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ABSTRAK 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 1) apakah lingkungan kerja dan 

kebijakan pemutusan hubungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Medco Energi Internasional Tbk Jakarta, dan 2). Faktor yang paling signifikan 

berpengaruh antara lingkungan kerja dan kebijakan pemutusan hubungan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT. Medco Energi Internasional Tbk.  

 Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah seluruh karyawan PT. Medco Energi 

Internasional Tbk Jakarta sebanyak 230 orang. Dari populasi ini akan ditarik sampel 

yang akan digunakan dalam penelitian ini sebagai responden. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan simple random sampling. Dengan 

menggunakan rumus Slovin dengan margin error 10% maka dapat diketahui jumlah 

sampel yaitu 70. Metode analisis yang digunakan oleh penulis adalah Analisis Regresi 

Linear Berganda dan Analisis koefisien determinan (R2). 

 Hasil penelitian menunjukan bahwa: 1).  Hasil analisis mengenai faktor- faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan menunjukan bahwa faktor lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang nyata terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dari nilai 

probabilitas dimana faktor lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan faktor kebijakan pemutusan hubungan kerja memiliki 

pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 2). Dari hasil analisis mengenai 

faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, nampak bahwa antara kedua 

variable yang dianalisis, maka yang paling dominan mempengaruhi k inerja karyawan 

adalah variable lingkungan kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan hasil perhitungan t 

hitung masing-masing variable, dimana thitung pemutusan hubungan kerja (8,237) lebih 

besar dibandingkan dengan nilai thitung lingkungan kerja (2,080). 
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ABSTRACT 

 

 

 

This study attempts to know: 1) whether work environment and policies working 

termination have leverage of the performance of employees at PT. Medco Energi 

Internasional Tbk Jakarta, and 2) Factors the most significant influential between work 

environment and policies working termination of the performance of an employee of PT. 

Medco Energi Internasional Tbk Jakarta.  

 

Population in this research is the total number of an employee of PT. Medco 

Energi Internasional Tbk Jakarta as much as 230 people. Of this population will be 

drawn sample to be used in this study as respondents. Technique the sample collection in 

this research using simple random sampling. With using formulas slovin with the margin 

error 10% we can see the sample of the that is 70. The method of analysis that used by 

writer is regression analysis linear multiple and analysis the coefficients determinan (R).  

 

Research results show that the: 1) The results of analysis of the factors that 

influences the performance employee showed that environment factors work are real 

impact on performance employee who in show of the value of the probability where 

factors work environment influential in significant impact on of employee performa nce, 

while factors policy working termination having influence in significant impact on of 

employee performance. 2) From the results of analyses of the factors that affect 

employee performance, seems that between both of variable analyzed, hance the most 

dominant influence employee performance is of variable working environment. This was 

evidenced by the results of reckoning t count each of variable, where tcount 

discontinuance of employment relation (8.237) greater value compared with tcount work 

environment (2.080). 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari manajemen 

keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Tugas MSDM 

adalah mengelola unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan 

pekerjaannya. Di dalam organisasi, manusia merupakan salah satu unsur yang terpenting 

didalam suatu organisasi. Tanpa peran manusia meskipun berbagai faktor yang 

dibutuhkan itu telah tersedia, organisasi tidak akan berjalan. Karena manus ia merupakan 

penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi.Oleh karena itu hendaknya organisasi 

memberikan arahan yang positif demi tercapainya tujuan organisasi.  

 Salah satu faktor yang mempengaruhi tingkat keberhasilan suatu organisasi 

adalah kinerja karyawannya.Kinerja karyawan merupakan suatu tindakan yang dilakukan 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan. Setiap perusahaan 

selalu mengharapkan karyawannya mempunyai prestasi, karena dengan memiliki 

karyawan yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang optimal bagi perusahaan. 

Selain itu, dengan memiliki karyawan yang berprestasi perusahaan dapat meningkatkan 

kinerja perusahaannya.Karena seringkali perusahaan menghadapi masalah mengenai 

sumber daya manusia. Masalah sumber daya manusia mejadi tantangan tersendiri bagi 

manajemen karena keberhasilan manajemen dan yang lain itu tergantung pada kualitas 

sumber daya manusianya. Apabila individu dalam perusahaan yaitu SDM-nya dapat 

berjalan efektif maka perusahaan tetap berjalan efektif. Dengan kata lain kelangsungan 

suatu perusahaan itu ditentukan oleh kinerja karyawannya. Adapun kinerja karyawan 



 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu : gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi, 

kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, kepuasan kerja, komunikasi dan faktor-

faktor lainnya. 

 Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, di antaranya adalah dengan 

memperhatikan status kerja karyawan baik yang kontrak maupun yang permanen.Status 

kerja merupakan suatu kejelasan bagi setiap karyawannya serta jaminan dan tunjangan 

yang di dapat untuk pekerja, kondisi tersebut harus diperoleh karyawan dengan 

baik.Penggantungan status sangat berdampak negatif untuk karyawan, dimana seorang 

individu dihadapkan dengan kesempatan, keterbatasan, atau tuntutan sesuai dengan 

harapan dari hasil yang ingin dia capai dalam kondisi penting dan tidak 

menentu.Efesiensi SDM suatu perusahaan memang sewaktu-waktu terjadi ketika 

perusahaan mengalami penurunan dalam hal produksi dan harga penjualan, sehingga hal 

tersebut harus dilakukan perusahaan guna menstabilkan neraca perusahaan. Ketika 

perusahaan tidak memberikan kejelasan tentang bagaimana masa depan karyawan 

mengenai pekerjaannya, secara otomatis akan menimbulkan dampak negatif bagi kinerja 

karyawan. 

Selain efesiensi SDM, faktor lain yang memperngaruhi kinerja karyawan adalah 

lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan, misalnya kebersihan, music, teman dan sebagainya.Lingkungan kerja fisik 

dalam suatu perusahaan merupakan suatu kondisi pekerjaan untuk memberikan suasana 

dan situasi kerja karyawan yang nyaman dalam pencapaian tujuan yang di inginkan oleh 

suatu perusahaan.Kondisi kerja yang buruk berpotensi menjadi penyebab karyawan 

mudah jatuh sakit, mudah stres, sulit berkonsentrasi, dan menurunnya produktifitas 

kerja.Bayangkan saja, jika ruangan kerja tidak nyaman, panas, ruangan kerja terlalu 



 

padat, lingkungan kerja kurang bersih, berisik, tentu besar pengaruhnya pada 

kenyamanan kerja karyawannya. Dalam mencapai kenyamanan tempat kerja antara lain 

dapat dilakukan dengan jalan memelihara prasarana fisik seperti kebersihan yang selalu 

terjaga, penerangan cahaya yang cukup, suara music dan tata ruang kantor yang nyaman. 

Karena lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang 

– orang yang ada di dalam lingkungannya.Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya 

mampu mendorong inisiatif dan kreatifitas.Kondisi seperti inilah yang selanjutnya 

menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapai 

tujuan perusahaan dengan meningkatkan kinerja karyawan.  

 Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada PT. Medco Energi Internasional 

Tbk Jakarta yang merupakan perusahaan bergerak dibidang Oil&Gas. Kegiatan yang 

dilakukan PT. Medco Energi Internasional Tbk adalah produksi dan eksplorasi Oil&Gas, 

menaungi anak – anak perusahaan, melaporkan keuangan ke OJK, melaporkan segala 

hasil produksi Oil&Gas ke SKK migas, dan menjalin kerja sama dengan kontraktor 

penunjang. Pada PT. Medco Energi Internasional Tbk sangat membutuhkan kinerja 

karyawan yang tinggi untuk meningkatkan produktivitas perusahaan, karena dengan 

memiliki tanggung jawab yang tinggi, tujuan yang realistis, rencana kerja yang 

menyeluruh, berani mengambil resiko yang dihadapi, maka produktivitas perusahaan 

akan meningkat, oleh karena itu salah satunya adalah dengan meminimalisir 

perampingan SDM dan menciptakan lingkungan kerja yang baik serta kondusif.  

 Untuk itulah, maka langkah – langkah yang dilakukan untuk mengurangi 

perampingan SDM sangat diperlukan, dengan melihat lingkungan kerja PT. Medco 

Energi Internasional Tbk dari hasil observasi yang dilakukan yaitu suasana kerja di 

lingkungan yang letaknya di bassmen dengan kondisi udara yang kurang baik, sirkulasi 



 

udara tidak berputar, dekat parkiran mobil, dan berdekatan dengan gudang – gudang 

merupakan suatu masalah yang mungkin terjadi pada lingkungan kerja.  

 Oleh karena itu, berdasarkan pernyataan – pernyataan diatas, penulis tertarik 

untuk mengadakan penelitian dengan judul : 

“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEBIJAKAN PEMUTUSAN 

HUBUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWANPT. MEDCO 

ENERGI INTERNASIONAL TBK JAKARTA” 

 

1.2 Perumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan  diatas, maka secara terperinci 

masalah yang akan di teliti adalah lingkungan kerja yang berada di kantor MedcoEnergi 

lantai B2 dapat berpengaruh pada kinerja karyawan dan kondisi efesiensi SDM yang 

berpengaruh pada kinerja karyawan. 

 Dari masalah di atas dapat diperoleh rumusan penelitian sebagai berikut : 

1. Apakah lingkungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan pada PT. Medco 

Energi Internasional Tbk ? 

2. Apakah kebijakan pemutusan hubungan kerja mempengaruhi kinerja karyawan 

pada PT. Medco Energi InternasionalTbk ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

 Tujuan penelitian yang dilakukan pada PT. Medco Energi Internasional Tbk 

adalah sebagai berikut : 



 

1. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Medco Energi Internasional Tbk. 

2. Untuk mengetahui pengaruh kebijakan pemutusan hubungan kerja terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Medco Energi Internasional Tbk.  

 

1.4 Kegunaan Penelitian 

Kegunaan penelitian yang dilakukan pada PT. Medco Energi Internasional Tbk 

adalah sebagai berikut : 

1. Bagi PT. Medco Energi Internasional 

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi bahan pertimbangan dan masukan bagi 

PT. Medco Energi Internasional Tbk dalam upaya meningkatkan kinerja 

karyawan yang lebih baik. 

2. Bagi Akademik 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lebih lanjut guna untuk 

menambah wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh kompensasi dan 

lingkungan kerja terhadap kebijakan pemutusan hubungan kerja dan dampaknya 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Medco Energi Internasional Tbk. 

3. Bagi peneliti 

Peneliti ini diharapkan dapat menambah referensi dan wacana untuk 

mengembangkan ilmu pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia 

khususnya yang berhubungan dengan kompensasi dan lingkungan kerja terhadap 

pemutusan hubungan kerjaserta dampaknya terhadap kinerja karyawan.  

 



 

1.5 Sistematis Penulisan 

 Untuk dapat mengetahui isi penelitian ini, maka secara singkat akan di susun 

dalam 5 bab, yang terdiri dari : 

 Bab satu yaitu pendahuluan menjelaskan tentang latar belakang permasalahan, 

tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penelitian.  

 Bab dua yaitu landasan teori mengenai lingkungan kerja, pemutusan hubungan 

kerja dan kinerja karyawan, keterkaitan antara variable, tinjauan penelitian terdahulu, 

kerangka pemikiran, hipotesis serta uraian toeritis lainnya yang berhubungan dengan 

masalah penelitian. 

 Bab tiga yaitu membahas metodologi penelitian yang berisikan lokasi penelitian, 

jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, populasi dan sampel, variable dan 

desain penelitian, instrument penelitian, defenisi operasional variable, serta metode 

analisis. 

 Bab empat yaitu menjabarkan gambaran perusahaan yang terdiri dari sejarah 

singkat perusahaan dan struktur organisasi.Hasil analisis dan pembahasan yang berisi 

analisis karakteristik responden, analisis tanggapan responden terhadap faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja, analisis pengaruh lingkungan kerja dan kebijakan 

pemutusan hubungan kerja terhadap kinerja karyawan, serta pengujian hipotesis.  

 Bab lima yaitu penutup menjelaskan tentang simpulan, saran. 

BAB 2 

TINJAUAN  PUSTAKA 

 



 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja 

 Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

 Menurut Gibson (1997), mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang 

terkait dengan tujuan organisasi seperti : kualitas, efisiensi, dan criteria efektivitas kerja 

lainnya. 

 Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2000), dalam bukunya Manajemen 

Sumber Daya Manusia Perusahaan, mengemukakan pengertian kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya.  

 Menurut Prawirosentono (1999), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing – masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan 

etika. Kinerja seringkali difikirkan sebagai pencapaian tugas, dimana istilah tugas sendiri 

berasal dari pemikiran aktivitas yang dibutuhkan oleh pekerja.Karena kinerja pegawai 

merupakan suatu tindakan yang dilakukan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 

yang dilakukan perusahaan. 

 Setiap organisasi mempunyai tujuan.Kemampuan organisasi dalam pencapaian 

tujuan dapat diketahui melalui kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas 

tanggungjawab yang diembankan kepada para pegawai.Pengertian kinerja sesuai kamus 



 

besar Bahasa Indonesia yang dikutif oleh Nawawi (2005:63) manyatakan bahwa kinerja 

adalah sesuatu yang di capai, prestasi yang diperlihatkan, kemampuan kerja.  

 Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh 

karyawan. Menurut Mathis dan Jackson (2000), kinerja karyawan adalah yang 

mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi kepada 

organisasi.Kinerja merupakan hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk 

mencapai tujuannya. Kinerja dapat berjalan baik apabila karyawan mendapatkan gaji 

sesuai harapan, mendapatkan pelatihan dan pengembangan, lingkungan kerja yang 

kondusif, mendapat perlakuan yang sama, mendapat bantuan perencanaan karir, serta 

terdapat umpan balik dari perusahaan. 

 Menurut Mangkunegara (2001), bahwa karakteristik orang yang mempunyai 

kinerja tinggi adalah sebagai berikut : 

a. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.  

b. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi.  

c. Memiliki tujuan yang realistis. 

d. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk merealisasi 

tujuannya. 

e. Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja yang 

dilakukannya.  

f. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan.  

 

2.1.2 Faktor – faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 



 

 Menurut Gibson (1997), menyatakan bahwa faktor – faktor yang mempengaruhi 

kinerja sebagai berikut : 

a. Faktor Individu 

Faktor Individu meliputi : kemampuan, ketrampilan, latar belakang, keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sesuai dan demografi seseorang.  

b. Faktor Psikologis 

Faktor – faktor psikologis terdiri dari persepsi, peran, sikap, kepribadian, 

motivasi, lingkungan kerja dan motivasi kerja.  

c. Faktor Organisasi 

Struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan dan imbalan.  

 

 Kinerja seorang pegawai akan baik apabila : 

a) Mempunyai keahlian yang tinggi.  

b) Kesediaan untuk bekerja. 

c) Lingkungan kerja yang mendukung. 

d) Adanya imbalan yang layak dan mempunyai harapan masa depan.\ 

 

Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Siagian (2002) menyatakan 

bahwa kinerja karyawan di pengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu kompensasi, 

lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan dan motivasi kerja, disiplin kerja, 

kepuasan kerja, komunikasi dan faktor – faktor lainnya. 

Kinerja pegawai dapat diukur melalui indikator – indikator sebagai berikut : 

a) Kualitas Kerja 



 

Jumlah kerja yang dilakukan suatu periode yang ditentukan.  

b) Kualitas kerja  

Kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat – syarat kesesuaian dan 

kesiapannya. 

c) Kreatifitas kerja 

Keaslian gagasan – gagasan yang dimunculkan dan tindakan – tindakan untuk 

menyelesaikan suatu pekerjaan secara cepat dan efisien.  

d) Pengetahuan kerja 

Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilannya. 

 

2.1.3.Lingkungan Kerja 

 Kinerja karyawan dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya adalah jumlah 

komposisi dari kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat, latihan, rasa aman di 

masa depan mutasi promosi. Di samping faktor – faktor di atas masih ada faktor lain 

yang juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam pelaksanaan tugas yaitu 

lingkungan kerja. Meskipun faktor ini adalah penting dan besar pengaruhnya, tapi 

banyak yang sampai saat ini kurang memperhatikan faktor ini. 

 Pegawai akan mampu mancapai kinerja maksimal jika memiliki motif berprestasi 

tinggi. Motif berprestasi yang perlu dimiliki oleh pegawai harus ditumbuhkan dari dalam 

diri sendiri dan dari lingkungan kerja. Hal ini karena motif berprestasi yang 

ditumbuhkan dari dalam diri sendiri akan membentuk suatu kekuatan diri dan jika situasi 

lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian kinerja akan lebih mudah.  



 

 Menurut Anorogo dan Widiyanti (1993), lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar karyawan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas – tugas yang dibebankannya. 

 Nitisemito (2004:8), menyatakan faktor lain yang mempengaruhi kinerja dan 

kepuasan kerja pegawai dalam melaksanakan tugas adalah lingkungan kerja yaitu segala 

sesuatu yang ada disekitar pekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas. Sedarmayanti (2008:16), menyatakan faktor lingkungan kerja berupa 

kondisi fisik kantor yang meliputi penerangan, suhu udara, dan lain- lain yang mampu 

meningkatkan suasana kondusif dan semangat kerja serta berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Lingkungan kerja yang tidak memuaskan dapat menurunkan semangat kerja 

dan akhirnya menurunkan produktivitas kerja pegawai.  

 Lingkungan kerja sangat berpengaruh besar dalam pelaksanaan penyelesaian 

tugas.Berdasarkan pernyataan – pernyataan diatas dapat di simpulkan bahwa pengertian 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas – tugas yang dibebankan. 

 

2.1.4. Jenis Lingkungan Kerja 

 Jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu : 

1) Lingkungan kerja fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di 

sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung.Lingkungan kerja fisik dapat dibagi menjadi dua 

katagori yaitu lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan dan 



 

lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut lingkungan kerja 

yang mempengaruhi kondisi manusia. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan 

dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan kerja 

sesame rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan.Lingkungan non fisik ini 

juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak nisa diabaikan.  

Menurut Alex Nitisemito (2000) perusahaan hendaknya dapat mencerminkan 

kondisi yang mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan, maupun 

yang memilik status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya 

di ciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan 

pengendalian diri. 

Suryadi Perwiro Sentoso (2001) yang mengutip pernyataan Prof. Myon Woo Lee 

sang pencetus teori W dalam ilmu Manajemen Sumber Daya Manusia, bahwa 

pihak manajemen perusahaan hendaknya membangun suatu iklim dan suasan 

kerja yang bisa membangkitkan rasa kekeluargaan untuk mencapai tujuan 

bersama. Pihak manajemen perusahaan juga hendaknya mampu mendorong 

inisiatif dan kreativitas.Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan 

antusiasme untuk bersatu dalam organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan.  

 

2.1.5. Faktor – faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

 Faktor – faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya lingkungan kerja ada lah 

sebagai berikut : 

1. Cahaya atau penerangan  



 

Penerangan (cahaya) sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran bekerja.Oleh karena itu perlu diperhatikan adanya 

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

jelas, sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan. Pada 

dasarnya, cahaya dapat dibedakan menjadi empat yaitu cahaya langsung, cahaya 

setengah langsung, cahaya tidak langsung, dan cahaya setengah tidak langsung.  

2. Suhu udara 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga 

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

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

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

Rasa sejuk dan segar dalam bekerja akan membantu mempercepat pemulihan 

tubuh akibat lelah setelah bekerja.  

3. Suara Bising 

Salah satu populasi yang cukup menyibukkan para pakar untuk mengatasinya 

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

dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat 

mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan 

kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius bisa 

menyebabkan kematian.Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara 

bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan 

dengan efisien sehingga produktivitas kerja meningkat.  

4. Keamanan Kerja 



 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman 

maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya.Salah satu upaya untuk menjaga 

keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas 

Keamanan (SATPAM). 

5. Hubungan Karyawan 

Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan 

hubungan yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan serta 

didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada di tempat bekerja 

akan membawa dampak yang positif baik karyawan, sehingga kinerja karyawan 

meningkat. 

 Menurut Nitisemito menyatakan bahwa lingkungan kerja di ukur melalui 

indicator sebagai berikut : 

a. Suasana kerja  

Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 

menyenangkan.Suasana kerja yang nyaman itu meliputi cahaya atau penerangan 

yang jelas, suara yang tidak bising dan tenang, keamanan didalam bekerja. 

Besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan tidak akan berpengaruh secara 

optimal jika suasana kerja kurang kondusif. 

b. Hubungan dengan rekan kerja 

Hal ini dimaksudkan hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada 

saling intrik diantara sesame rekan kerja.Salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam suatu organisasi adalah adanya 

hubungan yang harmonis diantara rekan kerja.Hubungan rekan kerja yang 

harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 



 

c. Tersedianya fasilitas kerja 

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan dan perlengkapan yang digunakan untuk 

mendukung kelancaran kerja lengkap.Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, 

walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang kelancaran dalam bekerja.  

 

2.1.6.Pemutusan Hubungan Kerja 

 Secara juridis, hubungan kerja antara pegawai dengan pimpinan perusahaan 

terjadi setelah ada perjanjian kerja antara kedua belah pihak yang bersangkutan.Selama 

perjanjian kerja mengikat kedua belah pihak, selama itu pula hubungan kerja tetap ada, 

namun pemutusan hubungan kerja masih mengikat kedua belah pihak. 

 Pemutusan hubungan kerja sering tidak dapat dielakkan dan ini disebabkan oleh 

keinginan perusahaan atau dapat pula karena keinginan pegawai.Pemutusan hubungan 

kerja baik karena keinginan pegawai maupun perusahaan tidak boleh dilakukan sesuai 

ketentuan yang berlaku. Untuk memperoleh gambaran pemutusan hubungan kerja yang 

lebih jelas berikut ini dasampaikan definisi : 

 Menurut Manullang (2001:195), pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran 

hubungan kerja karena suatu hal tertentu yang mengakibatkan be rakhirnya hak dan 

kewajiban antara pekerja dengan pengusaha.  

 Menurut Susilo Martoyo (2000:199), pemutusan hubungan kerja atau 

pemberhentian berarti lepasnya hubungan kerja secara resmi dari satu kesatuan atau 

organisasi dimana mereka bekerja.  

 Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2001:305), pemutusan hubungan kerja 

adalah suatu proses pelepasan keterikatan kerja sama antara perusahaan dengan tenaga 



 

kerja, baik atas permintaan tenaga kerja yang bersangkutan maupun atas kebijakan 

perusahaan yang karenanya tenaga kerja tersebut sudah tidak mampu lagi atau karena 

perusahaan yang tidak memungkinkan.  

 Dari beberapa pengertian diatas dapat diambil kesimpulan bahwa perampingan 

SDM dari suatu perusahaan sehingga antara karyawan dan perusahaan tidak ada 

hubungan lagi.Perampingan SDM tidak dapat dilaksanakan begitu saja oleh perusahaan, 

melainkan harus mendapat perhatian yang serius dari pimpinan perusahaan.Hal ini di 

karenakan telah diatur oleh undang – undang dan memberikan resiko bagi perusahaan 

maupun untuk karyawan yang bersangkutan.Sehingga perusahaan harus menggunakan 

banyak pertimbangan untuk melakukan perampingan pada karyawannya.  

 Setiap aspek di pekerjaan dapat menjadi pembangkit stress. Tenaga kerja yang 

menentukan sejauh mana situasi yang dihadapi merupakan situasi stress atau tidak. 

Tenaga kerja dalam interaksinya dipekerjakan, dipengaruhi pula oleh hasil interaksi di 

tempat lain, di rumah, di sekolah, di perkumpulan, dan sebagainya (Ashar Sunyoto, 

2001, h.380). 

 Perampingan SDM memang membuat banyak karyawan stres karena ketidak 

jelasan status mereka.Sehingga membuat kinerja kerja mereka menjadi terganggu dan 

tidak maksimal. Sebenarnya stress kerja tidak membuahkan hasil yang buruk dalam 

kehidupan manusia. Selye membedakan stress menjadi 2 yaitu dis tress yang destruktif 

dan eustress yang merupakan kekuatan positif. Stress diperlukan untuk menghasilkan 

prestasi yang tinggi. Semakin tinggi dorongan untuk berprestasi, maka tinggi juga 

produktivitas dan efisiensinya. Demikian pula sebaliknya stress kerja dapat 

menimbulkan efek yang negative. Stress dapat berkembang menjadikan tenaga kerja 



 

sakit, baik fisik maupun mental sehingga tidak dapat bekerja lagi secara optimal (Ashar 

Sunyoto, 2001, h.371, 374). 

 

2.1.7.Persyaratan Pemutusan Hubungan Kerja  

 Menurut Manullang (2001:196) syarat-syarat PHK dapat dijelaskan sebagai 

berikut : 

1. Tenggang Waktu Pemberhentian 

Seorang karyawan tidak boleh diputuskan begitu saja hubungan kerjanya dengan 

cara mendadak. Pemberhentian harus diberitahukan paling sedikit satu bulan 

sebelumnya, sebaliknya apabila pemberhentian atas keinginan karyawan sendiri, 

maka karyawan tersebut tidak boleh mengajukan secara mendadak, melainkan 

paling sedikit satu bulan sebelumnya harus diajukan kepada pimpinan 

perusahaan. 

2. Izin dan Saat Pemberhentian 

Mengingat pemutusan hubungan kerja tersebut apabila meluas dapat 

menimbulkan masalah ketenagakerjaan, maka pemutusan suatu hubungan kerja 

harus terlebih dahulu dimintakan izin kepada instansi pemerintah yang 

berwenang. 

3. Alasan pemberhentian 

A. Karena keinginan perusahaan 

1. Tidak cakap dalam masa percobaan 

2. Kemangkiran dan ketidakcakapan 

3. Penahanan karyawan oleh alat negara 

4. Sakit yang berkepanjangan 



 

5. Usia lanjut dan pengurangan tenaga kerja 

B. Karena keinginan karyawan 

1. Ketidaktepatan pemberian tugas 

2. Menolak pimpinan baru 

3. Sebab-sebab lainnya 

 

2.1.8. Sifat Pemutusan Hubungan Kerja 

 Dalam pemutusan hubungan kerja antara perusahaan dengan tenaga kerja, 

tidaklah mutlak berada pada tangan manajer perusahaan.Tetapi harus mengikuti dan 

berpedoman pada kebijakan pemerintah yang berwenang. 

 Sebenarnya proses pemutusan hubungan kerja sangat bergantung pada sifat 

pemutusan hubungan kerja. Menurut Siswanto Sastrohadiwiryo (2003:307) berdasarkan 

sifatnya pemutusan hubungan kerja dapat dibedakan menjadi :  

1. Pemutusan Hubungan Kerja secara Hormat 

Pemutusan hubungan kerja antara perusahaan dengan tenaga kerja terjadi karena 

hal berikut : 

a. Keinginan tenaga kerja yang bersangkutan 

b. Telah mencapai batas waktu kontrak kerja 

c. Terjadi perekrutan tenaga kerja baru 

d. Tenaga kerja yang bersangkutan meninggal dunia 

2. Pemutusan Hubungan kerja sementara 



 

Pemutusan hubungan kerja sementara antara perusahaan dengan tenaga kerja 

terjadi manakala tenaga kerja yang bersangkutan dikenakan tahanan sementara 

oleh yang berwenang karena diduga melakukan sesuatu tindak pidana kejahatan. 

3. Pemutusan Kerja Dengan tidak Hormat 

Pemutusan kerja dengan tidak hormat dikatakan pemutusan hubungan kerja tanpa 

kompromi. 

Pemutusan hubungan kerja dengan tidak hormat secara terpaksa harus dilakukan 

oleh manajemen, karena hal-hal berikut : 

a. Tenaga kerja yang bersangkutan melanggar kerja serta janji yang telah 

disepakati pada saat mengadakan ikatan kerja bersama.  

b. Bertindak dan berprilaku yang merugikan perusahaan dalam kuantum 

besar maupun kecil. 

c. Tenaga kerja yang bersangkutan dinyatakan melakukan tindak pidana. 

d. Kemangkiran yang terus dilakukan dan telah diperingatkan beberapa kali 

oleh manajemen. 

 

2.1.9. Macam-Macam Pemutusan Hubungan Kerja 

 Baik pengusaha maupun pekerja mempunyai hak yang sama untuk melakukan 

PHK. Tetapi PHK yang dilakukan oleh pekerja umumnya tidak terlalu banyak 

dipersoalkan, yang paling banyak disorot adalah PHK yang dilakukan oleh pengusaha. 

Berdasarkan hal tersebut maka menurut Libertur Jehani (2006:29) pemutusan hubungan 

kerja dapat dibedakan menjadi 3 bagian : 

A. Pemutusan hubungan kerja oleh pengusaha 



 

1. PHK karena pelanggaran atau kesalahan berat 

Undang-undang membatasi pelanggaran atau kesalahan berat yang dapat 

dijadikan alasan PHK, yang termasuk dalam kesalahan berat adalah untuk 

kondisi berikut : 

a. Melakukan penipuan, pencurian atau peenggelapan barang atau uang 

milik perusahaan. 

b. Mabuk, minum-minuman keras yang memabukkan,memakai atau 

mengedarkan narkotika dilingkungan kerja.  

c. Menyerang atau menganiaya, mengancam atau mengintimidasi teman 

sekerja atau pengusaha di lingkungan kerja. 

Untuk membuktikan itu pengusaha wajib menunjukan bukti, yaitu :  

a. Pekerja tertangkap tangan saat melakukan pelanggaran 

b. Adanya laporan kejadian yang dibuat oleh pihak berwenang dalam 

perusahaan dan didukung oleh bebrapa orang saksi.  

2. PHK karena pekerja melakukan pelanggaran disiplin 

Pengusaha dapat pula melakukan PHK terhadap pekerja yang melakukan 

pelanggaran disiplin.Namun pekerja bersangkutan berhak mendapat uang 

pesangon satu kali ketentuan, uang penghargaan masa kerja dan uang pengganti 

hak. 

3. PHK karena perusahaan jatuh Pailit 

Bila perusahaan pailit maka pengusaha dapat menjadikan hal tersebut sebagai 

alasan untuk mem-PHK pekerja dengan syarat setiap pekerja yang di-PHK 

diberikan uang pesangon satu kali ketentuan, uang penghargaan masa kerja da n 

penggantian hak. 

4. PHK karena mangkir 



 

Alasan lain untuk mem-PHK pekerja adalah mangkirnya pekerja selama lima 

hari berturut-turut. Naming ada kewajiban pengusaha selama kurun waktu 

tersebut untuk memanggil pekerja tersebut.  

5. PHK karena perubahan kepemilikan atau perubahan status 

Bila terjadi perubahan status perusahaan dengan alasan-alasan tersebut, maka 

pekerja berhak untuk mengakhiri hubungan kerja.  

 

B. Pemutusan hubungan kerja oleh pekerja 

 PHK oleh pekerja dapat memperoleh kompensasi apabila pengakhiran hubungan 

kerja tersebut sesuai dengan prosedur yang ditetapkan UU ketenagakerjaan, perjanjian 

kerja, atau peraturan perusahaan.  

1. PHK karena pengusaha melakukan kesalahan kepada pekerja  

Alasan-alasan yang dapat diajukan oleh pekerja untuk PHK tersebut adalah bila 

pengusaha melakukan perbuatan sebagai berikut : 

a. Menganiaya, menghina secara kasar atau mengancam pekerja  

b. Tidak membayar upah tepat pada waktu sesuai yang disepakati selama 

tiga bulan berturut-turut 

c. Tidak melakukan kewajiban yang telah dijanjikan kepada pekerja 

2. PHK karena pekerja mengundurkan diri 

Kepada pekerja yang mengundurkan diri dapat memperoleh kompensasi PHK 

berupa uang penghargaan masa kerja dan uang penggantian hak.Untuk 

mendapatkan hak tersebut maka pekerja bersangkutan wajib menyampaikan 

permohonan PHK secara tertulis kepada pengusaha satu bulan sebelum 

mengundurkan diri. 



 

 

C. Pemutusan hubungan kerja bukan atas kehendak pengusaha dan pekerja  

 Ada beberapa jenis PHK yang terjadi bukan atas kehendak pengusaha atau 

pekerja tetapi semata-mata karena keadaan, ketentuan perundang-undangan atau karena 

telah disepakati dalam perjanjian kerja.  

1. PHK karena pekerja meninggal dunia 

Jika seorang pekerja meninggal dunia, hubungan kerja putus dengan sendirinya 

dan ahli waris berhak mendapat uang kompensasi berupa uang pesangon dua kali 

ketentuan, uang penghargaan masa kerja dan penggantian hak.  

2. PHK karena pekerja memasuki masa pensiun 

PHK dapat terjadi juga karena pekerja memasuki masa pensiun, ada beberapa hal 

yang harus diperhatikan, diantaranya : 

a. Apabila pekerja bersangkutan memasuki masa pensiun dan pengusaha 

telah mengikutsertakan pekerja tersebut pada program pensiun yang 

iurannya dibayar penuh oleh pengusaha, maka pekerja tidak berhak 

mendapatkan uang pesangon dan uang penghargaan masa kerja, tetapi 

tetap berhak mendapatkan uang penggantian hak sesuai ketentuan.  

b. PHK terhadap pekerja karena memasuki usia pensiun dan pengusaha 

tidak mengikutsertakan pekerja yang mengalami PHK karena usia 

pensiun pada program pensiun, pengusaha wajib memberikan kepada 

pekerja uang pesangon sebesar dua kali ketentuan, uang penghargaan 

masa kerja satu kali ketentuan dan uang penggantian hak sesuai 

ketentuan. 

3. PHK karena berakhirnya kontrak 



 

PHK yang terjadi karena berakhirnya kntrak kerja untuk perjanjian kerja waktu 

tertentu maka berhak mendapatkan kompensasi PHK sesuai ketentuan.  

 

2.1.10. Permasalahan dan Penyelesaian Dalam Pemutusan Hubungan Kerja 

2.1.10.1. Masalah Dalam Pemutusan Hubungan Kerja 

 Perusahaan hakekatnya terdiri dari kumpulan orang-orang dan alat-alat produksi 

lainnya.Orang-orang yang bekerja dalam perusahaan bisa berada dalam posisi pimpinan, 

maupun posisi bawahan.Mereka yang bekerja pada perusahaan menginginkan agar 

mereka bisa memenuhi kebutuhan hidupnya dari pekerjaan tersebut.Sedangkan pemilik 

perusahaan mempunyai kepentingan untuk mengembangkan perusahaan.Jadi sebetulnya 

naampak adanya perbedaan interest dari pihak bawahan dan pihak atasan.  

 Untuk mengembangkan perusahaan, perlu memperkuat posisi persaingan 

perusahaan.Persaingan posisi bisa diperkuat apabila perusahaan mampu menguasai 

pasar. Penguasaan pasar bisa ditempuh antara lain dengan menekan harga dibawah harga 

perusahaan lain. Penekanan harga hanya dimungkinkan jika dapat menekan harga 

produksi.Penekanan harga produksi bisa ditempuh dengan menekan biaya tenaga 

kerja.Sedangkan karyawan menginginkan agar mereka bisa memperoleh gaji yang 

tinggi.Inilah perbedaan interest antar dua pihak yang terlibat dalam hubungan kerja.  

 Karena perbedaan inilah yang menjadi sebab kemungkinan terjadinya konflik 

atau masalah antara pihak atasan dengan pihak bawahan tersebut.Meskipun demikian 

pertentangan-pertentangan bisa saja terjadi antara para bawahan sendiri ataupun para 

atasan sendiri.Bagaimanapun karena banyaknya manusia yang ada dalam perusahaan 



 

kemungkinan pertentangan selalu ada, karena masing-masing karyawan mempunyai 

sifat, sikap, keinginan, kepribadian, dan minat yang berbeda-beda. 

Menurut Heidjrachman Husnan dalam buku Manajemen Personalia (2002:231) 

mengatakan : 

“masalah atau konflik adalah ketidaksetujuan antara dua atau lebih anggota organisasi 

atau kelompok-kelompok dalam organisasi yang timbul karena mereka harus 

menggunakan sumber daya yang langka secara bersama-sama atau menjalankan kegiatan 

bersama-sama atau karena mereka mempunyai status, tujuan, nilai-nilai dan persepsi 

yang berneda”.  

 Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa konflik atau masalah dalam 

organisasi atau perusahaan merupakan hal yang tidak terhindarkan dan bahkan 

diperlukan.Permasalahan ini umumnya mengakibatkan perselisihan yang terjadi antara 

pihak-pihak dalam sebuah perusahaan, dalam dunia kerja disebut sebagai Perselisihan 

Hubungan Industrial (PHI).Perselisihan hubungan industrial dapat diartikan sebaga i 

perbedaan pendapat yang mengakibatkan pertentangan antara pengusaha atau gabungan 

pengusaha dengan pekerja atau serikat pekerja.  

 Perselisihan hubungan industrial ini terdiri dari perselisihan hak, perselisihan 

kepentingan atau perselisihan antar serikat pekerja.Sedangkan perselisihan yang paling 

sering terjadi adalah perselisihan karena pemutusan hubungan kerja (PHK).PHK biasaya 

lebih baik daripada membiarkan orang dengan prestasi kerja yang jelek tetap 

bekerja.Dalam praktik PHK dapat dilakukan salah satu pihak baik pengusaha/atasan 

maupun pekerja/bawahan. Secara singkat dapat dijelaskan bahwa perselisihan PHK 

menyangkut : 



 

1. Perusahaan yang berbadan hukum 

2. Perusahaan yang bukan atau belum berbadan hukum 

3. Perusahaan milik persekutuan 

Meskipun perselisihan sering merugikan tetapi tidak bisa di ingkari bahwa masalah, 

konflik atau perselisihan sendiri sering pula membuat organisasi bisa beroperasi 

dengan lebih efektif.Yang penting adalah perilaku konflik sedapat mungkin 

dihilangkan apabila timbul, maka dalam hal ini konflik bukanlah merupakan hal 

yang harus ditekan.Tetapi lebih ditekankan pengelolaan konflik tersebut. Dengan 

kata lain mencoba meminimumkan aspek-aspek yang merugikan dan 

memaksimalkan aspek-aspek yang menguntungkan. 

 

2.1.10.2 Penyelesaian Permasalah Dalam Pemutusan Hubungan Kerja 

 Metode yang sering digunakan untuk menangani konflik adalah dengan cara 

mengurangi atau menyelesaikan konflik. Untuk metode pengurangan konflik, salah satu 

cara yang efektif adalah dengan mendinginkan persoalan terlebih dahulu. Meskipun 

demikian cara semacam ini sebenarnya belum tentu menyentuh persoalan yang 

sebenarnya. 

 Sedangkan metode penyelesaian konflik dengan menemukan dasar ditengah dua 

pihak yang beroperasi.Cara ini lebih memperkecil kemungkinan untuk timbulnya 

permusuhan yang terpendam dari dua pihak yang bermusuhan. Meskipun demikian, 

dipandang dari pertimbangan organisasi, pemecahan ini bukanlah cara yang terbaik, 

karena tidak membuat penyelesaian yang terbaik pula bagi organisasi. 



 

 Pihak-pihak yang bertentangan bersama-sama mencoba memecahkan 

masalahnya, dan bukan hanya mencoba menekan konflik atau berkompromi.Meskipun 

hal ini adalah yang terbaik bagi organisasi, dalam praktiknya sering sulit tercapai secara 

memuaskan karena kurang adanya kemauan yang sungguh-sungguh dan jujur untuk 

memecahkan persoalan yang menimbulkan perselisihan.  

 Sebenarnya konflik haruslah diselesaikan pada saat seawal mungkin. Secara garis 

besar prosedur penyelesaian perselisihan adalah sebagai berikut : 

1. Apabila terjadi perselisihan maka di usahakan untuk diselesaikan secara damai.  

2. Apabila dalam perundingan oleh pihak-pihak yang berselisih tidak mencapai 

kesepakatan, maka perselisihan bisa juga diajukan ke Pegawai Kantor Tenaga 

Kerja. 

3. Apabila pegawai tidak bisa menyelesaikan, maka perselisihan bisa diajukan ke 

dewan pemisah atau kepala panitian Penyelesaian Perselisihan Daerah (P4D).  

4. Perselisihan ini bisa diajukan ke P4D apabila salah satu pihak yang berselisih 

menghendakinya. 

5. Perselisihan ini juga bisa diselesaikan oleh Dewan Arbitrase.  

 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 Untuk mendukung materi dalam penelitian ini berikut akan dikemukakan 

beberapa hasil penelitian yang berhubungan dengan variable yang akan diteliti dalam 

penelitian ini. Seperti yang dilakukan Fitri Rahmawati (2011) yang melakukan penelitian 

dengan judul Keselamatan Kerja, Kesehatan Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja 

Karyawan.Dari hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh nyata lingkungan 

kerja terhadap peningkatan produktivitas kerja karyawan bagian produksi baik secara 



 

parsial maupun secara serempak. Dan diketahui variable bebas (lingkungan kerja) dalam 

bentuk ventilasi atau pertukaran udara sebesar 2,074 dan variable (x5) yaitu music 

mempunyai pengaruh nilai sebesar terhitung 2,353 dan t-tabel sebesar 2,074 (Nur 

Hadi:2009) hasil penelitian ini pada dasarnya di titik beratkan pada masalah 

produktivitas khususnya untuk melihat seberapa besar pengaruh lingkungan kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

 Lingkungan kerja disini yang dimaksud meliputi: kebersihan penerangan 

ventilasi, pewarnaan music, kebisingan dan keamanan. Dari hasil analisis dengan 

menggunakan uji regresi berganda maka dapat diperoleh pengaruh yang paling besar 

antara lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada PG Gatoel adalah 

pada variable (x2) penerangan karena mempunyai nilai variable sebesar 0,480 yang 

artinya apabila penerangan naik satu-satunya maka produktivitas naik sebesar 0,840 

dengan menganggap variable lainnya tetap.  

Septina Mukaromah (2009) UIN Malang yang berjudul “Pengaruh Lingkungan 

Kerja Terhadap Peningkatan Produktivitas Karyawan Pada CV Codo Wajak 

Malang”.Hasil penelitiannya menjelaskan bahwa hubungan antara lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan pada CV Wajak Malang tersebut. 

 Sri Indra Rini (2006) UIN Malang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja dan Tingkat Penghasilan Terhadap Peningkatan Produktivitas”. Hasil 

penelitian dengan menggunakan korelasi produk moment dihasilkan korelasi yang 

signifikan. 

 

Tabel 2.2.1 

Hasil Penelitian Terdahulu 



 

 

No Nama Peneliti Judul Metode Penelitian Hasil Penelitian 

1 Fitri Rahmawati 
(2011) 

Keselamatan Kerja, 

Kesehatan Kerja, 

Lingkungan Kerja, 

Kinerja Karyawan 

Model analisis 

regresi berganda 

Terdapat pengaruh nyata 

lingkungan kerja terhadap 

peningkatan produktivitas 

kerja karyawan bagian 

produksi baik secara parsial 

maupun secara serempak, 

pada dasarnya dititik 

beratkan pada masalah 

produktivitas khususnya 

untuk melihat seberapa 

besar pengaruh lingkungan 

kerja terhadap 

produktivitas kerja 

karyawan. 

2 Septina 

Mukaromah 

(2009) 

Pengaruh 

lingkungan kerja 

terhadap 

peningkatan 

produktivitas 

karyawan pada CV 

Codo Wajak Malang 

Model analisis 

regresi linier 

sederhana 

Hasil penelitiannya 

menjelaskan bahwa 

hubungan antara 

lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadah produktivitas 

karyawan pada CV Codo 

Wajak Malang 

3 Sri Indah Rini 

(2006) 

Pengaruh 

lingkungan kerja dan 

tingkat penghasilan 

terhadap 

peningkatan 

produktivitas 

Penelitian ini 

menggunakan 

korelasi produk 

moment dan 

survey bahwa 

tingkat 

penghasilan 

Dengan menggunakan 

korelasi produk moment 

dihasilkan korelasi yang 

signifikan. 

 

 

2.3. Kerangka Pemikiran 

 Mengingat pentingnya sumber daya manusia maka setiap perusahaan harus 

memperhatikan tingkat kemampuan yang dimiliki oleh para karyawannya.Di dalam 

perusahaan diperlukan adanya kinerja yang tinggi untuk meningkatkan mutu dan kualitas 



 

produktivitasnya.Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya.Oleh karena itu, supaya kinerja karyawan itu bisa 

meningkat, maka perusahaan juga harus memperhatikan tentang lingkungan kerja dan 

pemutusan hubungan kerja.Karena lingkungan kerja dan pemutusan hubungan kerja di 

perusahaan sangat mempengaruhi kinerja karyawannya.  

 Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. 

Lingkungan kerja sangat berpengaruh besar untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

sehingga akan mendorong semangat kerja. Semangat kerja tersebut sangat dibutuhkan 

karyawan dalam rangka meningkatkan kinerjanya. 

 Pemutusan hubungan kerja adalah pengakhiran hubungan kerja karena suatu hal 

tertentu.Bisa jadi karena pekerja melakukan kesalahan, atau tuntutan perusahaan yang 

harus melakukannya. 

 Berpijak dari pemikiran diatas, maka dapat digambarkan sebuah kerangka 

pemikiran, sebagai berikut : 

 

 

Gambar 2.3.1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

Lingkungan Kerja 

(X1) 

Pemutusan Hubungan Kerja 

(X2) 



 

 

Sumber: Dikembangkan untuk penelitian ini, 2011 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1. Lokasi Penelitian 

 Penetapan daerah penelitian ini dilakukan di Kota Jakarta tepatnya pada PT. 

Medco energi Internasional Tbk yang berlokasi di jalan Jend.Sudirman kawasan SCBD 

kav.52-53 Jakarta.Dengan pertimbangan memudahkan penulis mengumpulkan data, 

sekaligus tempat penulis bekerja.  



 

 

3.2. Jenis dan Sumber Data 

3.2.1. Jenis Data 

 Adapun jenis data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

a) Data kualitatif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dari dalam perusahaan 

baik secara lisan maupun tulisan. 

b) Data kuantitaif, yaitu data atau informasi yang diperoleh dalam bentuk angka-

angka yang masih perlu di analisis.  

 

3.2.2. Sumber Data 

 Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

a) Data Primer yaitu data yang diperoleh langsung dari hasil tanggapan responden 

terhadap kuesioner yang dibagikan.  

b) Data Sekunder yaitu informasi yang diperoleh secara tidak langsung melalui 

media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Data sekunder tersusun 

dalam arsip yang dipublikasikan dan yang tidak dipublikasikan.  

3.3. Teknik Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1. Observasi, yaitu cara pengumpulan data dengan pengamatan langsung objek 

yang diteliti. 



 

2. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data dimana penulis melakukan Tanya 

jawab secara langsung dengan beberapa bagian yang terkait untuk memperoleh 

data yang relevan dengan penelitian ini.  

3. Kuesioner, yaitu dilakukan dengan membagikan selembaran angket berupa daftar 

pertanyaan kepada responden untuk mendapatkan data-data yang diperlukan 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi peningkatan kenerja karyawan PT. 

Medco Energi Internasional Tbk Jakarta.  

 

3.4. Populasi dan Sampel 

 Populasi merupakan keseluruhan dari subyek yang akan diteliti. Populasi dalam 

penelitian ini adalah sejumlah seluruh karyawan PT. Medco Energi Internasional Tbk 

Jakarta sebanyak 230 orang. Dari populasi ini akan ditarik sampel yang akan digunakan 

dalam penelitian ini sebagai responden. Sampel adalah suatu himpunan bagian dari unit 

populasi.Teknik pengambilan sampel ini menggunakan sampel random 

sampling.Metode ini digunakan karena objek yang di teliti tidak terlalu besar. Ukuran 

sampel yang dijadikan dasar pengambilan sampel menggunakan rumus slovin (Umar, 

2003:146) : 

 𝒏 =
𝑵

𝟏+𝑵𝒆𝟐
   ………………………………………………………….. (1) 

Keterangan : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

e = persentase kelonggaran ketidaktelitian yang masih dapat ditolerir  



 

 Dengan menggunakan rumus Slovin di atas maka dapat diketahui jumlah sampel 

minimal, yaitu : 

 𝒏 =
𝟐𝟑𝟎

𝟏+ 𝟐𝟑𝟎 (𝟎,𝟏𝟎)𝟐
 

 𝒏 =  
𝟐𝟑𝟎

𝟑,𝟑
= 𝟔𝟗, 𝟔𝟗 = 𝟕𝟎 

 Jadi, sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 70 

responden. 

 

3.5. Instrumen Penelitian 

 Data primer yang digunakan dalam penelitian ini dikumpulkan dengan 

menggunakan instrumen berupa kuesioner yang meliputi variable (1) kinerja karyawan, 

(2) lingkungan kerja, (3) kebijakan PHK pada PT. Medco Energi Internasional Tbk 

Jakarta. 

 Instrument penelitian ini disusun dari indikator kinerja, lingkungan kerja, dan 

kebijakan PHK yang disusun dalam bentuk pertanyaan dengan lima alternatif jawaban. 

Setiap jawaban responden akan diberi skor dan jumlah skor menunjukkan tinggi 

rendahnya masing-masing variable yang diukur. 

 Adapun skor yang diberikan pada setiap jawaban responden adalah sebagai 

berikut : 

a) Jawaban sangat baik diberi bobot 5 

b) Jawaban baik diberi bobot 4 

c) Jawaban cukup baik diberi bobot 3 



 

d) Jawaban tidak baik diberi bobot 2 

e) Jawaban sangat tidak baik diberi bobot 1 

Nilai rata-rata dari masing-masing pertanyaan yang diajukan kepada responden di 

kelompokkan ke dalam range. Penentuan range dilakukan dengan cara dimana skor 

tertinggi ditiap pertanyaan adalah skor 5 dan skor terendah adalah 1. Dengan jumlah 

responden sebanyak 70 orang, maka : 

 Skor tertinggi = 70 × 5 = 350 

 Skor terendah = 70 × 1 = 70 

 

Sehingga range untuk hasil survey = 
350 −70

5
= 56 

Range skor : 

 70 -126 = sangat rendah 

 127 – 182 = rendah 

 183 – 238 = cukup rendah 

 239 – 294 = tinggi 

 295 – 350 = sangat tinggi 

 

3.6. Metode Penelitian 

 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

a) Analisis Regresi Linear Berganda 



 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui signifikan 

pengaruh variable lingkungan kerja dan kebijakan PHK terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Medco Energi Internasional Tbk Jakarta. Adapun fomulasi 

regresi linear berganda yang digunakan, adalah sebagai berikut : 

 

 𝑌 = 𝒃𝟎 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐  …………………………………. (2) 

Dimana : 

Y = kriteria atau variable responden (variable tergantung) 

b0= konstanta 

X1 = lingkungan kerja 

X2 = kebijakan PHK 

b1 = koefisien predictor 1 dan 2 

selanjutnya nilai b0, b1, b2 dihitung dengan menyelesaikan persamaan simultan 

menggunakan program SPSS. 

b) Koefisien determinan (R2) 

Koefisien determinan (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variable dependennya. Nilai koefisien 

determinan (R2)  yang mendekati satu berarti variable-variable independennya 

menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variable dependen (Ghozali, 2009).  

c) Uji – t 

Uji – t atau dikenal dengan istilah uji parsial adalah pengujian untuk mengetahui 

pengaruh masing-masing variable lingkungan kerja (X1) dan kebijakan PHK (X2) 

terhadap kinerja karyawan (Y) dengan cara membandingkan antara thitung  dengan 



 

ttabel pada tingkat signifikan tertentu. Apabila thitung > ttabel  maka hipotesis 

diterima. 

3.7. Operasional Variable 

1. Variable Kinerja 

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikannya (Mangkunegara, 2000:67). Indikator kinerja 

(Y) meliputi : (1) kualitas pekerjaan, (2) kemampuan dalam mengambil inis iatif, 

(3) tanggung jawab dalam pekerjaan, (4) kehadiran dan ketepatan waktu, (5) 

kerjasama dengan rekan kerja.  

2. Variable Lingkungan Kerja 

Definisi lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para 

pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

diemban (Nitisemiti, 2000:183). Adapun indikator lingkungan kerja (X1) dalam 

penelitian ini antara lain : (1) kebersihan tempat kerja, (2) penerangan dan 

pencahayaan yang memadai, (3) suhu udara ditempat kerja, (4) kelengkapan dan 

pengaturan fasilitas peralatan kerja, (5) tingkat kebisingan lingkungan kerja, (6) 

keamanan lingkungan kerja, (7) hubungan karyawan dengan pimpinan dan 

dengan karyawan lainnya. 

3. Variable Kebijakan PHK 

Definisi pemutusan hubungan kerja adalah suatu proses pelepasan 

keterikatan kerja sama antara perusahaan dengan tenaga kerja, baik atas 

permintaan tenaga kerja yang bersangkutan maupun atas kebijakan perusahaan 



 

yang karenanya tenaga kerja tersebut sudah tidak mampu lagi atau karena 

perusahaan yang tidak memungkinkan (Siswanto Sastrohadiwiryo 2003:305). 

Adapun indikator kebijakan pemutusan hubungan kerja (X2) dalam penelitian ini 

antara lain : (1) keinginan tenaga kerja yang bersangkutan, (2) telah mencapai 

batas waktu kontrak kerja, (3) terjadi perekrutan tenaga kerja baru, (4) tenaga 

kerja yang bersangkutan meninggal dunia, (5) kondisi perusahaan sedang tidak 

stabil. 
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