = Banyak Kelas 

NJI (Nilai Jenjang Interval)  = 
5−1

1
= 0.8 
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 Maka dapat ditentukan kategori skala sebagai berikut :  

1. Apabila memiliki nilai kesesuaian 1.00-1.80 : Sangat tidak baik 

2. Apabila memiliki nilai kesesuaian 1.81-2.60 : Tidak baik 

3. Apabila memiliki nilai kesesuaian 2.61-3.40 : Kurang baik 

4. Apabila memiliki nilai kesesuaian 3.41-4.20 : Baik 

5. Apabila memiliki nilai kesesuaian 4.21-5.00 : Sangat baik 

 

Gambar 3. 1 Garis Kontinum 

Sumber : Sugiyono, 2017 

4. Uji Normalitas Data 

Menurut Ghozali (2021: 110) tujuan dari uji normalitas adalah untuk 

mengetahui apakah masing-masing variabel berdistribusi normal atau tidak. Uji 

normalitas diperlukan karena untuk melakukan pengujian-pengujian variabel 

lainnya dengan mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. 

Jika asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid dan statistik 

parametrik tidak dapat digunakan. 

Uji statistik yang digunakan untuk uji normalitas data dalam penelitian ini 

adalah uji normalitas. Hasil analisis ini kemudian dibandingkan dengan nilai 

kritisnya. Menurut Santoso (2020:154), menjelaskan output test of normality: 
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a) Ada pedoman pengambilan keputusan: Angka signifikansi (Sig) > α = 0,05 

maka data berdistribusi normal 

b) Angka signifikansi (Sig) < α = 0,05 maka data tidak berdistribusi normal. 

5. Analisis Regresi Linier Sederhana 

Menurut (Mulyono, 2019) analisis Regresi Linier Sederhana adalah hubungan 

secara linier antara satu variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). 

Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan 

variabel dependen apakah variabel independen berhubungan positif atau negatif 

dan untuk memprediksi nilai dan variabel dependen apabila nilai variabel 

independen mengalami kenaikan atau penurunan. Adapun persamaan regresi 

linier sederhana menurut Sugiyono (2020:275), sebagai berikut: 

Y = a + 𝑏1𝑋1 

Keterangan: 

a = Konstanta 

Y = Variabel dependen, yaitu kinerja karyawan 

X = Variabel independen, yaitu lingkungan kerja 

b1 = Koefisien Regresi 

6. Uji Korelasi 

Analisis Korelasi menggunakan uji koefisien korelasi untuk mengetahui 

hubungan antara variabel x (lingkungan kerja) dan variabel y (kinerja karyawan). 

Menurut (Sugiyono, 2019) Koefisien korelasi merupakan angka hubungan 

kuatnya antara dua variabel atau lebih, untuk melihat koefisien korelasi antara 
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variabel x dengan variabel y dengan menggunakan rumus Korelasi Product 

Moment sebagai berikut :  

rxy
𝑛∑𝑥1𝑦−(∑𝑥1)(∑𝑦1)

√𝑛∑𝑥12−(𝑥1)2 (𝑛∑𝑦𝑖2−(𝑦1)
2)

  

Keterangan 

rxy : Koefisien Korelasi 

X : Variabel X Lingkungan Kerja 

Y : Variabel Y Kinerja Karyawan 

N : banyaknya responden 

  

 Adapun pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi yaitu:  

Tabel 3. 3 Tingkat Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,000 – 0,199 Sangat rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang 

0,600 – 0,799 Kuat 

0,800 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiyono, 2019 

 

7. Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut (Ghozali 2021: 95), Koefisien Determinasi (R2) pada intinya 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variansi 

variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai 

R2 yang kecil berarti kemampuan variabel–variabel dependen amat terbatas. Nilai 

yang mendekati satu berarti variabel–variabel independen memberikan hampir 
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semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel variabel 

dependen, sedangkan rumus untuk menghitung koefisien determinasi menurut 

Sugiyono (2020: 257) adalah sebagai berikut: 

𝐾𝐷 = 𝑅2  

Keterangan: 

KD = Koefisien Determinasi 

R2  = Nilai Koefisien Determinas
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BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Karakteristik Responden 

Unit analisis dari peneliti adalah karyawan PT. Bank BJB Cabang Tamansari Kota 

Bandung yang berlokasi di Jl. Tamansari No. 18 Tamansari, Kec. Bandung Wetan, 

Kota Bandung, sedangkan objek yang menjadi responden pada penelitian ini yaitu 

karyawan PT. Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung. Karakteristik responden 

berjumlah 72 responden karyawan PT Bank BJB Cabang Tamansari dengan kategori 

jenis kelamin, jabatan, dan divisi. Berikut adalah data karakteristik responden. 

4.1.2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

Perempuan Laki-Laki 

34 38 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukan bahwa dari  72 Responden pada penelitian ini 

didominasi oleh jenis kelamin pria 38 orang dan jenis kelamin Perempuan 34 orang.  

4.1.3. Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Jumlah 

< 2 Tahun 16 

3-5 Tahun 31 

6-10 Tahun 20 

> 10 Tahun 5 

Total 72 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti, 2023 
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Berdasarkan tabel 4.2 menunjukan bahwa dari  72 Responden pada penelitian ini 

karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari didominasi oleh lama bekerja selama 

3-5 Tahun dengan jumlah 31 orang, karyawan yang memiliki pengalaman kerja 

selama 3-5 tahun dianggap memiliki tingkat stabilitas, pemahaman yang baik tentang 

tugas dan tanggung jawab serta pengalaman kerja yang cukup untuk memberikan 

kontribusi signifikan kepada perusahaan.  

4.1.4. Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi 

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Divisi 

Divisi Jumlah 

Account Officer KPR 3 

Manager Bisnis Komersial 9 

Manager Bisnis Konsumer & Ritel 2 1 

Manager Bisnis Konsumer dan Ritel 10 

Manager Bisnis UMKM 3 

Manager Kontrol Internal Cabang 2 

Manager Operational 2 

Officer Operational Dana Jasa 31 

Officer Operational Kredit 6 

Officer Sekretariat dan Umum 5 

Total 72 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti, 2023 

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukan bahwa dari  72 Responden pada penelitian ini 

didominasi oleh divisi Officer Operational Dana Jasa (Manager Operational) dengan 

jumlah 31 orang. Adapun yang termasuk divisi Officer Operational Dana Jasa yaitu : 

Teller, Customer Service, Admin Back Office, Head Teller. 
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4.1.5. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan 

Jabatan Jumlah 

Account Officer KPR & KKB 1 

Account Officer UMKM 2 

Customer Service 11 

Junior Account Officer Komersial 2 

Junior Account Officer Konsumer & Ritel 6 

Junior Account Officer KPR & KKB 2 

Junior Account Officer PPK 5 

Junior Account Officer UMKM 1 

Junior Credit Risk 1 

Junior Relationship Officer Konsumer 4 

Manager Bisnis Konsumer & Ritel 2 1 

Manager KIC 1 

Officer Operasional 2 

Officer Operasional Kredit 1 

Officer Operasional SDM & Umum 1 

Sekretariat & Umum 3 

Staf Administrasi Dana & Jasa 3 

Staf Administrasi Kredit 3 

Staf Administrasi Operasional 1 

Staf Akuntansi dan Teknologi Informasi 1 

Staf KIC 1 

Staf Bisnis Legal 3 

Teller 16 

TOTAL 72 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti 

Berdasarkan tabel 4.4 menunjukan bahwa dari  72 Responden pada penelitian ini 

didominasi oleh jabatan Teller dengan jumlah 16 orang, jabatan Teller memiliki 

jumlah personil yang tinggi dan paling banyak diisi, terutama di Kantor Cabang Bank 

BJB Tamansari. 
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4.2. Hasil Uji Kualitas Data 

Data yang diperoleh dari survei melalui penyebar kuesioner dengan google form. Alat 

uji kualitas data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan uji 

reliabilitas. 

4.2.1. Uji Validitas 

Uji Validitas yaitu uji yang dilakukan untuk mengukur butir kuesioner dari setiap 

variabel apakah butir-butir kuesioner tersebut sudah valid atau belum. Butir kuesioner 

dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel. 

Tabel 4. 5 Uji Validitas Variabel X 

Variabel R hitung R tabel Keterangan 

Lingkungan Kerja Fisik 

X1 0.853 0.231 Valid 

X2 0.722 0.231 Valid 

X3 0.891 0.231 Valid 

X4 0.874 0.231 Valid 

X5 0.818 0.231 Valid 

X6 0.821 0.231 Valid 

Lingkungan Kerja Non Fisik 

X7 0.672 0.231 Valid 

X8 0.770 0.231 Valid 

X9 0.858 0.231 Valid 

X10 0.857 0.231 Valid 
Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan mengenai variabel 

Lingkungan Kerja dinyatakan valid, karena r hitung > r tabel 

Tabel 4. 6 Uji Validitas Variabel Y 

Variabel Y R hitung R tabel Keterangan 

Kinerja Karyawan 

Y1 0.819 0.231 Valid 

Y2 0.799 0.231 Valid 

Y3 0.816 0.231 Valid 

Y4 0.840 0.231 Valid 

Y5 0.866 0.231 Valid 

Y6 0.777 0.231 Valid 
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Variabel Y R hitung R tabel Keterangan 

Y7 0.858 0.231 Valid 

Y8 0.829 0.231 Valid 

Y9 0.811 0.231 Valid 

Y10 0.759 0.231 Valid 
Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa seluruh pertanyaan mengenai variabel 

Kinerja Karyawan dinyatakan valid, karena r hitung > r tabel 

4.2.2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk menguji apakah data tersebut reliabel atau tidak untuk 

dilanjutnya dalam perhitungan selanjutnya. Adapun hasil uji reliabilitas pada variabel 

Lingkungan Kerja (X) dan Kinerja Karyawan (Y) adalah sebagai berikut : 

Lingkungan Kerja (X) 

Tabel 4. 7 Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.943 10 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Hasil uji reliabilitas variabel kinerja karyawan menunjukan nilai 0.943 dan dinyatakan 

reliabel atau konsisten karena nilai tersebut lebih besar 0.60 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

 

Tabel 4. 8 Uji Reliabilitas Kinerja Karyawan (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.942 10 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 
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Hasil uji reliabilitas variabel kinerja karyawan menunjukan nilai 0.942 dan dinyatakan 

reliabel atau konsisten karena nilai tersebut lebih besar 0.60 

4.2.3. Hasil Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif bertujuan untuk melihat gambaran hasil penelitian mengenai 

lingkungan kerja (X) dan kinerja karyawan (Y) pada PT. Bank BJB Cabang 

Tamansari Kota Bandung.  

Lingkungan Kerja (X)  

Tabel 4. 9 Analisis Deskriptif Variabel X 

  
NO Pertanyaan 

Item Jawaban Skor Mean Kategori 

1 2 3 4 5    

Lingkungan 

Kerja Fisik 

Pewarnaan Ruangan 

X1 

Saya merasa pewarnaan 

ruangan di dalam ruang 

kerja, sudah tertata 

dengan baik 

8 14 3 21 26 72 

3,60 Baik 
8 28 9 84 130 259 

Kebersihan 

X2 

Kebersihan lingkungan 

kantor dikelola dengan 

buruk. 

20 13 2 22 15 72 

2,99 
Cukup 

Baik 20 26 6 88 75 215 

Pertukaran Udara 

X3 

Ruangan bertemperatur 

sejuk membuat saya 

merasa nyaman dan rileks 

dalam bekerja. 

8 11 6 23 24 72 

3,61 Baik 
8 22 18 92 120 260 

Penerangan 

X4 

Pendistribusian cahaya 

ditempat kerja belum 

merata 

12 11 5 24 20 72 

3,40 
Cukup 

Baik 12 22 15 96 100 245 

Keamanan 

X5 

Pengawasan dilingkungan 

kantor belum dilakukan 

dengan baik 

9 17 5 15 26 72 

3,44 Baik 
9 34 15 60 130 248 

Kebisingan 

X6 
Saya merasa tempat kerja 

jauh dari kebisingan 

12 12 2 27 19 72 

3,40 
Cukup 

Baik 12 24 6 108 95 245 
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NO Pertanyaan 

Item Jawaban Skor Mean Kategori 

1 2 3 4 5    

Lingkungan 

Kerja Non 

Fisik 

Hubungan antar karyawan 

X7 

Saya memiliki 

pengetahuan yang luas 

sehingga dapat membantu 

orang lain dalam 

pengambilan keputusan 

6 10 2 28 26 72 

3,81 Baik 
6 20 6 112 130 274 

X8 

Saya mampu bekerja 

sama secara tim dengan 

baik 

8 8 2 26 28 72 

3,81 Baik 
8 16 6 104 140 274 

Hubungan dengan atasan. 

X9 

Pimpinan saya dapat 

memberikan motivasi 

sehingga saya mampu 

bekerja dengan baik 

9 13 2 24 24 72 

3,57 Baik 
9 26 6 96 120 257 

X10 

Saya merasa pimpinan 

saya belum berperilaku 

dengan adil kepada 

karyawan. 
 

15 6 4 20 27 72 

3,53 Baik 
15 12 12 80 135 254 

Rata-rata 3,51 Baik 

Sumber : Data diolah peneliti, 2023 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis deskriptif, indikator terbesar 3.81 terkait 

dengan variabel lingkungan kerja nonfisik yang berfokus pada Hubungan antar 

karyawan pada pertanyaan X7 dan X8 karena variabel ini memiliki rata-rata tertinggi 

berdasarkan garis kontinum dikatakan baik, sementara itu, skor terkecil 2.99 terkait 

dengan variabel lingkungan kerja fisik yang berfokus terhadap Kebersihan pada 

pertanyaan X2 karena nilai rata- rata pada variabel ini lebih rendah daripada variabel 

lainnya, hal ini menunjukkan bahwa kebersihan pada PT Bank BJB Cabang 

Tamansari masih kurang efektif. Berikut dibuat garis kontinum : 
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Gambar 4. 1 Garis Kontinum Variabel X 

 

Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4. 10 Analisis Deskriptif Variabel Y 

NO Pertanyaan 
Item Jawaban 

Skor Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

Kuantitas dari hasil  

Y1 

Saya selalu mengerjakan tugas 

sesuai dengan kualitas yang 

diinginkan oleh Perusahaan 

5 2 3 37 25 72 
4,04  Baik 

5 4 9 148 125 291 

Y2 

Dalam bekerja saya belum 

memenuhi persyaratan atau 

standar kerja yang ditetapkan 

perusahaan. 

5 8 3 22 34 72 

4 Baik 
5 16 9 88 170 288 

Kualitas dari hasil 

Y3 

Saya terampil dalam 

melaksanakan tugas yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan 

4 10 5 24 29 72 
3,89 Baik 

4 20 15 96 145 280 

Y4 

Saya tidak bersedia lembur kerja 

jika pekerjaan belum diselesaikan 

dengan tuntas. 

7 4 2 28 31 72 

4 Baik 
7 8 6 112 155 288 

Ketepatan waktu dari hasil 

Y5 
Saya selalu menyelesaikan tugas 

terlambat 

5 8 2 25 32 72 
3,99 Baik 

5 16 6 100 160 287 

Y6 

Saya mengerjakan pekerjaan yang 

sudah ditentukan dengan benar 

sampai pekerjaan itu selesai.  

7 6 3 20 36 72 

4 Baik 
7 12 9 80 180 288 

Kehadiran  

Y7 
Saya selalu hadir sesuai dengan 

waktu yang telah ditetapkan 

6 11 6 25 24 72 
3,69 Baik 

6 22 18 100 120 266 

Y8 

Saya tidak meminta izin kepada 

atasan jika meninggalkan 

pekerjaan pada saat jam kerja. 

8 8 2 21 33 72 

3,88 Baik 
8 16 6 84 165 279 
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NO Pertanyaan 
Item Jawaban 

Skor Mean Kategori 
1 2 3 4 5 

Kemampuan bekerjasama 

Y9 
Saya mampu bekerja sama dengan 

baik 

15 7 3 19 28 72 
3,53 Baik 

15 14 9 76 140 254 

Y10 

Saya tidak mampu bekerja sama 

dengan rekan kerja sehingga 

terjalin hubungan komunikasi 

yang buruk. 

14 3 2 24 29 72 

3,71 Baik 
14 6 6 96 145 267 

Rata-rata 3,87 Baik 

Sumber : Data diolah peneliti, 2023 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis deskriptif, skor terbesar 4.04 terkait dengan 

variabel kinerja karyawan yang berfokus pada Kuantitas dari hasil (Y1)  karena 

variabel ini memiliki rata-rata tertinggi berdasarkan garis kontinum dikatakan sesuai, 

sementara itu, skor terkecil 3.53 terkait dengan variabel kinerja karyawan yang 

berfokus pada Kemampuan bekerjasama antar karyawan (Y9) karena nilai rata- rata 

pada variabel ini lebih rendah daripada variabel lainnya, hal ini menunjukan bahwa 

kemampuan kerjasama antar karyawan pada PT Bank BJB Cabang Tamansari masih 

kurang efektif. Berdasarkan garis kontinum variabel Y9 dikatakan mampu atau cukup 

baik. Berikut dibuat garis kontinum: 

 

Gambar 4. 2 Garis kontinum Variabel Y 
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4.2.4. Uji Normalitas Data 

Menurut Sugiyono (2019:241) Uji normalitas dilakukan untuk memverifikasi 

apakah distribusi data setiap variabel yang akan dianalisis bersifat normal atau tidak. 

Teknik yang kan digunakan yaitu dengan analisis kolmogorov – smirnov test dengan 

menggunakan SPSS V26, untuk menentukan apakah suatu set data memiliki distribusi 

normal, kita dapat menggunakan uji Kolmogorov–Smirnov. Jika nilai signifikansi 

yang dihitung lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut 

berdistribusi normal. Sebaliknya, jika nilai signifikansi yang dihitung kurang dari 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak memiliki distribusi normal. 

Tabel 4. 11 Uji Normalitas Kolomogorov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 72 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 6.70151776 

Most Extreme Differences Absolute .162 

Positive .162 

Negative -.124 

Test Statistic .162 

Asymp. Sig. (2-tailed) .000c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Berdasarkan hasil Uji Normalitas diketahui nilai signifikansi 0.000 > 0.05 maka 

dapat disimpulkan bahwa nilai residual berdistribusi normal.  
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4.2.5. Analisis Regresi Linear Sederhana 

Menurut (Mulyono, 2019) analisis Regresi Linier Sederhana adalah hubungan secara 

linier antara satu variabel independen (X) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini 

untuk mengetahui arah hubungan antara variabel independen dengan variabel 

dependen apakah variabel independen berhubungan positif atau negatif dan untuk 

memprediksi nilai dan variabel dependen apabila nilai variabel independen 

mengalami kenaikan atau penurunan. 

Tabel 4. 12 Koefisien Regresi Sederhana 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.491 2.522  5.350 .000 

Lingkungan Kerja .718 .068 .783 10.544 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Hasil perhitungan Koefisien Regresi Sederhana diatas memperlihatkan nilai Koefisien 

Konstanta adalah sebesar 13.491 koefisien variabel bebas (X) adalah sebesar 0.718. 

sehingga diperoleh persamaan regresi Y=13.491+0.718X. 

Persamaan tersebut menunjukan angka yang signifikan pada 0.05 pada Lingkungan 

Kerja. Adapun interpretasi dari persamaan di atas adalah : 

1. Nilai konstan 13.491 menunjukan bahwa lingkungan kerja nilai konstan, maka 

nilai kinerja karyawan sebesar 13.491 

2. Nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0.718 menunjukkan bahwa nilai 

variabel lingkungan kerja bernilai positif yaitu 0.718, Jika nilai koefisien 
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antara lingkungan kerja positif, itu berarti bahwa setiap perubahan dalam 

variabel lingkungan kerja akan menyebabkan perubahan yang searah dalam 

variabel kinerja karyawan. Pada penelitian ini, dapat dianalisis besarnya 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan yaitu sebesar 0.718, 

artinya apabila lingkungan kerja di PT Bank BJB Cabang Tamansari 

meningkat 1% maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 71,8%. 

4.2.6. Uji Korelasi 

Uji korelasi bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen dan variabel 

dependen memiliki hubungan korelasi atau tidak. Dalam mengetahui uji korelasi 

kedua variabel diuji menggunakan r pada taraf signifikansi 0.05. Adapun hasil dari uji 

korelasi pada variabel Lingkungan Kerja (X) dan Kinerja Karyawan (Y) adalah 

sebagai berikut :  

Tabel 4. 13 Uji Korelasi 

Correlations 

 

Lingkungan 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Lingkungan Kerja Pearson Correlation 1 .783** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 72 72 

Kinerja Karyawan Pearson Correlation .783** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 72 72 

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

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Berdasarkan hasil uji korelasi diatas, variabel lingkungan kerja memiliki nilai 

sebesar 0.783 nilai tersebut memiliki hubungan dikarenakan tingkat signifikansi 

sebesar 0.783 lebih besar dari 0.05. Hal ini berarti variabel Lingkungan Kerja dan 
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Kinerja Karyawan memiliki korelasi kuat dan signifikan, untuk mengetahui kuat dan 

lemahnya korelasi dapat menggunakan kriteria dalam tabel di bawah ini : 

Tabel 4. 14 Tingkat Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,000 – 0,199 Sangat rendah 

0,200 – 0,399 Rendah 

0,400 – 0,599 Sedang 

0,600 – 0,799 Kuat 

0,800 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber : Sugiyono, 2019 

4.2.7. Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut (Ghozali 2021: 95), Koefisien Determinasi (R2) pada intinya mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variansi variabel dependen. 

Tabel 4. 15 Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .783a .614 .608 6.749 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

Diketahui nilai R hitung sebesar 0.783 maka selanjutnya untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X) terhadap variabel Kinerja Karyawan 

(Y) dengan menggunakan koefisien determinasi r2 yang dinyatakan dalam persentase. 

Hasilnya sebagai berikut : 

𝑅2 = (0.783)2 

= 0.613 = 61.3% dibulatkan 61% 
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Hasil perhitungan diatas maka dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh variabel 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 61,3% dan selebihnya 38,7% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.2.8. Uji Hipotesis (Uji T) 

Uji T 

Tabel 4. 16 Uji T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.491 2.522  5.350 .000 

Lingkungan Kerja .718 .068 .783 10.544 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti melalui SPSS V.26 2023 

 

Hasil uji T menunjukkan nilai t statistic pada variabel Lingkungan kerja terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 10.544 > dari ttabel sebesar 1.993 dengan tingkat 

signifikansi 10.544 < 0.05. Maka hasil yang didapatkan adalah ada pengaruh positif 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan maka Hipotesis diterima.  

 

4.3. Pembahasan Hasil Penelitian 

Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh 

positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari 

Kota Bandung dengan nilai t statistic 10.544 > 1.993. Secara umum, lingkungan kerja 

yang bagus seperti suasana kerja yang positif, dukungan dari rekan kerja manajemen 

Perusahaan yang baik, peluang pengembangan karir dan aspek lainnya akan 
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mendukung kesejahteraan karyawan. Adanya pengaruh positif yang signifikan dapat 

diharapkan bahwa perbaikan atau pemeliharaan kualitas lingkungan kerja fisik 

maupun nonfisik akan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan, hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan lebih termotivasi, prodktif dan memiliki kepuasan 

kerja yang tinggi ketika mereka berada pada lingkungan kerja yang positif.  

Hal ini didukung pada penelitian sebelumnya oleh Natalia, Rusilowati (2013) 

Lingkungan Kerja pada PT Bank Central Asia Tbk Cabang Cinere mempunyai 

hubungan yang kuat terhadap kinerja karyawan, selain itu didukung juga hasil 

penelitian sebelumnya oleh Minggu et., al (2019) bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Air Manado artinya semakin 

baik lingkungan kerja maka semakin meningkatnya kinerja pegawai di PT Air 

Manado
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BAB V KESIMPULAN DAN SARAN 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil perhitungan dan analisis data, maka kesimpulan yang didapatkan 

yaitu: 

1. Berdasarkan hasil perhitungan bahwa persepsi responden terkait kondisi 

Lingkungan Kerja di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung dapat 

dikatakan baik dikarenakan memiliki nilai rata-rata sebesar 3.52 yang berada 

pada garis konstinum 3.41-4.20. Artinya, sebagian besar pertanyaan dalam 

survei menunjukkan bahwa responden memiliki pandangan positif terhadap 

Lingkungan Kerja baik dari aspek fisik maupun non fisik.  

Skor terbesar sebesar 3.81 terkait pada variabel lingkungan kerja nonfisik 

pada pertanyaan “Saya memiliki pengetahuan yang luas sehingga dapat 

membantu orang lain dalam pengambilan keputusan dan Saya mampu 

bekerja sama secara tim dengan baik” yang berfokus pada Hubungan antar 

karyawan hal ini perlu dipertahankan karena dapat berpengaruh terhadap 

peningkatan produktivitas karyawan, meningkatkan kerjasama antar tim dan 

menciptakan suasana kerja yang positif. Skor terkecil sebesar 2.99 terdapat 

pada pertanyaan “Kebersihan lingkungan kantor dikelola dengan buruk.” 

terkait kebersihan yang ada di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota 

Bandung, responden merasa kebersihan yang ada di PT Bank Cabang 

Tamansari Kota Bandung perlu ditingkatkan, oleh karena itu, untuk 

meningkatkan kebersihan Perusahaan bisa melibatkan karyawan dalam 
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mendorong partisipasi aktif dalam menjaga kebersihan mencakup kebersihan 

meja kerja, area umum dan ruang rapat. Hal ini dapat membantu menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih bersih dan nyaman bagi karyawan 

2. Berdasarkan hasil perhitungan bahwa persepsi responden terkait kondisi 

Kinerja Karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota Bandung dapat 

dikatakan baik dikarenakan memiliki nilai rata-rata sebesar 3.87 yang berada 

pada garis konstinum 3.41-4.20.  

Skor terbesar sebesar 4.04 terkait pada variabel kinerja karyawan yang 

berfokus pada pertanyaan “Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan 

kualitas yang diinginkan oleh Perusahaan” terkait Kuantitas dari hasil, hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan selalu mengerjakan tugas dengan kualitas 

yang diinginkan oleh perusahaan, dengan mempertahankan Tingkat kinerja 

perusahaan dapat menciptakan budaya kerja yang akan mendorong 

karyawannya berprestasi tinggi, memotivasi karyawan untuk memberikan 

hasil yang optimal kepada perusahaan dan memastikan pencapaian tujuan 

perusahaan secara berkelanjutan. Skor terkecil sebesar 3.53 terdapat pada 

pertanyaan “Saya mampu bekerja sama dengan baik” terkait Kemampuan 

bekerjasama antar karyawan, hal ini menjadi perhatian untuk PT Bank BJB 

Cabang Tamansari Kota Bandung pentingnya meningkatkan kemampuan 

bekerjasama antar karyawan karena hal tersebut memberikan dampak positif 

yang signifikan pada berbagai aspek termasuk produktivitas dan kualitas 

kerja, kepuasan karyawan dan keseluruhan kinerja pada organisasi.   
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3. Hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT Bank BJB 

Cabang Tamansari Kota Bandung. Lingkungan kerja yang baik akan 

mendorong kolaborasi serta komunikasi yang baik antara karyawan, seperti 

penyampaian ide, memberikan masukan atau saran, peningkatan 

produktivitas kerja dan peningkatkan kreativitas serta inovasi yang akan 

mempengaruhi citra perusahaan di mata masyarakat 

5.2. Saran 

Berdasarkan pada kesimpulan, terdapat beberapa saran untuk meningkatkan kondisi 

Lingkungan Kerja dan Kinerja Karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota 

Bandung, yaitu: 

1. Berdasarkan hasil perhitungan analisis deskriptif mengenai Lingkungan 

Kerja skor terendah terkait Kebersihan, untuk meningkatkan kebersihan 

pentingnya melibatkan karyawan PT Bank BJB Cabang Tamansari Kota 

Bandung dalam Program Kebersihan, adanya program kebersihan rutin 

seperti “Jumat Bersih” akan menciptakan tanggung jawab bersama dalam 

menciptakan kebersihan 

2. Berdasarkan hasil perhitungan analisis deskriptif mengenai Lingkungan 

Kerja skor terendah terkait Kemampuan bekerjasama antar karyawan, untuk 

meningkatkan kemampuan bekerjasama antar karyawan di PT Bank BJB 

Cabang Tamansari Kota Bandung yaitu, pentingnya komunikasi terbuka 

secara internal baik dalam tim maupun divisi, adanya program Tim Building 
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bertujuan untuk memperkuat hubungan antar karyawan, kegiatan tersebut 

dapat meningkatkan rasa kebersamaan diantara mereka. 

3. Berdasarkan hasil perhitungan terkait pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan di PT Bank BJB Cabang Tamansari masih ada yang harus 

diperbaiki seperti: dengan memperbaiki kebersihan di lingkungan kantor, 

meningkatkan pendistribusian Cahaya yang belum merata dapat dilakukan 

dengan memperbaiki pencahayaaan di area yang kurang terang, memperkuat 

keamanan di lingkungan kantor agar memastikan karyawan merasa aman dan 

nyaman, memperbaiki kemampuan Kerjasama antar karyawan, pentingnya 

atasan untuk memberikan motivasi yang cukup kepada karyawan seperti 

pengakuan atas prestasi atau dukungan dalam pengembangan karir, Upaya 

pemeliharaan lingkungan kerja yang positif agar memberikan dukungan dari 

rekan kerja, serta pentingnya untuk melakukan evaluasi terhadap lingkungan 

kerja dan kinerja karyawan secara berkala.  
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KUESIONER PENELITIAN 

 

Perkenalkan saya Sukmawati Haryanto selaku mahasiswa Universitas Sangga Buana 

YPKP Bandung, disini saya sedang melakukan penelitian skripsi tentang “Pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank BJB Cabang 

Tamansari Kota Bandung” 

 

Identitas Responden  

Nama Lengkap : 

Usia : 

Bidang pekerjaan : 

 

Variabel Lingkungan Kerja Fisik 

1) Saya merasa pewarnaan ruangan di dalam ruang kerja, sudah tertata dengan baik 

a. Sangat Baik 

b. Baik 

c. Cukup Baik 

d. Tidak Baik 

e. Sangat Tidak Baik 

 

2) Kebersihan lingkungan kantor dikelola dengan buruk. 

a. Sangat Baik 

b. Baik 

c. Cukup Baik 

d. Tidak Baik 

e. Sangat Tidak Baik 
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3) Ruangan bertemperatur sejuk membuat saya merasa nyaman dan rileks dalam 

bekerja. 

a. Sangat Nyaman 

b. Nyaman 

c. Cukup Nyaman 

d. Tidak Nyaman 

e. Sangat Tidak Nyaman 

 

4) Pendistribusian cahaya ditempat kerja belum merata 

a. Sangat Merata 

b. Merata 

c. Cukup Merata 

d. Tidak Merata 

e. Sangat Tidak Merata 

 

5) Pengawasan dilingkungan kantor belum dilakukan dengan baik 

a. Sangat Baik 

b. Baik 

c. Cukup Baik 

d. Tidak Baik 

e. Sangat Tidak Baik 

 

6) Saya merasa tempat kerja jauh dari kebisingan 

a. Sangat Bising 

b. Bising 

c. Cukup Bising 

d. Bising 

e. Sangat Tidak Bising 
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Variabel Lingkungan kerja Non Fisik 

1) Saya memiliki pengetahuan yang luas sehingga dapat membantu orang lain dalam 

pengambilan keputusan 

a. Sangat Membantu 

b. Membantu 

c. Cukup Membantu 

d. Tidak Membantu 

e. Sangat Tidak Membantu 

 

2) Saya mampu bekerja sama secara tim dengan baik 

a. Sangat Mampu 

b. Mampu 

c. Cukup Mampu 

d. Tidak Mampu 

e. Sangat Tidak Mampu 

 

3) Pimpinan saya dapat memberikan motivasi sehingga saya mampu bekerja dengan 

baik 

a. Sangat Mampu 

b. Mampu 

c. Cukup Mampu 

d. Tidak Mampu 

e. Sangat Tidak Mampu 

 

4) Saya merasa pimpinan saya belum berperilaku dengan adil kepada karyawan. 

a. Sangat Adil 

b. Adil 

c. Cukup Adil 

d. Tidak Adil 
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e. Sangat Tidak Adil 

 

Variabel Kinerja Karyawan 

1) Saya selalu mengerjakan tugas sesuai dengan kualitas yang diinginkan oleh 

Perusahaan 

a. Sangat Sesuai 

b. Sesuai  

c. Cukup Sesuai 

d. Tidak Sesuai 

e. Sangat Tidak Sesuai 

 

2) Dalam bekerja saya belum memenuhi persyaratan atau standar kerja yang ditetapkan 

perusahaan.. 

a. Sangat memenuhi 

b. Memenuhi  

c. Cukup Memenuhi 

d. Tidak Memenuhi 

e. Sangat Tidak Memenuhi 

 

3) Saya terampil dalam melaksanakan tugas yang telah ditetapkan oleh perusahaan 

a. Sangat Terampil 

b. Terampil 

c. Cukup Terampil 

d. Tidak Terampil 

e. Sangat Tidak Terampil 

 

4) Saya tidak bersedia lembur kerja jika pekerjaan belum diselesaikan dengan tuntas. 

a. Sangat Bersedia 

b. Bersedia 

c. Cukup Bersedia 
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d. Tidak Bersedia 

e. Sangat Tidak Bersedia 

 

5) Saya selalu menyelesaikan tugas terlambat 

a. Sangat Terlambat 

b. Terlambat 

c. Cukup Terlambat  

d. Tidak Terlambat 

e. Sangat Tidak Terlambat 

 

6) Saya mengerjakan pekerjaan yang sudah ditentukan dengan benar sampai pekerjaan 

itu selesai.  

a. Sangat Sesuai 

b. Sesuai 

c. Cukup Sesuai 

d. Tidak Sesuai 

e. Sangat Tidak Sesuai 

 

7) Saya selalu hadir sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan 

a. Sangat Sesuai 

b. Sesuai 

c. Cukup Sesuai 

d. Tidak Sesuai 

e. Sangat Tidak Sesuai 

 

8) Saya tidak meminta izin kepada atasan jika meninggalkan pekerjaan pada saat jam 

kerja. 

a. Sangat Sesuai 

b. Sesuai 
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c. Cukup Sesuai 

d. Tidak Sesuai 

e. Sangat Tidak Sesuai 

 

9) Saya mampu bekerja sama dengan baik 

a. Sangat Mampu 

b. Mampu 

c. Cukup Mampu 

d. Tidak Mampu 

e. Sangat Tidak Mampu 

 

10) Saya tidak mampu bekerja sama dengan rekan kerja sehingga terjalin hubungan 

komunikasi yang buruk. 

a. Sangat Mampu 

b. Mampu 

c. Cukup Mampu 

d. Tidak Mampu 

e. Sangat Tidak Mampu 
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LAMPIRAN 

Variabel X 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total X 

1 5 2 4 4 5 4 4 4 3 4 39 

2 5 3 3 4 5 4 4 4 4 3 39 

3 2 4 4 4 3 4 5 4 4 4 38 

4 4 1 5 1 2 2 4 3 2 1 25 

5 1 2 4 3 4 4 3 4 5 4 34 

6 4 1 3 2 3 4 4 5 5 4 35 

7 5 4 3 3 2 3 4 4 1 1 30 

8 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 46 

9 2 2 3 4 5 1 4 4 4 5 34 

10 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 14 

11 4 1 4 2 3 4 5 5 4 4 36 

12 4 1 3 2 2 1 2 4 5 5 29 

13 4 1 4 5 5 4 5 4 5 4 41 

14 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 43 

15 3 1 4 4 5 4 4 4 4 3 36 

16 5 4 5 5 5 4 4 1 4 5 42 

17 5 4 4 4 4 4 2 2 4 4 37 

18 4 1 5 4 5 2 5 1 5 3 35 

19 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 40 

20 4 2 4 5 2 1 4 5 5 5 37 

21 5 2 5 4 4 4 4 5 4 4 41 

22 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 43 

23 1 1 1 1 1 1 5 4 1 1 17 

24 5 2 4 4 4 4 5 5 5 4 42 

25 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

26 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

27 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

28 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 19 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

30 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

31 1 1 1 1 1 1 5 2 1 1 15 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

36 2 2 2 4 2 2 5 2 2 4 27 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

38 2 2 2 2 2 2 5 4 2 1 24 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

41 4 4 4 3 2 2 4 5 4 4 36 

42 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 46 

43 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 45 
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NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total X 

44 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

45 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 44 

46 4 4 5 4 1 2 1 5 4 5 35 

47 5 4 5 4 1 2 4 4 5 1 35 

48 3 4 4 3 1 5 4 5 4 5 38 

49 4 4 5 1 3 4 4 4 5 5 39 

50 4 5 2 5 4 2 1 4 2 1 30 

51 2 1 2 1 2 1 5 5 4 2 25 

52 2 4 4 2 4 2 4 2 2 2 28 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

56 2 2 2 2 4 4 2 4 2 2 26 

57 2 4 2 4 2 4 2 4 2 4 30 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 2 2 2 2 2 5 5 4 2 4 30 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

63 1 1 1 1 2 4 2 2 1 1 16 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

66 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 44 

67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

68 4 2 4 2 2 4 4 4 1 1 28 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

 

Variabel Y 

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total Y 

1 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 41 

2 4 5 4 4 4 4 3 5 5 4 42 

3 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 44 

4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 44 

5 4 2 4 5 4 4 4 2 4 5 38 

6 4 3 3 5 4 5 5 4 4 5 42 

7 3 4 5 4 4 4 5 5 4 5 43 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

9 4 5 5 4 5 4 3 2 5 4 41 

10 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 48 

11 4 3 4 4 4 5 4 4 2 4 38 

12 5 4 4 4 3 3 4 4 5 4 40 



90 
 

  

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total Y 

13 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 45 

14 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 41 

15 4 5 2 5 5 5 5 5 4 4 44 

16 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 47 

17 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 43 

18 1 2 5 1 1 1 1 1 1 5 19 

19 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 46 

20 4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 42 

21 4 2 4 4 4 4 2 4 4 4 36 

22 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 

23 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 45 

24 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 4 4 4 4 4 4 2 4 2 2 34 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

30 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 44 

31 4 5 5 5 5 5 5 5 1 1 41 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

33 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

34 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

35 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

36 5 2 2 4 2 5 1 1 1 1 24 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

38 5 5 2 1 5 5 4 2 1 1 31 

39 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

40 4 4 4 2 4 4 4 4 2 1 33 

41 4 4 4 4 5 2 4 5 4 4 40 

42 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 47 

43 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 45 

44 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 46 

45 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 45 

46 5 5 5 5 4 5 3 3 4 2 41 

47 4 4 4 5 4 3 3 4 5 5 41 

48 4 5 4 5 4 5 5 1 5 4 42 

49 3 4 3 3 2 2 4 4 5 5 35 

50 4 2 4 5 2 1 5 4 1 4 32 

51 4 5 2 5 4 2 2 5 1 4 34 

52 4 2 4 2 4 4 2 4 1 1 28 

53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

54 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 

55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

56 4 4 2 2 2 2 2 2 1 1 22 

57 4 2 2 5 2 2 2 5 2 5 31 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 



91 
 

  

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total Y 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 4 5 4 4 5 5 2 2 1 1 33 

61 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49 

62 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

63 4 5 2 4 2 5 2 2 1 1 28 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

66 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 45 

67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 

68 4 5 2 4 5 5 2 2 1 1 31 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

72 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
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Lampiran 1 R Tabel Uji Validitas 

Uji Validitas n-2 = 72-2 = 70 yaitu 0,231 (signifikansi 0.05) 
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Lampiran 2 F tabel 

F tabel n = 72 = 3.12 
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Lampiran 3 T tabel 

T tabel n = 72 = 1.993 
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UJI VALIDITAS LINGKUNGAN KERJA (X) 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

Lingkung

an Kerja 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .587** .833** .746** .666** .638** .496** .618*

* 

.725** .637*

* 

.853** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2 Pearson 

Correlation 

.587** 1 .602** .678** .514** .605** .310** .520*

* 

.455** .548*

* 

.722** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .008 .000 .000 .000 .000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3 Pearson 

Correlation 

.833** .602** 1 .736** .681** .666** .587** .612*

* 

.812** .729*

* 

.891** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X4 Pearson 

Correlation 

.746** .678** .736** 1 .758** .650** .481** .579*

* 

.717** .738*

* 

.874** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X5 Pearson 

Correlation 

.666** .514** .681** .758** 1 .706** .519** .460*

* 

.671** .659*

* 

.818** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X6 Pearson 

Correlation 

.638** .605** .666** .650** .706** 1 .526** .629*

* 

.576** .676*

* 

.821** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X7 Pearson 

Correlation 

.496** .310** .587** .481** .519** .526** 1 .586*

* 

.554** .496*

* 

.672** 

Sig. (2-tailed) .000 .008 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X8 Pearson 

Correlation 

.618** .520** .612** .579** .460** .629** .586** 1 .658** .644*

* 

.770** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 
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X9 Pearson 

Correlation 

.725** .455** .812** .717** .671** .576** .554** .658*

* 

1 .825*

* 

.858** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X10 Pearson 

Correlation 

.637** .548** .729** .738** .659** .676** .496** .644*

* 

.825** 1 .857** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Lingkung

an Kerja 

Pearson 

Correlation 

.853** .722** .891** .874** .818** .821** .672** .770*

* 

.858** .857*

* 

1 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

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

 

UJI VALIDITAS KINERJA KARYAWAN (Y) 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

Kinerja 

Karyawan 

Y1 Pearson 

Correlation 

1 .729

** 

.600** .735** .750** .763** .635** .629** .529** .443** .819** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y2 Pearson 

Correlation 

.729** 1 .583** .646** .773** .718** .612** .598** .527** .426** .799** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y3 Pearson 

Correlation 

.600** .583

** 

1 .615** .699** .580** .683** .636** .655** .628** .816** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y4 Pearson 

Correlation 

.735** .646

** 

.615** 1 .673** .657** .644** .692** .588** .652** .840** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y5 Pearson 

Correlation 

.750** .773

** 

.699** .673** 1 .812** .713** .670** .594** .466** .866** 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y6 Pearson 

Correlation 

.763** .718

** 

.580** .657** .812** 1 .607** .501** .488** .328** .777** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .005 .000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y7 Pearson 

Correlation 

.635** .612

** 

.683** .644** .713** .607** 1 .706** .733** .652** .858** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y8 Pearson 

Correlation 

.629** .598

** 

.636** .692** .670** .501** .706** 1 .618** .697** .829** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y9 Pearson 

Correlation 

.529** .527

** 

.655** .588** .594** .488** .733** .618** 1 .770** .811** 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y10 Pearson 

Correlation 

.443** .426

** 

.628** .652** .466** .328** .652** .697** .770** 1 .759** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000 .000  .000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Kinerja 

Karyawa

n 

Pearson 

Correlation 

.819** .799

** 

.816** .840** .866** .777** .858** .829** .811** .759** 1 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

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

 
 

 


