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akademik (Sarjana) baik diuniversitas ichsan gorontalo maupun perguruan

tinggi lainnya.

Skripsi ini adalah murni gagasan, rumusan dan penelitian saya sendiri, tanpa
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Dalam skripsi ini tidak terdapat karya yang telah di publikasikan orang lain,
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ABSTRAK

WULANDARIPUSPITANINGSIH.E2118025.PENGARUHKARAKT
ERISTIKPEKERJAANDANLINGKUNGANKERJATERHADAPKI
NERJAPEGAWAIPADADINASTENAGAKERJA,KOPERASIDANU
KM KOTAGORONTALO

.Penelitianinibertujuanuntukmengetahuikarakteristikpekerjadanlingkungan
kerja berpengaruh secara simultan maupunparsial
terhadapkinerjapegawaipadaDinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGo
rontalo. Populasi pada penelitianini adalah pegawai pada Dinas
TenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalosebanyak46orang.Pengump
ulan data pokok melalui daftar pertanyaan yang di ujimelalui
duatahapyaituujivaliditasdanujireliabilitasuntuksetiapitempertanyaanyangte
rdapat dalam daftar pertanyaan. Metode analisis yang digunakan
adalahanalisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa karaktersitik
pekerjaandan lingkungan kerja berpengaruh psoitif terhadap Kinerja
Pegawai PadaDinas Tenaga Kerja,Koperasi dan UKM Kota Gorontalo.
Pengaruhnyatermasuk kategori sangat tinggi berdasarkan hasil ujinya maka
dikatakansignifikan.Karaktersitikpekerjaan

berpengaruhpsoitifterhadapkinerjapegawai pada Dinas Tenaga Kerja,~. |
Koperasi dan UKM Kota Gorontalo.Pengaruhnya termasuk Kategori—\
sedang berdasarkan hasil ujinya sehinggadapat dikatakan signifikan:* |

Lingkungan kerja berpengaruh positif

terhadapkinerjapegawaipadaDinasTenagaKerja,KoperasidanUKMKotaGor
ontalo.Pengaruhnyatermasukkategorisedangberdasarkanhasilujinyadandika™—~

takansignifikan.

Katakunci:karakteristikpekerja,lingkungankerja,kinerjapegawai




ABSTRACT

WULANDARIPUSPITANINGSIH.E2118025. THEEFFECTOFJOBCHARAC
TERISTICSANDWORKENVIRONMENTONAPPARATUSPERFORMANCE
ATTHEMANPOWER,COOPERATIVES,ANDSMESOFFICEOFGORONTAL
OCITY

Thisstudyaimstofindtheeffectofthejobcharacteristicsandtheworkenvironmentsimult
aneouslyorpartiallyonapparatusperformanceattheManpower, Cooperatives, and
SMEs Office of Gorontalo City. The population inthis study is 46 apparatus at the
Manpower, Cooperatives, and SMEs Office ofGorontalo City. The primary data
collection is through a list of questions testedfor two stages, namely validity and
reliability, for each question item contained inthe questionnaire. The analysis
method used is path analysis. The results
showthatworkcharacteristicsandworkenvironmenthaveapositiveeffectonapparatus
performanceattheManpower,Cooperatives,andSMEsOfficeofGorontaloCity.Theeff
ectisinaveryhighcategorybasedonthetestresults,soit is said to be significant. Job
characteristics have a positive effect on apparatusperformance- fat\,_\
theManpower,Cooperatives,andSMEsOffice ‘

ofGorontaloCity. Theeffect|5|nthemed|umcategorybasedonthetestresuItssmtcanbes
aidtobesignificant. Theworkenvironmenthasapositiveeffectonapparatusperformane

e at the Manpower, Cooperatives, and SMEsOffice of Gorontalo City.The effect is: s/

in the medium category based on the test results and is said to besignificant=——"——"

Keywords:jobcharacteristics,workenvironment,apparatusperformance
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BABIPENDAHUL

UAN

1.1 LatarBelakangPenelitian

Pada dasarnya Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan salah
satukapitalataumodalyangmemegangperananpentingdalamkeberhasilanorganisasi
mencapaitujuannya.PengelolaankualitasSumberDayaManusia(SDM)  merupakan
salah satu faktor yang penting untuk meningkatkan Kinerjasuatu organisasi atau
instansi, oleh karena itu betapa penting dan di
perlukannyapengelolaansumberdayamanusiayangbaikdemimencapaitujuansertame
maksimalkan kinerja para pegawai yang ada dengan tepat. Kualitas
SumberDayaManusia tentunya dapatdiukur,salah satunya
tentudenganmengukurkinerja pegawai baik itu secara kualitas maupun kuantitas
yang dicapai pegawaidalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab

yang telah diberikankepadanya.

Kedudukan dan peran Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur Aparatur
Negarayang bertugas sebagai abdi masyarakat harus menyelenggarakan pelayanan
secaraadil kepada masyarakat dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada
Pancasiladan Undang-Undang Dasar 1945. Untuk dapat melaksanakan tugas
dengan baik,maka pembinaan pegawai diarahkan untuk meningkatkan kualitas
sumber dayamanusia agar memiliki sikap dan perilaku yang berintikan
pengabdian, kejujuran,profesional, tanggungjawab, disiplin, etos Kkerjaserta
wibawa sehingga

dapatmemberikanpelayanansesuaituntutanperkembanganmasyarakat.



Setiapinstansiperlumelakukanpeningkatankemampuandankualitaspegawai agar
dapat  meningkatkan  kinerja yang baik pada instansi  tempat
merekabekerja.KinerjamenurutMoeheriono(2014:96) mengatakanbahwakinerjaada
lahhasil kerjayangdapatdicapaiolehseseorangatausekelompokorangdalam  suatu
organisasi baik secara kuantitatif maupun kualitatif, sesuai dengankewenangan
dan tugas tanggung jawab masing-masing, dalam upaya mencapaitujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuaidengan
moral maupun etika. Menurut Mitchel dalam Sedarmayanti (2012:196)untuk
mengukur  Kinerja suatu pegawai maka dapat digunakan indikator
kinerjapegawaisepertiKualitaskerja,Kehadirandanketepatanwaktu, Inisiatif, Kemam
puan, Komunikasi.

Kinerja yang tinggi mengandung arti terjadinya peningkatan
efisiensi,efektivitas, atau kualitas yang tinggi dari penyelesaian serangkaian tugas
yangdibebankan kepada seorang pegawai dalam suatu organisasi atau
perusahaan(Windy dan Gunasti, 2012). Sementara menurut Mangkunegara (2011)
indikatorkinerja pegawai dapat dilihat dari Kualitas kerja,Kuantitas kerja,
Keandalankerja, dan Sikap pekerjaan. Dengan adamya keempat indicator tersebut,
parapegawai akan lebih termotivasi dalam melakukan semua pekerjaan dan
jugasemangat yang dimiliki lebih meningkat karena melihat indicator kinerja
yangdimilikiparapegawaidiDinasTenagaKerja,KoperasidanUKMKotaGorontalo.
Jika tidak ada keempat indicator tersebut, Kinerja yang dimiliki

tidakakanberkembangdantidakadakemajuanuntukmenjadiindividuyanglebihbaik.



MenurutNi Wayan Vivi Prawita Dewi (2020) mengatakan bahwa
Kinerjadipengaruhi oleh faktor-faktor yang mendukung diantaranya yaitu karakteristik
pekerjaandanlingkungankerjayangberasaldariindividumaupunorganisasi.Semakinbaikkin
erjaakan mampu membawa organisasi kearah yang lebih baik. Mengingat akan
kondisitersebut maka semua organisasi harus selalu mengevaluasi kinerja pegawainnya,
begitupula halnya dengan Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UKM Kota Gorontalo

yangharusselalumelihatkinerjapegawaidemikemajuanorganisasi.

DinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalopadaPerkembangan
diawali pada tahun 2002 setelah penggabungan, terjadi perubahanlagi yang
disebut Daerah Otonom (OTDA), sehingga namanya diubah menjadiDinas
Perindustrian, Perdagangan dan Penanaman Modal Kota Gorontalo
yangberdiriKepaladinaspertamaadalahBapakHi.FaisalLamusudansesuaiperaturand
aerahno.03Tahun2008disesuaikandenganPPNo47DinasPerindustrian,Perdagangan
danPenanamanModaldigabungdenganDinasKoperasidanUsahaKecilMenengah,se
hinggaberubahnamamenjadiKotaPerindustrian,Perdagangan,KoperasidanUsahaMi
krodanMenengahKotaGorontalo(UMKM)yangdipimpinolehBapakM.FMooduto,S
.Sos.Berdasarkan Surat Dinas No. 05/BKD-Diklat/3133/2009 tanggal 28
September2009,BapakEffendySj.Rauf,S.SosdiangkatmenjadiKepalaDinasPerindu
strian,Perdagangan,Perindustrian,Koperasi dan Usaha Kecil Menengahdi Kota
Gorontalo.Dan pada tahun 2010,penanamanmodal
tersebutdileburdenganDinasPerindustrian,Perdagangan, KoperasidanUMKMKota

Gorontalo



berdasarkan Undang-Undang Daerah Nomor 05 Tahun 2010, masih dipimpin
olehBapakEffendyWj.Rauf,S.Sos.
DinasPerindustriandanPerdagangan,UsahaMikro,MenengahdanMenengah
serta Penanaman Modal Kota Gorontaloberalamatdi Jalan
RadenSalehNo.2.BadaninimerupakanunitkerjadilingkunganDinasUmumPerindustr
ian Kecil yang terkait dengan perindustrian, perdagangan, koperasi danusaha
mikro, kecil dan menengah dan investasi di kota. Gorontalo juga dituntutuntuk
mencapai tujuan/sasaran yang sejalan dengan grand strategy PemerintahKota
Gorontalo, vyaitu menerapkan tata kelola perusahaan, mewujudkan
sumberdayamanusiayangberdayasaing, membanguninfrastrukturperkantoranterperc
aya, menetapkan kota Gorontalo sebagai pusat perdagangan dan jasa dansemua
potensi dipetakan, dikembangkan dan dipromosikan secara berkelanjutansecara
onlinedanberbasis tujuansecara tepat.
BerdasarkanbuktidanhasilwawancarapadaDinasTenagakerja,Koperasi dan
UKM Kota Gorontalo, dengan Ibu Sefriiyanti Utirahman, S.Mn.(NIP
1971040719997032005) selakuKasubag. Administrasi,Keuangan umumdan
kepegawaian,pada observasi awal terkaitpermasalahan
penelitian,masihterdapatbeberapamasalahyangberhubungandengankinerjaantaralai
n,berkenaandenganmasalahkualitasdankuantitaskerjapegawaitersebut,sebenarnya
banyak factor yang mempengaruhi sehingga kuantitas dan kualiatspegawai dalam
pekerjaannya diantaranyayang terjadi di Dinas
TenagaKerja,KoperasidanUKMKotaGorontaloyaitusystemimbalanyangbagaimana

dianggaptidakadilmenurutpersepsi pegawai.Karenasetiappegawaiakanselalu



membandingkanantararasiohasildenganinputdirinyaterhadaprasiohasildenganinput

oranglain.

Kemudian untuk keandalan kerjadan sikap kerja pegawai

tidak

semuapegawai memilikinya sehingga hasil pekerjaan mereka dapatdilihatdari

hasilpekerjaan dalam laporan kinerja instansi pemerintah pada tahaun 2022 yang

dapatdilihatrealisasicapaiannya padatabelberikut

Laporan Kinerja Instansi Pemerintah Dinas Tenaga Kerja,
KoperasidanUKMKotaGorontaloTahun2022.

Tabell.1

SasaranRestra IndikatorKinerja Target Realisasi
Meningkatkaniklimusa | PersentaseKoperasida 75% 30%
hayangkondusifbagi nUsahaMikro
koperasi dan | yangmeningkatkapasit
usahamikrosertapengua askelembagaannya
tankapasitaskelembaga
ankoperasidanusahamik
ro.

Mengembangkanprodu | PersentaseKoperasida 75% 56%
kdanpemasaran nUsahaMikro yang
bagi koperasi dan dikembangkan
usahamikro produkdanpemasaran
nya
MendorongTerbentukn Presentase 75% 45%
yaRegulasitentang regulasiyang
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Sumber : Dinas Tenaga Kerja, Koperasi & UKM Kota Gorontalo

2023.BerdasarkanlaporankinerjainstansipemerintahpadaDinasTeanaga
Kerja, Koperasi & UKM Kota Gorontalo menandakan rendahnya Kinerja
pegawai.Pencapaian realisasi program yang telah ditetapkan rendah dalam
perwujudannya.DinasTenagaKerjaKoperasidanUKMsebagainomenklaturawal,ada

lah



gabungandariDinasSosialdanTenagaKerjadanDinasPerindustriandanPerdaganganK
opersidanUMKMyangditetapkanpadatahun2016sebagaipenjabaranPeraturanPemeri
ntahNo.18Tahun2016tentangPerangkatDaerah.KemudiandenganPeraturanDaerah(
PERDA)KotaGorontaloNomor5Tahun2016berubahnomenklaturmenjadiDinasTena
gaKerja,KoperasiDanUMKM.DinasTenagaKerjaKoperasidanUMKMKotaGoronta
lomelaksanakan2(Dua)urusanwajibNonPelayananDasaryaituUrusanKoperasidanU
MKM-
UrusanTenagaKerja.Agarurusantersebutdapatdiselesaikandenganbaikmakadiperluk
an pegawai yang mampu menyelesaiakn pekerjaan yang telah di
tetapkan.Sumberdayamanusiamerupakanfaktorsentral dalam pengelolaan
suatuorganisasi.Dengankatalainpegawaimerupakanassetbagiorganisasidalammenca
paitujuan.
Pegawaiadalahbagianyangtakterpisahkandariorganisasikarenapegawainmerupakan
pelaksanaatauyangmenjalankanoperasional,Sehinggadiperlukanpemahamanbebera
paaspekpentingsepertilingkungankerja,karakteristikpekerjaan.yangdapatmembuatp
egawaimerasamampu
secarainternaldannantinyadapatmeningkatkankinerjapegawai
Untukmengatasipermasalahantersebut,makaharusdiciptakanlingkungan
kerja yang nyaman serta karakteristik pekerja yang baik. MenurutRahmadalena
(2020) Karakteristik pekerjaan adalah penilaian seseorang terhadapapa yang
dilakukan dalam pekerjaaan untuk menunjang peningkatan Kinerja yangterdiri dari
bentuk  pekerjaan, wewenang, dan kondisi yang melekat dalam
setiappekerjaanyangpadaakhirnyamemberikandampakpositifterhadapkinerjapegaw

aisemakintinggi.Beberappenelitianterdahulutelahbanyakdilakukan



bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerjapegawai seperti Suryadi, (2019), Rahmadalena, (2020), Juwandi, (2020),
Hajati etal (2018),Meysi
danlrvan,2017),namunadapulanpenelitianyangberbedamenemukan bahwa
karakteristik pekerjaan berpengaruh negative dan signifikanterhadap kinerja
pegawai yang dilakukan oleh Nabila et al (2020), Darma, (2018).Dari hasil
penelitian  terdahulu  dapat  dikatakan  bahwa  terdapat  perbedaan
temuan(researchgapanatarkarakteristikpekerjaandengankinerja pegawai.

Berikutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah lingkungan kerja
.menurutBukharidanPasaribu(2019)Lingkungankerjaadalahkomponen-
komponenyangmerujukpadaorganisasi atau kekuatan berinteraksilangsungmaupun
tidak langsung menurut pola tertentu mengani organisais yang tidak akanlepas
dari pada lingkungan dimana organisasi itu berada. Lingkungan kerja yangbaik
dalam organisasi merupakan salah satu faktor yang cukup penting
dalamupayapeningkatankinerjakaryawan.Lingkungankerjayangnyamandankondus
if memberikan rasa aman dan memungkinkan para karyawan untuk dapatbekerja
optimal (Desyinta et al., 2019). Sementara menurut Kawet dan Lengkong(2016)
Lingkungan kerja merupakan keadaan disekitar tempat kerja baik
secarafisikmaupunnonfisikyangdapatmemberikankesanmenyenangkan,mengaman
kanmenentramkandankesan betahbekerjadan lain sebagainya.

Beberapa penelitian menemukan lingkungan kerja berpengaruh positif
dansignfikan terhadap Kinerja seperti Susanty, (2017), Yantika et al, (2018),
Bukharidan Pasaribu, 2019) Kawet dan lengkong, (2016), namun berbeda dengan

temuanpenelitianyangmenyatakanbahwalingkungankerjaberpengaruhnegativedan



signifikan terhadap kinerja pegawai seperti Efenndy dan Fitria, (2019),
Nabwai,(2019). Sehingga dapatdikatakan bahwa penelitian terdahulu terdapat
researchgapanatarlingkungankerjadankinerja pegawai.
Berdasarkanpermasalahanataukekuarangandiatassertaresearchgap,penulist
ertarikuntukmengadakanpenelitiandenganmemformulasikanjudulpenelitian”Peng
aruhKarakteristikPekerjaanDanLingkunganKerjaterhadapKierjaPadaDinas

TenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo”.

1.2 RumusanMasalah
Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas maka, rumusan

masalahdalampenelitianiniadalah:

1) SeberapabesarpengaruhKarakteristikPekerja(X1)danLingkunganPekerja
(X2) secara simultan terhadap Kinerja (Y) Pada Dinas
TenagaKerja,KoperasiDanUKMKota Gorontalo.

2) SeberapabesarpengaruhKarakteristikPekerja(X1)secaraparsialterhadap
Kinerja (Y) Pada Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UKM
KotaGorontalo

3) SeberapabesarpengaruhLingkunganPekerja(X2)secaraparsialterhadap
Kinerja (Y) Pada Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UKM
KotaGorontalo.

1.3 MaksuddanTujuanPenelitian

1.3.1 MaksudPenelitian



Adapun maksud dari penelitian ini adalah untuk mendapatkan

informasitentang besarnya Karakteristik Pekerja (X1) dan Lingkungan Pekerja

(X2) secarasimultan terhadap Kinerja pegawai (Y) Pada Dinas Tenaga Kerja,

Koperasi DanUKMKotaGorontalo.

1.3.2 TujuanPenelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian yang

hendakdicapaiadalah:

1)

2)

3)

1.4

UntukmengetahuidanmenganalisisbesarnyapengaruhKarakteristikPekerja(
X1)dan Lingkungan
Pekerja(X2)secarasimultanTerhadapKinerja(Y)PadaDinasTenagaKerja,K
operasiDanUKMKotaGorontalo.
UntukmengetahuidanmenganalisisbesarnyapengaruhKarakteristikPekerja(
X1)secaraparsialterhadapKinerja(Y)Pada
DinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo
UntukmengetahuidanmenganalisisbesarnyapengaruhLingkunganPekerja(
X2)secaraparsialterhadapKinerja(Y)Pada
DinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo
ManfaatPenelitian

Manfaatyang diharapkandaripenelitian iniadalahsebagaiberikut:
ManfaatTeoritis

Untuk menambah ilmu dalam bidang Manajemen hususnya dalam

bidangManajemenSumberDayaManusiayangterkaitdenganKarakteristikPekerjada

n



Lingkungan Pekerja serta Kinerja pada Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan
UKMKaota Gorontalo
b. ManfaatPraktis

Sebagai sumber informasi bagi peneliti dalam penyusunan karya
ilmiahdanmerupakansumbangan dipikiran dan gagasanyangdiberikan
untukduniailmu pendidikanterutama bagi yangmemerlukanpenelitian lebihlanjut.
C. Penelitian

Penelitian ini diharapkan menjadi bahan masukan dalam menambah

ilmupengetahuandanpengembanganwawasankhususnyadibidanglimumanajemen.



BABII

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN
DANHIPOTESIS

2.1  KajianPustaka
2.1.1 PengertianKarakteristikPekerjaan

Jabatan pada hakekatnya adalah pekerjaan yang merupakan
sekelompokjabatanyangserupadalam
unsurpekerjaan,tugasdantanggungjawabyangtercakupdalamuraiantugasyangsama(
Simamora,2016:56).Karakteristikpekerjaan didefinisikan sebagai sifat tugas
termasuk tingkat tanggung jawab
danberbagaitugasyangdilakukanolehkaryawan(Sudarmanto,2015:87).Karakteristik
pekerjaanadalahsifattugaspegawai/karyawan,termasukjenistugas,tanggungjawab,d
antingkatkepuasanyangberasaldarikarakteristikpekerjaanitusendiri(Sumarsono,201
6:48).Selanjutnya,Gary(2017:35)Karakteristik pekerjaan adalah berapa banyak
keputusan yang dibuat
karyawantentangpekerjaanmerekadanberapabanyaktugasyangharusdilakukankarya
wan.

Karakteristik pekerjaan adalah dasar produktivitas dan sangat penting
bagikeberhasilan dan kelangsungan hidup organisasi. Dalam lingkungan yang
semakinkompetitif,pekerjaanyangdirancangdenganbaikakanmampumenarikdanme
mpertahankan  pekerja,dan  memotivasi mereka untuk  menghasilkan
produkdanlayananyangberkualitas.Simamora(2016:53)berpendapatbahwakarakteri
stikpekerjaanmerupakanpendekatanpengayaanpekerjaan.

Program pengayaan pekerjaan berusaha merancang pekerjaan dengan

carayangmembantupemegangjabatanmemenuhikebutuhandanpertumbuhan,



pengakuan, dan tanggung jawab mereka. Pengayaan Pekerjaan menambah

sumberkepuasan kerja lainnya, yaitu meningkatkan akuntabilitas, otonomi, dan

pekerjaanvertikal(bebankerjavertikal).

Hasibuan(2017:52),karakteristikpekerjaanmenunjukkanberapabanyakkeput
usanyangdibuatkaryawantentangpekerjaanmerekadanberapabanyaktugasyangharu

sdilakukankaryawan.SelanjutnyamenurutRobbins(2016:124),spesifikasi
pekerjaan adalah suatu pendekatan desain pekerjaan
yangmenunjukkanbagaimanapekerjaandigambarkandalamlimadimen
sidasar,yaitukeragaman keterampilan, identitas tugas, makna tugas, otonomi, dan
umpan
balik.Karakteristikpekerjaanadalahsifattugastermasukberbagaitugasdantingkattang
gungjawabyangdiberikankepadakaryawandantanggapanmereka.Gibson(1996)dala
mMusa,dkk.(2014:5)mengidentifikasikarakteristikpekerjaanmenurutenamcirikepri
badian,yaitukeragaman,otonomi,interaksiyangdiperlukan,interaksipilihan,pengeta
huandanketerampilanyangdiperlukan

keterampilandantanggungjawab.

SedangkanmenurutHackman dan Oldham (1980)dalam
Ozbag,G.K,Ceyhun, G.C dan Gunduz, (2014:440), prestasi kerja karyawan
dipengarubhi oleh 5(lima)aspek karakteristik
skorpekerjaandasarketenagakerjaan,yaitu :

1. Keragaman keterampilan adalah sejauh mana suatu pekerjaan
memerlukanbanyak aktivitas berbeda untuk menyelesaikan pekerjaan yang
melibatkansejumlahketerampilandanbakatkaryawanyangberbeda.

2. IdentifikasiTugasadalahsejauhmanapekerjaanmembutuhkanpenyelesaianle

ngkapdanbagian-bagianharusdiidentifikasi,karena



seseorangterlibatdalammelakukanpekerjaandariawalsampaiakhirdenganhas

ilyangmungkin.

3. Kepentinganpekerjaanadalahseberapapentingpekerjaanitudanmemberikan
kontribusi yang signifikan bagi organisasi atau masyarakatpada umumnya.

4. Otonomiadalahsejauhmanapekerjaanmemberikankebebasan,kemandirian
dan  fleksibilitas yang cukup  besar dalam  menetapkan
jadwalkerjadanmenentukanproseduryangdigunakanuntukmelakukanpekerj
aan.

5. Umpan balik pekerjaan adalah tingkat di mana hasil kegiatan
penyelesaianpekerjaan  diterima  langsung oleh  karyawan dan
dikomunikasikan denganjelastentangkualitas pekerjaan.

Pendapat para ahli di atas dapat disampaikan bahwa pada dasarnya
setiappekerjaan pasti memiliki karakteristik yang berbeda dari pekerjaan ke
pekerjaan.Karakteristik pekerjaan adalah karakteristik yang berbeda dari satu jenis
pekerjaanke jenis pekerjaan lain yang ada di semua pekerjaan dalam perjalanan
kinerjanya.Rendahnyakemauanpegawaiterhadappeningkatandisiplinkerjamerupak
anindikatorrendahnyamotivasikerja
2.1.2 IndikatorKarakteristikPekerjaan

Robbins & Judge (2015:125) menjelaskan bahwa karakterisasi
pekerjaanadalahpendekatanpengayaanpekerjaanyangdidefinisikandalamlimakarakt
eristikdasar, yaitukeragamanketerampilan,identitas

tugas,pentingnyatugas,otonomi,danumpanbalik.



Keragamanketerampilan(skilldiversity),jumlahketerampilanyangdibutuhka
n untuk melakukan pekerjaan. Semakin beragam keterampilanyang
digunakan,  semakin  sedikit  pekerjaan yang  membosankan.
Indikatoruntukdimensiinimeliputi:

a)  Keragamanpekerjaan

b)  Keragamanketerampilan

Identitastugas. Identitastugasmemungkinkankaryawanuntukmenyelesaikan
pekerjaansecaramaksimal.Karyawanyangmelakukansebagian kecil
pekerjaan secara individu tidak dapat menentukan produkapa pun melalui
upaya karyawan tersebut. Ketika tugas diperluas
untukmenghasilkanproduksecarakeseluruhanataubagianyangdapatdiidentifi
kasi, pengidentifikasi tugas dibentuk. Metrik untuk dimensi iniadalah:

a)  Dapat menyelesaikanquest

b)  RelevansiTugasdenganJabatan Karyawan

Arti Tugas (Makna Tugas) Tugas yang signifikan mengacu pada
dampakpekerjaan terhadap orang lain, seperti yang dirasakan oleh
masyarakat .Dampaknya bisa pada orang lain di dalam organisasi yang
terkena

dampakataudampakpadapihaklaindiluarbisnis. Adalahpentingbahwakaryaw
an  percaya bahwamereka telah  mencapai  sesuatu  yang
pentingdalamorganisasidan/atau perusahaan.Statistik kritismisimeliputi:

a) Pentingnyatugas

b) Dampaktugasterhadapbisnis



2.1.3

OtonomiOtonomi
dalamkonteksaspekkarakteristikpekerjaanadalahkarakteristik pekerjaan
yang memberikan kebijakan dan kontrol tertentukepada karyawan atas
keputusan terkait pekerjaan dan ini merupakan dasaruntukmenciptakan
rasa tanggungjawab di antara karyawan . Rentangindikatormeliputi:

a) Kebebasanpekerjauntukmelakukanpekerjaannya

b) Hakkaryawanditempatkerja

c) TanggungJawabProfesional
UmpanBalik.Umpanbalikmengacupadainformasiyangmenginformasikan
karyawan tentang kinerja mereka saat bekerja. Umpanbalikberasal dari
pekerjaan itusendiri, dari atasan atau supervisor, dandari karyawan lain.
Selain itu, karyawan perlu mengetahui pencapaian
apayangtelahdicapaidalamperiodewaktukaryawanseseringmungkin,karena
karyawan  menyadari  bahwa  pencapaian  yang  sebenarnya
berbedadancarauntukmelakukanpenyesuaian.Indikatorrespon meliputi:

a) Umpanbalikyangtimbuldaripekerjaan

b) Umpanbalikrekankerja

¢) Umpan balik dariatasan

PengertianLingkunganKerja

Lingkungan kerja merupakan faktor penting dalam menciptakan

Kinerjapegawai yang optimal. Lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung

terhadapkaryawandalammelakukanpekerjaannya,yangpadaakhirnyaakanmeningka

tkankinerjaorganisasi. Menciptakanlingkungankerjayangbaikakan



menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Lingkungan
kerjaadalah segala sesuatu yang mengelilingi pekerja dan dapat mempengaruhi
merekadalammelaksanakantugasyangdiberikan(Nitisemito,2015:47).

Robbins  (2016:62) Lingkungan adalah lembaga atau kekuatan
eksternalyangmempunyaikemampuanuntukmempengaruhiberjalannyaorganisasi,li
ngkungandibentukmenjadidua,yaitulingkunganumumdanlingkungankhusus.
Lingkungan umum adalah segala sesuatu diluar organisasi yang memilikipotensi
untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial
danteknologi. Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang
secaralangsungberkaitandenganpencapaiansasaran-
sasaransebuahorganisasi.Sedangkan Sedarmayanti (2017:26) bahwa lingkungan
kerja fisik adalah semuakeadaan yang terdapat di sekitar tempat kerja, akan
mempengaruhi pegawai baiksecaralangsungmaupunsecaratidaklangsung.

a. Lingkungankerjafisik,yaitu: lingkungankerjayangberhubunganlangsungden
gankaryawan(misalnya:pusatkerja,kursi,meja,dll)

b. Lingkungan kerja non fisik, juga dikenal sebagai lingkungan Kkerja
yangmempengaruhi

kondisimanusia, misalnya:suhu,kelembaban,sirkulasiudara,cahaya,

kebisingan, getaranmekanis,bautidaksedap, warna, dll.

Suatukondisilingkungandikatakanbaikataumemadaiapabilamasyarakatdapa
tmelakukanaktivitasnyasecaraoptimal,sehat,amandannyaman. Inkonsistensi dalam
lingkungan kerja dapat dilihat sebagai hasil yangbertahan lama. Menurut
Nitisemito dalam (Sariyathi, 2007:66), lingkungan

kerjaadalahsegalasesuatudalamlingkunganseorangpekerjayangdapat



mempengaruhi prestasi kerjanya. Manusia dapat melakukan pekerjaannya
denganbaik jika didukung oleh kondisi lingkungan yang tepat. Suatu kondisi
lingkungandikatakanbaikataumemadaijikamanusiapadasaatmelakukan
aktivitasnyamerasa aman dan nyaman. Lingkungan kerja yang tidak konsisten
dapat memilikikonsekuensijangkapanjang.

Lingkungankerjayangburukakanmempengaruhikaryawan,produktivitaskerj
aakanmenurun,karenakaryawanmerasaterganggudalambekerja, sehingga tidak
dapat mengabdikan diri sepenuhnya pada pekerjaan.
Olehkarenaitu,menjaditugaspemimpinbisnisuntukmenyesuaikankeadaanlingkunga
n kerja karyawan agardapatmencapai
produktivitasyangmaksimal(Reksohadiprojo, 2000). Selainitu, untuk menciptakan
lingkungan
kerjayangbaik,perludilakukanpengaturanlingkungankerjaantaralain:pengaturanpen
cahayaantempatkerja,pengendaliankebisingan,pengendalianudara,peraturandanper
aturankebersihantempatkerja,tentang keselamatankerja.

Menurut Nitisemito (2000), beberapa faktor yang dapat dimasukkan
dalamlingkungan kerja dan berpengaruh besar terhadap kepuasan dan semangat
Kerja,yaitu: pencahayaan ruang kerja,kemauan kebersihan
tempatkerja,pertukaranudarasegar,musik,keselamatandankesehatankerja,lingkung
andankebisingan.

Menurut Smith et al (dalam Rooswidjajani, 2001) mengemukakan
bahwaadab5aspekyangberkaitandenganlingkungankerjayangmengarahpadakepuasa
nkerja,yaitu:

a. Pekerjaan:pekerjaanprofesionaldianggapmenarikdanmemberikankesempat

anuntukpenyelidikandanbertanggungjawabuntuk menjawab.



b. Upahdangaji yangditerima

C. Kesempatanpromosiuntuk majudalamsuatu jabatan
d. Supervisor
e. Kolega

Dengandemikian,lingkungankerjatidakhanyaberkaitandenganlingkungan
fisik, tetapi juga berkaitan dengan segala sesuatu yang ada di tempatkerja dan
yang akan mempengaruhi karyawan dalam pekerjaannya. Hal-hal yangdapat
mempengaruhi  lingkungan  kerja dapat meliputi: sikap manajemen
terhadapkaryawan,sikap rekankerja,keamanankerjadantempatkerjaitu sendiri.

Karyawansangatmemperhatikanlingkunganyangbaikuntukmenciptakan
kenyamanan dan kemudahan dalam bekerja. Adanya peraturan ataukebijakan,
kondisi kerja, peralatan, keselamatan kerja, rekan kerja dan manajerjuga akan
menentukan suasana di lingkungan Kkerja. Lingkungan kerja yang
baikakanmendorongmotivasidankepuasankerjakaryawansertameningkatkankualita
skehidupankerjasecara keseluruhan.

2.1.4 IndikatorLingkungankerja

Sedarmayanti(2017:28)faktor-
faktoryangmempengaruhilingkungankerjafisiksebagaiberikut:

1. Penerangan dimana cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya
bagikaryawangunamendapatkeselamatandankelancarankerja.

2. Suhuudaradalamruanganjugamempunyaipengaruhbagikaryawandalammen
jalankantugasnya,tubuhmanusiaselaluberusahamempertahankankeadaanno

rmal,tapitidakmutlakberlakubagisetiap



karyawankarenakemampuanberadaptasitiapkaryawanberbeda,tergantungdi
daerahbagaimanakaryawandapathidup.

3. Sirkulasiudara, perasaansegarselamabekerjaakanmembantumempercepatpe
mulihantubuhdarikelelahansetelahbekerja.

4. Kebisinganadalahsuarayangtidakdiinginkanyangdikeluarkanolehtelinga. Ti
dakdiinginkan,apalagidalamjangkapanjang,suaradapatmengganggu
ketenangan kerja, merusak pendengaran, dan
menyebabkankesalahankomunikasi.

5. Bau tak sedap di tempat kerja Adanya bau tak sedap di tempat kerja
dapatdianggapsebagaipencemaranlingkungan,karenadapatmengganggukon
sentrasidalambekerja.

6. KeselamatankerjaUntukmenjagarumahdanlingkungankerjadalamkeadaana
manperludijaga keberadaannya.
Sementaraitu,menurutNitisemito(2015:184),faktor-

faktoryangmempengaruhilingkungankerjaadalahwarna,kebersihan,pertukaranudar

a,pencahayaan,musik,keamanandankebisingan.

2.1.5 PengertianKinerjaPegawai
MenurutHasibuan,(2017:94),kinerjapegawaimerupakansuatuhasilkerjayan

gdicapaiseseorangdalammelaksanakantugas-

tugasnyayangdibebankankepadanyayangdidasarkanataskecakapan,pengalamandan
kesungguhansertawaktu.SedangkanmenurutMangkunegara(2017:9)menyatakanba

hwakinerjaadalahhasilkerjasecarakualitasdankuantitasyang



dapatdicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuali
dengantanggungjawabyangdiberikankepadanya.

Menurut Sedarmayanti (2018:260) kinerja merupakan hasil Kkerja
seorang,sebuah proses manajemen secara keseluruhan, dimana hasil kerja seorang
tersebutharus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur. Kinerja
atauperformancemerupakansebuahpenggambaranmengenaitingkatpencapaianpela
ksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan
sasaran,tujuan,visi,danmisiorganisasiyangdituangkandalamsuatuperencanaanstrate
gissuatuorganisasi.

MenurutMangkunegara(2016:67)istilahkinerjaberasal dari
katajobperformance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnyayang dicapai seseorang). Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitasyang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai
dengantanggungjawabyangdiberikankepadanya.SedangkanmenurutEdison(2016:1
90) mengemukakan kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacudan
diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatanyangtelahditetapkansebelumnya.

Hasibuan (2012:34) menyatakan Kinerja (prestasi kerja) adalah suatu
hasilkerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankankepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan sertawaktu. Menurut Kaswan (2012:187) kinerja karyawan adalah
hasil atau
tingkatkeberhasilanseseorangsecarakeseluruhanselamaperiodetertentudidalammela

ksanakantugasdibandingkandenganberbagaikomponen,sepertistandar



kerja, target atau sasaran, atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
dantelahdisepakatibersama.

Sinambela,dkk(2012:5),mengemukakanbahwakinerjapegawaididefinisikan
sebagai kemampuan pegawai dalammelakukan sesuatukeahliantertentu. Kinerja
pegawai sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahuiseberapa jauh
kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankankepadanya.
Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas dan terukur
sertaditetapkansecarabersama-
samayangdijadikansebagaiacuan.Moeheriono(2012:95) Kinerja atau sering disebut
performance adalah suatu gambaran tentangaktivitas-
aktivitaspegawaidalammenetapkanselisihantarahasilakhiryangdharapkan  dengan
hasil aktual yang sesungguhnya kinerja dapat pula diartikansebagai gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan
atauprogramdankebijakandalammewujudkansasaran,tujuan,misidanvisiorganisasiy
angtertuangdalamrencana strategiatauorganisasi.

Berdasarkan pengertian Kkinerja tersebut maka dapat dismpulkan
bahwakinerja adalah pencapaian dari organisasi yang dilakukan oleh pegawai
terhadapakitfitas-aktifitasyang dilakukandalammemenuhikewajiban-
kewajibannya.

2.1.6 FaktoryangmempengaruhiKinerja

Simanjuntak (2011:175) faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai
ataukaryawan vyaitu kemampuan pegawai atau karyawan untuk pekerjaan
tersebut,tingkatusahayangdicurahkan,dandukunganorganisasiyangditerimanya.Seh
ubungan dengan fungsi manajemen manapun, aktivitas manajemen

sumberdayamanusiayangharusdikembangkan,dievaluasi,dandiubahapabilaperlu



sehingga mereka dapat memberikan kontribusi pada kinerja konpetitif

organisasidan individu di tempat kerja. Faktor pegawai untuk melakukan

pekerjaan tersebut,tingkatusahayangdicurahkan,dandukunganorganisasi.

Kinerja pegawai berkurang apabila salah satu faktor ini berkurang atau tidak

ada.Sebagaicontohbeberapapegawaimemilikikemampuanuntukmelakukanpekerjaa

nnyadanbekerjakeras,tetapi

organisasimemberikanperalatanyangkuno.Masalahkinerjamerupakanhasilkerjayan

gdicapaiseseorangdalammelaksanakantugasdantanggungjawabyangdibebankankep

adapegawai.Kinerjameliputikualitasoutputserta kesadarandalamkinerja.
SelanjutnyaMahmudi(2010:20),kinerjaialahtatanantahapyangmerupakan

suatu  konstruk  multideminsional yang  mancakup  banyak  faktor

yangmempengaruhinya.Faktor-faktoryangmempengaruhikinerjakaryawanadalah:

a. Faktor personal / individual, vyaitu kecakapan individu,
dalammengendalikandiriuntukmenyelesaikansuatupermasalahan.

b. Faktorkepemimpinan,yaitukeahlianmanagerdanteamleader,dalammengemb
angkanmotivasidankomitmenpara karyawan.

C. Faktortim,yaitukebersamaandanperasaansenasib,dalamanggotatim.

d. Faktorsistem,yaituprosedural
aturanyangtelahditetapkandalamsebuahorganisasi.

e. Faktorkontekstual(situasional),yaitukeadaanlingkungansekitar.
Wirawan(2015:272)menyebutkanbahwafaktor-

faktoryangmempengaruhikinerjapegawaiantaralain:



1)

2)

3)

LingkunganEksternalOrganisasi,Faktor-
faktoreksternallingkunganorganisasi merupakan faktor yang tidak dapat
dikontrol oleh organisasiakan tetapi sangat mempengaruhi Kkinerja
pegawai. Faktor-faktor eksternaltersebutantaralain:

a. Faktorekonomimakrodanmikroorganisasi

b. Kehidupanpolitik

c. Kehidupansosialbudayamasyarakat

d. Agamaatauspiritualisme

e. Kompetitor
Faktor-faktorInternalOrganisasi,Faktor-faktorinternalorganisasimerupakan
faktor yang berpengaruh langsung terhadap Kinerja pegawai.Faktor-
faktorinternaltersebutantaralain:

a. Budayaorganisasi

b. IklimOrganisasi

Faktor-faktor Internal Pegawai, Faktor-faktor yang ada dalam diri
pegawaisangatmempengaruhikinerjapegawai. Faktor-
faktorpegawaiadalahfaktorbawaanketikalahirdanfaktor-
faktoryangdiperolehdaripendidikan dan pengalaman serta lingkungan
kehidupan pegawai. Faktortersebutakanmempengaruhi
perilakukerjapegawai.Perilakupegawaitersebutantaralain:

a. Etoskerja

b. Disiplinkerja

c. Kepuasankerja



Menurut Kasmir (2016:189) banyak faktor yang mempengaruhi

Kinerjadarisegihasildanperilakukerja sebagaibeikut:

a)

b)

d)

Kemampuandankeahlian.Orangyangmemilikikemampuandanketrampiland
alammelakukanpekerjaan,semakinmampudanahliseseorang dalam
menyelesaikan pekerjaan secara tepat sesuai dengan yangdiharapkan.
Pengetahuan, Pemahaman atau pemgetahuan tentang pekerjaan,
semakinbaik seseorang dalam pengetahuan tentang pekerjaan akan
memberikanhasilpekerjaanyangbaik,demikinpula sebaliknya.

Rangcangan kerja.Rancangan kerja ataumodel yang
dapatmembantuseseorang dalam melakukan pekerjaan, artinya suatu
pekerjaan yang diatursedemikian rupa agar memudahkan pegawai dalam
menjalankan pekerjaantersebutsecaratepatdanbenar.

Kepribadian. Karakter atau kepribadian yang dimiliki seseorang.
Setiapmanusiamemilkikepribadianataukarakteryangberlainansatusamalain
nya.Seseorangyangmemiliki kepribadiandan karakteryangbaikakan
mengerjakan  pekerjaannya  secara  penuh  tanggung  jawab
sehinggahasilpekerjaannyasesuaiditetapkan.

Motivasi kerja. Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang
untukmelakukanpekerjaan.Jikamemilikidoronganyangkuatdaridalamdiriny
a atau dorongan dari luar dirinya, maka karyawan akan

terangsangatauterdoronguntukmelakukansesuatudenganbaik.



f)

9)

h)

)

Kepemimpinan.  Kepemimpinan  merupakan  perilaku  seseorang
pemimpindalammengatur,mengeloladanmemerintahbawahannyauntukmen
gerjakansuatutugasdantanggungjawabyangdiberikannya.
Gayakepemimpinan,Merupakan
gayaatausikapseseorangpemimpindalammengahadapiataumemerintahkanb
awahannya.
Budayaorganisasi.Merupakankebiasaan-kebiasaanataunorma-normayang
berlaku dan dimiliki suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-
kebiasaanataunorma-normainimengaturhal-halyangberlakudanditerima
secara umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatuperusahaan.
Kepuasan kerja. Merupakan perasaan senang atau gembira, atau
perasaansukaseseorangsebelumdansetelahmelakukansuatupekerjaan.Jikaka
ryawan merasa senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka
hasilpekerjaannya punakanberhasilbaik.

Lingkungan kerja disekitar. Merupakan suasana atau kondisi lokasi
tempatbekerja.Lingkungankerjadapatberuparuangan,layout,saranadanprasa
na, serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungankerja
dapat membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan
makaakanmembuatsuasanakerjamenjadikondusif,sehinggadapatmeningkat
kan hasil kerja seseorang menjadi lebih baik, karena bekerjatanpa
gangguan.  Namun  sebaliknya jika suasana atau  kondisi
lingkukngankerjatidakmemberikankenyamananatauketenangan,makaakanb

erakibatsuasanakerjamenjaditergangguyangpadaakhirnyaakan



K)

mempengaruhi dalam bekerja. Dengan demikian, dapat dikatakan
bahwalingkungankerjamemengaruhikinerjaseseorang.
Loyalitas.Merupakankesetiaankaryawanuntuktetapbekerjadanmembela
perusahaandimana tempatnyabekerja.

Komitmen. Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan
kebijakanatauperaturanperusahaandalambekerja.

Disiplin  kerja. Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan
aktivitaskerjanyasecarasungguh-
sungguh.Disiplinkerjadalamhalinidapatberupa waktu, misalnya masuk
kerja selalu tepat waktu. Kemudian
disiplindalammengerjakanapayangdiperintahkankepadanyasesuaidenganpe
rintah yang harus dikerjakan. Karyawan yang disiplin akan

memngaruhikinerja.

2.1.7. IndikatorKinerja

adalah:

1.

menurutUtomodanHermawan(2014:5)adapundimensikinerjapegawai

Kesetiaanadalahtekaddankesanggupanmentaati,melaksanakandanmengama
Ikan sesuatu yang ditaati dengan penuh kesadaran dan tanggungjawab.
Prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang secara nyata dapat dicapai
olehseorangpegawaidalammelaksanakantugasyang dibebankankepadanya.
Tanggungjawabanadalahkesanggupanseorangpegawaiuntukmenyelesaikan

pekerjaanyangdiserahkankepadanyadengan



sebaikbaiknya dan tepat pada waktunya serta berani memikul resiko
ataskeputusan yangdiambilnya atautindakanyangdilakukannya.
Ketaatanadalahkesanggupanseorangpegawaiuntukmentaatisegalaperaturan
perundang-undangandanperaturankedinasanyangberlaku,mentaati perintah
kedinasan yang diberikan oleh atasan yang
berwenangsertakesanggupanuntuktidakmelanggarlarangan
yangditentukan.

Kejujuranadalahketulusanhati seorangpegawai
dalammelaksanakantugasdankemampuanuntuktidakmenyalahgunakanwew
enangyangdiberikankepadanya.
Kerjasamaadalahkemampuanseorangpegawaiuntukbekerjabersamasama
dengan orang lain  dalam  menyelesaikan  sesuatu  tugas
yangditentukan,sehinggamencapaihasilgunayang sebesar-besarnya.
Prakarsaadalahkemampuanseorangpegawaiuntukmengambilkeputusanatau
melaksanakansesuatutindakanyangdiperlukandalammelaksanakantugas
pokoktanpamenungguperintahdariatasan.

Kepemimpinan  adalah  kemampuan seorang  pegawai  untuk
meyakinkanoranglainsehinggadapatdikerahkansecaramaksimaluntukmelak

sanakantugas pokoknya.

IndikatorkinerjapegawaimenurutMangkunegara (2017:75) antaralainadalah:

Kualitaskerjaadalahseberapa

baikseorangkaryawan,mengerjakanapayangseharusnyadikerjakan.



Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satuharinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja
setiappegawaiitumasing-masing.

Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu
melakukanpekerjaannya denganakuratatautidakadakesalahan.
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan
kewajibanpegawai untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan
perusahaanSelanjutnya

indikatorkinerjapegawaimenurutWibowo(2015:77)dengan

penjelasansebagai berikut:

1.

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari
olehseorangindividuatauorganisasiuntukdicapai.
Standarmempunyaiartipentingkarenamemberitahukankapansuatutujuandap
atdiselesaikan.

Umpan  balikmerupakan  masukan yang  dipergunakan  untuk
mengukurkemajuankinerja,standarkerja,danpencapaiantujuan.

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan
untukmembantumenyelesaikantujuandengansukses.
Kompetensimerupakanpersyaratanutamadalamkinerja. Kompetensimerupa
kan kemampuan  yang dimiliki  oleh  seseorang untuk
menjalankanpekerjaanyangdiberikankepadanya denganbaik.

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk

melakukansesuatupekerjaan.



Peluang, pekerjaperlumendapatkankesempatanuntukmenunjukkanprestasi
kerjanya, terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada
adanyakekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersediaan waktu
dankemampuanuntukmemenuhisyarat.

Sedangkan menurut Dharma (2014:355) indikator yang digunakan

untukmengkajikinerjapegawaisebagaiberikut:

1.

Kuantitas yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai.
Pengukurankuantitatif melibatkan perhitungan keluaran dari proses atau
pelaksanaankegiatan.Iniberkaitandenganjumlahkeluaran yangdihasilkan.
Kualitas yaitu mutu vyang harus dihasilkan (baik tidaknya).
Pengukurankualitatifkeluaranmencerminkanpengukurantingkatkepuasan,y
aituseberapabaik penyelesaiannya.lniberkaitandengan bentukkeluaran.
Ketepatanwaktu,yaitusesuaitidaknyadenganwaktuyangdirencanakan.
Pengukuranketepatanwaktumerupakanjeniskhususdaripengukurankuantitat
ifyangmenentukanketepatanwaktupenyelesaiansuatukegiatan.

Bangun, Wilson (2012;233) kinerja pegawai akan dapat dikatakan

sesuaiataupun tidak sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh pihak

manajemeninstansidapatdiukur denganberbagaicara,

salahsatunyacarapengukurankinerjapegawai adalah dengan menggunakan lima

cara pengukuran dalam penilaiankinerja pegawaisebagaiberikut:

a.

Jumlah Pekerjaan, Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan
yangdihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang

menjadistandarpekerjaan.



Kualitas Pekerjaan, Setiap pegawai dalam instansi harus
memenuhipersyaratantertentuuntukdapatmenghasilkanpekerjaansesuaik
ualitasyangdituntutsuatupekerjaantertentu.
KetepatanWaktu,Setiappekerjaanmemilikikarakteristikyangberbedaunt
uk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu,
karenamemilikiketergantunganatas pekerjaanlainnya.

Kehadiran, Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran
pegawaidalammengerjakannyasesuaiwaktu

yangditentukan. Adapekerjaanyangmenuntut pegawai hadir selama
delapan jam sehari untuk lima hari harikerja seminggu.

Kemampuan Kerja Sama, Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan
olehsatu orang pegawai saja. Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin
harusdiselesaikan oleh dua orang pegawai atau lebih, sehingga
membutuhkankerja samaantarpegawaisangatdibutuhkan.
Mangkunegara(2011)indikatorkinerjapegawaisebagaiberikut:
Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang pegawai mengerjakan
apayang seharusnya dikerjakan, terdiri dari ketepatan, ketelitian,
ketrampilandankebersihan.

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satuharinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja
setiappegawai itu masing-masing, terdiri dari output dan kecepatan

dalammelaksanakankerja“ekstra”.



C. Keandalan kerja adalah seberapa jauh pegawai mampu
melakukanpekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan, terdiri
daripelaksanaan dalam mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati dan rajin
dalammelaksanakantugas.

d. Sikap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban pegawai
untukmelaksanakanpekerjaan
yangdiberikanperusahaanterdiridarisikapterhadapperusahaan,karyaw
anlain.

2.1.8. HubunganVariabelPenelitian

2.1.8.1. Hubungankarakteristikpekerjaandengankinerja
Karakteristik pekerjaan merupakan sifat dari tugas yang meliputi

tanggungjawab, macamtugasdantingkatkepuasanyangdiperolehdaripekerjaanitusen

diri.  MenurutBerry  dan  Houtson  (dalam  Martinus,  2010:164)
karakteristikpekerjaan adalah sikap aspek internal dari kerja itu sendiri yang
terdiri dari variasiketerampilan yang dibutuhkan, prosedur dan kejelasan tugas,
tingkat kepentingantugas, kewenangan dan tanggungjawab serta umpan balik dari
tugas yang
telahdilakukan.penelitianterdahulutelahbanyakdilakukanbahwakarakteristikpekerj
aanberpengaruhpositif dan signifikan
terhadapkinerjapegawaisepertiSuryadi,(2019),Rahmadalena,(2020),Juwandi,(2020

),Hajatietal(2018),Meysidanlrvan,2017).

2.1.8.2. HubunganLingkunganKerjadenganKinerjapegawai
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam

menciptakankinerja pegawai. Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik

apabila

pegawaidapatmelaksanakankegiatansecaraoptimal,sehat,aman,dannyaman.Suasan






kerja yang baik dihasilkan terutama dalam organisasi yang tersusun secara
baik,sedangkan suasana kerja yang kurang baik banyak ditimbulkan oleh
organisasiyang tidak tersusun dengan baik pula. Untuk itu pimpinan perlu
memperhatikanlingkungan kerja suatu organisasi. Karena lingkungan kerja
mempunyai pengaruhlangsung terhadap pegawai didalam menyelesaikan
pekerjaan yang pada akhirnyaakan meningkatkan kinerja organisasi. (Sarwoto,
2011:51) demikian juga
temuanpenelitianmenemukanlingkungankerjaberpengaruhpositifdansignfikanterha
dapkinerjasepertiSusanty,(2017),Y antikaetal,(2018),BukharidanPasaribu,2019)Ka
wetdanlengkong,(2016).

2.1.8.3. Hubungan karakteristik pekerjaan dan lingkungan Kkerja
terhadapkinerja

Hubungan Lingkungan kerja dan kualitas kehidupan kerja adalah
konsepluasyangmencakupkondisikerjayangsehatdanamanyangdapatmempengaruh
ikaryawanuntukmengembangkankemampuandankualitasmereka ditempatkerja
(Ismail,2008).

Karakteristikpekerjaan sangatmempengaruhi kualitashidupdi tempatkerja
karena mereka menanggapi kebutuhan individu pekerja, yang mau tidak
maumemiliki pengaruh positif pada peningkatan kualitas hidup di tempat kerja.
tetapdalam organisasi. Pegawai akan menghasilkan kinerja yang baik jika dihargali
dandiperlakukan seperti orang dewasa. Tersedianya lingkungan kerja yang
kondusif,termasukdefinisijamkerja,peraturanyangberlaku,kepemimpinandanlingku
nganfisik,akanmeningkatkankualitaskehidupankerja.Selainfaktorlingkungan,karak

teristikpribadijugamempengaruhilingkungankerjadan



kepuasankaryawan.PenelitianRobbyAlamFath(2015)didapatkanhasilLingkungan
kerja. non fisikk dan Kkarakteristik  pekerjaan  berpengaruh  positif

dansignifikanterhadapkinerjapegawai

2.1.9PenelitianTerdahulu

Widy Okvitasari,2017.Pengaruh lingkungan kerja,kualitas kehidupankerja
dan konflik Kkerja-keluarga terhadap Kkinerja perawat di RSUD Dr.
Sudirman,Kebumen.Hasilanalisisdatamenunjukkanbahwalingkungankerja,kualitas
kehidupan kerja dan konflik kerja-keluarga berpengaruh positif dan
signifikanterhadap kinerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja,kualitaskehidupankerjadankonflikkerja-
keluargaberpengaruhsignifikanterhadapkinerja.

RahmatHidayat,2017.Pengaruhkarakteristikpribadidanlingkungankerja
terhadap Kkinerja karyawan pada Pt Cladtek Bi Metal Manufacturing.
Metoderegresibergandadalampenelitianini,hasildarimetoderegresibergandamenun;
ukkan bahwa terdapat pengaruh parsial variabel atribut individu
terhadapkinerjakaryawanPTCladtekBi-
MetalManufacturing,berpengaruhterhadapvariabel ~ share  lingkungan  Kkerja
terhadap kinerja PT Cladtek BI -Pegawai
MetalManufacturingdanpengaruhsimultanvariabelkarakteristikpribadidanlingkung
ankerjaterhadap kinerjapegawaiPTCladtek Bl-MetalManufacturing.

Stephen Lim, 2021. Pengaruh Karakteristik Pribadi dan Lingkungan
KerjaTerhadap Kinerja Karyawan Pada Pt Batam Teknologi Gas. Teknik
pengambilansampelsecaraacakadalahteknikpengambilansampelsecaraacak,tanpam

empertimbangkankriteriatertentu,untukmenghitungjumlahsampel



menggunakanrumusSlovindenganjumlahsampel139karyawan. Teknikpengumpula
n data dalam penelitian ini dengan kuesioner.Metode pengolahandata dalam
penelitian ini menggunakan SPSS 25. Berdasarkan hasil pengujianmenunjukkan
bahwa karakteristik pribadi dan lingkungan kerja secara

simultanberpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjapegawai.

2.2 KerangkaPemikiran

Karakteristik pekerjaan merupakan dasar dari produktivitas organisasi
dankepuasan kerja karyawan, serta memegang peranan penting dalam
keberhasilandan kelangsungan hidup organisasi. Karakteristik pekerjaan adalah
karakteristikyang berbeda dari satu jenis pekerjaan ke jenispekerjaan lain yang ada

padasemua pekerjaandalampelaksanaannya.
Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau memadai
apabilamasyarakatdapatmelakukanaktivitasnyasecaraoptimal,sehat
,amandannyaman.Inkonsistensidalamlingkungankerjadapatdilihatsebagaihasilyang
bertahanlama.Kualitaskehidupankerjaadalahkebutuhan(reward),keinginan(lingkun
gankerjayangmenguntungkan),dankesempatanuntukmenggunakanketerampilanda
npengetahuanyangdimilikikaryawandalamorganisasitempatmerekabekerja.Dengan
demikian,denganlingkungan tersebutkaryawan dapatbekerja
dengannyamandanoptimaluntukmencapaitujuanyangtelahditetapkan.
Berdasarkan teori tersebut, kerangka pemikiran kajian ini dapatdilihatpada

gambarberikut:



DinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKota
Gorontalo [

v . v

KarakterisitkPekerjaan LingkunganKerja

(X1) (X2)

\/

KinerjaPegawai(Y)

Gambar2.1KerangkaPemikiran

2.3. Hipotesis
Berdasarkanperumusanmasalahdankerangkapemikirandiatasmakahipotesis

yangdiajukanpenulisyaitu:

1 Karakterisitk Pekerja (X1) dan Lingkungan Pekerja (X2) secara
simultanberpengaruh positif dan siginifikan Terhadap Kinerja Pegawai (YY)
PadaDinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo.

2. KarakterisitkPekerja(X1)secaraparsialberpengaruhpositifdansiginifikanTer
hadapKinerjaPegawai(Y)PadaDinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKota
Gorontalo.

3. LingkunganPekerja(X2)secaraparsialberpengaruhpositifdansiginifikanTer
hadapKinerjaPegawai(Y)PadaDinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKota

Gorontalo.



BABIII
OBJEKDANMETODEPENELITIAN

3.1. ObjekPenelitian

Sebagaimanatelahdijelaskanpadababterdahulumakayangmenjadiobjek
penelitian adalah Karakterisitk Pekerja (X1) dan Lingkungan Pekerja sertaKinerja
Pegawai (Y) Lokasi penelitian Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan
UKMKotaGorontalo.
3.2.  MetodePenelitian
3.2.1. Metodepenelitianyangdigunakan

Metodepenelitianyangdigunakan dalam penelitianini adalahmetodesurvei.
Sugiyono  (2016:23) menyatakan  bahwa  metode  survei adalah
penelitianyangdilakukandenganmenggunakankuesionersebagaialatpenelitianyangd
ilakukan padapopulasi besardan kecil,tetapi data yangditeliti adalah datasampel
dari populasi tersebut, sehingga relatif terjadinya, sebaran, dan hubunganantara
variabelsosiologis danpsikometrik.

Dalammelaksanakanpenelitianini,penelitimemilihjenispenelitiandeskriptifa
nalitisdenganpendekatankuantitatif, yaitupenelitianyangmenggunakan angka dan
kata atau kalimat dengan gambar, menggunakan
sampeldanmenggunakankuesionersebagaialatpengumpulandata primer.
3.2.2 OperasionalVariabelPenelitian

Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian ini,
makaterlebihdahuluperlumengoperasionalisasikanvariabel-
variabelsepertiyangtelahdiinvetarisirdarilatarbelakangpenelitiandankerangkapemik

irandengan



maksud untuk menentukan dimensi dan indikator-indikator variabel

KarakterisitkPekerja dan Lingkungan Pekerja serta Kinerja pegawai, sekaligus

menentukaninstrumen  ataupengukuran variable.Penelitian ini terdapatdua

jenisvariabelbebas (dependen variabel) dan suatu variabel tidak bebas (independen
variabel)penelitianyaitu:

1 IndependenVariabel (X).

a. Karakteristikpekerjaanadalahsebuahpendekatandalammerancangpekerjaan
yangmenunjukkanbagaimanapekerjaandideskripsikankedalamlimadimensii
ntiyaitukeanekaragamanketerampilan,identitastugas,artitugas,otonomidanu
mpanbalikRobbins(2016:124)

b. Lingkungan kerjafisikadalah semua keadaan yangterdapatdi sekitartempat
kerja, akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupunsecara
tidaklangsung.Sedarmayanti(2017:26)

2. VariabelTidak Bebas(Y)

Klnerja pegawai menurut Mangkunegara (2017:9) menyatakan
bahwakinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
olehseorangpegawaidalammelaksanakantugassesuaidengantanggungjawabyangdi
berikan kepadanyaDefinisi variabel-variabel penelitian dapat

digambarkandalamtabelberikut:



Tabel3.1.Operasionalisasi VariabelX

Variabel Dimensi Indikator Skala
1. KeragamanketrampilanPegawai | Ordinal
Keragaman
ketrampilan
2. Jati diri Kemungkinan Penyelesaian
KarakteristikPek | daritugas danpenyesuaiantug
erjaan(X1) asdenganposisi
Robbins( 3.Signifikasitugas  [Kepentingan tugas serta
2016:124) dampaknya pada
organisasimaupun
masyarakat
4. Otonomi Kebebasan,  kewenangan
atautanggung
jawab  menjalankan
pekerjaan
5. UmpanBalik Timbuldaripekerjaan,rekankerjaata
uatasan
1.Penerangan Peneranganmembuatpekerjamampu| Ordinal
menyelsaikanpekerjaandenganbaik
2.Suhu udara Suhu didalam kantor
Lingkunga'n membuatnyamanbekerja
Kerja(X2) 3 Sirkulasiudara Sirkulasiudaramemberikanrasaseju
Sedarmayanti kselama bekerja
(2017:26) — -
4. Kebisingan SuasanakantorterbebasdarisuaraMe
nganggu ketenangankerja
5.Bau-bauan KantormemilikibauyangtidakMeng
ganggu konsentrasikerja
6.Keamanankerja Pegawaimerasaamandalamb
ekerja
Tabel3.2.0perasionalisasiVariabel Y
Variabel Dimensi Indikator Skala
. . a.jumlahpekerjaan yang
Kuantitaspekerjaan dinasilkan Skala

Kinerja Pegawai
(Y)Mangkunegara, (
2017;75)

Kualitaspekerjaan

b.Pekerjaansesuaikualitas

Pelaksanaantugas

c. pekerjaan tertentu
harusdiselesaikantepatw
aktu,

Tanggungjawab

d.kemampuan
untukmenyelesaikandanbe
kerja

Sama




Dalammelakukanrisetdarimasing-
masingvariabelyangadabaikvariabelindependenmaupunvariabeldependen, makadil
akukanantaralain;untukvariabelindependenyangterdiriKarakteristikPekerja(X1)da
nLingkungan Pekerja (X2) serta variabel dependen yakni kinerja (Y), akan
diukurdenganmenggunakaninstrumenkuesioner,denganmenggunakanskalalikert(li
kerts type item). Jawaban setiapitem instrumentyangmenggunakan
skalalikertmempunyaigardedarisangatpositifsampaisangatnegarif,kuesionerdisusu
n dengan menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan
akandiberikanbobotyangberbedayaknisepertipadatabelberikut:

Tabel3.3. Daftar PilihanJawabanKuesioner

Pilihan Bobot
Sangatsetuju/selalu(sangatpositif) 5

Setuju/sering(positif)
Ragu-ragu/Kadang-kadang(netral)
Tidaksetuju/Jarang(negatif)
Sangattidaksetuju/Tidakpernah(SangatNegarif)
Sumber : Riduwan(2017: 86)

| N W~

3.2.3 Jenisdan sumberdata
Untukkepentinganpenelitianini,jenisdansumberdatadiperlukandikelompok

kankedalamduagolongan(Sekaran,2017:46)yaitu:

1. JenisData
Jenisdata yangdigunakandalampenelitian iniadalah:

a. Data Kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-
ubahatau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah
hasilkuesionerdenganmenggunakanskalalikertyangdisebarkankepadarespo

nden



b. Data Kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi
berupaciri-ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam
penelitianinidatakualitatifadalahkondisiatausejarahDinasTenagaKerja,Kop
erasiDanUKMKota Gorontalo.

2. SumberData

Sumberdatayangdigunakandalampenelitianiniadalah:

a. DataPrimeradalahdatayangdiperolehsecaralangsungdaripenyebarankuesio
nerkepadaresponden
b. DataSekunderadalahdatayangsudahtersediasebelumnya,diperolehdaribuku

-buku,artikel,dantulisanilmiah.
3.2.4 PopulasidanSampel
3.2.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek
yangmempunyaikuantitasdankarakteristiktertentuyangditetapkanolehpenelitiuntuk
dipelajaridankemudianditarikkesimpulannya.SedangkandefinisipopulasimenurutS
udjana(2016:68),

Berdasarkan pengertian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
populasimerupakankeseluruhandarikarakteristikatauunithasilpengukuranyangmenj
adi objek penelitian. Maka yang menjadi populasi dalam penelitian ini
adalahseluruh pegawai pada Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UKM Kota

Gorontalo,denganJumlah46orang.



Tabel3.4.DaftarJumlahPopulasidanSampel

No Bagian Jumlah

1 KepalaDinas 10rang
2 Sekretariat Dinas 10rang
3 KepalaSubBagian 20rang
4 KepalaBidang 20rang
5 KepalaSeksi 80rang
6 Bendahara 20rang
7 VerifikatorKeuangan 60rang
8 Pengeloladatalaporanrealisasianggaran 60rang
9 Honorer 180rang

JumlahKaryawan 460rang

Sumber:DinasTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo

3.2.4.2 Sampel
Sugiyono (2016:81) mengemukakan Sampel adalah sebagain dari

jumlahdan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Sedangkan Arikunto
dalamRiduwan (2077:56) mengemukakan Sampel adalah bagian dari populasi
(sebagianataumewakilipopulasiyangditeliti). KemudianArikuntodalamRiduwan(20
19:76) mengemukakan bahwa apabila sampel kurang dari 100,makalebihbaik
diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Olehkarena
itu, berkaitan jumlah sampel karena seluruh pegawai pada Dinas
TenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo,denganJumlah46orang, makakesel
uruhanjumlahtersebutterpilihsebagai responden.
3.2.5 TekhnikPengumpulanData

Untuk mengumpulkan data digunakan 2 jenis data yaitu data primer
dandata sekunder. Data primer yaitu data yang diperoleh dari pegawai Dinas
TenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo,datasekunderyaitudatayangdiperol

ehberupainformasi-informasitertulisyangberhubungandenganpenelitian



ini,seperti  buku dan sumberinformasi lain. Pengumpulan data dalam

penelitianinidigunakanprosedurpengumpulandatasebagaiberikut:

1. Observasi, adalah pengumpulan data yang dilakukan melalui
pengamatanlangsung atau pada objek yang diteliti, dalam hal ini Dinas
Tenaga Kerja,KoperasiDanUKMKota Gorontalo

2. Wawancara.adalahtehnikyangdigunakandengancaramengajukanbeberapa
pertanyaan kepada pegawai Dinas Tenaga Kerja, Koperasi DanUKM
Kota Gorontalo yang memiliki keterkaitan dengan masalah yangterjadi

3. Kuesioner,adalah  daftarpertanyaan  terstruktur ~ yang  ditujukan
kepadapegawai Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UKM Kota Gorontalo
yangmenjadisampelpenelitian.

3.2.6 PengujianlnstrumenPenelitian
Metode analisis data yang digunakan adalah metode yang kuantitatif

yangdilakukandenganmembahasdanmembuatpresentasedarihasiljawabanresponde

n. Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan(objektif)

sudah tentu diperlukan suatu instrumen atau alat ukur yang valid danandal

(reliable). Dan untuk dapat meyakini bahwa instrumen atau alat ukur yangvalid

dan andal, maka instrumen tersebut sebelum di gunakan harus diuji

validitasdanreliabilitasnyasehingga apabiladigunakanakan menghasilkanobjektif.

1. UjiValiditas

Pengujian validitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi

(constructvalidity), makadapatdigunakanpendapatdariahli(judgmentexperts),



setelahinstrumendikonstruksikandenganparaahlidengancaradimintaipendapatnyad
enganinstrumenyangtelahdisusunitu. Arikunto(2019:219)Validitasadalahsuatuukur
anyangmenunjukkantingkatkevalidanataukesahihan ~ suatu  instrumen  yang
bersangkutan mampu mengukur apa yang diukur.Menurut Riduwan yang dikutip
dari Sugiyono, (2016:109) instrument yang validberarti alat ukur yang digunakan
untuk mendapatkan data (mengukur) itu
valid.Validberartiinstrumentersebutdapatdigunakanuntukmengukurapayangseharu
snya diukur.

MenurutMasrun,yangdikutipSugiyono(2016:106)menyatakanitemyang
mempunyai korelasi positif dengan kriterium (skor total) dan korelasinyatinggi,
menunjukkan bahwa item tersebut mempunyai validitas yang tinggi
pula.Ujivaliditasdilakukandenganmengkorelasikanmasing-
masingpertanyaandenganjumlahskoruntukmasing-
masingvariabel.Selanjutnyadalammemberikaninterpretasiternadapkoefisienkorelas
i.

Ujivaliditasdilakukandenganmengkorelasikanmasing-
masingpernyataandenganjumlahskoruntukmasing-
masingvariabel.Selanjutnyadenganemberikaninterpretasiterhadapakoefienkorelasi.

Untukpengujianvaliditaspenelitidenganmenggunakanrumuskorelasiseperti

n (ZXY) - (2X).(2Y)

ST . IV - (IV)?

TKY =




yangdikemukakanolehpearsonyangdikenaldenganrumuskorelasi

PearsonProductmoment (PPM) sebagaiberikut.

Dimana:
r =Angkakorelasi
X= Skor pertanyaan (ke-n) variabel

XY= Skor pertanyaan (ke-n) variabel
Yn=Jumlahresponden

XY=Skorpertanyaandikalitotalpertanyaan
Kriteria pengujian untuk taraf nyata o = 0,05. Maka hipotesis nol
(Ho)diterima jika t(1 - % a) <t < t(1 - % o) di mana distribusi t yang di

gunakanmempunyaidk=(n-2),dalamhallainnyaHoditolakdanrumusyangdigunakan

D= -
B ez
::
yaitu:
Keterangan
‘t=test

r=KorelasiantaravariabelXdanY
N=Jumlahsampel

Tabel3.5. KoefisienKorelasi

r Keterangan
0,800-1,000 Sangattinggi
0,600-0,799 Tinggi
0,400-0,599 Cukup tinggi
0,200-0,399 Rendah
0,000-0,199 Sangatrendah

Sumber:Riduwan(2017:110)Penafsiranha

rgakoefisienkorelasiadaduacarayaitu:



1) Dengan melihat harga r dan di interpretasikan misalnya korelasi
tinggi,cukup,dansebagainya

2) Dengan berkonsultasi ke tabel harga kritik r product moment
sehinggadapat diketahui signifikan tidaknya korelasi tersebut. Jika harga r
lebihkecil dari harga kritik dalam tabel, maka korelasi tersebut tidak
signifikan,begitujugaartisebaliknya.

2. UjiReliabilitas
UjiReliabilitasmenunjukkanpadasuatupengertianbahwasuatuinstrumen
cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul datakarena
instrumen  tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan

bersifattendensiusmengarahkanrespondenuntukmemilihjawaban-

jawabantertentu.Intrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan
menghasilkan data
yangdapatdipercayajuga.Apabiladatanyamemangbenarsesuaidengankenyataannya,
maka  berapa  kalipun di ambil, tetap akan sama.  Untuk
menghitungujireliabilitas,penelitianinimenggunakanrumusalphacronbachmenurut

Ghozali(2018:45)denganrumussebagaiberikut:

-

Keterangan:

K

Y Si
S

Jumlahinstrumenpertanyaan

Jumlahvariansdalamsetiap instrumen

varianskeseluruhan instrumen



Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha
>0,60(Ghozali,2018:46).Semakinnilaialphanyamendekatisatumakanilaireliabilitas

datanyasemakinterpercaya.

3. KonversiDataOrdinalkelnterval

Untukmengukurlnterval-
intervaltersebutakandilakukanpenyebarankuisionerkepadaresponden.Datayangterk
umpuladalahdatadenganskalaordinal,sedangkanuntukmenganalisisdalampenelitian
inidiperlukandatadenganukuranskalainterval.

Kemudian Harun Al-Rasyid dalam Ridwan dan Engkos Kuncoro
(2017:30)mengemukakan bahwa tehnik yang dalam transformasi scale value
DataordinalkedataintervaladalahMethodOfSuccesivelnterval(MSI)denganlangkah-
langkahsebagaiberikut:

1. Hitung Frekuensi (f) setiap skor ( 1 sampai dengan 5 ) dari responden
yangmemberikantanggapnnya

2. Hitungproporsidenganmembagijumlahfrekwensi(f)denganjumlahnsampel

3. Tentukanproporsikumulatifdenganmenjumlahkanproporsisecaraberurutans
etiapresponden

4. Proporsikumulatifdianggpmengikuti
distribusinormalbaku.SelanjutnyahitungniliZberdasarkanpadaproporsikum
ulatiftad

5. DarinilaiZzyangdiketahuitersebuttentukannilaidensity-
nyadenganmenggunakantabel4(ordinatesYtheNormalCurve a Z

6. MenghitungSVuntukmasing-masingpilihandenganrumus:



SV (Scale) = (Density at lower limit)(density at upper
limit)(areaunderupperlimit)(densityunderlowerlimit

)
Keterangan:
(Densityat lowerlimit = KepadatanBatasbawah
(Densityat upperlimit = KepadatanBatasatas

Daerahdibawahbatas atas
Daerahdibawah batasbawah

(Areaunderupperlimit
(densityunderlowerlimit

3.2.7 MetodeAnalisisData

Analisis data adalah proses mencari dan menyusun secara sistematis
datayang diperoleh dari hasil wawancara, catatan lapangan, dan bahan-bahan
lain,sehingga dapatmudah dipahami, dan temuannya dapatdiinformasikan
kepadaorang lain (Sugiyono, 2016:244). Untuk memastikan sub-sub variabel
apakah
adapengaruhKarakteristikPekerjadanLingkunganPekerjaterhadapKualitasKehidup
anKerja,makapengujiandilakukandenganujianalisijalur(PathAnalisys),denganterle
bihdahulumengkonversidataskalaordinalkeskalaintervalmelalui
MethodSuccessivelnterval(MSI).Analisisjalurdi
gunakandenganpertimbanganbahwapolahubunganantarvariabeldalampenelitianada
lahbersifatkorelatifdankausalitas.

Hipotesispenelitiandiperlihatkanmelalui strukturhubunganantarvariabel

XU [~

rx1x2

Pyx2

X2




independendenganvariabeldependendengandiagramjalurinidapatdilihatpadastrukturj
alurberikutini:
Gambar 3.2 Struktur Path

Dimana:
X1

:KarakteristikPekerja
X2 : Lingkungan
PekerjaY  : Kinerja
Pegawali
€ : Variabel lain yang
mempengaruhiYr

:KorelasiantarvariabelX
PY  :Koefisienjaluruntukmendapatkanpengaruhlangsung

Datayangterkumpuldianalisishubungankausalnyaantaravariabel-variabel
atau dimensi-dimensi yang dilakukan dengan menggunakan analisis
jalur(PathAnalisys)yangmemperlihatkanpengaruh.Gambardiatasjugamemperlihatk
an bahwa sub-sub variabel tersebut tidak hanya dipengaruhi oleh

X1danX2tetapiadavariabelepsilon(g)yaituvariabelyang tidakdiukur danditeliti.
3.2.8 PengujianHipotesis

Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang telah
dikemukakansebelumnya,makadalampengujianhipotesismenggunakanPathAnalisy
s(Sugiyono.2016:26)denganlangkah-langkahsebagaiberikut:

1. Membuatpersamaanstruktural,yaitu:

Y =PYX1+ PYX2+PYe

2. Menghitungmatrikskorelasiantar X1,X2danY.
3. Menghitung koefisienjalurPyxi(i=1dan2)

4. Menghitungmatrixkorelasiantar variabel eksogenus

5. Menghitung matriksinversRl'l,



6. MenghitungR2yaitukoefisienyangmenyatakandeterminasitotalX1danX2ter

hadapY

1. Menghitungpengaruhvaribellain(Pye)denganmenggunakanrumus:

V Pye=1-R2y (X1,X2)

8. Menghitungpengaruhvariabelindependenterhadapvariabeldependen.

3.2.9 JadwalKegiatanPenelitian

Penelitianinidilakukanselama3(tiga) bulanterhitungmulaidaritanggal10Septe

mber2022 sampaidengan31 November2022,terincisebagaiberikut:

Tabel3.6JadwalPenelitian

September2022 | Oktober2021 Nopember2022
No | Kegiatan
" | v I 1 AV A B N | IR 1}
1 | ObservasiLokasi
2 | PengumpulanData
3 | PengumpulanReferensi
4 | PenyusunanProposal
5 | PersiapanUjianProposal
6 | RevisiProposal
7 | PenyusunanSKripsi
8 | PersiapanUjianSkripsi




BABIV

HASILPENELITIANDANPEMBAHASAN

4.1. HasilPenelitian
4.1.1. SejarahPerusahaan

Dinas Tenaga Kerja Koperasi dan UKM sebagai nomenklatur awal,
adalahgabungandariDinasSosialdanTenagaKerjadanDinasPerindustriandanPerdag
anganKopersidanUMKMyangditetapkanpadatahun2016sebagaipenjabaran
Peraturan Pemerintah No. 18 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah.Kemudian
dengan Peraturan Daerah (PERDA) Kota Gorontalo Nomor 5 Tahun2016 berubah
nomenklatur menjadi Dinas Tenaga Kerja, Koperasi Dan UMKM.Dinas Tenaga
Kerja Koperasi dan UMKM Kota Gorontalo melaksanakan 2
(Dua)urusanwajibNonPelayananDasarsebagaiberikut:
- UrusanKoperasidanUMKM

- UrusanTenagaKerja

DinasTenagaKerjaKoperasidanUKMmerupakanunsurepelaksanaPemerinta
h di Bidang Tenaga Kerja dan Koperasi dan UKM, Dinas Tenaga KerjaKoperasi
dan UKM dipimpin oleh Kepala Dinas yang berkedudukan dibawah
danbertanggungjawabkepadaWalikotamelaluiSekretarisDaerah.DinasTenagaKerja
KoperasidanUKMmempunyaitugaspokokmelaksanakansebagiankewenanganderah
diBidangtenagakerja,koperasidanukmdantugaspembantuan yang ditugaskan dari
Pemerintah kepada Daerah. Sedangkan fungsiDinas Tenaga Kerja, Koperasi dan
UKM Berdasarkan Peraturan Daerah Nomor

5Tahun2016tentangPembentukandansusunanperangkatdaerahdanPeraturan



WalikotaGorontaloNomor39Tahun2016tentangKedudukan,susunanorganisasi
Tugas dan Fungsi, serta tata Kkerja Dinas Tenaga Kerja, Koperasi
danUsahaKecilMenengahKotaGorontaloterdiriatas:
a. KepalaDinas
b. Sekretariatterdiriatas:
1. SubBagianAdm.Umum, KepegawaiandanKeuangan
2. SubBagianProgram
BidangHubunganlIndustrialterdiriatas :
1. SeksiPencegahanPenyelesaianPerselisihnanHubunganKerja
2. SeksikelembagaanHubunganindustrialdanFasilitasKejehteraanPekerja
3. SeksiHubunganIndustrialdanSyaratKerja
d. BidangPelatihanProduktifitas,PenempatanPerluasanKesempatanKerjaterdiriata
S:
1. SeksiPelatihanDanProduktifitas
SeksiPenempatanTenagaKerja
3. SeksiPerluasanKesempatanKerja
BidangKoperasidanUKM terdiriatas:
1. SeksiKoperasi
2. SeksiUsaha KecilMenengah
3. SeksiFasilitasiPembiayaandanPengawasan

VisiKabupatenGorontalodibawahKepemimpinanNixonRachman,S.H.,
M.H yakni “Kota Gorontalo Gemilang Mewujudkan  Masyarakat
Madani”.Gemilangdimaknaisebagaihasilsuatupekerjaanhebat,luarbiasa,yangmenu
njukkankejayaandankemasyhuranyangmemberidampakpadarakyat



yaitukesejahteraandankemadirian.SedangkanMadanimerupakankondisidaerah/wil
ayahbernuansakotayangmenjunjungtinggihak-haksipil,nilai,norma, dan hukum yg

ditopang olehpenguasaan iman, ilmu, dan teknologi
yangberadab.SedangkanMisinyaadalah:
Menciptakan Sumber Daya Manusia Cerdas, Sehat Berkarakter ;.

Memantapkanpemerintahan yang harmonis, bersih dan dinamis; Menoptimalkan
Sumber DayaAlam menuju kemandirian; Mewujudkan pembangunan berbasis
kependudukandan lingkunganhidup;Melakukankerjasama globaluntuk
pembangunandaerah.

Adapun struktur organisasi Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan UKM

KotaGorontaloSebagaiberikut:
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4.1.2KarakteristikResponden
1. JenisKelamin
Responden penelitian ini adalah pegawai Dinas Tenaga Kerja,
Koperasidan UKM Kota Gorontalo yang terdiri dari laki-laki dan perempuan.
Dari
hasilpenelitianyangtelahdilakukandidapatkanjumlahrespondenberdasarkanjenis

kelaminyangdapatdilihatpadatabelberikut:

Tabel4.1.DistribusiRespondenBerdasarkanJenisKelamin

JenisKelamin | Frekwensi(y) | Presentase(%)
LakiLaki 22 47,8%
Perempuan 24 52,2%
Total 46 100

Sumber: HasilOlahanData2023
Berdasarkan jenis kelamin maka banyaknya responden yang

menjawabkuisioner berdasarkan jenis kelamin maka 22 atau 47,8% orang
berjenis kelaminlaki-
lakisedangkanberjeniskelaminperempuansebanyak24atau52,2%.Halinimenunjuk
an bahwa responden berjenis kelamin laki-laki lebih banyak
yangmengisikuisionerdibandingkanberjeniskelaminperempuan.
2. Masakerja

Respondenberdasarkanmasakerja yang mengisikuisonerberikut:

Tabel4.2. DistribusiRespondenBerdasarkanMasaKerja

JenisKelamin | Frekwensi(y) | Presentase(%)
1-5tahun 21 45,7
6-10tahun 16 34,8
>11tahun 9 19,5




Total 46 100

Sumber: HasilOlahanData2023

Responden berdasarkan masa kerja yang mengisi kuisioner sebanyak
21orang atau 45,7% yang memiliki masa kerja antara 1 — 5 tahun. Responden
yangmemiliki masa kerja 6 — 10 tahun sebanyak 16 orang atau 34,8%
sedangkanresponden yang memiliki masa kerja diatas 11 tahun sebanyak 9
orang
ataul9,5%.Halinimenunjukanbahwarespondenyangmengisikuisonerdidominasip
egawaiyangbermasakerja 1-5tahun.

3. Pendidikan
Respondenberdasarkantingkat pendidikanberikut ini:

Tabel4.3.DistribusiRespondenBerdasarkanPendidikan

JenisKelamin | Frekwensi(y) | Presentase(%)
SMA 13 28,3
Sarjana 29 63,1
Magister 4 8,6
Doktor - 0
Total 46 100

Sumber: HasilOlahanData2023
Berdasarkan tingkat pendidikan responden dapat dijelaskan bahwa
yangberpendidikan SMA sebanyak 13 orang atau 28,3%, Pendidikan Sarjana
sebanyak29orangatau63,1%danyangterakhiradalahberpendidikanMagister
sebanyak4orang atau 8,6%. Maka dapat disimpulkan bahwa responden yang

mengisikuisionerdidominasiolehpegawaiyangberpendidikansarjana.

4.1.2. PengujianinstrumenPenelitian



Dalam suatu penelitian kesahihan (validitas) dan kehandalan
(reliabilitas)suatu hasil penelitian tergantung pada alat pengukur (instrumen) yang
digunakandan data yang diperoleh. Untuk itu perlu dilakukan pengujian yaitu tes

kesahihan(testofvalitity)danteskehandalan(testofrealibility)

4.12.1. UjiValiditasdanReliabilitas

Hasil pengujian validitas untuk masing-masing variabel penelitian,
dapatdilihatpadaberikutini:
a. Uji validitas dan reliabilitas variabel Karakteristik Pekerjaan

(X1)Tabel4.4.HasilUjiValiditasdan ReliabilitasVVariabelX1

Variabel | Nolt Validitas Reliabilitas
em rhitung | rtabel Ket KoefAlpha Ket
1 0,660 Valid
X1 2 0,738 0,263 | Valid 0,810>0,60, | Reliabel
3 0,809 Valid
4 0,831 Valid
5 0,739 Valid
Sumber :OlahData2023

Tabel 4.4.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk
variabelKarakteristik Pekerjaan (X1) semua instrumen menunjukkan hasil yang
valid
danreliabel. Keputusaninidiambilkarenanilairhitung>rtabel,Sedangkankoefisien
alphanya sebesar 0,810 > 0,60. Dengan demikian berarti semua
itempertanyaanuntuk variabel Karakteristik Pekerjaan adalahvalid danreliabel
b. Uji validitas dan reliabilitas variabel Lingkungan Kerja

(X2)Tabel4.5.HasilUjiValiditasdanReliabilitas(X2)

Variabel | Nolt Validitas Reliabilitas
em rhitung rtabel Ket KoefAlpha Ket
1 0,797 Valid




2 0,801 |0,2586 | Valid
X2 3 0,786 Valid 0,817>0,60, | Reliabel
4 0,716 Valid
5 0,739 Valid
6 0.769 Valid

Sumber :LampiranOlahData2023

Tabel 4.5.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk
variabellingkungankerja(X2)semuainstrumenmenunjukkanhasilyangvaliddanrelia
bel.Keputusaninidiambilkarenanilairhitung>rtabelSedangkankoefisien  alphanya
sebesar 0,817 > 0,60. Dengan demikian berarti semua itempertanyaanuntuk
variabellingkungankerja(X2)adalah validdanreliabel.

c. Uji validitas dan reliabilitas variabel Kkinerja
Pegawai(Y)Tabel4.6.HasilUjiValiditasdan

Reliabilitas(Y)

Variabel | No Validitas Reliabilitas
Item | rhitung rtabel Ket KoefAlpha Ket
1 0,738 Valid
Y 2 0,783 0,2586 | Valid 0,655>0,60, | Reliabel
3 0,729 Valid
4 0,550 Valid

Sumber :OlahData2023

Tabel 4.6.di atas menjelaskan bahwa semua item pertanyaan untuk
variabelkinerja pegawai (YY) semua instrumen menunjukkan hasil yang valid dan
reliabel. Keputusaninidiambilkarenanilairhitung>rtabel. Sedangkankoefisienalphan
ya sebesar 0810 > 0,60. Dengan demikian berarti semua item
pertanyaanuntukvariabelkinerjapegawai(Y)adalahvaliddanreliabel.

4.1.3. KarakteristikVariabelPenelitian
Karakteristik variabel penelitian meliputi Karakteristik
pekerjaan,lingkungankerjasertakinerjapegawai.Untukmenjelaskankarakteristiva

riabel



dilakukanlangkahberikut,Bobotbutirinstrumentberdasarkanvariabeldideskripsi
kan dengan melakukan perhitungan frekuensi dan skor berdasarkanbobot
option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekuensi dilakukan dengan
caramenghitung jumlah bobot yang dipilih, sedangkan perhitungan skor
dilakukanmelalui perkalian antara bobot option dengan frekuensi. berikut
caraperhitungannya :

Bobot Terendah x Item x Jumlah Responden=1x 1 x 46 =

46BobotTertinggixltemxJumlahResponden=5x1x46=230

Rentangskalanyayaitu:230165=3 6,8=37

Hasilperhitungantersebutdiintervalkandalambentukrentangskalapenelitians
epertiyangakandituangkandalamtabelberikut:

Tabel4.7Skalapenelitian JawabanResponden

No Rentang Kategori
1 194-230 SanggatTinggi
2 157-193 Tinggi
3 120-156 Sedang
4 83-119 Rendah
5 46-82 SangatRendah
Sumber :HasilOlahanData2023

Berikutiniakandisajikangambaranhasiltabulasidataatau
variabelyangmenjadiobjekpenelitian.
1.  KarakteristikPekerjaan (X1)

Hasiltabulasidata variabelKarakteristik Pekerjaan
yangdiisioleh58responden(sampel)dapatdivisualisasikanmelaluitabelberikut:

Tabel4.8TanggapanRespondenTerhadapKarakteristikPekerjaan(X1)



Bobot X1.1 X1.2 X1.3
F | Skor | % F | Skor | % F | Skor | %

5 17| 8 | 370| 13| 65 | 283 | 11| 55 | 239
4 23| 92 |50.0| 23| 92 |500| 25| 100 | 543
3 1 3 22 | 7| 21 | 152 | 8 | 24 | 174
2 5 10 |109]| 3 6 65 | 2 4 4.3
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 46| 190 | 100 | 46 | 184 | 100 | 46 | 183 | 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Bobot X1.4 X1.5

F | Skor | % F | Skor | %
11| 55 [ 23910 | S0 | 217
20| 80 |435| 23| 92 | 500
10| 30 21.7 | 10 30 21.7
10 | 109 3 6 6.5
0 0 0 0 0 0
46 | 175 | 100 | 46 | 178 | 100
Kategori Tinggi Tinggi
Sumber :OlahData2023

Ml N w o
(&)

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 46 responden
yangditelitisecaraumum,persepsirespondenterhadapitem-
itempernyataanpadavariabel karakteristik pekerjaan dengan indikator X1.1 berada
pada kategori
tinggimenunjukkanbahwapenerapanindikatorterkaitdenganKeahlian/ketrampilany
ang dimiliki sesuai dengan bidang kerja termauk tinggi dan X1.2 berada
padakategori tinggi hal ini menunjukkan bahwa Penyelesaian pekerjaan sebagali
bentukrelevansikerjatermasuktinggi,X1.3beradapadakategoritinggihalinimenunjuk
kanbahwaDalammenjalankantugasselaludiselesaikangunamendapatkan hasil yang
memberikan dampak bagi organisasi tinggi.
SelanjutnyaindikatorX1.4beradapadakategoritinggimenunjukkanPimpinanmember



keleluasanataukebebasanuntukmenyelesaikanpekerjaantermasuktinggi,Indikator
X1.5 berada pada kategori tinggi menunjukkan Pegawai
mempunyaibanyakinformasitentangpekerjaanyangdiberikandarirekankerjamaupun
pimpinan termasuk tinggi. Hasil ini  menunjukan bahwa penerapan
karakteristikpekerjaan termasukkategori tinggi padaKantor Dinas

TenagaKerja,KoperasidanUKMKotaGorontalo.

2. Lingkungan Kerja (X2)
Hasiltabulasidata variabellingkungankerjayangdiisiolen58
responden(sampel)dapatdivisualisasikanmelaluitabelberikut:

Tabel4.9TanggapanRespondenTerhadaplingkungankerja(X2)

Bobot X2.1 X2.2 X2.3
F|Skor | % |F | Skor | % F | Skor | %
5 12| 60 261| 10| 90 217 3| 15 6.5
4 27| 108 s87| 22| 88 478| 27| 108 58.7
3 7] 21 152 11| 33 239| 16| 48 34.8
2 0 0 0 3| 6 65| 0 0 0
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Y 46 | 189 100 | 46 | 177 100 | 46 | 168 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Bobot X2.4 X2.5 X2.6
F|Skor | % |F | Skor | % F | Skor | %
5 2| 10 43| 2| 10 43| 2| 10 43
4 17| 68 370| 19| 76 413| 22| 88 47.8
3 25| 19 543| 25| 75 543| 22| 66 47.8
2 2| O 43| o| O o| 0 0 0
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Y 46 | 153 100 | 46 | 161 100 | 46 | 164 100
Kategori Sedang Tinggi Tinggi




Sumber :OlahData2023

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 46 responden
yangditeliti secara umum, persepsi responden terhadap item-item pernyataan
padavariabel lingkungan kerja dengan indikator X2.1 berada pada kategori tinggi
halini menunjukkan bahwa Penerangan ditempat kerja memberikan
keselamatanbekerja termasuk tinggi, X2.2 berada pada kategori tinggi hal ini
menunjukkanbahwa Ruangkerjasayamempunyaisuhu udarayang normal untuk
bekerjatermasuk tinggi dan X2,3 berada pada kategori tinggi hal ini menunjukkan
bahwaSirkulasi udara ditempat kerja terasa sejuk selama bekerja tugas termasuk
tinggi.X2.4 berada pada kategori sedang hal ini menunjukkan bahwa Tempat kerja
bebasdari kebisingan, menganggu ketenangan kerja termasuk sedang, X2.5 berada
padakategori tinggi hal ini menunjukkan bahwa Tempat kerja terhindar dari bau-
bauanyang mengganggu konsentrasi termasuk tinggi. X2.6 berada pada kategori
tinggihal ini menunjukkan bahwa Tempat kerja terasa aman karena adanya
jaminankeamanan termasuk tinggi. Hasil ini menunjukan bahwa penerapan
lingkungankerja termasuk tinggi pada Kantor Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan

UKM KotaGorontalo.

3.  KinerjaPegawai(Y)
Hasiltabulasidatavariabelkinerjapegawai(Y)yangdiisioleh46responden(sam
pel)dapatdivisualisasikan melaluitabelberikut:

Tabel4.10 TanggapanTerhadap kinerja pegawai(Y)

Bobot | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4




F | Skor | % F | Skor | % F | Skor | % F Skor | %
5 29| 145 | 630 19| 9 |413| 18| 90 |[391]| 11 55 | 23.9
4 15| 60 | 326 | 23| 92 |500(|20| 80 | 435| 22 88 | 47.8
3 2| 6 43 | 2 6 43 | 8 | 32 | 174 | 13 39 | 283
2 0 0 0 2 0 43 | O 0 0 0 0 0
1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
> 46| 226 | 100 | 46 | 189 | 100 | 46 | 202 | 100 | 46 156 | 100

Kategori S.Tinggi Tinggi S.Tinggi Sedang

Sumber :OlahData2023

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa dari 46 responden
yangditelitisecaraumum,persepsirespondenterhadapitem-
itempernyataanpadavariabelkinerjapegawai(Y)dengandenganindikatorkuntitaskerj
aYl.ltermasuk kategori sangat tinggi menunjukkan Jumlah pekerjaan yang
diselesaikanoleh pegawai sesuai dengan standar yang telah ditetapkan termasuk
sangat tinggi,indikator kualitas kerja Y1.2 termasuk kategori tinggi yang
menunjukkan bahwaPegawai menyelesaikan pekerjaan berdasarkan kualitas yang
di tentukan termasuktinggi, indikator pelaksanaan tugas Y1.3 termasuk kategori
sangat tinggi hal inimenunjukkan Pelaksanaan pekerjaan diselesaikanberdasarkan
waktuyangtelahdi  tetapkan termasuksangattinggi,indikator  tanggungjawab
Y 1.4,termasukkategorisedanghalinimenunjukkanbahwaPegawaibertanggungjawab
menyelesaikan pekerjaa termasuk sedang. Hasil ini menunjukan bahwa
Kinerjapegawai termasuk kategori tinggi pada Kantor Dinas Tenaga Kerja,

Koperasi danUKMKotaGorontalo

4.1.4. AnalisisDataStatistik
Hasil analisis statistik yang menggunakan analisis jalur tersebut

akandiketahuiapakahvariabel-variabelbebas(Independen)baiksecarasimultan




maupun secara parsial memberikan pengaruh yang nyata (signifikan)
terhadapvariabel terikat (dependen). Berdasarkan hasil pengolahan data atas 58
respondendenganmenggunakananalisis

jalur,makadiperolehpersamaansebagaiberikut:

Y =0.543X1+0.590X2+0.190¢

Dari persamaan diatas, menunjukan bahwa koefisien variabel
independenyakni karakteristik pekerjaan (X1), bertanda positif, artinya bahwa
Jika X1ditingkatkansebesarlsatuan makakinerjapegawai(Y)meningkatsebesar
0.543 atau 54,3%, menandakan bahwa karakteristik pekerjaan (X1),
memilikipengaruhyangpositifdansignifikanterhadap
kinerjapegawai(Y).Lingkungankerja (X2) bertanda positif artinya jika X2
ditingkatkan sebesar 1 satuan makakinerja pegawai (Y) meningkat sebesar 0.590

atau 59,0%, menandakan bahwaL ingkungankerja(X2),memilikipengaruhyang

positifdansignifikanterhadapkinerja pegawai. Sedangkan € = 0.190 menunjukan

bahwa terdapat variabel-variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini
sebesar 19 % yang turutberpengaruhterhadapkinerjapegawai.

Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur yang terdapat pada
lampiran,maka hasil analisis tersebut dapat di interpretasikan bahwa nilai
koefesiendeterminasi (R Square) sebesar 0.810 (terlampir), ini berarti sekitar
81,0%pengaruh karakteristik kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai (Y)pada Kantor Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan UKM Kota
Gorontalo yangdijelaskan oleh karakteristik kerja dan lingkungan kerja, serta
masih ada sekitar19,0% ditentukanolehfaktor-faktorlaindan

masihmemerlukanpenelitian lebih



lanjut yakni seperti yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2017) sikap
danmental (motivasi kerja, disiplin dan etika kerja), pendidikan,
ketrampilan,kepemimpinan,penghasilan,gajidankesehatan,jaminansosial, iklimker

ja,sarana danprasarana,tehnologisertakesempatanberprestasi.

Nilai koefisien korelasi ganda (Multiple R) sebesar 0.900 ini
menunjukanbahwaantaravariableindependen(karakteristikkerjadanlingkungankerj
a)mempunyai hubunganyangsangatkuatterhadapkinerja pegawai.

Berdasarkanhasilolahandatayangmenggunkanaanalisisjalurhubungan

anataravariabledapatdilihatpadagambarnerikutini:

0.26

/0.590

Gambar4.1Strukturpathanalisis

Sebagai hasil analisis dari variable independen tersebut diperoleh
informasibahwayangdominanberpengaruhadalahLingkungankerja(X2),dengannilaiseb
esar 0.590 (59%), dan kemudian menyusul karakteristik pekerjaan (Xi)

dengannilaisebesar0.543(54,3%).danpengaruhvariabellainsebesar0,190(19,0%).

4.15. PengujianHipotesis
DarihasilanalisisstatistikmenggunakanalatbantukomputerdenganprogramSP
SSdanMicrosoftExcel2007, makadapatdiketahuibesarnyapengaruhvariabelbebaster

hadapvariabelterikat.Untukmengujihipotesisyang



diajukan sebagaimanayang dijelaskan pada sub bab sebelumnya, maka
dapatdilakukan uji kemaknaan signfikansi. Dari hasil pengujian hipotesis dapat
dilihatpada tabelberikutini:

Tabel-4.11UjiKemaknaanSignifikanVariabelXTerhadapY

Pengaruh aiqi
AntarVaria NilaiSig Alpha(a) Keputusan
bel
Y €X1,X2, X3, 0,000 0,05 Signifikan
Y <Xy 0,000 0,05 Signifikan
Y €< Xe 0,000 0,05 Signifikan

Keterangan :Jika nilai Sig < nilai Alpha (o), maka
signifikan.Sumber:Hasilolahandata

2023,denganprogramSPSS

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa variabel kinerja pegawai
padaKantor Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan UKM Kota Gorontalo secara
simultandapat dijelaskan oleh model meliputi karakteristik pekerjaan (X1) dan
lingkungankerjai (X2), karena nilai sig (Y€ X, X2) < nilai alpha (o) (0,000<
0,05).
Variabelkarakteristikpekerjaan(X1)secaraparsialberpengaruhsignifikanterhadapvar
iabel kinerja pegawai pada Kantor Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan UKM Kota
Gorontalo (), karena nilai sig (Y €X1) > nilai alpha (o) (0,000 < 0,05).Variabel
lingkungan kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan terhadapvariabel
kinerja pegawai pada Kantor Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan
UKMKotaGorontalo(Y),karena nilaisig (Y €X2)<nilaialpha(a)(0,000<0,05).

4.2. PembahasanHasilPenelitian
4.2.1. Karakteristikpekerjaan(X1)danLingkungankerja(X2)Secarasimultan

berpengaruh signifikan terhadapKinerjapegawai (Y)



Karakteristik pekerjaan (X1) dan Lingkungan kerja (X2) Secara
simultanberpengaruhsignifikanterhadapkinerjapegawaipadaKantorDinasTenagaKe
rja, Koperasi dan UKM Kota Gorontalo sebesar 0.810 atau 81,0%
(termasukkategori sangat tinggi berdasarkan tafsiran Guilford). dan adanya
variable lainyang tidak diteliti tetapi mempengaruhi variable kinerja pegawai
sebesar 0.19 ataul9,0%. Hal ini menunjukkan bahwa Karakteristik pekerjaan dan
Lingkungan kerjamemiliki pengaruh terhadap Kinerja, atau semakin baik
penerapan  KarakteristikpekerjaandanLingkungankerjamakasemakinbaik  pula
Kinerjapegawai.

PengaruhKarakteristikpekerjaandanLingkungankerjaberpengaruhsangat
tinggi disebabkan penerapan Karakteristik pekerjaan pada Dinas TenagaKerja,
Koperasi dan UKM Kota Gorontalotermasuk tinggi. Hal ini dimaknaibahwa pada
dasarnya setiap pekerjaan pasti memiliki karakteristik yang berbedadari pekerjaan
ke pekerjaan.Karakteristik pekerjaan adalah karakteristikyangberbedadari
satujenispekerjaankejenispekerjaanlainyangadadi semuapekerjaan dalam
perjalanan kinerjanya. Hal didukung oleh pendapat Karakteristikpekerjaan
merupakan sifat dari tugas yang meliputi tanggung jawab, macam tugasdan
tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Menurut Berry
danHoutson (dalam Martinus, 2010:164) karakteristik pekerjaan adalah sikap
aspekinternaldarikerjaitusendiriyangterdiridarivariasiketerampilanyangdibutuhkan
, prosedur dan  kejelasan  tugas, tingkat  kepentingan  tugas,
kewenangandantanggungjawabsertaumpanbalikdaritugasyangtelahdilakukani.

Demikianpuladenganpenerapanlingkungankerjatermasukkategoritinggi,seh

inggasemakinberkembang suatuorganisasimakasemakinbanyak



aktifitasdidalamnya.Lingkungankerjamerupakansalahsatufaktorpentingdalam
menciptakan  kinerja  pegawai. Menurut  Sarwoto, (2011:51) Suatu
kondisilingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan
kegiatansecara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Suasana kerja yang baik
dihasilkanterutama dalam organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan
suasana kerjayang kurang baik banyak ditimbulkan oleh organisasi yang tidak
tersusun
denganbaikpula.Untukitupimpinanperlumemperhatikanlingkungankerjasuatuorgan
isasi.

Karakteristik pekerjaan dan Lingkungan Kkerja mampu menciptakan
suasanayang nyaman dan membuat pegawai meningkatkan kinerja dalam bekerja,
hal inisejalan dengan temuanStephen
Lim,(2021),menemukankarakteristikpribadidan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja pegawai, demikian juga
temuan penelitian Ni Wayan Vivi Prawita Dewi, IWayan Bagia,Ni Nyoman
Yulianthin,2020menemukanAda pengaruh
positifdarikarakteristikpekerjaandanlingkungankerja terhadapkinerja karyawan.

Dalam penelitian ini ditemukan juga bahwa terdapat pengaruh variabel
lainyangturutberpengaruhterhadapkinerjapegawainamuntidakditelitisepertidikemu
kakan oleh Sedarmayanti (2017) sikap dan mental (motivasi kerja, disiplindan
etika Kkerja), pendidikan, ketrampilan, kepemimpinan, penghasilan, gaji
dankesehatan,jaminansosial,iklimkerja,saranadanprasarana,tehnologisertakesempa
tanberprestasi.

4.2.2. Karakteristik Pekerjaan (X1) secara parsial berpengaruh positif

dansignifikanterhadapkinerjapegawai(Y)



Dari hasil olah data dengan menggunakan program SPSS yang ada
padatable lampiran maka dapat diketahui bahwa karakteristik pekerjaan (X1)
secaraparsialberpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjapegawai(Y)sebesar
0.543atau54,3%.Besarnyapengaruhtersebutdisebabkankarenapenerapankarakterist
ik pekerjaan berada pada kategori tinggi. Gary (2017:35) Karakteristikpekerjaan
adalah berapa banyak keputusan yang dibuat pegawai tentang pekerjaanmereka
dan berapa banyak tugas yang harus dilakukan pegawai. Karakteristikpekerjaan
adalah  dasar produktivitas dan sangat penting bagi keberhasilan
dankelangsunganhiduporganisasi.Dalamlingkunganyangsemakinkompetitif,pekerj
aanyangdirancangdenganbaikakanmampumenarikdanmempertahankan
pekerja,dan memotivasi mereka untuk menghasilkan
produkdanlayananyangberkualitas..

Selain itu dapat dijelaskan pula dari persepsi responden terkait
penerapankaraktersitikpekerjaandarisegipenerapanindikatorterkaitdenganKeahlian
/ketrampilanyang dimiliki sesuai dengan bidang kerja termauk tinggi,Penyelesaian
pekerjaan sebagai bentuk relevansi kerja termasuk tinggi, Dalammenjalankan
tugas selalu diselesaikan guna mendapatkan hasil yang
memberikandampakbagiorganisasitinggi.Pimpinanmemberi
keleluasanataukebebasanuntukmenyelesaikanpekerjaantermasuktinggi,Pegawaime
mpunyaibanyakinformasi tentang pekerjaan yang diberikan dari rekan kerja
maupun pimpinantermasuk tinggi. Hasil ini menunjukan bahwa penerapan
karakteristik pekerjaantermasuk kategori tinggi pada Kantor Dinas Tenaga Kerja,

Koperasi dan UKMKota Gorontalo.



Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Suryadi, (2019),
Rahmadalena,(2020), Juwandi, (2020), Hajati et al (2018), Meysi dan Irvan,
2017),melakukanpenelitianmenunjukkanbahwakarakteristikpekerjaanberpengaruhpos
itifdansignifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis yang di ajukan
padapenelitian ini terbukti bahwa karaktersitik pekerjaan (X1) secara parsial
berpengaruhsignifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Pada Kantor Dinas Tenaga

Kerja, KoperasiDanUKMKotaGorontalo.
4.2.3. Lingkungan kerja (X2) Secara parsial berpengaruh signifikan
terhadapKinerjapegawai(Y)

Dari hasil olah data dengan menggunakan program SPSS yang ada
padatable lampiran maka dapat diketahui bahwa lingkungan kerja (X2) Secara
parsialberpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Pada Kantor Dinas
TenagaKerja, Koperasi Dan UKM Kota Gorontalo sebesar 0.590 atau 59,0%.
Besarnyapengaruh ini termasuk pengaruh dominan bila dibandingkan dengan
karaktersitikpegawai. Hal tersebut dapat dijelaskan karena Karyawan sangat
memperhatikanlingkunganyangbaikuntukmenciptakan kenyamanan dan
kemudahan dalambekerja. Adanya peraturan atau kebijakan, kondisi Kkerja,
peralatan, keselamatankerja, rekan kerja dan manajer juga akan menentukan
suasana di lingkungan
kerja.Lingkungankerjayangbaikakanmendorongmotivasidankepuasankerjakaryaw
ansertameningkatkankualitaskehidupankerjasecarakeseluruhan.Sedarmayanti
(2017:26)bahwalingkungankerjaadalahsemuakeadaanyangterdapat ~ di  sekitar
tempat kerja, akan mempengaruhi Kinerja pegawai baik

secaralangsungmaupunsecara tidaklangsung.



Temuan penelitian berdasarkan tanggapan responden dapat
dijelaskanbahwa penerapan lingkungan kerja menunjukkan bahwa Penerangan
ditempatkerja memberikan keselamatan bekerja termasuk tinggi,
Ruangkerjasayamempunyaisuhu udara yang normal untuk bekerja termasuk
tinggi Sirkulasiudara ditempat kerja terasa sejuk selama bekerja tugas termasuk
tinggi. Tempatkerja bebas dari kebisingan, menganggu ketenangan kerja
termasuk sedang, Tempat kerja terhindar dari bau-bauan yang mengganggu
konsentrasi termasuktinggi. Tempat kerja terasa aman karena adanya jaminan
keamanan
termasuktinggi.Hasilinimenunjukanbahwapenerapanlingkungankerjatermasuktin

ggipada KantorDinasTenagaKerja, KoperasidanUKMKota Gorontalo.

HalinisesuiadenganyangdikemukakanNitisemito,(2015:47)menjelaskanba
hwaL ingkungankerjamerupakanfaktorpentingdalammenciptakan kinerja pegawai
yang optimal. Lingkungan kerja memiliki pengaruhlangsung terhadap karyawan
dalam melakukan pekerjaannya, yang pada akhirnyaakan meningkatkan Kinerja
organisasi. Menciptakan lingkungan kerja yang baikakan menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Lingkungankerja adalah
segala sesuatu yang mengelilingi pekerja dan dapat mempengaruhimereka
dalammelaksanakantugasyangdiberikan.

HasilpenelitianinisejalandengantemuanDesyintaetal.,(2019).Lingkungankerja
yang baikdalam organisasimerupakan salah satufaktoryangcukup penting dalam
upaya peningkatan kinerja karyawan. Lingkungan kerja yangnyaman dan kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan para
karyawanuntukdapatbekerjaoptima.Demikiantemuanlingkungankerjaberpengaruhposi

tif



dan signfikan terhadap kinerja seperti Susanty, (2017), Yantika et al, (2018),
Bukharidan Pasaribu, 2019) Kawet dan lengkong, (2016).. Dengan demikian
hipotesisyangdi ajukan pada penelitian ini terbukti bahwa lingkungan kerja (X2)
Secara

parsialberpengaruhsignifikanterhadapsemangatkerja(Y)PadaKantorDinasTenagaKerja

,KoperasiDanUKMK otaGorontalo.



BAB

VKESIMPULANDANSARAN

51. Kesimpulan

1. Karaktersitik Pekerjaan dan lingkungan kerja berpengaruh psoitif
terhadapKinerjaPegawai PadaDinasTenagaKerja, Koperasi Dan
UKMKaotaGorontalo. Pengaruhnya termasuk kategori sangat tinggi
berdasarkan hasilujinyamakadikatakansignifikan.

2. KaraktersitikPekerjaanberpengaruhpsoitifterhadapKinerjaPegawaiPadaDin
asTenagaKerja,KoperasiDanUKMKotaGorontalo.Pengaruhnyatermasukka
tegorisedangberdasarkanhasilujinyamakadikatakansignifikan.

3. LingkunganKerjaberpengaruhpsoitifterhadapKinerjaPegawaiPadaDinas
Tenaga Kerija, Koperasi Dan UKM Kota  Gorontalo.
Pengaruhnyatermasukkategorisedangberdasarkanhasilujinyamakadikataka
nsignifikan

5.2. Saran
Adapunsaranyangdiberikanberdasarkantemuandalampenelitianiniadal

ah:

1. Disarankan kepada pengambil kebijakan pada Kantor Dinas Tenaga
Kerja,Koperasi Dan UKM Kota Gorontalo untuk meningkatkan Kkinerja
pegawaidenganperbaiaknkaraktersitikpekerjaandanlingkungankerijai.

2. Untukmeningkatkankinerjapegawai,perludilakukanupayauntukmempertahan

kanlingkungankerjayangadasepertipenerangan,suhuudara,



sirkulasi udara, tingkat kebisingan, bau-bauan, serta keamanan Kerja.
sertaupaya meningkatkan karakteristik pekerjaan berupa signifikansi tugas,
sertapemberianotonomikepadapegawaidalambekerja

Disarankan juga bagi peneliti selanjutnya agar menambah variabel lain
yangmampu meningkatkan semangat kerja pegawai karena dalam penelitian
iniditemukanpengaruhvariabellainyangturutberpengaruhterhadapsemangat
kerja  seperti yang dikemukakan oleh  Sedarmayanti (2017)
sikapdanmental(motivasikerja,disiplindanetikakerja),pendidikan,ketrampila
n,kepemimpinan,penghasilan,gajidankesehatan,jaminansosial,iklimkerja,sar

anadanprasarana,tehnologisertakesempatanberprestasi.
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