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PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KOPERASI, UKM,
PERINDUSTRIAN DAN PERDAGANGAN KABUPATEN BOGOR

Oleh:
Slamet Ahmadi
Trian Turangga

ABSTRAK

Salah satu indikator kualitas sumber daya manusia adalah memiliki kinerja yang tinggi, untuk
| mencapai kinerja yang tinggi tersebut perlu peningkatan lingkungan kerja dan kepuasan
| kerja. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan
l kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas koperasi, UKM, Perindustrian dan

Perdagangan Kabupaten Bogor. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah pegawai
) yang bekerja pada Dinas koperasi, UKM, Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Bogor

sebanyak 55 orang responden. Metode pengumpulan data dengan melalui pengamatan,
| studi pustaka dan kuesioner. Analisisa data melalui : uji validitas, reliabilitas, analisa

diskriptif, korelasi, dan regresi. Berdasarkan persepsi pegawai mengenai lingkungan kerja,

kepuasan kerja dan kinerja pegawai rata-rata menyatakan cukup tinggi, artinya kedua faktor
tersebut sangat dibutuhkan dalam rangka meningkatkan kinerjia pegawai. Koefisien
determinasi (FF) yaitu sebesar 0,586 artinya 58,6% variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan
! oleh variasi lingkungan kerja dan kepuasan kerja. Dengan persamaan regresi adalah : Y =
6.218 + 0.219 x; + 0.629 xp Dari persamaan regresi tersebut faktor kepuasan kerja lebih

dominan bila dibandingkan dengan faktor lingkungan kerja.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Pembangunan di Indonesia pada
hakikatnya bertujuan meningkatkan taraf
hidup masyarakat dengan menciptakan
individu manusia Indonesia  yang
berkualitas dan mampu mengembangkan
potensinya secara maksimal serta aktif
dalam pendayagunaan kelembagaan, baik
di lingkungan swasta —maupun di

lingk intah.
Slamet Ahmadi adalah ingkungan pemerinta

Dosen Tetap STIE IPWIJA
Trian Turangga adalah

Alumni Program Magister Manajemen
STIE IPWIJA

Peran strategis sumber daya
manusia  dalam  organisasi  atau
perusahaan dapat dijelaskan dari segi
teori sumber daya manusia, dimana fungsi
organisasi  atau perusahaan  adalah
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SUMBERDAYA MANUSIA

mengerahkan seluruh sumber daya dan
kemampuan internal untuk memberikan
pelayanan kepada pihak yang dilayani
sebagai faktor eksternal utama. Sumber
daya sebagaimana disebutkan dalam
Sumber Daya Manusia strategis yang
memberikan nilai tambah sebagai tolok
ukur keberhasilan organisasi. Adanya
sumber daya manusia yang strategis yang
merupakan nilai tambah bagi organisasi.

Dengan semakin meningkatnya
tuntutan masyarakat terhadap kualitas
pelayanan menuntut pelayanan yang
berkualitas. Salah satu indikator kualitas
sumber daya manusia adalah memiliki
kinerja yang tinggi, untuk mencapai
kinerja yang tinggi tersebut perlu adanya
suatu motivasi terhadap sumber daya
manusia melalui peningkatan lingkungan
kerja dan kepuasan kerja yang dapat
memberikan sumbangan terhadap kinerja.

Tercapainya tujuan organisasi atau
perusahaan hanya dimungkinkan karena
upaya para pelaku (individu) yang ada
pada organisasi atau perusahaan. Dalam
hal ini sebenarnya terdapat hubungan
yang erat antara kinerja perorangan dan
kinerja organisasi atau kinerja perusahaan.
Dengan perkataan lain bila kinerja
karyawan baik maka kemungkinan kinerja
perusahaan juga baik.

Kinerja organisasi yang
diindikasikan dengan kinerja pegawai
adalah  penting  dalam  konteks
pengembangan sumber daya manusia
sebab hampir 90% organisasi atau
perusahaan  menggunakan  penilaian
kinerja pegawai sebagai acuan untuk
mengembangkan sumber daya manusia
dengan cara pelatihan-pelatihan (Arep
dan Tanjung, 2002). Pelatihan-pelatihan
ini disamping  bertujuan untuk
meningkatkan kinerja pegawai juga
bertujuan untuk  mengembangkan
organisasi. Disamping itu juga diatas 75%
organisasi atau perusahaan menggunakan

penilaian kinerja pegawai untuk promosi
pegawainya. Hal ini menunjukkan bahwa
untuk promosi memang diperlukan
catatan-catatan tentang kinerja seorang
pegawai.

Faktor lainnya yang
mempengaruhi kinerja adalah kepuasan
kerja, sebagaimana diungkapkan Kaya
(1995) bahwa kepuasan kerja adalah satu
kriteria kemajuan dari organisasi yang
sehat  dalam  struktur  organisasi.
Selanjutnya Kaya menyatakan bahwa
kepuasan kerja itu sangat penting untuk
motivasi individu dan sumbangannya
terhadap kinerja individu. Lingkungan
kerja, kepuasan kerja, dan kinerja
merupaka salah satu fenomena yang
sangat penting. Hal ini ditunjukan bahwa
secara langsung maupun tidak langsung
lingkungan kerja dan kepuasan kerja
dapat mempengaruhi pegawai dalam
bekerja, yang pada akhirnya akan
mempengaruhi kinerja pegawai tersebut.
Kinerja pegawai yang tinggi akan
mempengaruhi kinerja organisasi atau
perusahaan pada keseluruhan. Mengingat
pentingnya kinerja pegawai dalam upaya
mencapai  tujuan  organisasi  atau
perusahaan, maka penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh lingkungan
kerja dan kepuasan kerja secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada
Dinas koperasi, UKM, perindustrian dan
perdagangan Kabupateg Bogor.

KAJIAN PUSTAKA
Lingkungan Kerja

Menurut Akhyari (1996)
lingkungan kerja adalah suatu lingkungan
dimana para karyawan melaksanakan
tugas dan kewajiban sehari-hari yang
meliputi beberapa bagian, yaitu
pelayanan karyawan, kondisi kerja, dan
hubungan karyawan didalam perusahaan
yang bersangkutan. Sementara pengertian
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SUMBERDAYA MANUSIA

Rangkaian kesatuan yang pertama,
berkisar dari tidak ada ketidakpuasan sampai
ketidakpuasan —akan dipengaruhi oleh
faktor-faktor lingkungan dimana
karyawan mempunyai pengaruh yang
terbatas. Faktor-faktor higienis adalah :
upah,  hubungan  antar  pribadi,
kepenyeliaan (supervisi), kebijakan serta
administrasi perusahaan, konsisi kerja,
status dan  keamanan.  Herzberg
menunujukan bahwa faktor-faktor ini
tidak memperbesar kepuasan Kkerja,
namun ketiadaan atau berkurangnya
faktor-faktor ini dapat menciptakan
ketidakpuasan. Jadi, faktor-faktor itu
hanya dapat mengurangi atau
meniadakan ketidakpuasan.

Faktor-faktor dalam kelompok
kedua, yang disebut sebagai “motivator”
membentuk suatu rangkaian kesatuan
bergerak mulai dari tidak adanya kepuasan
kerja sampai kepada kepuasan kerja. Faktor-
faktor ini adalah pekerjaan itu sendiri,
penghargaan, prestasi, kemungkinan
untuk tumbuh, dan promosi. Semua ini
lebih  dekat hubungannya dengan
pekerjaan yang bersangkutan dari pada
lingkungan fisik sekitar, lingkungan
administrative atau lingkungan sosial. Jika
pekerjaan  itu  hendak  benar-benar
dimotivasi, pekerjaan itu sendirilah
sumber utama dari motivasi itu. Semua
faktor higienis yang lain hanya membantu

pembersihan lingkungan yang
bersangkutan dan mencegah
ketidakpuasan.

Tidak ada

Menurut Hasibuan (2001) bahwa
kepuasan kerja (Job Satisfaction) karyawan
harus diciptakan sebaik-baiknya supaya
moral kerja, dedikasi, kecintaan, dan
kedisiplinan karyawan meningkat.
Kepuasan kerja adalah sikap emosional
yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaanya. Kepuasan kerja dinikmati
dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan
kombinasi dalam dan luar pekerjaan.
Kepuasan kerja dalam pekerjaan, yaitu
kepuasan kerja yang dinikmati dalam
pekerjaan dengan memperoleh pujian
hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja
yang baik.

Menurut Handoko (1987) dan
Asa’ad (1987) dalam Umar (2000) dapat
dijelaskan ~ bahwa  kepuasan  kerja
merupakan penilaian atau cerminan dari
perasaan pekerja terhadap pekerjaannya.
Hal ini tampak dalam sikap positif
kerjanya. Dampak kepuasan kerja perlu
dipantau dengan mengaitkannya pada
output yang dihasilkannya, misalnya :

a. Kepuasan kerja dengan kinerja
pegawai.

b. Kepuasan kerja dengan furn over.

c. Kepuasan kerja dengan absensi

d. Kepuasan kerja dengan efek lainnya
seperti dengan kesehatan fisik-mental,
kemampuan mempelajari pekerjaan
baru dan kecelakaan kerja.

Kemampuan kerja kombinasi
dalam dan luar pekerjaan adalah

Rangkaian Kesatuan Higiene

Ketidakpuasan e b e

(Kondisi Kerja)
Tidak ada Rangkaian Kesatuan Motivator
Kepuasan *IIHIIIIII.IIIIIIIII..HI> Kepuasan

(Prestasi, Tanggung jawab, Penghargaan, Promosi, Pekerjaan itu sendiri)
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SUMBERDAYA MANUSIA

kepuasan kerja yang dicerminkan oleh
sikap emosional yang seimbang antara
balas  jasa dengan pelaksanaan
pekerjaannya. Karyawan yang lebih
menikmati kepuasan kerja kombinasi
dalam dan luar pekerjaan akan merasa
puas jika hasil kerja dan balas jasanya
dirasa adil dan layak. Sementara tolak
ukur tingkat kepuasan yang mutlak tidak
ada karena tiap individu karyawan
berbeda standar kepuasannya. Indikator
kepuasan kerja yang hanya diukur dengan
kedisiplinan, moral kerja, dan turn over
kecil maka secara relatif kepuasan kerja
pegawai baik. Sebaliknya jika
kedisiplinan, moral kerja, dan turn over
pegawai besar maka kepuasan kerja
karyawan di perusahaan kurang.
Selanjutnya  Hasibuan  (2001)
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor
sebagai berikut :
a. Balasjasa yang adil dan layak
b. Penempatan yang sesuai dengan
keahlian
c. Berat ringannya pekerjaan
d. Suasana dan lingkungan pekerjaan
e. Sikap pimpinan dalam
kepemimpinannya
f. Sifat pekerjaan monoton atau tidak

Secara teoritis, faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja
sangat banyak jumlahnya, seperti gaya
kepemimpinan,  produktivitas  kerja,
perilaku, locus of control, pemenuhan
harapan penggajian dan efektipitas kerja.
Faktor-faktor yang biasanya digunakan
untuk mengukur kepuasan kerja seorang
karyawan (Rivai,2004) adalah :

a. Isi pekerjaan, penampilan  tugas
pekerjaan yang aktual dan sebagai
kontrol terhadap pekerjaan.

b. Supervisi.

c. Organisasi dan manajemen.

d. Kesempatan untuk maju

e. Gaji dan keuntungan dalam bidang
finansial lainnya.

f. Rekan kerja

g- Kondisi pekerjaan

Selain itu menurut Job Descriptive
Index (JDI) faktor penyebab kepuasan
kerja adalah :
Bekerja pada tempat yang tepat;
Pembayaran yang sesuai;
Organisasi dan manajemen;
Supervisi pada pekerjaan yang tepat;
Orang yang berada pada pekerjaan
yang tepat.

oo o

Teori kepuasan kerja meliputi :

a. Teori kesenjangan (discrepancy theori).
Teori ini menjelaskan bahwa kepuasan
kerja tergantung pada perbedaan
antara outcome yaitu reward yang
diterima oleh seseorang dengan reward
yang diterima oleh orang lain untuk
pekerjaan yang setingkat. Semakin
besar perbedaan, semakin berkurang
kepuasan kerja. Teori ini
dikembangkan oleh Katzell, “Man in a
world of Work” (1964) dan E.A. Locke,
“What is Job Satisfacation?”Makalah
APA convention (1968).

b. Teori keadilan (Equity theory). Teori
ini dikembangkan oleh Adam, “toward
and understanding of inequity” dalam
Journal of Abnormal Psyhology (1963).
Kepuasan kerja tergantung pada rasa
adil, sementara rasa adil bergantung
pada persepsi seseorang
keseimbangan antara input (effort,
jerih payah) dengan outcome (reward,
imbalan) yang diterimanya : semakin
seimbang, semakin terasa adil.

Kinerja Pegawai

Dessler (2000) berpendapat bahwa
kinerja (prestasi kerja) karyawan adalah
prestasi aktual karyawan dibandingkan
dengan prestasi yang diharapkan dari

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAJ PADA DINAS KOPERAS, UKM, PERINDUSTRIAN
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karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan
adalah prestasi standard yang disusun
sebagai acuan sehingga dapat melihat
kinerja karyawan sesuai dengan posisinya
dibandingkan dengan standard yang
dibuat. Selain itu dapat juga dilihat kinerja
dari  karyawan  tersebut terhadap
karyawan lainnya.

Berdasarkan beberapa pendapat
tentang kinerja dan prestasi kerja dapat
disimpulkan bahwa pengertian kinerja
maupun prestasi kerja mengandung
subtansi pencapaian hasil kerja oleh
seseorang. Dengan demikian bahwa
kinerja maupun prestasi kerja merupakan
cerminan hasil yang dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang.

Kinerja seseorang mempunyai
hubungan yang erat dengan kinerja
organisasi atau kinerja perusahaan.
Dengan perkataan lain bila kinerja
karyawan karyawan (individual
performance) baik, maka kemungkinan
besar kinerja perusahaan (corporate
- performance) juga akan baik. Kinerja
seorang karyawan akan baik bila dia
mempunyai keahlian (skill) yang tinggi,
bersedia bekerja karena diberi gaji atau
upah  sesuai dengan  perjanjian,
mempunyai harapan (expectation) masa
depan yang lebih baik.

Data prestasi kerja itu penting
untuk dianalisis, diantaranya sebagai
dasar untuk pengambilan keputusan
promosi dan kompensasi. Penilaian
prestasi kerja juga merupakan sarana yang
tersedia untuk mendiskusikan perilaku
bawahan  yang  berkaitan  dengan
pekerjaan,  dimana  atasan  dapat
memberikan umpan balik. Selain itu dapat
juga menjadi sarana bagian atasan untuk
mendiskusikan dengan karyawan tentang
rencana pengembangan karyawan
tersebut dimasa mendatang. Selanjutnya
penilaian prestasi juga digunakan untuk

mendiskusikan setiap defisiensi yang
terdapat dalam organisasi.

Terdapat beberapa metode dalam
mengukur prestasi kerja, sebagaimana
diungkapkan oleh Hasibuan (2001), yaitu :
a. Metode tradisional meliputi : rating scal,

employee comparation, check list, free form
essay, dan critical incident Rating scale
adalah penilaian yang dilakukan oleh
atasan atau supervisor untuk mengukur
karakteristik, = misalnya = mengenai
inisiatif, ketergantungan, kematangan, dan
kontribusinya terhadap tujuan kerjanya.
Employee comparation adalah
membandingkan antara seseorang
pegawai dengan pegawai lainnya.
Check  list  hanya  memberikan
masukan/informasi bagi penilaian
yang dilakukan oleh bagian personalia.
Free form essay mengharuskan seorang
penilai membuat karangan yang
berkenaan dengan orang/karyawan/
pegawai yang sedang dinilainya.
Critical incident yaitu penilai mencatat
semua kejadian mengenai tingkah laku
bawahannya sehari-hari yang
kemudian dimasukan kedalam buku
catatan khusus yang terdiri dari
berbagai macam kategori tingkah laku
bawahannya.

b. Metode Modern meliputi: assessment

centre, Management By Objective
(MBO=MBS), dan human asset
accounting. Assessment Centre
dilakukan dengan pembentukan tim
penilai khusus dari luar, dari dalam,
maupun kombinasi dari luar dan dari
dalam. Management by objective yaitu
pegawai  langsung  diikutsertakan
dalam perumusan dan pemutusan
persoalan dengan memperhatikan
kemampuan bahan dalam menentukan
sasarannya  masing-masing  yang
ditekankan pada pencapaian sasaran
perusahaan. Human asset accounting
yaitu faktor pekerja dinilai sebagai
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individu modal jangka panjang
sehingga sumber tenaga kerja dinilai
dengan cara membandingkan terhadap

variabel-variabel yang dapat
mempengaruhi keberhasilan
perusahaan.

Menurut Pareek dan Rao (1981)
dalam Arep dan Tanjung (2002) bahwa
penilaian prestasi kerja meliputi :

a. Faktor manajerial Kemampuan
merencanakan, Kemampuan

. berorganisasi, Penyeliaan, Kepemim-
pinan dan  dinamika, inisiatif,
Kepandaian mencari akal, Kreatifitas
dan daya khayal, Pengembangan para
bawahan, Sumbangan kepada
semangat kelompok, Kemampuan
analisis, Pendelegasian, Hubungan

Masyarakat, Sosialibilitas,
Kepercayaan pada diri sendiri,
Pengambilan keputusan.

b. Faktor sikap : Kerjasama, Fleksibilitas,
Penyelesaian masalah, Pengambilan
resiko, Kemampuan  memotivasi
bawahan, Mengelola konflik,
Keterampilan komunikasi (lisan dan
tertulis), keuletan, Kerja keras,
Integritas, Niat, Empati, Ketegasan,
Keahlian, Pengaturan data, Perhatian
terhadap orang lain.

Arep dan Tanjung, (2002)
menyimpulkan bahwa faktor ~penilaian
prestasi kerja pada intinya meliputi:
Tanggung jawab, Kerjasama, Kepribadian,
Kepemimpinan, Kehadiran, Kesetiaan,
Inisiatif, Prakarsa, Kejujuran, Ketaatan. Ada
beberapa pihak yang menilai prestasi kerja
karyawan yaitu atasan, karyawan itu
sendiri, dan rekan sekerja.

Hasil Penelitian Terdahulu

Hasil penelitian Asmar (2002)
menyimpulkan bahwa terdapat hubungan
antara lingkungan kerja dengan kinerja

karyawan PT. Kaltim Prima Coal dengan
hubungan yang cukup kuat. Keadaan ini
memperjelas bahwa lingkungan kerja
dengan kinerja karyawan memiliki
hubungan yang cukup kuat. Selanjutnya
demikian pula lingkungan kerja tersebut
juga memiliki pengaruh yang kuat
terhadap kinerja karyawan. Dengan
demikian maka penirigkatan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh lingkungan
kerja.

Hasil penelitian Tornow dalam
Arep dan Tanjung (2002).
menggambarkan ~ bahwa  kepuasan
karyawan berhubungan dengan perilaku
sumber daya manusia sejalan dengan

kepuasan  pelanggan dan  kinerja
organisasi. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa kepuasaan
berhubungan dengan “withdrawal”

perilaku. Jika karyawan menjadi tidak puas
dengan organisasi maka mereka akan
beradaptasi dengan lingkungan kerja
secara psikologi. Pada awalnya suatu
proses pengukuran dan peningkatan
kepuasan karyawan, suatu organisasi
dapat secara langsung atau tidak langsung
mempengaruhi fungsi karyawan. Suatu
organsasi  secara  tidak  langsung
mempengaruhi bagaimana fungsi
karyawan puas atau tidak puas dengan
lingkungan kerjanya.

Hipotesis
Penulis dapat mengemukakan
hipotesis adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh lingkungan kerja
dan kepuasan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas koperasi, UKM,
perindustrian ~dan  perdagangan
Kabupaten Bogor.

2. Terdapat pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas
koperasi, UKM, perindustrian dan
perdagangan Kabupaten Bogor.

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERUA TERHADAP KINERJA PEGAWAl PADA DINAS KOPERAS., UKM, PERINDUSTRIAN
DAN PERDAGANGAN KABUPATEN BOGOR (SLAMET AHMADI DAN TRIAN TURANGGA) 117
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3. Terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas
koperasi, UKM, perindustrian dan
perdagangan Kabupaten Bogor.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian
langsung dan korelasi kausal (Field and
Causal Correlation Research) yang akan
berusaha menjelaskan pengaruh dan
menguji hipotesis antar beberapa variabel.
Variabel dimaksud adalah dua variabel
bebas (X) yang terdiri dari Lingkungan
Kerja (X)) dan Kepuasan Kerja (X2),
sedangkan variabel terikat (Y) adalah
Kinerja Pegawai pada Dinas koperasi,
UKM, perindustrian dan perdagangan
Kabupaten Bogor.

Lingkungan Kerja
(x1) \\
Kinerja
Pegawai
i / (\4]
Kepuasan Kerja
{ xz} F 3

Definisi Operasional masing-masing
variabel adalah sebagai berikut :

Menurut Aswani (1999) bahwa
lingkungan kerja terdiri dari lingkungan
kerja fisik dan sosial, yaitu meliputi :
Kondisi kerja, Ruangan, Tempat, Peralatan
kerja, Jenis pekerjaan, Atasan, Rekan kerja,
Bawahan,  Orang-orang  di  luar
perusahaan, Budaya perusahaan,
Kebijaksanaan, dan Peraturan perusahaan.

Hasibuan  (2001)  mendefinisikan
kepuasan kerja dalam pekerjaan, yaitu
kepuasan kerja yang dinikmati dalam
pekerjaan dengan memperoleh pujian
hasil kerja, penempatan, perlakuan,
peralatan, dan suasana lingkungan kerja

yang baik. Faktor-faktor yang biasanya
digunakan untuk mengukur kepuasan
kerja seorang karyawan (Rivai,2004)
adalah : Isi pekerjaan, penampilan tugas
pekerjaan yang aktual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan, Supervisi, Organisasi
dan manajemen, Kesempatan untuk maju,
Gaji dan keuntungan dalam bidang
finansial lainnya, Rekan kerja, Kondisi
pekerjaan.

Kinerja Pegawai menurut Arep dan
Tanjung (2002) adalah faktor penilaian
prestasi kerja yang pada intinya meliputi :
Tanggung jawab, Kerjasama, Kepribadian,
Kepemimpinan, Kehadiran, Kesetiaan,
Inisiatif, Prakarsa, Kejujuran, dan Ketaatan.

Tabel 3.1. Variabel Penelitian dan
Pengukurannya

No Variabel Dimensi Indikator
1 Lingkungan | Lingkungan fisik e Kondisi ruang kerja
kerja * Tata lctak ruang kerja

» Tempat kerja

+ Sarana kerja

e Jenis pekerjaan
Lingkungan Sosial e Rekan kerja
Orang luar
Budaya organisasi
Kebijaksanaan
* Peraturan.

2 | Kepuasan Isi pekerjaan e Tugas yang diberikan
kerja
Supervisi o Pcngawasan pimpinan
Disiplin kerja

Organisasi dan Manajemen

Struktur Organisasi
Penerapan Manajemen

Kesempatan untuk maju

e Kesempatan mengikuti
pendidikan
+ Kescmpatan mengikuti

Gaji dan pendapatan kegiatan ilmiah

Hubungan kerja « Besarnya gaji dan insentif
yang diterima

Kondisi pekerjaan * Hubungan sccara
horizontal dan vertikal

Kondisi pekerjaan saat ini

3 Kinerja Manajerial s Kemampuan

Pegawai mercncanakan
Kemampuan berorganisasi
Sikap kepemimpinan
Inisiatif

e Kemampuan menganalisa
Pengambilan keputusan

'y

Sikap Kerjasama
Kerja kcras
Penyelesaian masalah

Kculetan
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Visi Dinas Koperasi, Usaha Kecil
Menengah, Perindustrian, dan
Perdagangan Kabupaten Bogor yaitu
“Terwujudnya Usaha Koperasi, UKM,
Industri dan Perdagangan yang siap
bersaing di pasar global tahun 2020”. Visi
tersebut dijabarkan kedalam bentuk misi
yaitu :

1. Meningkatkan dan mengembangkan
kualitas dan kuantitas Sumber Daya
Manusia (SDM) di Bidang Industri
dan Perdagangan.

2. Meningkatkan Pelayanan publik di
bidang Perindustrian dan
Perdagangan.

3. Meningkatkan  pertumbuhan dan
pengembangan usaha industri dan
perdagangan.

4. Meningkatkan kemandirian
pengusaha di Bidang Industri dan
Perdagangan.

5. Meningkatkan dan mengembangkan
peluang pasar usaha Industri dan
Perdagangan.

Letak geografis Kabupaten Bogor
yang strategis telah menjadikan Kabupaten
Bogor sebagai pilihan lokasi pembangunan
baik industri, perdagangan maupun pasar.
Dalam melaksanakan tugas sehari-hari
Dinas Koperasi, Usaha Kecil Menengah,
Perindustrian, dan Perdagangan
Kabupaten Bogor mempunyai pegawai
sebanyak 124 orang, yang terdiri dari
Pegawai Negeri Sipil 107 orang, dan Calon
Pegawai Negeri Sipil sebanyak 17 orang.
Dari jumlah pegawai sebanyak 124 orang
tersebar di masing-masing bagian/bidang,
yaitu : Sekretariat sebanyak 29 orang
pegawai, Bidang PDIN sebanyak 28 orang,
Bidang Industri sebanyak 26 orang,
Bidang Koperasi sebanyak 20 orang, dan
Bidang UKM sebanyak 21 orang.

Hasil pengujian validitas terhadap
variabel Lingkungan Kerja (X1) dan
Kepuasan kerja (Xz) terhadap variabel

Kinerja Pegawai (Y), dengan pertanyaan
masing-masing variabel sebanyak 10 butir
pertanyaan menunjukkan semua
indikator valid dan reliabel.

Hasil analisa deskriptif untuk
variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja
dan kinerja pegawai pada umumnya
menunjukkan score cukup tinggi, artinya
bahwa variabel-variabel tersebut diatas
sangat dibutuhkan untuk meningkatkan
kinerja pegawai. Dimana lingkungan kerja
menunjukkan skor rata-rata 3,48 dalam
kategori diatas normal biasa. Dengan
distribusi 52 persen responden
menyatakan tinggi dan 41,27 persen
responden menyatakan sedang. Oleh
karena itu variabel lingkungan kerja akan
sangat memberikan semangat kepada
pegawai dalam rangka melaksanakan
tugasnya sehari-hari melalui kondisi
ruangan, tata letak ruangan, tempat kerja,
sarana kerja, jenis pekerjaan, hubungan
dengan rekan kerja, budaya kerja,
kebijakan dan peraturan yang diterapkan
di Dinas Koperasi, Usaha Kecil Menengah,
Perindustrian, dan Perdagangan
Kabupaten Bogor.

Dari hasil analisis  deskriptif
kepuasan kerja menunjukkan skor rata-
rata 3,44 dalam kategori mendekati setuju
dengan distribusi 43,82 persen responden
menyatakan Tinggi dan 489 persen
responden menyatakan Sedang. Ini akan
memberikan pengaruh yang cukup
terhadap kepuasan kerja karena dalam
suatu  organisasi  baik  organisasi
pemerintah maupun organisasi swasta
diperlukan sumber daya manusia yang
mempunyai semangat yang tinggi.
Peningkatan kepuasan kerja melalui : isi
pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan
yang aktual dan sebagai kontrol terhadap
pekerjaan, Supervisi, Organisasi dan
manajemen, Kesempatan untuk maju, Gaji
dan keuntungan dalam bidang finansial
lainnya, Rekan kerja, Kondisi pekerjaan

120 JURNAL PENGEMBANGAN WIRASWASTA Vol, 12 No, 2 (] AGUSTUS 2010 111 - 123



SUMBERDAYA MANUSIA

Dari hasil analisis deskriptif kinerja
pegawai menunjukkan skor rata-rata 3,55
dalam kategori mendekati setuju dengan
distribusi 50,18 persen  responden
menyatakan Tinggi dan 43,45 persen
responden menyatakan Sedang,.
Peningkatan kinerja pegawai melalui :
Kemampuan merencanakan, Kemampuan
berorganisasi, ~ Sikap kepemimpinan,
Inisiatif, =~ Kemampuan  menganalisa,
Pengambilan keputusan, Kerjasama, Kerja
keras, Penyelesaian masalah, Keuletan.

Hasil analisis statistik parametrik
menunjukkan hasil sebagai berikut:

1. Nilai koefisien determinasi partial
menunjukkan  Lingkungan Kerja
(variabel ~ Xi) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) sebesar 120,310 atau 31,0
9 berarti kontribusi Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja Pegawai
sebesar 31,0 persen. Kepuasan kerja
(variabel ~X) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) sebesar 12 0,545 atau 54,5
% berarti kontribusi kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar 54,5
persen. Kepuasan kerja memberikan
kontribusi terhadap kinerja yang lebih
tinggi dibandingkan dengan
kontribusi variabel lingkungan kerja.
Dengan demikian untuk kemajuan
organisasi perlu adanya peningkatan
kondisi lingkungan kerja  dan
kepuasan kerja.

2. Nilai koefisien determinasi berganda
(R?) variabel Lingkungan Kerja (X1) dan
variabel Kepuasan kerja (Xo) terhadap
Variabel Kinerja Pegawai (Y) R? sebesar
0586 atau 58,6 %, berarti bahwa
kontribusi Lingkungan Kerja dan
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai sebesar 58,6 % selebihnya
41,4 % dipengaruhi oleh faktor lain di
Juar lingkungan kerja dan kepuasan
kerja. Artinya naik turunnya kinerja
pegawal dipengaruhi  oleh naik

turunnya lingkungan kerja dan
kepuasan kerja.

Dari hasil uji F di dapat nilai Fiung
sebesar 36,823 dengan probabilitas
0,000 berarti model regresi dapat
digunakan  untuk memprediksi
variabel kinerja pegawai atau dapat
dikatakan bahwa lingkungan kerja dan
kepuasan kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
karena probabilitas jauh lebih kecil
dari 0,05.

Dari hasil uji statistik t didapat bahwa
seluruh variabel independen
menunjukkan signifikan pada 0,05
karena variabel Lingkungan Kerja (X1)
menunjukkan thing lebih besar dari
Ttabel (4.885 lebih besar dari 2,660),
dan probability Lingkungan Kerja
sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.
Variabel ~Kepuasan kerja  (Xo)
menunjukkan Thitung lebih besar
dari ttabel (7.967 lebih besar dari
2,660), dan probability Kepuasan kerja
sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05. Hal
ini dapat disimpulkan bahwa variabel
kepuasan kerja mempunyai pengaruh
signifikan terhadap variabel kinerja
pegawai dengan persamaan regresi Y
= 6218+ 0219 x1 + 0.629 x». Dari
persamaan regresi tersebut dapat
dijelaskan bahwa Konstanta sebesar
6.218 artinya bahwa jika variabel
independen dianggap konstan, maka
kinerja pegawai sebesar  6.218.
Koefisien regresi Lingkungan Kerja
(X1) sebesar 0219 artinya bahwa
setiap peningkatan satu point variabel
lingkungan  kerja maka kinerja
pegawai akan meningkat sebesar
0219 point. Koefisien  regresi
Kepuasan Kerja (Xz) sebesar 0.629
artinya bahwa setiap peningkatan
satu point variabel kepuasan kerja,
maka  kinerja  pegawai  akan
meningkat sebesar 0.629 point.

PENGARUH LINGKUNGAN KERA DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KOPERAS, UK, PERINDUSTRIAN
DAN PERDAGANGAN KABUPATEN BOGOR (SLAMET AHMADI DAN TRIAN TURANGGA] 121



SUMBERDAYA MANUSIA

Berdasarkan hasil analisa dan
pembahasan  dari = penelitian  ini
menunjukkan bahwa variabel lingkungan
kerja dan kepuasan kerja masih perlu
ditingkatkan, karena variabel-variabel
tersebut sangat berpengaruh kaitannya
dalam peningkatkan kinerja pegawai di
Dinas Koperasi, Usaha Kecil Menengah,
Perindustrian, dan Perdagangan Kabupaten
Bogor. Hal ini sejalan dengan semakin
meningkatnya tuntutan masyarakat
terhadap kualitas pelayanan menuntut
pelayanan yang berkualitas. Salah satu
indikator kualitas sumber daya manusia
adalah memiliki kinerja yang tinggi, untuk
mencapai kinerja yang tinggi tersebut perlu
adanya suatu motivasi terhadap sumber
daya manusia melalui peningkatan
lingkungan kerja dan kepuasan kerja yang
dapat memberikan sumbangan terhadap
kinerja.

KESIMPULAN

1. Secara parsial lingkungan kerja (X)
berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja pegawai (Y) dengan
nilai 12 sebesar 0,310 atau 31,0 persen,
ini artinya bahwa  kontribusi
lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai sebesar 31,0 persen.

2. Secara parsial Kepuasan kerja (X3)
berpengaruh secara nyata terhadap
kinerja pegawai dengan nilai r2
sebesar 0,545 atau 54,5 persen, ini
artinya kontribusi kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai sebesar 54,5
persen.

3. Nilai koefisien determinasi berganda
(R?), lingkungan kerja (X1) dan
Kepuasan Kerja (Xz) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) menunjukan pengaruh
yang nyata dengan nilai R? sebesar
0,586 atau 58,6 persen, ini berarti 58,6

persen variasi kinerja pegawai dapat
dijelaskan  oleh variasi variabel
lingkungan kerja (Xi) dan kepuasan
kerja (X»), sedangkan sisanya sebesar
414 persen dijelaskan oleh faktor lain
di luar faktor lingkungan kerja dan
kepuasan kerja

4. Hasil persamaan regresi Y = 6.218+
0.219 x; + 0.629 x,. Dari persamaan
regresi diperoleh bahwa variabel
kepuasan kerja lebih dominan bila

dibandingkan = dengan  variabel
lingkungan kerja.

SARAN

1. Faktor lingkungan kerja  dan

kepuasan kerja mempunyai pengaruh
yang sangat besar terhadap kinerja
pegawai, oleh karena itu perlu adanya
perhatian pimpinan terhadap
peningkatan kinerja pegawai, melalui
peningkatan faktor lingkungan kerja
(kondisi ruangan, tata letak ruangan,
tempat kerja, sarana kerja, jenis
pekerjaan, hubungan dengan rekan
kerja, budaya kerja, kebijakan dan
peraturan yang diterapkan) dan
kepuasan  kerja  (isi  pekerjaan,
penampilan tugas pekerjaan yang
aktual dan sebagai kontrol terhadap
pekerjaan, Supervisi, organisasi dan
manajemen, kesempatan untuk maju,
gaji dan keuntungan dalam bidang
finansial lainnya, rekan kerja, kondisi
pekerjaan) di Dinas Koperasi, Usaha
Kecil Menengah, Perindustrian, dan
Perdagangan Kabupaten Bogor.

2. Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut
dalam upaya meningkatkan kinerja
pegawai pegawai di Dinas Koperasi,
Usaha Kecil Menengah,
Perindustrian, dan Perdagangan
Kabupaten Bogor melalui faktor-
faktor lain diluar lingkungan kerja
dan Kepuasan kerja.
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