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ABSTRAK

LATIFAH HASANAH, NPM 1305160223. Pengaruh Lingkungan Kerja,
Faslitas, Disiplin Dan Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas
K etahanan Pangan K ota M edan, Skripsi. 2017.

Tujuan penelitian ini adalah untuk untuk mengetahui dan menganalisis
apakah lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan secara bersama-sama
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan
Kota Medan.

Pendekatan dalam penelitian ini adalah asosiatif. Populasi dalam
penelitian ini sebanyak 62 pegawai. Teknik pengumpulan data dalam penelitian
ini menggunakan interview awal, quesioner (angket), dan studi dokumentasi.
Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan Uji Asumsi Klasik,
Analisis Linear Berganda, Uji t, Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan
data dalam penelitian ini menggunakan SPSS 22.00.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara parsial, lingkungan kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan, Fasilitas berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawal pada Dinas ketahanan Pangan Kota Medan, Disiplin
memiliki pengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja pegawa dan
pengawasan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
pada Dinas ketahanan Pangan kota Medan. Secara simultan lingkungan kerja,
fasilitas, disiplin dan pengawasan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Faslitas, Disiplin, Pengawasan,Kinerja
Pegawai.
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Pencapaian tujuan suatu organisasi sangat berpedoman pada potensi
sumber daya menusia yang dimiliki masinga-masing pegawai. Oleh sebab itu,
organisasi harus mempunyai manajemen sumber daya manusia yang baik sebab
manajemen sumber daya manusia bukan hanya aktivitas belaka, melainkan juga
merupakan sesuatu yang pokok dalam pencapaian tujuan organisasi. Untuk
mencapai tujuan tersebut, setigp organisasi harus selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja pegawainya. Kinerja yang baik bagi perusahaan tergantung
dari sumber daya manusianya, selain itu juga diperlukan penilaian dan
pengawasan oleh pihak organisasi agar dapat menghasilkan informasi yang akurat
tentang perilaku dan kinerja para pegawai, dengan demikian keberlangsungan
suatu organisasi tergantung oleh kinerja pegawai.

Menurut Mangkunegara (2012, hal. 9) kinerja adalah prestasi kerja atau
hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sumber daya
manusia persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pada dasarnya
mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan
pegawai. Kinerja juga merefleksikan seberapa baik pegawai memenuhi
persyaratan sebuah pekerjaan. Untuk meningkatkan kinerja pegawai banyak faktor
yang mempengaruhi misalnya pendidikan, disiplin, motivasi, lingkungan kerja

yang kondusif dan sebagainya.



Pentingnya penciptaan ketahanan pangan sebagai wahana penguatan
stabilitas ekonomi dan politik, jaminan ketersediaan pangan dengan harga yang
terjangkau dan menjanjikan untuk mendorong peningkatan produksi. Pemenuhan
pangan yang cukup, baik dalam jumlah maupun mutunya, aman, merata dan
terjangkau oleh seluruh rumah tangga merupakan sasaran utama dalam
pembangunan ekonomi. Masalah yang terjadi di Kantor Dinas Ketahanan Pangan
Kota Medan yang berkaitan dengan kinerja pegawai adalah kinerja yang pegawai
belum sesuai dengan yang diinginkan perusahaan, dimana pegawai belum dapat
melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik sesuai dengan yang diinginkan
perusahaan.

Oleh karena itu untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik maka perlu
adanya lingkungan kerja yang baik dan fasilitas yang cukup untuk para pegawai.
Danang menyatakan (2015, hal. 38) Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di
sekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugastugas yang dibebankan. Lingkungan kerja yang segar, nyaman dan
memenuhi standart kebutuhan layak akan memberikan kontribusi terhadap
kenyamanan karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Begitu juga dengan
fasilitas, fasilitas merupakan sarana dan prasarana untuk memudahkan pekerjaan.
Fasilitas adalah sarana untuk melancarkan dan memudahkan pelaksanaan fungsi.
Menurut Jasfer (2009, hal. 30) fasilitas kerja merupakan suatu bentuk pelayanan
terhadap karyawan agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan pegawai,
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai. Dengan adanya fasilitas dapat
menunjang tujuan organisasi melalui peningkatan material handling dan

penyimpangan, menggunakan tenaga kerja, peralatan, ruang dan energi secara



efektif, mempermudah pemeliharaan, meningkatkan keselamatan dan kepuasan
kerja

Masalah yang berkaitan dengan lingkungan kerja dan fasilitas adalah
meliputi cat tembok yang sudah kusam dan kurang menarik, kurangnya
pencahayaan yang terdapat di ruang kerja sehingga lingkungan menjadi tidak
nyaman. Serta fasilitas ruangan yang ada pada kantor Dinas Ketahanan Pangan
Kota Medan dalam keadaan kurang baik seperti kerusakan freon pada AC yang
menyebabkan AC tidak bisa dingin pada salah satu ruangan kerja, kurang
tersedianya komputer bagi pegawai yang mengakibatkan beberapa pegawai
menggunakan laptop pribadi.

Untuk pencapaaian kinerja yang baik diperlukan juga adanya disiplin dan
pengawasan. Disiplin digunakan untuk mendidik pegawai untuk berprilaku yang
sesuai dengan peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Menurut Dermawan (2013, hal. 41) Disiplin atau kedisiplinan adalah kesadaran
dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
sosial yang berlaku. Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung
jawab seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini
mendorong gairah kerja, semangat kerja dan terwujudnya tujuan suatu organisasi,
pegawai dan masyarakat. Sama halnya dengan pengawasan, pengawasan yang
baik akan memberikan efek yang bak pula karena pegawai akan dapat

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan target yang ditentukan.

Pengawasan merupakan fungsi manajemen yang penting, karena
menentukan apakah ada penyimpangan dalam pelaksanaan kegiatan yang

dilangsungkan pada suatu organisasi. Penyimpangan-penyimpangan Yyang



merugikan perusahaan akan dapat ditekan sekecil mungkin jika pengawasan yang
dilakukan pihak manajemen telah terlaksana dengan baik. Menurut Handoko
(2012, hal. 359) pengawasan merupakan proses untuk menjamin bahwa tujuan-
tujuan organisasi dan menejemen dapat tercapai, ini berkenaan dengan cara
membuat kegiatan-kegiatan sesuai dengan yang direncanakan. Pengawasan sangat
diperlukan karena pada dasarnya pegawai terkadang mau melakukan tindakan
yang negative bila dirinya tidak diawasi oleh pimpinan saat bekarja, seperti
menunda waktu, bekerja tidak dengan sepenuh hati, melakukan kecurangan,
sehingga akan berdampak kepada pencapaian tujuan yang tidak efisien dan
efektif.

Masalah lain yang berkaitan dengan disiplin dan pengawasan adalah masih
adanya pegawai yang terlihat bebas mengobrol pada saat jam bekerja dan masalah
yang dibicarakan oleh para pegawai diluar dari pekerjaan yang tidak ada
kaitannya dengan pekerjaan atau urusan kantor. Selain itu dijumpai masih
seringnya pegawai yang hadir tidak tepat waktu dan pulang kerja tidak sesuai
dengan ketentuan yang telah ditetapkan kantor dan tidak adanya teguran bagi
pegawai. Oleh sebab itu disiplin sangat penting bagi perusahaan. Disiplin dapat
ditegakkan melalui pelaksanaan pengawasan. Dengan adanya pengawasan maka
disiplin akan berjalan dengan baik disuatu organisasi dan pada dasarnya
penyelenggaraan dan penanggung jawab fungsi pengawasan dalam organisasi
diemban oleh pimpinan organisasi. Melalui pimpinan organisasi, para pegawai
diarahkan untuk selalu mematuhi peraturan. Dengan adanya disiplin dan
pengawasan kerja yang baik, pegawai akan termotivasi untuk meningkatkan

kinerjanya dan dapat menyelesaikan tugas-tugasnya dengan baik.



Berdasarkan uraian latar belakang diatas maka penulis tertarik untuk
memilih judul skripsi yaitu “ Pengaruh Lingkungan Kerja, Faslitas, Displin
dan Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas K etahanan Pangan
KotaMedan”.

B. Identifikas Masalah

Berdasarkan dari latar belakang diatas, Maka dapat diidentifikasikan
masalah yang terjadi yaitu:

1. Kinerjapegawai belum sesuai dengan yang diinginkan perusahaan dimana
pegawai belum dapat melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik
sesual dengan yang diinginkan.

2. Masih kurang nyamannya lingkungan kerja seperti warna pada cat tembok
ruangan kerja dan kurang pencahayaan dari luar.

3. Masih adanya pegawai yang berada diluar ruangan pada saat jam bekerja.

4. Masih adanya pegawai yang terlambat masuk ke kantor dan pulang lebih
awal dari jam kerja.

5. Adanya pegawai yang terlihat bebas mengobrol pada saat jam bekerja dan
masalah yang dibicarakan itu tidak berkaitan dengan pekerjaan.

C. Batasan dan Rumusan M asalah
1. Batasan Masalah

Penelitian yang dilakukan penulis hanya meliputi masalah lingkungan

kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan dalam usaha peningkatan kinerja pegawai

tetap pada instansi Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.



2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penulis
merumuskan masalah yaitu :

a. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan?

b. Apakah ada pengaruh fasilitas terhadap Kkinerja pegawal pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan?

c. Apakah ada pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan?

d. Apakah ada pengaruh pengawasan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan?

e. Apakah lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan berpengaruh
secara bersama-sama terhadap Kinerja pegawai pada Dinas K etahananPangan
Kota Medan?

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1. Tujuan Pendlitian
Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

b. Mengetahui dan menganalisis pengaruh fasilitas terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Ketahanan pangan Kota Medan.

c. Mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai

pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.



d. Mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

e. Mengetahui dan menganalisis lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan
pengawasan secara bersama-sama mempengaruhi Kinerja pegawai pada
Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

2. Manfaat Pendlitian

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Manfaat Teoritis
Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan konsep
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada
Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

b. Manfaat Praktis
1) Bagi instansi Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan, penelitian ini

dapat memberikan sumbangan berupa informasi mengenai
pentingnya lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan kerja
pegawai sehingga dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

2) Bagi peneliti, untuk menambah pengetahuan dan mempertajam daya
analisis mengenai pengaruh lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan
pengawasan terhadap kinerja pegawai.

3) Bagi para akademis dan pembaca sebagal referensi penelitian

selanjutnyaterutama di bidang sumber daya manusia



BAB Il

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja
a. Pengertian kinerja

Faktor utama yang berkaitan dengan tujuan perusahaan adalah mengukur
seberapa  baik karyawan dapat melakukan suatu pekerjaan  (Kinerja).
Mangkunegara (2013, hal. 67), memberikan pengertian tentang Kinerja yaitu hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugasnya sesual dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya, sedangkan
Kinerja menurut Hasibuan (2009, hal. 160) adalah merupakan suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan,
usaha dan kesempatan.

Kinerja tidak hanya sebagai alat untuk mencapai tujuan organisasi tetapi
juga bagaimana proses kerja berlangsung. Hal ini didukung oleh Kasmir (2016,
hal. 182) yang menyatakan kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai
dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu
periode tertentu. Simamora (2006, hal. 339) berpendapat bahwa kinerja atau
performance mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas yang membentuk
sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan
memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.

Dari beberapa pendapat ahli penulis dapat menyimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dilakukan seseorang dalam suatu organisasi agar tercapai

tujuan yang diinginkan suatu organisasi dan meminimalisir kerugian.



b. Manfaat Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan suatu sistem yang dilakukan secara periodik

untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu. Penilaian kinerja merupakan

suatu pedoman yang diharapkan dapat menunjukan prestasi kerja para karyawan

secara rutin dan teratur. Menurut Sutrisno (2010, hal. 179) manfaat penilaian

kinerjadapat dirinci sebagai berikut :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Quality

Quantity

Timeliness

Cost efectiviness
Need for supervision

Interpersonal impact

Berikut penjelasannya:

1)

2)

Quiality

Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil pelaksanaa kegiatsan
mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.
Quantity

Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya jumlah rupiah, unit, dan

siklus kegiatan yang dilakukan.

3) Timeliness

Merupakan sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada waktu yang
dikehandaki, dengan memperhatikan koordinasi output lain serta

waktu yang tersedia untuk kegiatan yang lain.

4) Cost Efectiveness

Merupakan tingkat sejauh mana penggunaan sumber daya organisasi

(manusia, keuangan, teknologi, dan material) dimaksimalkan untuk
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mencapa hasil tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit
penggunaan sumber daya.
5) Need For Supervision
Merupakan tingkat sejauh mana seorang pekerja dapat melaksanakan
suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang
supervisor untuk mencegah tindakan yang kurang diinginkan.
6) Interpersonal Supervision
Merupakan tingkat sejauh mana pegawai memelihara harga diri, nama
baik, dan kerja sama diantara rekan kerja dan bawahan
Menurut Bangun (2012, hal. 232-233) bagi suatu perusahaan penilaian
kinerja memiliki berbagai manfaat antaralain :
1) Evaluas antar individu dalam organisasi
2) Pengembangan dalam diri setiap individu
3) Pemeliharaan sistem
4) Dokumentasi
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam menjamin
kelangsungan hidup suatu organisasi. Ada banyak faktor yang mempengaruhi
kinerja seorang pegawai.
Mangkunegara (2013, hal. 67) adapun faktor yang mempengaruhi
pencapaian kinerja adalah :
1) Faktor kemampuan

2) Faktor motivasi
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Berikut penjelasannya:

1) Faktor Kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan
potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya, pegawai
yang memiliki 1Q dan kemampuan diatas rat-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan
pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang
sesuai dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on
theright job).

2) Faktor Motivasi
Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi
Situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Pendapat Sutrisno (2010, hal. 176) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerjayaitu :

1) Efektivitasdan Efisiensi
Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya
kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya adalah bagaimana
proses terjadinya efisiensi dan efektivitas organisasi. Dikatakan efektif bila
mencapai tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong
mencapai tujuan.

2) Otoritas dan Tanggung Jawab
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Dalam organisasi yang bak, wewenang dan tanggung jawab
telahdidelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas.Masing-
masing pegawai yang ada dalam organisasi mengetahuiapa yang menjadi
haknya dan tanggung jawabnya dalam rangkamencapai tujuan organisasi.
Kejelasan wewenang dan tanggungjawab setiap orang dalam suatu organisasi
akan mendukung kinerja pegawai tersebut.
3) Disiplin
Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang
ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Masalah
disiplin pegawal yang ada di dalam organisasi baik atasan maupun bawahan
akan memberikan corak terhadap kinerja organisasi. Kinerja organisasi akan
tercapal apabila kinerja individu maupun kelompok ditingkatkan.
4) Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide
untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.
Dengan perkataan lain, inisiatif pegawal yang ada di dalam organisasi
merupakan daya dorong kemajuan yang akhirnya akan memengaruhi kinerja.
Adapun kesimpulan yang dapat ditarik dari teori-teori diatas yang
mempengaruhi kinerja ada 2 yaitu internal dan eksternal. Dimana internal yaitu
kemampuan yang ada didalam diri sendiri dan eksternal yaitu disiplin, lingkungan

kerja, sarana dan pengawasan.
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d. Indikator Kinerja

Indikator berarti ukuran-ukuran atau kriteria-kriteria mengenai baik

buruknya atau tinggi rendahnya sesuatu. Melalui indikator maka akan dapat

diukur apakah kinerja karyawan di suatu organisasi sudah berkualitas baik atau

belum. Kasmir (2016, hal. 208), menyebutkan bahwa indikator kinerja pegawai

yaitu :
1)
2)
3)
4)
5)
6)

1)

2)

3)

Kualitas (mutu)
Kualitas Kerja

Waktu (jangka waktu)
Penekanan biaya
Pengawasan

Hubungan antar karyawan

Berikut penjelasannya:

Kualitas (mutu)

Kualitas kerja mencerminkan mutu dan standart kerja yang telah
ditentukan sebelumnya, biasanya disertai dengan peningkatan
kemampuan dan nilai ekonomi.

Kualitas Kerja

Kualitas kerja mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari
suatu unit kegiatan yang menggunakan barang dari segi jumlah,
kuantitas kerja dapat diukur melalui penambahan atas nilai fisik dari
hasil sebelumnya.

Waktu (jangka waktu)

Mencerminkan bagaimana seseorang menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemamuan, serta

semangat yang tinggi.
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4) Penekanan biaya
Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan.
5) Pengawasan
Setigp aktivitas pekerjaan memerlukan pengawasan agar tidak
melenceng dari yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan
maka setiap pekerjaan akan menghasilkan kinerja yang baik.
6) Hubungan antar karyawan
Mencerminkan sikap yang menunjukan tinggi kerja sesuatu diantara
sesama dan sikap terhadap atasan, juga terhadap pegawai lainnya.
Selain itu Sugiyono (2013, hal. 75) juga menyatakan bahwa indikator
kinerjaadalah :
1) Kualitaskerja
2) Kuantitas kerja
3) Dapat tidaknya di andalkan
4) Sikap kooperatif
Berikut penjelasannya:
1) Kualitaskerja
Kualitas kerja mencerminkan mutu dan standart kerja yang telah
ditentukan sebelumnya, biasanya diserta dengan peningkatan
kemampuan dan nilai ekonomis.
2) Kuantitas kerja
Kuantitas kerja mencerminkan peningkatan volume atau jumlah dari

suatu unit kegiatan yang menggunakan barang dari segi jumlah,
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kuantitas kerja dapat diukur melalui penambahan atas nilai fisik dari
hasil sebelumnya.
3) Dapat tidaknya di andalkan
Mencerminkan bagaimana seseorang menyelesaikan pekerjaan yang
dibebankan kepadanya dengan tingkat ketelitian, kemauan, serta
semangat yang tinggi.
4) Sikap kooperatif
Mencerminkan sikap yang menunjukan tinggi kerja sesuatu di antara
sesama dan sikap terhadap atasan, juga terhadap pegawai dari
perusahaan lain.
2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja sebagai bagian terpenting dalam suatu organisasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja sebagai salah satu
faktor utama yang memicu pegawai untuk dapat bekerja secara optimal. Dengan
lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan tenang dapat meningkatkan kinerja
dalam pencapaian tujuan organisasi. Hal ini diungkapkan oleh Sunyoto (2015, hal.
38) bahwa lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang sangat penting
didalam karyawan melakukan aktivitas bekerja.
Adapun menurut Sutrisno (2010 hal 118) yang berpendapat bahwa
lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar
karyawvan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi

pelaksanaan pekerjaan.
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Sedangkan menurut Simanjuntak (2011, hal. 86) berpendapat bahwa
lingkungan kerja adalah kondisi ruangan kerja yang nyaman dan sehat, sangat
mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja karyawan. Lingkungan kerja
mempengaruhi karyawan dalam melakukan aktivitas meskipun lingkungan kerja
tidak berdampak langsung pada proses bisnis organisasi. Lingkungan kerja yang
memadal bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan
kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan akhirnya
menurunkan Kinerja karyawan.

Dari beberapa pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar karyawan pada saat
bekerja, baik yang berbentuk fisik ataupun non fisik, langsung atau tidak
langsung, yang dapat mempengaruhi dirinya dan pekerjaannya saat bekerja.

b. JenisjenisLingkungan Kerja

Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan fisik dan nonfisik yang melekat
pada karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan untuk mendapatkan kinerja
karyawan yang baik. Sedarmayanti (2009, hal. 31) menyatakan bahwa garis
besarnya, jenis lingkungan kerjaterbagi 2 yakni :

1. Lingkungan KerjaFisik
Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat
disekitar tempat kerja yang dapt mempengaruhi keryawan baik secara
langsung maupun secara tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi
dalam dibagi dalam dua kategori, yakni :
a) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (seperti: pusat

kerja, kursi,meja dan sebagainya).



17

b) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
ligkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya :
temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.

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
sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan non
fisk ini juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa
diabaikan.
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Kondisi dan suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta
dengan adanya penyusunan tata letak secara baik dan benar sebagaimana yang
dikatakan oleh Sedarmayanti (2011, hal. 28) bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi lingkungan kerja diantaranya adalah :
1) Penerangan atau Cahaya di Tempat Kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Pada dasarnya, cahaya dapat

dibedakan menjadi empat yaitu :

a) Cahayalangsung

b) Cahaya setengah langsung

c) Cahayatidak langsung

d) Cahaya setengah tidak langsung



2)

3)

4)

5)
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Temperatur di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur
berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan
normal, dengan suatu sistem tubuh yang sempurna sehingga dapat
menyesuaikan diri dari perubahan yang terjadi di luar tubuh.

Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan
secar bersama-sama antar temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak
dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh
manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.

Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Dengan sirkulasi udara yang bagus akan membantu memberikan rasa sejuk
pada para pekerja sehingga pekerja dapt bekerja tanpa adanya gangguan
udara.

Kebisingan di Tempat Kerja

Pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya
dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien
sehingga produktivitas kerja meningkat. Ada tiga aspek yang menentukan
kualitas suatu bunyi, yang bisa menentukan tingkat gangguan terhadap
manusia, yaitu :

a) Lamanya kebisingan

b) Intensitas kebisingan

c) Frekuensi kebisingan



6)

7)

8)

9)
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Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Gangguan terbesar terhadap suatu alat dalam suhu tubuh terdapat apabila

frekuensi alam ini beresonansi dengan frekuensi dari getaran mekanis. Secara

umum getaran dapat mengganggu tubuh dalam hal :

a) Konsentrasi bekerja

b) Datangnya kelelahan

¢) Timbulnya beberapa penyakit, diantaranya karena gangguan terhadap :
mata, syaraf, peredaran darah, otot, tulang, dan lain-lain.

Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tampat kerja dapat dianggap sebagai

pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-bauan

yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan penciuman.

TataWarnadi Tempat Kerja

Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan

dekorasi, sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang,

sedih, dan lain-lain karena warna dapat merangsang perasaan manusia.

Dekoras di Tempat Kerja

Dekoras ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi

tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang saja tetapi berkaitan juga dengan

cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

10) Musik di Tempat Kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana,
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang karyawan untuk

bekerja.
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11) Keamanan di Tempat Kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan

aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu upaya untuk

menjada keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan

Petugas Keamanan.

d. Indikator lingkungan Kerja

Pada dasarnya banyak indikator yang digunakan untuk mengatur

bagaimana lingkungan kerja fisik yang baik. Menurut Sunyoto (2015, hal. 39-42)

indikator lingkungan kerja yaitu :

1)
2)
3)
4)
5)
6)

Hubungan Karyawan

Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja
Peraturan kerja

Penerangan

Sirkulasi Udara

Keamanan

Berikut penjelasannya:

1) Hubungan Karyawan

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan, yaitu hubungan
sebaga individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai
individu yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari rekan-rekan
sekerja maupun atasan. Sedangkan untuk hubungan sebagai kelompok,
maka seseorang karyawan akan berhubungan dengan banyak orang, baik
secara individu maupun kelompok. Dalam hubungan ini ada beberapa
yang mendapat perhatian agar keberadaan kelompok ini menjadi Iebih

produktif, yaitu :
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a) Kepemimpinan yang baik
b) Distribusi informasi yang baik
¢) Kondisi kerjayang baik
d) Sistem pengupahan yang jelas
2) Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat menimbulkan
pengaruh yang kurang baik, yaitu adanya ketidaktenangan dalam bekerja.
Bagi para karyawan tentu saja ketenanagn lingkungan kerja sangat
membantu dalam menyelesaikan pekerjaan dan ini dapat meningkatkan
kinerja.
3) Peraturan Kerja
Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baik terhadap kepuasan dan kinerja para karyawan untuk pengembangan
karier di perusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut
karyawan akan dituntut untuk menjalankan aktivitas guna mencapai
tujuan perusahaan maupun tujuan individu dengan pasti. Dismping itu
karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik.
4) Penerangan
Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga penerangan matahari. Karyawan memerlukan
penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang dilakukan menuntut

ketelitian.



22

5) Sirkulasi Udara
Untuk sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup, maka pertama yang
harus dilakukan yakni pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup lebar
terutama pad ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas. Bagi
perusahaan yang merasa pertukaran udaranya kurang atu kepengapan
masih dirasakan, dapat menggunakan pengturan suhu udara.
6) Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, dimana hal ini akan dapat memberikan dorongan semangat
untuk bekerja. Keamanan yang dimaksudkan kedalam lingkungan kerja
adalah keamanan terhadap keamanan terhadap milik pribadi karyawan.
3. Fadlitas
a. Pengertian Fadlitas

Fasilitas dapat dikatakan juga sebagal alat atau sarana yang digunakan
bermacam-macam bentuk, jenis maupun manfaatnya, disesuaikan dengan
kebutuhan dan kemampuan perusahaan. Kata fasilitas sendiri berasal dari bahasa
belanda “faslitei,” yang artinya prasarana atau wahana untuk melakukan atau
mempermudah sesuatu. Fasilitas juga biasa dianggap suatu alat.

Menurut Assuari (2008, hal. 79) fasilitas bagi para karyawan atau pegawai
perlu diperhatikan atau dipertimbangkan untuk memungkinkan para pekerja dapt
memperoleh kesenangan kerja, moril yang tinggi dan produktifitas yang besar.
Sedangkan Menurut Crisyanti (2011, hal. 215) menyatakan bahwa
“pengembangan sarana dan prasarana atau fasilitas memberikan dampak langsung

terhadap kehidupan kantor secara berkesinambungan. Prasarana yang
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dikembangkan harus dimanfaatkan sampal jangka panjang.” Menciptakan
keuntungan kerja dimana karyawan produktif adalah hal penting untuk
meningkatkan profit organisasi, korporasi atau usaha kecil.

Berdasarkan pengertian fasilitas menurut pendapat para ahli diatas maka
penulis menyimpulkan fasilitas merupakan peralatan teknologi yang memudahkan
dan juga mensgjahterakan aktivitas organisasi agar para pegawai dapat
melaksanakan pekerjaannya dengan baik. Jadi fasilitas adalah sesuatu yang harus
disediakan oleh suatu organisasi, baik fasilitas yang diadakan secara langsung
maupun fasilitas pendukung untuk kemudahan dan kenyamanan bagi karyawan
dalam melakukan pekerjaan.

b. JenisjenisFadlitas

Fasilitas merupakan salah satu faktor yang mendominasi pengaruh
terhadap kinerjaPegawai. Menurut Donni dkk (2013, hal. 223-224) jenis-jenis
sarana dapat dibagi menjadi dua kelompok besar yaitu :

1) Saranaberupaalat
Sarana yang berarti alat langsung, mencakup alat untuk melaksanakan proses
kegiatan kantor, perlengkapan kantor, dan bahan pakai habis. Sarana yang
termasuk kelompok ini adalah meja, kersi, tempat penyimpanan dokumen,
untuk mencatat atau membuat suatu laporan yang meliputi perangkat
teknologi yaitu komputer, mesin yik, dan sebagainya, juga barang habis pakai
yang meliputi alat tulis kantor, hal ini sangat mendukung akan kinerja
pegawai lebih baik akan tetapi tidak sedikit pegawai yang masih belum dapat

memanfaatkan sarana yang ada dan cenderung lebih banyak tidak bermanfaat.
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2) Sarana berupa informasi
Sarana ini mencakup buku, peraturan-peraturan, majalah-majalah, lembar
informasi, internet dan lain sebagainya.
Kegunaan sarana dalam kelompok ini adalah sebagai rujukan dalam
melaksanakan pekerjaan, misalnya peraturan organisasi.
Menurut Ahyari (2002, hal. 143) fasilitas kerja yang dapat menentukan
lingkungan kerja karyawan adalah :
1) Fasilitas alat kerja
Merupakan suatu perkakas atau barang yang berfungsi secara langsung
untuk digunakan dalam proses produksi.
2) Fasilitas kelengkapan kerja
Merupakan semua benda atau barang yang digunakan dalam melakukan
pekerjaan.
3) Fasilitas sosial
Merupakan fasilitas yang disediakan perusahaan untuk kepentingan
pelayanan bagi karyawan dalam kegiatan sehari-hari yang berfungsi
sosial.
c. Indikator FaslitasKerja
Menurut Assuari (2008, hal. 79) sarana dan prasarana penunjang kerja
yang dapat mempengaruhi atau meningkatkan efisiensi dan efektifitas kerja
meliputi hal-hal sebagai betikut :
1) Kondisi gedung atau kantor

Kondisi gedung/kantor sangat baik dan bagus.
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2) Peralatan dan perlengkapan kantor

Masih ada beberapa kondisi peralatan dan perlengkapan kantor yang masih

kurang baik seperti meja, kursi, file kabinet, dan masih ada beberapa lagi

dalam keadaan rusak.
3) Tempat parkir

Masih terlihat memadai untuk parkir motor dan mobil bagi pegawai.
4) Kamar kecil/ Toilet

Masih terlihat baik dan bersih untuk kamar kecil/Toilet bagi pegawai.
5) Ruangan istirahat pekerja

Masih adatempat peristirahatan yang masih kurang memadai bagi karyawan.
6) Alat komunikasi

Masih terlihat bagus alat komunikasi untuk karyawan.
4. Digplin
a. Pengertian Disiplin

Disiplin merupakan sikap yang diperlukan dan mendapat perhatian setiap
perangkat desa dalam usaha untuk meningkatkan kinerja. Kedisiplinan merupakan
fungsi operatif manajemen sumber daya manusia yang terpenting karena semakin
baik disiplin karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya.
Menurut Sutrisno (2014, hal. 86) menyatakan bahwa Disiplin kerja adalah

sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk menaati norma-norma peraturan
yang berlaku disekitarnya. Sedangkan Menurut Darmawan (2013, hal. 41)
Disiplin kerja diartikan sebagai suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang
sesual peraturan dari organisasi dalam benuk tertulis maupun tidak. Oleh karena

itu dalam prakteknya bila suatu organisasi telah mengupayakan sebagian besar
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peraturan-peraturan yang ditaati sebagai karyawan, maka kedisiplinan telah dapat
ditegakkan.

Wirawan menambahkan (2009, hal. 138), disiplin merupakan sikap dan
perilaku kepatuhan terhadap peraturan organisasi, prosedur kerja, kode etik, dan
norma budaya organisasi lainnya yang harus dipatuhi dalam memproduksi suatu
produk dan melayani konsumen organisasi.

Berdasarkan pengertian disiplin menurut para ahli diatas maka penulis
menyimpulkan Disiplin adalah kesediaan, kerelaan dan kesadaran seseorang
mematuhi peraturan dan norma-norma dari organisasi/ perusahaan dalam bentuk
tertulis maupun tidak tertulis.

b. Bentuk-bentuk Disiplin

Menurut Hasibuan (2005, hal. 213) disiplin pegawai memerlukan alat
komunikasi, terutama pada peringatan yang bersifat spesifik terhadap pegawai
yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya. Dari hal diatas Rivai (2008, hal
444) mengatakan terdapat empat perspektif daftar yang menyangkut disiplin kerja
yaitu :

1) Disiplin Retributif (retributif Dicipline)
Y aitu berusaha menghukum orang yang berbuat salah.
2) Disiplin Kolektif (corrective Dicipline)
Berusaha membantu pagawai mengoreksi perilakunya yang tidak tepat.
3) Perspektif hak-hak individu (individual Rights Perspektif)
Berusaha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-tindakan

disipliner.
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Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perspektif)
Berfokus kepada pengguna disiplin hanya pada saat konsekuensi-
konsekuensi tindakan disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.

Sedangkan menurut Handoko (2013, hal. 208) disiplin dibedakan menjadi

3 kategori yaitu :

1)

2)

3)

Disiplin Preventif, yaitu kegiatan yang dilakukan untuk mendorong para
pegawai agar mengikuti berbagai standar dan peraturan, sehingga
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Misalnya, diharuskan
datang tepat pada waktunya.

Disiplin  Korektif, yaitu kegiatan-kegiatan timbul untuk memahami
pelanggan terhadap peraturan-peraturan dan mencoba untuk menghindari
pelanggaran selanjutnya. Misalnya memberikan teguran dan bimbingan
kepada pegawai yang melakukan pelanggaran dan kesalahan.

Disiplin Progresif, yaitu memberikan hukuman yang lebih berat terhadap
pelanggaran-pelanggaran berulang. Misalnya, memberikan skorsing waktu
tertentu atau memberhentikan pegawai tersebut.

Penerapan disiplin yang efektif adalah menghukum kegiatan-kegiatan

pegawai yang salah bukan menyalahkan pegawai tersebut. Para pimpinan

perusahaan harus mempertimbangkan perasaan pegawai dalam tindakan disiplin

secara pribadi.

c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin

Dalam menjalankan suatu pendisiplinan dalam sebuah organisasi agar

berjalan dengan baik maka dalam mencapal tujuan ada beberapa faktor yang

mempengaruhi tindakan disiplin kera.
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Sutrisno (2014, hal. 89) mengemukakan faktor yang mempengaruhi

disiplin adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Besar kecilnya pemberian kompensasi

Pengaruhnya yaitu dapat menegakkan disiplin, para karyawan akan
mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan
balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan
bagi perusahaan.

Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali karna dalam lingkungan
perusahaan, semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana
pimpinan menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan antara disiplin yang sudah ditetapkan.

Adatidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama. Disiplin
tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya berdasarkan
instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan
pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap disiplin
sesual dengan sanksi yang ada maka semua karyawan akan merasa sadar

dan dalam hatinya berjanji tidak akan melakukan hal serupa.
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5) Adatidaknya pengawas pimpinan
Dalam setiagp kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu adanya
pengawas yang mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan
dengan tepat dan sesuai yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengawasan,
maka sedikit banyak para karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin
kerja
6) Disiplin kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin
Karyawan tidak hanya puasa dengan penerimaan kompensasi yang tinggi
pekerjaan yang menantang tetapi mereka masih membutuhkan perhatian
yang besar dari pimpinannya sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka ingin
didengar dan dicarikan jalan keluarnya.
d. Indikator Disiplin
Dari berbagai faktor yang mempengaruhi disiplin kerja, komponen disiplin
kerja dan juga berbagai indikator yang digunakan untuk menilai disiplin kerja.
Menurut Agustini (2011, hal. 73) pada dasarnya banyak indikator yang
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, diantaranya :

1) Tingkat kehadiran
2) Tatakerja

3) Ketaatan pada atasan
4) Kesadaran bekerja
5) Tanggung jawab

Berikut penjelasannya:
1) Tingkat Kehadiran
Jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan dalam

perusahaan yang ditandai dengan rendahnya tingkat kehadiran.
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2) TataCaraKerja
Aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota organisasi.
3) Ketaatan Pada Atasan
Mengikuti apa yang diarahkan atasan guna mendapatkan hasil yang baik.
4) Kesadaran Bekerja
Sikap sesorang yang secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik
bukan atas paksaan.
5) Tanggung Jawab
Kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, sarana dan
prasarana yang dipergunakan, serta perilaku kerjanya.
5. Pengawasan
a. Pengertian Pengawasan
Melakukan suatu tugas hanya mungkin dengan baik bila seseorang yang
melaksanakan tugas itu mengerti arti dan tujuan dari tugas yang dilaksanakan.
Demikian pula seorang pimpinan yang melakukan tuhas pengawasan, haruslah
sungguh-sungguh mengerti arti dan tujuan dari pelaksanaan tugas pengawasan.
Handoko (2012, hal. 359) menyatakan bahwa “pengawasan dapat didefinisikan
sebagai proses untuk menjamin bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen
tercapai. Ini berkenaan dengan cara-cara membuat kegiatan-kegiatan sesuai
dengan yang direncanakan”. Adapun Kadarisman (2014, hal. 173)
mengemukakan bahwa pengawasan sebagai salah satu fungsi manajemen
merupakan suatu proses yang tidak terputus untuk menjaga agar pelaksanaan
tugas, fungsi dan wewenang tidak menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan

dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
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Pendapat tersebut menekankan pada upaya sistematis dalam menetapkan
standar kinerja dan berbagai tujuan yang direncanakan, mendesain sistem
informasi umpan balik, membandingkan antara kinerja yang dicapai dengan
standar yang telah ditetapkan sebelumnya, menentukan apakah terdapat
penyimpangan dan tingkat signifikan dari setiap penyimpangan tersebut, dan
mengambil tindakan yang diperlukan untuk memastikan bahwa seluruh sumber
daya organisasi dipergunakan secara efektif dan efisien dalam pencapaian
tujuannya.

Berdasarkan beberapa teori diatas dapat dipahami bahwa pengawasan
secara umum berarti pengendalian terhadap perencanaan apakah sudah
dilaksanakan sesuai tujuan atau penyimpangan dari tujuan yang diinginkan.
Disamping itu juga pengawasan merupakan suatu tindakan pemantauan atau
pemeriksaan kegiatan organisasi untuk menjamin pencapaian tujuan Sesuai
dengan rencana yang ditetapkan sebelumnya dan melakukan tindakan kolektif
yang diperlukan untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan yang ada sebelumnya.
Jika terjadi penyimpangan, pihak manajemen yang terkait dalam pengawasan
harus memberikan petunjuk untuk melakukan perbaikan kerja, agar standar
perencanaan tidak jauh menyimpang dari hasil yang diperoleh pada saat
pelak sanaan.

b. JenisjenisPengawasan

Pengawasan dapat dianggap sebagai aktivitas untuk menemukan,
mengoreksi penyimpangan- penyimpangan dalam hail yang dicapai dari aktivitas
yang direncanakan. Manullang (2009, hal. 176) mengatakan bahwa jenis-jenis

pengawasan dapat dibagi atas beberapa jenis dilihat dari segi :
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2)
3)
4)

1)

2)

3)
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Waktu pelaksanaan

Objek pengawasan

Subjek pengawasan

Cara pengumpulan fakta-fakta guna pengawasan

Berikut penjelasannya:

Waktu pelaksanaan

Pengawasan preventif yaitu suatu pengawasan sebelum terjadi kekeliruan
dan pengawasan represif, adalah suatu pengawasan yang dilakukan setelah
rencana sudah dijalankan.

Objek Pengawasan

Pengawasan produksi,adalah pengawasan terhadap kualitas mutu yang
diproduksikan maupun likuiditas perusahaan. Pengawasan keuangan,
adalah suatu pengawasan terhadap ongkos-ongkos yang dikeluarkan dalam
proses produksi. Pengawasan waktu, adalah untuk menentukan apakah
dalam menghasilkan produk sesuai dengan waktu yang direncanakan.
Pengawasan manusia dalam kegiatannya, apakah pekerjaan sudah
dujalankan sesuai dengan tata kerja.

Subjek Pengawasan

Pengawasan intern, yaitu pengawasan yang dilakukan oleh atasan atau
pimpinan perusahaaan yang bersangkutan secara langsung, sedangkan
Pengawasan Ekstern, yaitu pengawasan yang dilakukan oleh aparat atau
unit pengawasan atas nama atasan atau pimpinan perusahaan karena

diminta.
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4) Cara Pengumpulan Fakta-fakta Guna Pengawasan

Personel inspection (Personel Observasi), yaitu pengawasan yang
dilakukan atasan secara tersendiri terhadap pelaksanaan pekerjaan. Oral
report (Laporan Lisan), yaitu pengawasan melalui laporan-laporan lisan,
baik berdialog maupun wawancara yang diberikan kepada bawahannya
written report (Laporan Tertulis), yaitu laporan tertulis dari bawahan
mengenai pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan instruksi dan tugas-
tugas yang diberikan atasan kepadanya. Control by exception, yaitu
pengawasan berdasarkan kekecualian jika diterima laporan yang
menunjukan adanya penyimpangan.

Jenis pengawasan lainnya diungkapkan oleh Handoko (2012, hal. 361)

antaralain:

1) Pengawasan pendahuluan (free forward controling)

Bentuk pengawasan pra kerja ini dirancang untuk mengantisipasi
masalah-masalah atau penyimpangan dari standart atau tujuan dan
memungkinkan korelasi dibuat sebelum tahap tertentu diselesaikan.

2) Pengawasan selama kegiatan berlangsung (Concurrent Controling)
Pengawasan dilakukan selama suatu kegiatan berlangsung. Merupakan
proses dimana aspek tertentu dari suatu prosedur disetujui terlebih
dahulu sebelum kegiatan-kegiatan dilanjutkan.

3) Pengawasan umpan balik (Feedback Controling)

Bentuk pengawasan ini untuk mengukur hasil-hasil dari suatu kegiatan

yang telah diselesaikan.
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c. Fungs Pengawasan

Dalam kaitan dengan bahasan tentang fungsi pengawasan tersebut, berikut
dikemukakan pendapat Kadarisman (2014, hal. 194) bahwa fungsi pengawasan
yaitu menetapkan tujuan-tujuan dan merencanakan bagaimana mencapainya, hal
ini berarti fungsi pengawasan ini tidak bisa terlepas dari fungsi manajemen
lainnya khususnya perencanaan (planning). Apabila fungsi planning tersebut
berjalan dengan baik, maka diharapkan didalam implementasinya juga dapat
berjalan dengan sempurna.

Menurut Maringan (2004, hal. 62) mengemukakan bahwa fungsi
pengawasan adalah :

1) Mempertebal rasa tanggung jawab terhadap terhadap pejabat yang diserahi
tugas dan wewenang dalam melaksanakan pekerjaan.

2) Mendidik para pejabat agar mereka melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
prosedur yang telah ditentukan.

3) Untuk mencegah terjadinya penyimpangan, penyelewengan, kelalaian, dan
kelemahan agar tidak terjadi kerugian yang tidak diinginkan.

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka tersebut dapat diambil kesimpulan
bahwa fungsi pengawasan adalah mengevaluasi hasil dari aktivitas pekerjaan yang
telah dilakukan dalam organisasi dan melakukan tindakan koreksi bila diperlukan.

d. Faktor-faktor yang M empengaruhi Pengawasan

Dalam organisasi pengawasan sangat diperlukan untuk menjamin
tercapainya tujuan sehingga seorang manajer memiliki tugas untuk menemukan
keseimbangan antara pengawasan organisasi dan kebebasan pribadi atau mencari

tingkat pengawasan yang tepat dengan melihat faktor-faktor apa yang
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mempengaruhi pengawasan sehingga perlunya dilakukan pengawasan. Menurut

Handoko (2012, hal. 366) ada berbagai faktor yang membuat pengawasan

semakin diperlukan oleh setiap organisasi. Faktor-faktor itu adalah :

1)
2)
3)
4)

Perubahan Lingkungan Organisasi

Peningkatan Kompleksitas Organisasi
Kesalahan-Kesalahan

Kebutuhan Manajer Untuk Mendelegasikan Wewenang

Berikut penjelasannya:

1)

2)

3)

Perubahan lingkungan organisasi

Berbagai perubahan lingkungan organisasi terjadi terus menerus dan tak
dapat dihindari, melalui fungsi pengawasan manajer mendeteksi
perubahan-perubahan yang berpengaruh pada barang dan jasa organisasi,
sehingga mampu menghadapi tantangan atau memanfaatkan kesempatan
yang diciptakan perubahan-perubahan yang terjadi.

Peningkatan Kompleksitas Organisasi

Semakin besar organisasi semakin memerlukan pengawasan yang lebih
formal dan hati-hati. Semuanya memerlukan pelaksanaan fungsi
pengawasan dengan lebih efisien dan efektif.

Kesalahan-kesalahan

Bila para bawahan tidak pernah membuat kesalahan, manajer dapat secara
sederhana  melakukan  fungsi pengawasan. Sistem pengawasa
memungkinkan manajer mendeteksi kesalahan-kesalahan tersebut sebelum

menjadi kritis.
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4) Kebutuhan Manajer Untuk Mendelegasikan Wewenang

Bila mangjer mendelegasikan wewenang kepada bawahannya maka

tanggung jawab atasan itu sendiri tidak berkurang. Satu-satunya cara

mangjer dapat menentukan apakah bawahan telah melakukan tugas-tugas
yang telah dilimpahkan kepadanya adalah dengan mengimplementasikan
sistem pengawasan.

Pengawasan diperlukan pada organisasi untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Dengan adanya pengawasan maka fungsi-fungsi organisasi lainnya
dapat berjalan dengan baik.

e. Indikator Pengawasan

Untuk menjadi efektif, sistem pengawasan harus memenuhi kriteria-
kriteria tertentu yang dijadikan sebagai indikator pengawasan. Semakin
terpenuhinya kriteria-kriteria tersebut semakin efektif sistem pengawasan tersebut.

Handoko (2012, hal. 373) menyatakan bahwa ada beberapa indikator
dalam pengawasan kerja, diantaranya adalah :

1) Akurat

2) Tepat waktu

3) Obyektif

4) Terpusat padatitik-titik pengawasan strategik
5) Relistik secara ekonomis

6) Relistik secara organisasional

7) Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi
8) Fleksibel

9) Bersifat sebagal petunjuk dan operasional

10) Diterima para anggota organisasi
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Berikut penjelasannya:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Akurat

Informasi tentang pelaksanaan kegiatan harus akurat. Data yang tidak
akuratdari sistem pengawasan dapat menyebabkan organisasi mengambil
tindakan, koreksi yang keliru atau bahkan menciptakan masalah yang
sebenarnyatidak ada.

Tepat waktu

Informasi harus dikumpulkan, disampaikan dan dievaluasi secepatnya bila
kegiatan perbaikan harus dilakukan segera.

Obyektif dan menyeluruh

Informasi harus mudah dipahami dan bersifat obyektif serta lengkap.
Terpusat padatitik-titik pengawasan strategik

Sistem pengawasan harus memuaskan perhatian pada bidang-bidang
dimana penyimpangan-penyimpangan dari standar paling terjadi atau
yang akan mengakibatkan kerusakan paling fatal.

Realistik secara ekonomis

Biaya pelaksanaan sistem pengawasan harus lebih rendah, atau paling
tidak sama, dengan kegunaan yang diperoleh dari sistem tersebut.

Relistis secara organisasional

Sistem pengawasan harus cocok atau harmonis dengan kenyataan-
kenyataan organisasi.

Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi

Informasi pengawasan harus terkoordinasi dengan aliran kerja dan

organisasi, karena setiap tahap dari proses pekerjaan dapat mempengaruhi
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akses atau kegagalan dan keseluruhan operasi dan informasi pengawasan
harus sampai pada seluruh personalia yang memer|ukannya.

8) Fleksibel
Pengawasan harus mempunyai fleksibilitas untuk memberikan tanggapan
atau reaksi terhadap ancaman ataupun kesempatan dari lingkungan.

9) Bersifat sebagal petunjuk dan operasional
Sistem pengawasan efektif harus menunjukkan, baik deteksi atau deviasi
dari standar, tindakan koreks apa yang seharusnya diambil.

10) Diterima para anggota organisasi

Sistem pengawasan harus mampu mengarahkan pelaksanaan kerja para

anggota organisasi dengan mendorong perasaan otonomi, tanggung jawab

dan berprestasi.

Titik berat pengawasan sesungguhnya berkisar pada manusia, sebab
manusia itulah yang melakukan kegiatan-kegiatan dalam badan usaha atau badan
organisasi yang bersangkutan. Mereka mengawasi kegiatan-kegiatan dan
memahami serta menguasai sistem pengawasan yang dianut oleh suatu organisasi.
Tanpa pengertian dan pemahaman yang demikian, sistem pengawasan yang
ditetapkan tidaklah efektif sifatnya.

B. Kerangka Konseptual

Pada landasan teori menjelaskan beberapa pengruh variabel independen

terhadap variabel dependen untuk itu perlu dianalisis masing-masing pengaruh

variabel independen terhadap variabel dependen.
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a. Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepada pegawai. Untuk
menciptakan kerja yang tinggi, maka dibutuhkan peningkatan kerja yang optimal
secara menyeluruh terhadap seluruh pegawai.

Nitisemito dalam Sunyoto (2015 hal 38) menyatakan bahwa lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat
mempengaruhi  dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan,
misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. Lingkungan kerja sangat
berpengaruh dalam kinerja pegawai, dengan adanya lingkungan kerja yang sehat
dan nyaman akan ada dampak positif bagi karyawan dalam bekerja dan organisasi
akan mendapat keuntungannya

Berdasarkan penelitian Kusuma (2013) menyimpulkan bahwa dengan
adanya lingkungan kerja yang mendukung seperti kebersihan akan membuat
suasana kerja yang menyenangkan, hubungan dengan rekan kerja yang harmonis,
tersedianya fasilitas kerja yang memadai, penerangan/ cahaya yang cukup
diruangan, sirkulasi udara yang bersih akkan menunjang proses dalam bekerja
sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja dapat dilihat pada gambar

dibawah:

Lingkungan Kinerja

Kerja

Gambar 11-1
Hubungan Lingkungan Kerja Dengan Kinerja
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b. Pengaruh Faslitasterhadap Kinerja Pegawai

Menurut Chrisyanti (2011 hal 215) pengembangan sarana dan prasarana
atau fasilitas memberikan dampak langsung terhadap kehidupan kantor secara
berkeseimbangan. Prasarana yang dikembangkan harus dimanfaatkan sampai
jangka panjang. Menciptakan lingkungan kerja dimana karyawan produktif adalah
hal penting untuk meningkatkan profit organisasi, korporas atau usaha kecil.
Fasilitas kerja itu sendiri merupakan bagian dari lingkungan kerja. Jika pekerja
atau pegawal merasa nyaman seperti fasilitas memadai dipastikan produktifitas
akan meningkat.

Hal ini juga didukung oleh penelitian Awaluddin dkk (2014) yang

menyatakan dalam jurnal nya bahwa fasilitas dapat berpengaruh secara signifikan

terhadap kinerja pegawai.

Gambar 11-2
Hubungan Fasilitas Dengan Kinerja

c. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Seorang pegawal yang mempunyai tingkat kedisiplinan yang tinggi akan
tetap bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi oleh atasan. Seorang pegawai
yang disiplin tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan hal-hal lain yang
tidak ada kaitannya dengan pekerjaan. Maka semakin tingginya disiplin kerja

setiap pegawal akan mempengaruhi aktivitas-aktivitas dari instansi itu sendiri.
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Menurut Sutrisno (2012 hal 86) menyatakan “Disiplin pegawal yang baik
akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang morosot akan
menjadi penghalang dan memeperlambat pencapaian tujuan perusahaan’”.

Hasil penelitian Sutrisna (2014) menyatakan dimana perubahan variabel

disiplin secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Gambar 11-3
Hubungan Disiplin Dengan Kinerja

d. Pengaruh Pengawasan (X4) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Pengawasan memiliki hubungan dengan kinerja pegawai. Dengan adanya
pengawasan maka kinerja karyawan akan lebih terkontrol. Seperti yang
dikemukakan oleh Kadarisman (2012, hal. 192) “pengawasan merupakan kegiatan
mangjerial yang dilakukan dengan maksud agar tidak terjadi penyimpangan dalam
melaksanakan pekerjaan”. Suatu menyimpangan atau kesalahn terjadi atau tidak
selama dalam pelaksanaan pekerjaan terganting pada tingkat kemampuan dan
keterampilan para karyawan.

Didukung oleh Hasil penelitian Alfazla (2016) menyatakan ada hubungan
yang signifikan antara pengawasan dan kinerja, sebab dalam pencapaian kinerja
perlu dilakukan pengawasan untuk mengurangi munculnya kesalahandan

memperbaiki metode yang dinilai kurang efektif.
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Gambar 11-4
Hubungan Pengawasan dengan Kinerja

e. Pengaruh Lingkungan kerja (X1), Faslitas (X2), Disiplin (X3) dan
Pengawasan (X4) dengan Kinerja Pegawai (Y).

Dengan adanya lingkungan kerja, dukungan fasilitas, disiplin dan
pengawasan yang baik terhadap para pegawai dapat meningkatkan tingakah laku
yang baik di dalam bekerja sehingga kinerja pegawai akan meningkat.

Pengaruh antara lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawsan

terhadap kinerja pegawai dilihat dalam kerangka berfikir sebagai berikut :

Lingkungan Kerja

Kinerja pegawai

Pengawasan

Gambar I1-5
Hubungan Lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan Pengawasan dengan
Kinerja Pegawai
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c. Hipotess

Berdasarkan batasan dan rumusan masalah yang telah dikemukakan

sebelumnya, maka hipotesisini adalah :

1

Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawal pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan.

Ada pengaruh fasilitas terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan.

Ada pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan.

Ada pengaruh pengawasan terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan.

Ada pengaruh lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.



BAB |1
METODELOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini  penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk
mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang dikumpulkan disajikan dalam
bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dalam perhitungan
angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut.

B. Definis Operasional

Definisi operasional yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

1. Kinerja(Y)

Kinerja adalah kemampuan dari seseorang untuk menaikan hasil yang
telah dicapainya pada saat sekarang melebihi hasil yang dicapainya waktu
sebelumnya.

Tabel 111-1. Indikator Kinerja

No Indikator

1 Kualitas Kerja

2 Kuantitas Kerja
3 Keandalan Kerja
4 Sikap Kerja

Sumber : Mangkunegara (2012, hal. 75)

2. Lingkungan Kerja (X1)
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

dibebanka.

44
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Tabel 111-2. Indikator Lingkungan Kerja

Indikator
Hubungan karyawan
Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja
Peraturan Kerja
Penerangan
Sirkulasi Udara
Keamanan

Sumber : Sunyoto (2015, hal. 39-42)

mmhoor\n—\g

3. Fadlitas(X2)

Fasilitas merupakan peralatan teknologi yang memudahkan dan juga
mensejahterakan aktivitas organisasi agar para pegawai dapat melaksanakan
pekerjaannya dengan baik.

Tabd I11-3. Indikator Fasilitas

No Indikator

Kondisi Gedung/ Kantor

Peralatan dan Perlengkapan Kantor
Tempat Parkir

Kamar Kecil/ Toilet

Ruangan Istirahat Pekerja

Alat Komunikasi

Sumber : Assuari (2008, hal. 79)

OO WNPE

4. Disgplin (X3)
Disiplin  merupakan sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.

Tabel 111-4. Indikator Disiplin

No Indikator
1 Tingkat Kehadiran

2 TataKerja

3 Ketaatan Pada Atasan

4 Kesadaran Bekerja

5 Tanggung Jawab

Sumber : Agustini (2011, hal. 73)
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5. Pengawasan (X4)

Pengawasan adalah proses menetapkan ukuran kinerja dan pengambilan
tindakan yang dapat mendukung pencapaian hasil yang diharapkan sesuai dengan
kinerja yang telah ditetapkan tersebut.

Tabel 111-5. Indikator Pengawasan

No Indikator

1 Ukuran atau standar pekerjaan

2 Penilaian pekerjaan

3 Perbandingan antara hasil pekerjaan dengan ukuran

atau standar pekerjaan
4 Perbaiakan atas penyimpangan
Sumber : Manullang dalam Bahri (2014, hal. 173)

C. Tempat dan Waktu Penélitian
1. Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini dilaksanakan pada instansi Dinas Ketahah Pangan
Kota Medan beralamat di J. Budi Pembangunan No. 3 Pulo Brayan.
2. Waktu Pendlitian

Waktu penelitian ini direncanakan pada bulan Desember 2016 sampai
Maret 2017, untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel jadwal kegiatan

penelitian dibawah ini :
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Tabe I11-6. Jadwal K egiatan Penelitia

Bulan/ Minggu
Jenis Desember | Januari | Februari | Maret April
No Kegiatan 2016 2017 2017 2017 2017
2|3 2|3 2|3
1 | Pengumpulan
data awal
2 | Pengajuan
judul
3 | Pengumpulan
teori
4 | Bimbingan
proposal
5 | Seminar
proposal
6 | Revisi
proposal
7 | Pengolahan
data
8 | Penyusunan
Skripsi
9 | Bimbingan
skripsi
10 | Sidang Meja
Hijau

D. Populas dan Sampel
1. Populas

Menurut Juliandi dan Irfan (2013, hal. 50) menyatakan bahwa “ populasi
merupakan totalitas dari sebuah unsur didalam sebuah wilayah penelitian”.
Populasi penelitian ini adalah hanya para pegawai tetap di instansi Badan
Ketahanan Pangan Kota Medan yang berjumlah 62 orang.
2. Sampéd

Juliandi dan Irfan (2013, hal. 50) menyatakan bahwa “sampel adalah

wakil-wakil dari populasi”. Dalam penelitian ini mempergunakan pengambilan
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sampel dengan teknik sampling jenuh, karena populasinya kurang dari 100 orang.
Maka teknik sampling yang diambil adalah seluruh pegawai pada instansi Badan
Ketahanan Pangan Kota Medan sebanyak 61 orang.

E. Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data,
yaitu data Primer :

1. Kuesioner (Angket)

Teknik dan instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (Angket) yaitu pemberian daftar pernyataan yang dilengkapi dengan
beberapa alternatif jawaban yang sudah tersedia yang ditunjukan pada pegawai
atau responden di objek penelitian Badan Ketahanan Pangan Kota Medan.
Dengan menggunakan skala likert dengan bentuk cheklist, dimana setiap
pernyataan mempunyai 5 (lima) opsi sebagaimana terlihat padatabel berikit :

Tabd I11-7. Skala likert

Pernyataan Bobot
Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS)

RIN| WOl

2. Data Dokumentas

Data dokumentasi yang ada di instansi Badan Ketahanan Pangan Kota
Medan berupa struktur organisasi dan sejarah berdirinyainstansi.
3. Interview (Wawancara)

Adalah pengumpulan data berdasarkan dialog yang dibuat oleh peneliti

untuk mengetahui sesuatu yang lebih mendalam dengan cara tanya jawab dengan
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pihak yang mempunyai wewenang untuk memberikan data yang dibutuhkan.
Dalam penelitian wawancara dilakukan kepada beberapa pegawai pada Badan
Ketahanan Pangan Kota Medan.
F. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenaran
suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen benar (valid)
maka hasil pngukurang kemungkinan adalah benar.

Rumus Korelas :

nyxy—(¥x) Qy)

r =
VinXx2-(2X)?}- {nXy2-(3V)?}

Sumber : Juliandi dan Irfan (2013, hal. 79)

Keterangan :

r : Nilai koefision korelasi

X - Jumlah pengamatan variabel X

Y - Jumlah pengamatan variabel Y

> XY : Jumlah hasil perkalian variabel X dan'Y

cXx?) : Jumlah kuadrat dari pengamatan variabel X

(X)? : Jumlah kuadrat dari jumlah pengamatan variabel X
cr?) : Jumlah kuadrat dari pengamatan variabel Y

(XY)? : Jumlah kuadrat dari jumlah pengamatan variabel Y
n - Jumlah pasangan pengamatan Y dan X

Kriteria penerimaan/ penolakan hipotesis adalah untuk melihat

valid tidaknya suatu instrumen adalh sebagai berikut : Tolak HO jika
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probabilitas yang dihitung < probabilitas yang ditetapkan sebesar 0.05

(Sig< o 0,05)

Terima HO jika nilai probabilitas yang dihitung > probabilitas yang

ditetapkan sebesar 0,05 (Sig > a 0,05)

Berdasarkan hasil pengujian validitas, maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 111.8
Hasil Pengujian Validitas

ltem | Nilai Korelas | Probabilitas K eterangan
Lingkungan Kerja
ltem 1 0,901 0,000 < 0,05 Valid
ltem 2 0,880 0,000 < 0,05 Valid
Iltem 3 0,894 0,000 < 0,05 Valid
ltem 4 0,846 0.000 < 0.05 Valid
Iltem 5 0,850 0,000 < 0,05 Valid
ltem 6 0.695 0,000 < 0,05 Valid
Faslitas
ltem 1 0.955 0,000 < 0,05 Valid
ltem 2 0.965 0.000 < 0.05 Valid
Iltem 3 0.965 0.000 < 0.05 Valid
ltem 4 0.943 0,000 < 0,05 Valid
Iltem 5 0.868 0.000 < 0.05 Valid
ltem 6 0.772 0.006 < 0.05 Valid
Disiplin
ltem 1 0.619 0,000 < 0,05 Valid
ltem 2 0.626 0,000 < 0,05 Valid
Iltem 3 0.302 0,017 < 0,05 Valid
ltem 4 0,591 0,000 < 0,05 Valid
Itemb 0,491 0,000 < 0,05 Valid
Pengawasan
ltem 1 0,299 0,018 < 0.05 Valid
ltem 2 0,509 0,000 < 0.05 Valid
ltem 3 0,694 0,000 < 0.05 Valid
ltem 4 0,641 0,000 < 0.05 Valid
Kinerja Pegawai
ltem 1 0,904 0,000 < 0.05 Valid
ltem 2 0,904 0,000 < 0.05 Valid
ltem 3 0,902 0,000 < 0.05 Valid
ltem 4 0,884 0,000 < 0.05 Valid
ltem 5 0,794 0,000 < 0.05 Valid
Iltem 6 0,637 0,000 < 0.05 Valid
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Item 7 0,640 0,000 < 0.05 Valid
Item 8 -0,237 0,064 < 0.05 Tidak Valid

Berdasarkan padatabel 111.8 diatas dari 29 item diatas ternayata ada 1 item
yang tidak valid yakni item ke 8 pada variabel Kinerja pegawai. Satu item ini
harus dikeluarkan atau dibuang dari angket, dengan demikian sisa item instrument
hanya 28 item. Ke 28 item ini boleh dilanjutkan pada pengujian reabilitas
instrument.

2. Uji Reliabilitas

Tujuan pengujian realibilitas adalah untuk melihat apakah instrumen
penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Menurut
Juliandi dan Irfan (2013, hal. 83-84) menyatakan bahwa “jika koefisien
realiabilitas (spreamen Brown/r) > 0,60 maka instrumen memiliki reliabilitas yang

baik/relibel/terpercaya.

Untuk menghitung reliabilitas quisioner, digunakan rumus alpha :

[k . Zaiz
= k—1] [1 0t2 ]

Sumber : Juliandi dan Irfan (2013, hal. 86)

Dimana:

r - reliabilitas yang dicapai

Yoi? : jumlah varians skor tiap-tiap item
k : banyaknya item

ot? - varians total
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Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, maka diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 111.9
Hasll Pengujian Réliabilitas

Reliability Statistics

Variabel Cronbach's
Alpha N of Items
Lingkungan Kerja ,806 7
Fasilitas ,816 7
Disiplin ,676 6
Pengawasan ,673 5
Kinerja pegawai ,810 8

Sumber : Hasil SPSS 16.0
Dari tabel 111.9 diatas terlihat nilai Crombach’s Alpha lebih besar dari
0,600 dengan demikian instrumen lingkungan kerja, fasilitas, disiplin,
pengawasan dan kinerja pegawai dinyatakan reliabel dan dapat dilanjutkan

dengan pengujian lainnya.

G. Teknik Analisis Data

Teknik analisi data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
kuantitatif. Adapun analisi yang digunakan, yaitu :
1. Pengujian Asums Klask

Untuk mengetahui apakah model regresi linier berganda yang digunakan
dalam melakukan analisis terjadi penyimpangan klasik, maka digunakan tiga
model klasik untuk mendeteksi data ada tidaknya penyimpangan klasik tersebut

(Ikhsan dkk 2014, hal. 185).
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Adapun diantara ketiga model klasik yang diuraikan diatas adalah sebagai
berikut :

a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi norma
atau tidak. Yaitu malalui pendekatan histogram dan pendekatan grafik.
Pada pendekatan histogram data berdistribusi normal apabila distribusi
data tersebut tidak melenceng ke kiri atau melenceng ke kanan. Pada
pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila tidak mengikuti data
disepanjang garis diagonal.

b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas ini  untuk menguji apakah model regresi
dikemukakan adanya korelasi antaravariabel bebas (independen). Cara
untuk menilai dengan melihat faktor inflasi varian (Variance Inflas
Factor/ VIF).

c. Uji Heteroskedastisitas
Uji heterokedastisiitas digunakan untuk menguji apakan model regresi,
terjadi ketidaksamaan variance dari residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastistas, dan jika
variance berbeda disebut heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang
jelas, sertatitik-titik, (point-point) menyebar dibawah dan diatas angka O

pada sumbu Y makatidak terjadi heterokedadtisitas.
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2. Regres Linear Berganda
Untuk mengetahui bagaimana pengaruh antara variabel bebas X terhadap
variabel terkait Y , maka digunakan teknik analisi data dengan rumus persamaan

regresi yang dapat dikemukakan, yaitu :

(Sugiyono 2010, hal. 188)

Keterangan :

Y : Kinerja

a : Harga Y bila X; dan X, = 0 (harga konstan)
b : Angka arah koefision regresi

X, : Lingkungan Kerja

X, . Fasilitas

X3 : Disiplin

X, : Pengawasan

3. Uji Hipotesis
a. Uji Signifikan “t”

Uji signifikan yaitu menguji apakah dalam variabel bebas (X), mempunyai
pengaruh secara persial atau individual mempunyai hubungan yang signifikan
atau sebaliknya terhadap variabel terkait (Y).

Hipotesis:
Ho :by: by @ b3 : by = 0, artinya variabel bebas secara persial (X, X,. X3 X,)

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).
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Ho :by: by : by : by # 0, artinya variabel bebas secara persial (X, X,.X3X,)
mempunyai pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).
Adapun rumus yang digunakan untuk menguiji hipotesis ini adalah dengan

menggunakan Uji “t” , yaitu :

t = rvn — 2
1-r2

Sumber : Sugiyono (2010, hal. 184)

Keterangan :

t > Nilai t hitung

r : Nilai koefisien korelasi
n : Jumlah data pengamatan

Kriteria penarikan kesimpulan secara manual adalah :

a Bila thirung>trabel, Maka Hy ditolak, menunjukan ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dengan variabel terikat.

b. Bila thitung<trabel» Maka H, diterima, menunjukan tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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Daerah penolakan HO Daerah penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

'thitung ~ttabel 0 Ltabel thitung

_ _Gamba_lf -1 _
Kriteri Pengujian Hipotesis

b. Uji Signifikan“F

Uji ini dimaksudkan untuk melihat kemampuan menyeluruh variabel
bebas (X;, X,.X;danX,) dapa atau mempu menjelaskan tingkah laku atau
keragaman variabel terkait (YY), yaitu untuk mengetahui apakah semua variabel
bebas memiliki koefisien regresi sama dengan nol (Suharyadi dan Purwanto
2011, hal. 226).

Untuk menguji hipotesis yang digjukan digunakan rumusan hipotesis
sebagal berikut :
Ho : by =b, = by =b, =0, atinya variabel bebas secara simultan (X,
X,. X3 dan X, ) tidak mempunyai pengaruh signifikan antara variabel terikat (Y).
H, : by # b, # by # b, # 0, artinya variabel bebas secara simultan (X,
X,. X3 dan X, ) mempunyai pengaruh yang signifikan antara variabel terikat (Y).

Adapun rumus yang digunakan untuk menguji hipotesis ini adalah dengan

menggunakan Uji “F’, yaitu :



b)

o7

F — Rz/k
h ™ (1-r2)/(n-k-1)

Sumber : Sugiyono (2010, hal. 192)

Keterangan :

Fh : F hitung

R . Koefisien korelasi ganda

k - Jumlah variabel independen
n : Jumlah sampel

Kriteria penarikan kesimpulan secara manual adalah :

Bila Fhitung>Ftaber- TOlak Hy ditolak, menunjukan ada pengaruh signifikan
antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Bila Fhitung>Frabel- T€fima H, diterima, menunjukan ada pengaruh
signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Bentuk pengujiannya adalah :

Ho : p = 0 (artinya tidak ada pengeruh antara gaya lingkungan kerja,
fasilitas, disiplin dan pengawasan terhadap kinerja pegawai).

Ho :p# O (artinya ada pengaruh antara gaya lingkungan kera, fasilitas,

disiplin dan pengawasan terhadap kinerja pegawai).



58

Daerah penolakan HO Daerah penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

'Fhitung _Ftabel 0 I:tabel I:hitung

Gambar : 111- 2
Kriteria Pengujian Hipotesis

4. Koefisen Determinas

Koefisien determinasi merupakan ukuran untuk mengetahui kesesuaian
atau ketepatan antara nilai dugaan atau garis regresi dengan data sampel.
Koefisien determinasi adalah kemampuan variabel (X;, X,. X3 dan X, ) terhadap
variabel (Y). Semakin besar koefisien determinasi menunjukan semakin baik
kemampuan X menerangkanY.

Dalam hal ini menggunakan rumus :

D=R? x 100%

(Sugiyono 2010, hal. 210)

Keterangan :

D : Determinasi

R - Nilai korelasi berganda
100% . Presentase kontribusi

Berdasarkan seluruh data yang terkumpul, selanjutnya dianalisis sesuai
dengan kebutuhan, sehingga terjawabnya hipotesis yang diagjukan dalam

penelitian.
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HASIL PENELITIAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskrips Data Penelitian

Dalam penelitian ini  penulis mengolah angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pertanyaan untuk variabel lingkungan kerja (X1), 6 pertanyaan untuk
variabel fasilitas (X;), 5 pertanyaan untuk variabel disiplin (X3), 4 pertanyaan
untuk variabel pengawasan (X4) dan 8 pertanyaan untuk variabel kinerja pegawai
(Y). Angket yang disebarkan kepada 62 orang pegawai pada Dina Ketahanan
Pangan Kota Medan sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan metode
Likert Summated Rating (LSR).

Tabd 1.1 Skala Likert

Pertanyaan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat tidak Setuju 1

Dan ketentuan diatas berlaku baik dalam menghitung variabel lingkungan
kerja (X1), variabel fasilitas (X>), variabel disiplin (X3), variabel pengawasan (X4)
maupun variabel kenirja pegawai (Y).

2. Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang ada pada Dinas Ketahanan Pangan Kota

Medan untuk tahun 2017.
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Tabd V.2 JenisKelamin

jenis kelamin

Frequency Percent
Valid Lakilaki 30 48.4
Perempuan 32 51.6
Total 62 100.0

Sumber : Hasil SPSS 22.00

Dari tabel diatas dapat di deksripsikan bahwa jenis kelamin terbanyak
dalam penelitian ini adalah perempuan dengan besaran nilai 48,4% atau sebanyak

30 orang sedangkan laki-laki hanya 51,6% atau sebanyak 6 orang.

Tabel IV.3Usa
Usia
Frequency Percent
Valid 18-30tahun 23 37.1
31-40tahun 21 33.9
41-50tahun 16 25.8
>50tahun 2 3.2
Total 62 100.0

Sumber : Hasil SPSS 22.00

Dari tabel diatas dapat dideksripsi bahwa usia yang terbanyak menjadi
responden dalam penelitian ini adalah responden yang berusia 18-30 tahun dengan
nilai 37,1% atau sebanyak 25 orang, sedangkan 31-40 tahun dengan nilai 33,9%
atau sebanyak orang 21 orang, sementara usia 41-50 tahun dengan nilai 25,8%
atau sebanyak 16 orang dan untuk usia >50 dengan nilai 3,2% atau sebanyak 2

orang.
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Tabel 1V. 4 Tingkat Pendidikan

tingkat pendidikan

Frequency Percent
Valid SLTA 15 24.2
D3 2 3.2
S1 32 51.6
S2 9 14.5
S3 4 6.5
Total 62 100.0

Sumber : Hasil SPSS 22.00
Dari tabel diatas dapat di deksripsi bahwatingkat pendidikan terbanyak yang

menjadi responden dalam penelitian ini adalah responden yang berada di tingkat
pendidikan S1 sebesar 51,6% atau sebanyak 32 orang, sedangkan pada tingkat
SMA sebesar 24,2% atau sebanyak 15 orang, sementara pada tingkat pendidikan
S2 sebesar 14,5% atau sebanyak 9 orang dan S3 sebesar 6,5% atau sebanyak 4
orang.
3. Deskrips Variabe Penelitian

Berikut ini analisi sgjikan tabel hasil skor jawaban responden dari angket
yang penulis sebarkan yaitu :
1) Variabel lingkungan kerja (X1)

Variabel plingkunga kerja pada penelitian in diukur melalui 6 buah
pernyataan yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut.
Hasil tanggapan terhadap lingkungan kerja(X1) dapat dijelaskan pada tabel IV. 5

berikut ini:
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Tabel 1V.5
Skor Angket Untuk Variabel lingkungan kerja

Alterenatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

Per | F | % F |l % | F| % F % F | % F %
1 121339 29 46812194 | O 0 0| 0] 62 | 100
2 |21 133924 387|117 |274| O 0 0| 0| 62 | 100
3 | 2337121 |339]18|290| O 0 0| 0] 62 | 100
4 |15 (242| 35 |565| 12 | 194 | O 0 0| 0| 62 | 100
5 |14 /1226| 32 (516 8 |129| 18 | 290 O | O | 62 | 100
6 | 14 |1226| 32 |516| 12 | 194 | 4 65| 0 | O | 62 | 100

Sumber : Hasil SPSS 22.00

Dari tabel IV.5 di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

a)

b)

d)

f)

Jawaban responden tentang hubungan antara karyawan yang baik dapat
membantu saya dalam bekerja, saat ini mayoritas responden menjawab setuju
29 orang atau 46,8%.

Jawaban responden tentang lingkungan kerja jauh dari kebisingan, saat ini
mayoritas responden menjawab setuju 24 orang atau 38,7%.

Jawaban responden tentang peratruran yang diterapkan ditempat kerja saya
sudah berjalan dengan baik, saat ini mayoritas responden menjawab sangat
setuju 23 orang atau 37,1%.

Jawaban responden tentang penerangan ditempat kerja membantu saya dalam
menyelesaikan pekerjaan, saat ini mayoritas responden menjawab setuju 35
orang atau 56,5%.

Jawaban responden tentang sirkulasi udara ditempat kerja cukup baik, saat ini
mayoritas responden menjawab setuju 32 orang 51,6%.

Jawaban responden tentang keamanan ditempat kerja sudah mampu membuat
saya bekerja dengan nyaman, saat ini mayoritas responden menjawab setuju

32 orang 51,6%.
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Kesimpulan secara umum bahwa lingkungan kerja pada pegawai Dinas
Kesehatan Pangan Kota Medan sudah tinggi, artinya lingkungan kerja mampu
mendukung para pegawai dalam melaksanakan kegiatan mereka bekerja, hal ini
terlihat dari rata-rata jawaban responden yang menjawab setuju diatas 50%.

2) Variabel Faslitas (X5)
Variabel Fasilitas pada penelitian ini diukur melalui 6 buah pertanyaan yang
mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut. Hasil tanggapan

terhadap fasilitas (X») dapat dijelaskan pada tabel V.6 berikut ini.

Tabe IV. 6
Skor Angket Untuk Variabel Fasilitas
Alterenatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F| % | F| % | F| % F| % |F|% | F %
1 [29]468| 12 |194|21|339| 0 O | 0| 0| 62 | 100
2 | 284521219422 (355| 0 O | 0| 0| 62 | 100
3 1284551219422 |355| 0 O |0 0| 62 | 100
4 | 28(452| 9 |145/21|339| 4 | 65|0| 0| 62 | 100
5 118(1290| 1829022355 4|65 |0 0| 62 | 100
6 | 26/419|13(210(16419| 7 (113 0| O | 62 | 100

Sumber : Hasil SPSS 22.00
Dari tabel 1V.6 dapat diuraikan sebagai berikut :

a) Jawaban responden tentang kondisi gedung tempat saya bekerja dalam
keadaan baik, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 29
orang atau 46,8%.

b) Jawaban responden tentang peralatan kerja yang tersedia sudah sesuai dengan
kebutuhan para pegawai, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 28 orang atau45,2%
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c) Jawaban responden tentang tempat parkir yang tersedia cukup luas dan
memadai, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 orang
atau 45,2%.

d) Jawaban responden tentang tersedianya toilet yang bersih, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 28 oarang atau 45,2%.

e) Jawaban responden tentang ruang istirahat yang tersedia cukup nyaman,
mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 22 orang atau 35,5%.

f) Jawaban responden tentang tersedianya alat komunikasi yang bagus untuk
para pegawai, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 26
oarang atau 25,8%.

Kesimpulan secara umum komitmen fasilitas pada pegawai Dinas
Kesehatan Pangan Kota Medan sudah tinggi, artinya Fasilitas di kantor tersebut
sudah cukup memadai, sehingga mengakibatkan para pegawai nyaman dalam
menjalani pekerjaan mereka di kantor tersebut., hal ini terlihat dari rata-rata
jawaban responden yang menjawab setuju diatas 50%.

3) Variabel Disiplin (X3)

Variabel Disiplin pada penelitian ini diukur melalui 5 buah pertanyaan
yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut. Hasil

tanggapan terhadap Disiplin (X3) dapat dijelaskan padatabel 1V.6 berikut ini.
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Tabe IV. 7
Skor Angket Untuk Variabel Disiplin

Alterenatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F| % | F| % |F| % F % |[F|% | F %
1 (4877412194 2 (32| O 0 0| 0| 62 | 100
2 | 47,758 11177, 3 |1 48| 1 16 | 0| O 62 | 100
3 55876 |97|1]|16]| 0 0 0| 0| 62 | 100
4 | 53855 8 |129/ 0| O 1116 | 0| 0| 62 | 100
5 14369412 194|348 | 4 | 65| 0| 0| 62 | 100

Sumber : Hasil SPSS 22.00

Dari tabel 1V.7 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a)

b)

d)

Jawaban responden tentang saya selalu hadir tepat waktu mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang atau 77,4%.

Jawaban responden tentang dalam bekerja saya selalu mengikuti peraturan
cara kerja yang ada di instansi, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 47 orang atau 75,8%

Jawaban responden tentang saya selalu melaksanakan pekerjaa sesuai dengan
instruksi pimpinan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
55 orang atau 88, 7%.

Jawaban responden tentang saya selalu bekerja dengan inisiatif tanpa
menunggu perintah dari atasan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 53 oarang atau 85,5%.

Jawaban responden tentang saya selalu bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugas yang diberikan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 43 orang atau 69,4%.

Kesimpulan secara umum disiplin pada pegawai Dinas Kesehatan Pangan

Kota Medan sudah tinggi, artinya disiplim di kantor tersebut sudah cukup tinggi,

hal ini terlihat dari rata-rata jawaban responden yang menjawab setuju diatas 50%.
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4) Variabel Pengawasan (X4)

Variabel Disiplin pada penelitian ini diukur melalui 4 buah pertanyaan
yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut. Hasil
tanggapan terhadap Pengawasan (X ) dapat dijelaskan pada tabel 1V.8 berikut ini.

Tabel IV. 8
Skor Angket Untuk Variabel Pengawasan

Alterenatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F| % | F| % | F| % F % | F| % F %
1 /161[94| 1 (16| 0] O 0 0 0| 0| 62 | 100
2 541|871 116|581 | 2 (322 0| 0| 62 | 100
3 53|85 232697 1|16 0| 0| 62 | 100
4 | 54871 2|32 4,65| 2 |32|0] 0] 62 | 100

Sumber : Hasil SPSS 22.00
Dari tabel IV.8 diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

a). Jawaban responden tentang kinerja saya sudah sesuai dengan standart yang
lelah ditetapkan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 61
orang atau 98,4%.

b). Jawaban responden tentang atasan rutin melakukan pengecekan terhadap hasil
kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 54 orang atau
87,1%

c). Jawaban responden tentang saya selalu melakukan pekerjaan dengan penuh
pertimbangan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak orang
atau 85,5%.

d). Jawaban responden tentang atasan selalu membantu saya dalam memecahkan
masalah yang hadapi ketika sedang menyelesaikan pekerjaan, mayoritas

responden menjawab sangat setuju sebanyak 54 oarang atau 87,1%.
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Kesimpulan secara umum kinerja pegawai Dinas Kesehatan Pangan Kota
Medan sudah tinggi, hal ini terlihat dari ratarata jawaban responden yang
menjawab sangat setuju diatas 50%.

5) Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Variabel kinerja pegawai pada penelitian ini diukur melalui 8 buah
pertanyaan yang mempresentasikan indikator — indikator dari variabel tersebut.
Hasil tanggapan kinerja pegawai (Y) dapat dijelaskan padatabel 1V.7 barikut ini.

Tabe 1V. 9
Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai

Alterenatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

Per F|% | F| % | F| % F| % | F| % F %
1 /0| 0 |38|61,3] 3 (61,3{21|339|0 0 45 | 100
2 0| 0(38|613| 3|613]21(339| 0 0 45 | 100
3 /0|0 (3|55 3|48 |24(387| 0 0 45 | 100
4 |0 0 |38|613| 9|145|15(242| 0 0 45 | 100
5]10| 0 |22|35|29|468| 11 |17,7| O 0 45 | 100
6 | 6|97 6|97 |34|548|15|242| 1| 16| 45 | 100
7 |0| O| 8|129|10|16,1| 30 |48,4| 14 |226| 45 | 100
8 0|00 0 2132 |24|387|36(581| 45 | 100

Sumber : Hasil SPSS 22.00

Dari tabel 1V.9 diatas dapat diuraikan sebagai berikut.

a) Jawaban responden tentang saya selalu mengutamakan hasil kerja yang baik
untuk mencapai prestasi kerja yang baik, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 38 orang atau 61,3%.

b) Jawaban responden tentang saya melakukan pekerjaan sesuai dengan
prosedur yang ada pada instansi, mayoritas responden menjawab setuju

sebanyak 38 orang atau 61,3%.
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c) Jawaban responden tentang tingkat pencapaian volume kerja yang saya
hasilkan telah sesuai dengan harapan instansi, mayoritas responden menjawab
setuju sebanyak 35 orang atau 56,5%.

d) Jawaban responden tentang saya selalu memiliki pengetahuan kerja yang
akan meningkatkan kinerja saya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 38 orang atau 61,3%.

e) Jawaban responden tentang saya mencari cara lain ketika saya mengalami
kebuntuan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab kurang setuju
sebanyak 29 orang atau 46,8%.

f) Jawaban responden tentang pekerjaan yang saya lakukan sudah
sesuaindengan yang dinginkan instansi, mayoritas responden menjawab
kurang setuju sebanayak sebanayak 34 orang atau 54,8%.

g) Jawaban responden tentang saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang
diberikan tepat pada waktunya, mayoritas responden menjawab tidak setuju
sebanayak 30 orang atau 48,4%.

h) Jawaban responden tentang saya memiliki sikap tanggung jawab yang tinggi
selama melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat tidak
setuju sebanayak 36 orang atau 58,1%.

Kesimpulan secara umum kinerja karyawan pada pegawai Dinas
Kesehatan Pangan Kota Medan sudah tinggi, artinya karyawan melakukan
pekerjaan dengan baik, baik itu dilihat segi kualitas pekerjaan, kuantitas
pekerjaan, terbuka, inisiatif, kerja dan bersikap baik, dengan atasan atau dengan
rekan sekerja, hal ini terlihat dari rata-rata jawaban responden yang menjawab

setuju diatas 50%.



69

4. Hasl AnalissData

Untuk menghasilkan suatu model yang baik, analisis regresi memerlukan
pengujian asumsi klasik sebelum melakukan pengujian hipotesis. Apabila terjadi
penyimpangan dalam pengujian asumsi klasik perlu dilakukan perhatikan terlebih
dahulu. Pengujian asumsi klasik tersebut meliputi uji normalitas, uji
multikolinieritas, uji heterokedagtisitas, dan uji autokorelasi.
a. Asums Klask
1) Uji Normalitas

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel dependen (terikat) dan variabel independen (bebas) keduanya mempunyai
distribusi normal ataukah tidak. Data yang berdistribusi normal tersebut dapat
dilihat melalui grafik p-plot

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: kinerja pegawai

1,0

0,5

0,61

0,41

Expected Cum Prob

0,2

0,0 T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar IV.1
Grafik Normal P-Plot

Sumber : Data diolah SPSS 22.00 (2017)
Pada grafik normal P-Plot terlihat pada gambar 1V.1 diatas bahwa data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka dapat

disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas. Menurut
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Juliandi dan Irfan (2013, hal 169) Uji Asumsi yang dapat digunakan untuk
menguji apakah residual berdistribusi normal adalah uji statistik non parametik
Kolgomorov — Smirnov (K — S) dengan membuat kriteria untuk menentukan
normal atau tidaknya data, maka dapat dilihat pada nilai probabilitasnya. Data
adalaha normal, jika nilai Kolgomorov —Smirnov adalah tidak signifikan
(Asymp.Sig (2-tailled > o = 0,05). Apabilai nilai signifikan lebih besar dari 0,05
maka Ho diterima dan H, ditolak, sebaliknya jika nilai signifikan lebih kecil darin
0,05 maka Ho ditolak dan H, diterima.

Tabel V.10
Hasl Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 62
Normal Parameters®® Mean 07
Std. Deviation 4.29123671
Absolute .060
Most Extreme Differences  Positive .047
Negative -.060
Kolmogorov-Smirnov Z 473
Asymp. Sig. (2-tailed) .979

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber : Data diolah SPSS 22.00 (2017)

Dari hasil pengolahan data pada tabel 1V.10 diatas, diperoleh besarnya
nilai kolgomorov smirnov adalah 0,473 dan signifikasinya pada 0,979. Sehingga
disimpulkan bahwa data dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana
nilai signifikansinya lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig . ( 2 - tailed ) 0,979 >
0,05 dengan demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkna dengan uji asumsi

klasik lainnya.
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2) Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah terdapat korelasi
antar variabel indipenden dalam model regresi. Jika pada model regresi terjadi
multikolinieritas, maka koefisien regresi tidak dapat ditaksir dan nilai standart
error menjadi tidak terhingga. Untuk terlihat ada atau tidaknya multikolinieritas
dalam model regresi dan lawannya.
1. Nilai tolerance dan lawannya
2. Variance Infaction Factor
Kedua ukuran ini menunjukan setiap variabel independen manakah yang
dijelaskan oleh variabel independen yang lainnya. Tolerance mengukur
variabelitas variabel independen yang dipilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
independen lainnya. Jadi, nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF yang
tinggi ( karena VIF = 1 / tolerance). Nilai cuttof yang umum dipaka untuk
menunjukan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,10 atau sama
dengan VIF > 10. Hasil dari multikolinieritas dapat dilihat padatabel berikut ini.

Tabe 1V.11
Hasl Uji Multikolineritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
lingkungan kerja ,836 1,196
Fasilitas ,842 1,187
Disiplin ,961 1,041
Pengawasan ,948 1,055

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber : Data diolah SPSS 22.00 (2017)
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Dari data pada tabel 1V.11 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance
Inflation Vactor (VIF) untuk variabel lingkungan kerja (X;) sebesar 1,196,
variabel Fasilitas (X2) sebesar 1,187, variabel dispilin (X3) sebesar 1,041, dan
variabel pengawasan sebesar 1,055. Demikian juga nilai Tolerance pada
lingkungan kerja sebesar 0,836 dan variabel fasilitas sebesar 0,842, variabel
disiplin sebesar 0,961, dan variabel pengawasan sebesar 0,948, dari masing-
masing variabel nilai tolerance > dari 0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi gejala Multikolinieritas antara variabel independen yang diindikasi dari
nilai tolerance setiap variabel independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih
< dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian tidak
terjadi Multikolinieritas dalam variabel bebannya.

3) Uji Heteroskedagtisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari nilai residual satu pengamatan ke pengamatan
yang lain. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas adalah
dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi nilai independen. Dasar analisis
untuk menentukan ada atau tidaknya heterokedastisitas yaitu :

a) Jikaada polatertentu, seperti adatitik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebur kemudian menyempit), maka
mengindikasikan telah terjadi terjadi heterokedastisitas.

b) Jikatidak ada pola yang jelas, sertatidak ada titik-titik yang menyebar diatas

dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, makatidak terjadi heterokedastisitas.
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Scatterplot

Dependent Yariahle: kinerja pegawai

Regressisn Studentizad Delated [Prass) Rexldual
o
]
a

.3 -2 - l:I 1
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 1V.2
Hasll Uji Heterokedastisitas

Sumber : Datadiolah SPSS 22.00 (2017)

Dari gambar 1V.2 grafik scatter plot terlihat bahwa jika tidak ada pola
yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka O pada sumbu Y,
maka mengindikasikan tidak terjadi Heterokedastisitas pada model regresi
sehingga model regresi layak dipakai untuk melihat kinerja pegawai pada I nstansi
Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan, berdasarkan masukan variabel independen
lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan Pengawasan.
b. Regres Linier Berganda

Dalam menganalisis data digunakan analisis regresi linier berganda.
Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui pengaruh dari masing —
masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut hasil pengolahan data

dengan menggunakan SPSS Versi 22.00.



Tabd V.12
Hasl Uji Regres Linier Berganda.

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 (Constant) 4,854 11,296
lingkungan kerja ,165 ,159 , 131
Fasilitas ,380 117 ,406
Disiplin ,348 372 ,110
Pengawasan ,335 ,409 ,097

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber : Data diolah SPSS 22.00 (2017)

Dari tabel 1V.12 diatas maka diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

Konstanta = 4,854
Lingkungan Kerja = 0,165
Fasilitas = 0,380
Disipilin = 0,348
Pengawasan = 0,335

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =4,854 + 0,165X; + 0,380X; —+0,348X3 + 0,335X4+ €

Keterangan :

1) Konstanta bernilai 4,854. Hal ini menunjukan bahwa jika, jika Lingkungan
Kerja(X3), Fasilitas (X3), Disiplin (X3) dan Pengawasan (X4) sama dengan nol
(0), makanilai kinerja (Y) akan meningkat sebesar 4,854.

2) Nilai Lingkungan kerja (X1) = 0,165 menunjukan bahwa setiap lingkungan

maka

kerja ditingkatkan 100% lingkungan kerja akan mengalami



3)

4)

5)
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peningkatkan. Kontribusi yang diberikan lingkungan kerja terhadap kinerja
sebesar 16,5%, dengan asumsi bahwa variabel lain bernilai konstan.

Nilai Fasilitas (X2) = 0,380 menunjukan bahwa jika fasilitas ditingkatkan
100% maka fasilitas mengalami peningkatan. Kontribusi yang diberikan
fasilitas terhadap kinerja sebesar 38% dengan asumsi bahwa variabel lain
bernilai konstan.

Nilai Disipilin (X3) = 0,348 menunjukan bahwa jika disiplin ditingkatkan
100% maka disiplin mengalami peningkatan. Kontribusi yang diberikan
disiplin terhadap kinerja sebesar 34,8% dengan asumsi bahwa variabel lain
bernilai konstan.

Nilal pengawasan (X;) = 0,335 menunjukan bahwa jika pengawasan
ditingkatkan 100% maka pengawasan mengalami peningkatan. Kontribusi
yang diberikan pengawasan terhadap kinerja sebesar 33,5% dengan asumsi

bahwa variabel lain bernilai konstan.

5. Uji Hipotesis

a. Uji SecaraParsal (Uji—t)

Uji t dipergunakan dalam penelitian ini untuk mengetahui kemampuan dari

masing-masing variabel independen dalam mempengaruhi variabel dependen.

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara

individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat

(Y). Untuk penyederhanaan uji statistik t diatas penulis menggunakan pengolahan

data SPSS 16 maka diperoleh hasil uji t sebagai berikut.

Bentuk pengujian :

Ho : rs =0, artinyatidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X)
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dengan variabel terikat (Y).
Ho: rs# 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dengan
variabel terikat (Y).
Kriteria pengambilan keputusan :
Hoditerima jika, -t tape <t hitung < tabet ,» Pda . =5%, df = n-2
Ho ditolak jika, t hitung > t tabe @a@U —t hitung < -t tabel
Untuk penyederhanaa uji dtatistik t diatas penulis menggunakan
pengolahan data SPSS for windows versi 22.00 maka dapat diperoleh hasil uji t
sebagai berikut.
Tabel IV. 19
Hasil Uji Parsial (Uji t)

Coefficients?®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1  (Constant) 4,854 11,296 ,430 ,669
lingkungan kerja ,165 ,159 ,131 1,037 ,304
fasilitas ,380 117 ,406 3,235 ,002
disiplin ,348 ,372 ,110 ,935 ,354
pengawasan ,335 ,409 ,097 ,820 ,416

a. Dependent Variable: kinerja pegawai
Hasil pengujian statistik t padatabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :
1) Pengaruh lingkungan kerjaterhadap kinerja pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat o = 0,05
dengan nilai t untuk n = 62-2 = 60 adalah 2,000, untuk itu thiwung = 1,037 dan tiae =

2,000.
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Kriteria pengambilan keputusan :
a) Hoditerimajika : - 2,000 <thwng < 2,000, pada o = 5%
b) HO dlt0|ak Jlka thitung > 2,000 aIaU - thitung< '2,000

Kriteria pengujian hipotesis :

Daerah penolakan HO Daerah penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

-2,000 -1,037 0 1,037 2,000

Gambar 1V.3
Kriteria Pengujian Hipotesis

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai diperoleh 1,037 < 2,000, dengan nilai signifikasi 0,304 > 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa Hy diterima dan H, ditolak artinya
lingkungan kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Instansi Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan.

2) Pengaruh Fasilitas Terhadap Kinerja Pegawai
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Fasilitas berpengaruh secara
individu (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan padatingkat a = 0,05 dengan nilai t
untuk n=62-2 = 60 adalah 2,000. Untuk itu thiwung = 3.235 dan tiane = 2,000.
Kriteria pengambilan keputusan :
a) Ho diterimajika : - 2,000 < thung < 2,000, pada a = 5%

b) HO dlt0|ak Jlka thitung > 2,000 aIaU - thitung< '2,000
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Daerah penolakan HO

Daerah penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

-3.235 2000 0 2,000 3.235

Gambar 1V.4
Kriteria Pengujian Hipotesis

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh fasilitas terhadap kinerja
pegawai diperoleh 3.235 > 2,000, dan mempunyai nilai signifikasi 0,002 < 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa Hg ditolak dan H, diterima artinya
fasilitas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
instansi Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan.
3) Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Disiplin berpengaruh secara
individu (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan padatingkat a = 0,05 dengan nilai t
untuk n=62-2 = 60 adalah 2,000. Untuk itu thiwung = -1,376 dan tiape = 2,000.
Kriteria pengambilan keputusan :

c) Ho diterimajika : - 2,000 < thung < 2,000, pada a = 5%

d) HO dlt0|ak Jlka thitung > 2,000 aIaU - thitung< '2,000
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Daerah penolakan HO

Daeral penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

-2,000 -0,935 0 0,935 2,000

Gambar 1V.5
Kriteria Pengujian Hipotesis

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh disiplin terhadap kinerja
pegawai diperoleh 0,935 < 2,000, dan mempunyai nilai signifikasi 0,354 > 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa Hy diterima dan H, ditolak artinya
disiplin secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
instansi Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan.

4) Pengaruh Pengawasan Terhadap Kinerja Pegawai

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah pengawasan berpengaruh
secara individu (parsia) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap kinerja pegawai. Untuk kriteria uji t dilakukan pada tingkat o = 0,05
dengan nilai t untuk n=62-2 = 60 adalah 2,000. Untuk itu thiwng = 0,820 dan tiape =
2,000.

Kriteria pengambilan keputusan :
e) Ho diterimajika : - 2,000 <tpiwng < 2,000, pada o = 5%

f) Hoditolak jika  thitung > 2,000 atau - thirung < -2,000
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Daerah penolakan HO

Daeral penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

-2,000 -0,820 0 0820 2,000

Gambar 1V.6
Kriteria Pengujian Hipotesis

Berdasarkan pengujian secara parsial pengaruh pengawasan terhadap
kinerja pegawai diperoleh 0,820< 2,000, dan mempunyai nilai signifikasi 0,416 >
0,05. Berdasarkan nilai tersebut disimpulkan bahwa Hy diterima dan H, ditolak
artinya pengawasan secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada instansi Dinas K esehatan Pangan Kota Medan.

b. Uji Simultan (Uji — F)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen
(lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan Pengawasan) secara simultan dapat
diterima sebagai model penelitian.

Bentuk pengujiannya adalah :

H, diterima : artinya lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan Pengawasan tidak
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan.

Haditolak : artinya lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan Pengawasan
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai

pada Dinas Kesehatan Pangan Kota Medan.
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Kreteria Pengujian :

1. Tolak Ho apabila Fritung > Frabe AU — Fritung < -Frape

2. TerimaHo apabila Fitung < Frapel @@U — Fritung > - Frabel
Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan SPSS 16 maka diperoleh
hasil sebagai berikut :

Tabel 1V.14
Uji Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 364,444 4 91,111 4,623 ,003"
Residual 1123,297 57 19,707
Total 1487,742 61

a. Dependent Variable: kinerja pegawai

b. Predictors: (Constant), pengawasan, fasilitas, disiplin, lingkungan kerja

Sumber : Data Diolah SPSS 22.00 (2017)

Bertujuan untuk menghitung hipotesis statistik diatas, maka dilakukan uji F pada
tingkat o = 5%, nilal Fape UNtuk N = 62 adalah sebagai berikut :

Fiabe =nN—Kk-1=62-4-1=57

Friung = 4,678 dan Fiape = 2,53

Kreteria pengambilan keputusan :

1. Hoditerima jika = Fritung < 2,53 atall — Fritung > - 2,53

2. HO dItO|ak Jlka = Fhitung > 2,53 atalJ - Fhitung< - 2,53
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Kreteria Pengujian Hipotesis:

Daerah penolakan HO Daerah penolakan HO

Daerah
penerimaan HO

| | | |
-4,623 253 0 2,53 4,623

Gambar 1V.7
Kriteria Pengujian Hipotesis

Dari uji ANOVA atau F test diperoleh F- hitung sebesar 4,678 dengan
tingkat signifikan 0,003, sedangka F- tabel sebesar 2,53 dengan signifikasi 0,05.
Berdasarkan hasil tersebut karena F- hitung > F- tabel (4,623 > 2,53), maka HO
ditolak dan Ha diterima, artinya lingkungan kerja, Fasilitas, Disiplin dan
Pengawasan secara simultan atau secara bersama-sama tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Instansi Dinas Kesehatan Pangan Kota
Medan.

c. Uji Koefisien Determinas (R?)

Pengujian koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur
persentase variabel independen yang teliti terhadap variasi naik turunnya variabel
dependen. Koefisien determinasi sekisar anatara nol sampai dengan satu (0 < R*<
1). Hal ini berarti R> = 0 menunjukan tidak ada pengaruh antara variabel
independen terhadap variabel dependen, bila R?> semangkin besar mendekati 1,
menunjukan semakin kuatnya pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen dan bila R* semangkin kecil mendekati nol maka dapat dikatakan

semangkin kecilnya pengaruh varibel independen terhadap variabel dependen.
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Tabe 1V.21
Uji K oefisien determinasi (R?)

Model Summary”

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 ,495% ,245 ,192 4,43925

a. Predictors: (Constant), pengawasan, fasilitas, disiplin, lingkungan kerja

b. Dependent Variable: kinerja pegawai

Sumber data diolah SPSS 22.00(2017)

Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model
regresi, karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel
terikatnya juga semakin besar. nilai R-square 0,245 atau 24,50% menunjukkan
24,50% variabel kinerja pegawai (Y) dipengaruhi lingkungan kerja, Fasilitas,
Disiplin dan Pengawasan. Sisanya 76,50 % dipengaruhi oleh variabel yang tidak
diteliti dalam penelitian ini seperti perilaku kepemimpinan dan komunikasi yang
berpengaruh terhadap kinerja para pegawai.

B. Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis mengenai hasil temuan
penelitian ini terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun peneliti terdahulu yang
telah dikemukakan hasil penelitian sebelumnya serta pada perilaku yang harus
dilakukan untuk mengatasi hal tersebut. Berikut ini adalah lima bagian utama
yang akan dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini yaitu sebagai berikut:
1. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

K etahanan Pangan K ota M edan

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui mengenai adanya pengaruh

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada Dinas Ketahanan Pangan Kota

Medan. Hal ini dibuktikan dari hasil uji hipotesis secara parsial menunjukan
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bahwa nilai thiwng UNtuk variabel lingkungan kerja adalah 1,037 dan twpe o = 5%
diketahui sebesar 2,000 dengan demikian thitung < twane dan nilai signifikan 0,304 >
0,05, artinya H, diterima dan H, ditolak sehingga dapat diartikan tidak ada
pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,165 membuktikan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini menandakan bahwa
apabila lingkungan kerja lebih diperhatikan oleh instasi maka kinerja pegawai pun
ikut meningkat. Nitisemito daam Sunyoto (2015 hal 38) menyatakan bahwa
Lingkungan kerja sangat berpengaruh dalam kinerja pegawai, dengan adanya
lingkungan kerja yang sehat dan nyaman akan ada dampak positif bagi karyawan
dalam bekerja dan organisasi akan mendapat keuntungannya.

Hasil penelitian menyatakan lingkungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.
Hal ini sgjalan dengan penelitian Ambarsari (2015) yang menyimpulkan bahwa
lingkungan kerjatidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh fadlitas terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan K ota M edan.

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui mengenai adanya pengaruh
fasilitas terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dari hasil uji hipotesis secara
parsial menunjukan bahwa nilai thiwng UNtuk variabel fasilitas adalah 3,235 dan
tias 0 = 5% diketahui sebesar 2,000 dengan demikian thiwng < tne dan nilai
signifikan 0,002 < 0,05, artinya H, ditolak dan H, diterima sehingga dapat

diartikan adanya pengaruh yang signifikan antara fasilitas terhadap kinerja yang
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menunjukan bahwa dengan tingkat fasilitas yang tinggi maka kinerja para
pegawai Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan pun akan meningkat.

Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,380 membuktikan bahwa pemberian
fasilitas kerja pada pegawai berpangaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini
mununjukan apabila fasilitas tersebut mampu menambah kesenangan pegawai,
semangat dan kegairahan dapat pula ditingkatkan. Sama seperti yang dinyatakan
oleh Chrisyanti (2011 hal 215) pengembangan sarana dan prasarana atau fasilitas
memberikan dampak langsung terhadap  kehidupan kantor  secara
berkeseimbangan. Jika pekerja atau pegawa merasa nyaman seperti fasilitas
memadal dipastikan produktifitas akan meningkat. Fasilitas berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas ketahanan Pangan Kota Medan.
Hal ini juga segjalan dengan hasil penelitian Awaluddin dkk (2014) yang
menyatakan bahwa fasilitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

3. Pengaruh disiplin terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas ketahanan
Pangan K ota M edan

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui mengenai adanya pengaruh
disiplin terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan. Hal
ini dibuktikan dari hasil uji hipotesis secara parsial menunjukan bahwa nilai thiwng
untuk variabel disiplin adalah 0,935 < 2,000 dan tipe o = 5% diketahui sebesar
2,000 dengan demikian thiwung < tane dan nilai signifikan 0,354 < 0,05, artinya H,
diterima dan H, ditolak sehingga dapat diartikan tidak ada pengaruh yang
signifikan antara disiplin terhadap kinerja yang menunjukan bahwa dengan tingkat
disiplin yang tinggi akan mempengaruhi kinerja para pegawai Dinas Ketahanan

Pangan Kota Medan.
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Berdasarkan nilai regresi sebesar 348 membuktikan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini menandakan bahwa apabila
disiplin para pegawai ditingkatkan maka kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan akan meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat
Sutrisno (2012 hal 86) yang menyatakan Disiplin pegawal yang baik akan
mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang morosot akan menjadi
penghalang dan memeperlambat pencapaian tujuan perusahaan.

Hasil penelitian ini juga didukung dengan adanya hasil penelitian Sutrisna
(2014) yang menyatakan dimana perubahan variabel disiplin secara parsial
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

4. Pengaruh Pengawasan terhadap Kinerja pegawai Pada Dinas K etahanan
Pangan K ota M edan

Dari hasil penelitian yang diperoleh diketahui mengenai adanya pengaruh
pengawasan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Ketahanan Pangan Kota
Medan. Hal ini dibuktikan dari hasil uji hipotesis secara parsial menunjukan
bahwa nilai thiwung Untuk variabel fasilitas adalah 0,820 dan time o = 5% diketahui
sebesar 2,000 dengan demikian thiwung < twne dan nilai signifikan 0,416 > 0,05,
artinya H, diterima dan H, ditolak sehingga dapat diartikan tidak ada pengaruh
yang signifikan antara pengawasan terhadap kinerja para pegawai Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan.

Berdasarkan nilai regresi sebesar 0,335 membuktikan bahwa pengawasan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, hal ini menandakan bahwa apabila
pengawasan kerja lebih ditingkatkan lagi maka kinerja para pegawai Dinas

Ketahanan Panagn Kota Medan akan meningkat. Seperti yang dikemukakan
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kadarisman (2012, hal. 192) pengawasan merupakan kegiatan manajerial yang
dilakukan dengan maksud agar tidak terjadi penyimpangan dalam melakukan
pekerjaan.

Pengawasan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinera pegawai pada
Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan, penelitian ini didukung dengan adanya
hasil peneitian Sondole (2015) yang menyatakan bahwa tidak ada pengaruh yang
signifikan antara variabel bebas pengawasan terhadap variabel terikat kinerja
karyawan.
5. Pengaruh Lingkungan kerja, Fadlitas, Disiplin dan Pengawasan

terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas K etahanan Pangan K ota M edan.

Dari hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh lingkungan kerja,
fasilitas, disiplin dan pengawasan terhadap kinerja pegawai Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan. Dari uji ANOVA (Analysis of Variance) pada tabel dapat
diketahui bahwa nilai Friwung Sebesar 4,623 dan tingkat signifikan sebesar 0,003.
Sedangkan Fupe 2,53, berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa Friwng >
Frapet (4,623 > 2,53) maka H, ditolak dan H, diterima. Jadi kesimpulannya bahwa
terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara lingkungan kerja, fasilitas,
disiplin dan pengawasan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan
Kota Medan. dengan nilai R-Square 0,245 atau 24,50% variabel kinerja pegawai
(Y) yang dipengaruhi lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan, sisanya
76,50 dipengaruhi variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini, misalnya
variabel perilaku kepemimpinan dan komunikasi yang mempengaruhi kinerja para

pegawai.



BABV
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari hasil penelitian mengenai
pengaruh lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan pada Dinas

Ketahanan Pangan Kota Medan adalah sebagai berikut :

1. Secara parsial, lingkungan kerja berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti semakin baik lingkungan kerja
hanya akan meningkatkan sedikit kinerja para pegawai Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan.

2. Secara parsial, fasilitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas ketahanan Pangan Kota Medan. hal ini menandakan jika
semakin baik fasilitas kerja yang diberikan maka akan meningkatkan kinerja
para pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan.

3. Secara parsial, disiplin berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan. Hal ini berarti
jikadisiplin kerja naik, maka kinera pegawai semakin membaik.

4. Secaraparsial, pengawasan berpangaruh positif dan tidak signifikan terhadap
kinera pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan. Hal ini berarti
jika pengawasan ditingkatkan lagi hanya akan meningkatkan sedikit kinerja
para pegawai.

5. Secara simultan, lingkungan kerja, fasilitas, disiplin dan pengawasan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada dinas ketahanan

Pangan Kota Medan. Hal ini menunjukan bila lingkungan kerja, fasilitas,
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disiplin dan pengawasan secara bersama-sama ditingkatkan dan diperhatikan
lagi oleh instansi maka kinerja para pegawai Dinas Ketahanan Pangan Kota
Medan akan Meningkat.
B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas maka saran-saran yang dapat diberikan
pada penelitian selanjutnya antara lain :

1. Lingkungan kerja seperti cat tembok dan pencahayaan pada ruangan kerja
para pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan hendaknya di
perbaiki misalnya mengganti warna cat dengan yang lebih soft dan menarik
agar pegawai merasa nyaman dan kinerja pegawai dapat lebih baik lagi.

2. Fasilitas yang ada seperti komputer untuk para pegawai hendaknya ditambah
dan diperhatikan lagi agar kinerja para pegawai pada Dinas Ketahanan
Pangan Kota Medan meningkat.

3. Disiplin kerja pada Dinas Ketahanan Pangan Kota Medan perlu diperhatikan
lagi agar kinerja para pegawai lebih baik.

4. Pengawasan yang dilakukan pimpinan kepada para pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan Kota Medan saat bekerja seharusnya ditingkatkan untuk
meningkatkan kinerja para pegawai.

5. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk menggunakan variabel dengan
karakteristik yang lebih beragam dari berbagai sector sehingga hasilnya lebih

baik lagi.
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