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Abstract: This research aims to determine the extent of the effect of the work environment on
employee performance. This research employs a quantitative method with a desciptive quantitative
method with a descriptive quantitative aprroac. The data used are primary data obtained through
the distribution of questionnaires to employees at the SAMSAT Office in Gorontalo Regency. The
research population consists of all 40 employees at the SAMSAT Office. Data were collected by
distributing questionnaires to 30 respondents using a saturated sampling technique. The results
indicate that the SAMSAT Office has made efforts to create a conducive work environment.
However, based on the hypothesis testing results, the work environment does not have a significant
effect on employee performance. The coefficient of determination indicates an effect of only 10.1%,
while the remaining 89.9% is affected by other variables not examined in this research, such as
work mitvation, workload, job satisfaction, and work productivity.
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar Pengaruh Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif dengan pendekatan kuantitatif deskriptif. Data yang digunakan adalah data primer yang
diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada pegawai yang berada di SAMSAT Kabupaten
Gorontalo. Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai yang berada di SAMSAT Kabupaten
Gorontalo yang berjumlah 40 orang. Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan
kepada 30 responden. Dengan menggunakan teknik sampling jenuh. Hasil penelitian ini
menunjukan kantor Samsat sudah berupaya membangun lingkungan kerja yang kondusif. Namun,
berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Adapun besaran koefisien pengaruh tersebut diperoleh sebesar 10,1%
sedangkan sisanya 89,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dan dijelaskan dalam
penelitian ini, seperti motivasi kerja, beban kerja, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja; Kinerja Pegawai

PENDAHULUAN

Pada saat ini banyak masalah yang yang berkaitan dengan tenaga kerja. Para tenaga kerja
melakukan protes karena mereka tidak puas dengan hasil yang mereka dapatkan seperti gaji,
kepuasan, lingkungan kerja. Hal ini dapat menyebabkan terjadinya masalah yang serius seperti
mogok kerja bahkan demo. Selain masalah-masalah ini adapun masalah lain yang cukup serius
yang berkaitan dengan lingkungan kerja pegawai. Masalah tersebut yaitu pegawai yang kurang
menggunakan waktu sebaik mungkin dalam bekerja. Hal tersebut bisa berdampak buruk maupun
negatif bagi perusahaan dalam mencapai tujuan. Dalam hal ini, manajemen mempunyai tanggung
jawab untuk mengatasi masalah-masalah yang ada. Manajemen juga bertanggung jawab
bagaimana cara untuk menciptakan suasana kerja yang nyaman agar dapat memacu kinerja
pegawai yang meningkat. Dalam hal ini, manajemen harus melihat lagi faktor-faktor apa saja yang
dapat mempengaruhi kinerja dilihat dari segi pegawai.

Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas, atau hasil output yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan (Tami & Widowati 2020). Kinerja karyawan juga mencakup hasil kerja pegawai dalam
melaksankan tugas dan tanggung jawab secara kuantatif dan kualitatif, diukur denga mengamati
tingkat pencapaian atau produktivitas pegawai dalam tugas dan tanggung jawab kerja mereka
(Kurniawan 2021). Kinerja karyawan juga melibatkan hasil kerja yang dapat dilakukan oleh
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individu, kelompok, atau organisasi sesuai dengan kemampuan mereka untuk mencapai tujuan
organisasi tertentu dalam jangka waktu tertentu (Setiawati & Andayani 2020).

Abdullah (2014) dalam (Susanti & Aesah 2022) dalam (Banne, Sukri, Dirham, Indah 2023)
mendefinisikan kinerja itu adalah terjemahan dari performance yang bearti hasil kerja atau prestasi
kerja dan dalam pengertian yang sederhana kinerja adalah hasil pekerjaan organisasi yang
dikerjakan oleh pegawai dengan sebaik-baiknya sesuai dengan petunjuk manual, arahan yang
diberikan oleh pimpinan. Sedangkan menurut Harsuko (2012) dala (Wachidah & Luturlean 2019)
mendefinisikan kinerja adalah ketika sejauh mana seseorang telah memainkan baginya dalam
memainkan strategi organisasi, baik dalam mencapai target khusus yang berhubungan dengan
peran perseorangan atau dengan menunjukkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi
organisasi.

Suatu penelitian telah memperlihatkan bahwa suatu lingkungankerja yang menyenangkan sangat
penting untuk mendorong tingkat kinerja karyawan yang paling produktif. Dalam interaksi sehari-
hari, antara atasan dan bawahan, berbagai asumsi dan harapan lain muncul. Ketika atasan dan
bawahan membentuk serangkaian asumsu dan harapan mereka sendiri yang sering agak berbeda,
perbedaan-perbedaan ini yang akhirnya berpengaruh pada tingkat kinerja.

Kesimpulan dari definisi kinerja karyawan berdasarkan pendapat dari beberapa sumber yang
disebutkan adalah: bahwa kinerja karyawan mencakup berbagai aspek, termasuk hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas, pencapaian tugas dan tanggung jawab, produktivitas, dan kemampuan
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.

Salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu lingkungan kerja.
Lingkungan kerja yang baik itu apabila pegawai yang bekerja merasakan nyaman, betah, ruangan
kerja mereka kondusif, sehingga mereka dapat bekerja tanpa adanya gangguan dan mereka dapat
menggunakan waktu sebaik mungkin dalam bekerja. Lingkungan kerja yang buruk, jika pegawai
merasa tidak nyaman, banyak gangguan, sehingga pegawai tidak dapat bekerja dengan baik dan
menggunakan waktu kerja mereka dengan baik.

Pengolahan lingkungan kerja adalah faktor yang perlu mendapat prioritas oleh pihak perusahaan
agar tercapai tingkat produktivitas, sebagaimana yang di harapkan dengan terciptanya lingkungan
kerja yang baik maka dapat memenuhi kebutuhan karyawan yang akan memberikan pengaruh
signifikan terhadap produktivitias.

Masalah lingkungan kerja perlu diperhatikan, karena lingkungan kerja yang baik dapat
menumbuhkan semangat kerja pegawai, sehingga terciptanya peningkatan kinerja pegawai.
Lingkungan kerja mempunyai pengertian bahwa segala sesuatu yang ada disekitar karyawan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam melakukan pekerjaan. Lingkungan fisik yang nyaman dan
aman sungguh berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tidak hanya lingkungan fisik saja tetapi
lingkungan nonfisik juga misalnya, hubungan kerja dengan rekan kerja dan hubungan kerja dengan
atasan yang harmonis juga berpengaruh terhadap produktifitas dan kinerja karyawan (Bahari,
2018:40).

Lingkungan kerja dan kinerja adalah dua hal yang memiliki keterkaitan. Lingkungan kerja yang
baik merupakan motivasi bagi pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Dengan adanya
lingkungan kerja yang baik, maka pegawai akan memiliki kinerja yang baik pula. Begitu pula
sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk akan menyebabkan pegawai kurang semangat dalam
menyelesaikan tugasnya sehingga kinerja akan menurun.

Objek penelitian ini yaitu di Kantor bersama SAMSAT adalah wadah bagi Kepolisian Negara Republik
Indonesia yang membidangi lalu lintas, satuan kerja pengelola keuangan daerah yang
melaksanakan pemungutan pajak Provinsi, dan badan usaha dalam menyelenggarakan SAMSAT.
Berkembangnya teknologi memungkinkan instansi baik swasta maupun pemerintah memperbaiki
dan meningkatkan pelayanannya kepada masyarakat. Salah satunya adalah pelayanan dalam
pengurusan dokumen kendaraan bermotor melalui SAMSAT. SAMSAT (Sistem Administrasi
Manunggal Satu Atap) merupakan suatu sistem administrasi terpadu yang dibentuk untuk
mempermudah, mempercepat, dan memperlancar pelayanan kepada masyarakat terkait dengan
pengurusan dokumen kendaraan bermotor dalam satu gedung.

Sistem Administrasi Manunggal Satu Atap (SAMSAT) Kabupaten Gorontalo merupakan suatu sistem

kerjasama antara Badan Keuangan Provinsi Gorontalo, Polri, dan PT. Jasa Raharja (Persero) yang
bertugas dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat terkait dengan penerbitan STNK (Surat
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Tanda Nomor Kendaraan) dan Tanda Nomor Kendaraan Bermotor yang berhubungan dengan
pemasukan uang ke kas negara melalui Pajak Kendaraan Bermotor (PKB), Bea Balik Nama
Kendaraan Bermotor (BBN-KB), dan Sumbangan Wajib Dana Kecelakaan Lalu Lintas Jaalan
(SWDKLLJ) yang dilaksanakan pada satu kantor yang dinamakan Kantor Bersama SAMSAT
Kabupaten Gorontalo.

Menurut Undang-undang No. 25 tahun 2009 tentang pelayanan publik adalah, kegiatan atau
rangkaian kegiatan dalam rangka pemenuhan kebutuhan pelayanan sesuai dengan peraturan
perundang-undangan bagi setiap warga negara dan penduduk atas barang, jasa dan pelayanan
administrasi yang disediakan oleh penyelenggara pelayanan publik.

Peneliti juga menemukan fenomena mengenai kinerja pegawai yang dipengaruhi lingkungan kerja
pada kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo. Fenomena yang ditemukan peneliti yaitu masih
terdapat beberapa karyawan yang cepat pulang, datang terlambat, dan yang tidak hadir sama
sekali atau tanpa keterangan. Dengan kurangnya kedisiplinan karyawan akan sangat berdampak
menurunnya produktivitas kerja karyawan. Adapun pegawai yang masih belum optimal dalam
bekerja sehingga dapat menghambat peningkatan hasil yang akan dicapai oleh perushaan.
Kurangnya semangat pegawai dalam menyelesaikan pekerjaanya dikarenakan hasil yang dicapai
berbeda.

Tabel 1 Rekapitulasi Absensi Karyawan Bulan February-Juni Tahun 2024

JUMLAH ABSENSI TAHUN 2024
SPT
Hari . | (Surat ; : . | Cepat
NO| Bulan kerja Hadir Periitah Sakit | Izin | Cuti Pulang TK | Terlambat | Total
Tugas)
1. | Februari| 620 | 539 68 21 0 0 7 3 22 1.280
2. | Maret | 549 | 480 79 11 11 4 19 0 7 1.160
3. April | 603 | 515 54 18 0 17 21 4 14 1.246
4. | Mei 592 | 489 53 7 6 5 6 8 11 1.177
5. Juni 530 | 499 77 10 0 10 2 7 17 1.152

Sumber data: SAMSAT Kabuaten Gorontalo Tahun 2024

Hal ini didukung dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sihaloho dan Siregar (2019)
dengan hasil penelitian menghasilkan secara parsial bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu adapun penelitian yang dilakukan oleh
Ratnawati, Rahma Diana, Ansari, hasil penelitian ini variabel Lingkungan Kerja diperoleh rata-rata
skor sebesar 3,84 dengan kriteria baik. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan persamaan regresi Y=8,431 + 0,876X, dan nilai korelasi 0,789 atau kuat dengan
determinasi 62,2%. Uji hipotesis diperoleh signifikansi 0,000<0,05.

Tabel 2 Data Kinerja Pegawai SAMSAT Kabupaten Gorontalo Tahun 2024

No | Uraian Tugas/ Pekerjaan Target Hasil/C
apaian
1. Merencanakan kegiatan pendataan dan penetapan sumber-sumber | 100% 73%

pendapatan dari pajak daerah sesuai rencana operasional agar
pelaksanaan program tahun berjalan sesuai dengan ketentuan
yang berlaku sebagai pedoman pelaksanaan tugas.
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2. Membagi tugas kepada bawahan sesuai dengan fungsi dan | 100% 77%
tanggungjawab masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan
tugas pada seksi pendataan dan penetapan pajak daerah.

3. Membimbing pelaksanaan tugas bawahan dilingkup seksi | 100% 80%
pendataan dan penetapan pajak daerah sesuai fungsi dan
tanggungjawab yang diberikan agar berjalan tertib,lancar dan
terkendali.

4. Menganalisis setiap pendataan,pendaftaran,dan penetapan pajak | 100% 70%
daerah yang diajukan oleh masyarakat/wajib pajak sesuai dengan
ketentuan perundang-undangan yang berlaku.

5. Melaksanakan pemantauan pelaksanaan tugas pendataan, | 100% 50%
pendaftaran dan penetapan pajak daerah agar pelaksanaan tugas
bawahan termonitor dan terkontrol dengan baik.

6. Menganalisis pelaporan kegiatan seksi pendataan dan penetapan | 100% 85%
pajak daerah sesuai dengan peraturan perundang-undangan yang
berlaku sebagai bentuk pertanggungjawaban pelaksanaan
kegiatan dan pertimbangan pimpinan.

7. Menegvaluasi pelaksanaan tugas di lingkup seksi pendataan dan | 100% 83%
penetapan pajak daerah dengan cara mengidentifikasi setiap
hambatan yang ada dalam rangka perbaikan kinerja saat ini dan
dimasa yang akan datang.

8. Melaporkan pelaksanaan tugas seksi pendataan dan penetapan | 100% 50%
pajak daerah sesuai dengan SOP dan peraturan yang berlaku
sebagai pertanggungjawaban dan bahan evaluasi atas kegiatan
saat ini dan yang akan datang.

9. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh pimpinan | 100% 80%
baik secara lisan maupun tertulis.

Sumber data: SAMSAT Kabupaten Gorontalo Tahun 2024

Berdasarkan tabel 1.2 data kinerja pegawai pada tahun 2024 dari semua uraian pekerjaan yang
dikerjakan oleh pegawai masih terdapat beberapa pekerjaan yang belum mencapai target yaitu
melaksanakan pemantauan pelaksanaan tugas pendataan, pendaftaran dan penetapan pajak
daerah agar peaksanaan tugas bawahan termonitor dan terkontrol dengan baik dan melaporkan
pelaksanaan tugas seksi pendataan dan penetapan pajak daerah sesuai dengan SOP dan peraturan
yang berlaku sebagai pertanggungjawaban dan bahan evaluasi atas kegiatan saat ini yang akan
datang hanya ada pada kisaran 50% dari 100% sehingga hal ini dapat mengakibatkan kualitas
kinerja pegawai menurun.

Berbagai macam permasalahan yang terdapat pada kinerja pegawai dalam bekerja yaitu masih ada
pegawai yang kurang mampu dalam menyelesaikan pekerjaannya secara tepat waktu. Tentunya
pegawai harus mempunyai kemampuan dalam melaksanakan tugasnya, kemampuan seorang
pegawai sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan kepada mereka. Adapun pegawai yang belum maksimal dalam
bekerja yang dapat menghambat peningkatan hasil yang akan dicapai perusahaan.
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METODE PENELITIAN

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian survei sebagai bagian dari penelitian
deskriptif dengan pendekatan kuantiatif. Menurut Singarimbung penelitian survei merupakan
penelitian yang mengambil sampel dari suatu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat
pengumpulan data yang pokok. Penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis penelitian yang
spesifikasinya adalah sistematis, terencana, dan terstruktur dengan jelas sejak awal hingga
pembuatan desain penelitiannya. Penelitian kuantitatif adalah peenlitian yang menggunakan
angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data, serta penampilan dari hasilnya.

Dalam penelitian ini penulis melakukan survei dengan pendekatan kuantitatif jenis asosiatif dengan
teknik Sampling Jenuh. Analisis regresi sederhana bertujuan untuk menguji pengaruh antara
variabel X terhadap variabel Y. Variabel yang teknik analisis ini dipilih oleh peneliti karena ingin
mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja (X) terhadap Produktivitas Kerja Pegawa (Y) di Kantor
SAMSAT Kabupaten Gorontalo.

Lingkungan KerjaD :Qerja Pegawai (y)

Gambar 1 Desain Penelitian

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang ada di Kantor SAMSAT Kabupaten
Gorontalo yaitu sebanyak 40 pegawai diantaranya 27 PNS dan 13 PTT. Dalam penelitian ini
menggunakan teknik pengambilan sampling jenuh. Sampling Jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Gunadi, 2021:136). Hal ini sering
dilakukan apabila jumlah populasi relatif kecil atau kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin
membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil.

HASIL PENELITIAN
Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Uji validitas merupakan uji yang berfungsi unyuk melihat apakah suatu alat ukur tersebut valid
atau tidak valid. Alat ukur yang dimaksud disini merupakan pernyataan-pernyataan yang ada
dalam kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pernyataan tersebut pada kuesioner dapat
mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh kuesioner. Acuan pengambilan keputusan dalam
menentukan apakah kuesioner validitas adalah dengan melihat nilai pearson correlation dengan
cut off 0,3 sehingga jika nilai menunjukkan >3,0 maka kuesioner dinyatakan valid.

Adapun kuesioner yang diuji cobakan pada 30 orang pegawai di SAMSAT Kota Gorontalo sebagai
respresentative  dari sampel yang sebenarnya. Jumlah pernyataan yang digunakan dalam
mengukur variabel kinerja pegawai dalam penelitian ini sebanyak 13 pernyataan. Pengujian
validitas tersebut disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)

Pernyataan | Cut Off | Pearson Keterangan
Correlation

Y.1 0,3 0,766 Valid

Y.2 0,3 0,634 Valid

Y.3 0,3 0,653 Valid

Y.4 0,3 0,629 Valid

Y.5 0,3 0,620 Valid
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Y.6 0,3 0,646 Valid
Y.7 0,3 0,764 valid
Y.8 0,3 0,510 valid
Y.9 0,3 0,675 Valid
Y.10 0,3 0,699 Valid
Y.11 0,3 0,580 Valid
Y12 0,3 0,507 Valid
Y.13 0,3 0,655 valid

Sumber:Data Olahan SPSS 2024

Berdasarkan hasil analisis data di atas, maka semua item pernyataaan pada Kinerja Pegawai (Y)
dinyatakan valid dimana hasil pearson correlation menunjukkan bahwa nilai lebih besar dari 0,3
sehingga peneliti menyimpilkan kuesioner yang digunakan adalah valid.

2. Uji Validitas Lingkungan Kerja (X)
Jumlah pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel Lingkungan Kerja (X) dalam
penelitian ini sebanyak 15 pernyataan dengan jumlah 30 responden. Pengujian validitas pernyataan

tersebut disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4 Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X)

Pernyataan Cut Off Pearson Keterangan
Correlation
Y.1 0,3 0,639 Valid
Y.2 0,3 0,525 Valid
Y.3 0,3 0,574 Valid
Y.4 0,3 0,532 Valid
Y.5 0,3 0,586 Valid
Y.6 0,3 0,618 Valid
Y.7 0,3 0,632 Valid
Y.8 0,3 0,615 Valid
Y.9 0,3 0,632 Valid
Y.10 0,3 0,626 Valid
Y.11 0,3 0,639 Valid
Y.12 0,3 0,639 Valid
Y.13 0,3 0,807 Valid
Y.14 0,3 0,648 Valid
Y.15 0,3 0,600 Valid

Sumber: Data Olahan SPSS 2024
Berdasarkan hasil analisis data di atas, maka semua item pernyataan pada variabel Lingkungan

Kerja (X) dinyatakan valid dimana hasil pearson correlation menunjukkan bahwa nilai lebih besar
dari 0,3 sehingga peneliti menyimpulkan kuesioner yang digunakan adalah valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas diperlukan untuk melihat sejauh mana kuesioner yang dipakai dapat menghasilkan
jawaban yang konsisten dengan menggunakan analisis cornbach alpha dengan cut off 0,6 sehingga
nilai menunjukkan >0,6 maka kuesioner dinyatakan reliabel. Berikut merupakan tabel reliabilitas:
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Tabel 5 Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X), dan Kinerja Pegawai (Y)

Variabel Cornbach Alpha | Cut Off Jumlah Keterangan
Pernyataan

Lingkungan Kerja | 0,879 0,6 15 Reliabel

Kinerja Pegawai 0,876 0,6 13 Reliabel

Sumber: Data Olahan SPSS 2024
Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

1. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Data yang digunakan dalam penelitian adalah data primer yang diperoleh memberikan kuesioner
kepada responden yaitu pegawai SAMSAT Kabupaten Gorontalo. Dalam penelitian ini kuesioner
yang sebarkan sebanyak 40 kuesioner. Berdasarkan hasil kuesioner yang telah kembali dan telah
dianalisis, maka diperoleh gambaran jawaban responden untuk variabel Kinerja Pegawai (Y), dalam
penelitian ini yang dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 6 Hasil Uji Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Dimensi Pernyataan N Mean Kesimpulan
Kualitas Y.1 40 6.55 Sangat Baik
Y.2 40 6.6 Sangat Baik
Y.3 40 6.62 Sangat Baik
T_Ind 6.59 Sangat Baik
Kuantitas Y.4 40 6.42 Sangat Baik
Y.5 40 6.57 Sangat Baik
T _Ind 6.49 Sangat Baik
Ketepatan Waktu Y.6 40 6.6 Sangat Baik
Y.7 40 6.35 Sangat Baik
T_Ind 6.47 Sangat Baik
Efektivitas Y.8 40 6.6 Sangat Baik
Y.9 40 6.5 Sangat Baik
T _Ind 6.55 Sangat Baik
Kemandirian Y.10 40 6.4 Sangat Baik
Y.11 40 6.47 Sangat Baik
T_Ind 6.43 Sangat Baik
Komitmen Y.12 40 6.35 Sangat Baik
Y.13 40 6.42 Sangat Baik
T Ind 6.38 Sangat Baik
TOTAL. Y 40 6.47 Sangat Baik
Valid N (listwise) 40

Sumber: Data Kuesioner Olahan (2024)

Berdasarkan analisis statistik deskriptif untuk variabel Kinerja Pegawai (Y) pada tabel diatas
diperoleh skor pada kategori sangat baik dengan angka mean 6,47. Dari enam dimensi yang
digunakan untuk mengukur variabel ini semuanya memperoleh skor yang sangat baik yaitu kualitas
(6,59), kuantitas (6,495), ketepaatn waktu (6,475), efektivitas (6,55), kemandirian (6,435),
komitmen (6,385).
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Dari keenam dimensi tersebut dapat diketahui bahwa nilai tertinggi diperoleh oleh dimensi kualitas
(6,59), hal ini dikarenakan dimensi kualitas ini dianggap paling penting dalam indikator kinerja
pegawai karena pegawai yang mempunyai kualitas beekrja yang baik akan mampu menciptakan
suasana bekerja dengan nyaman dan efektif. Sedangkan nilai terendah adalah dimensi komitmen
(6,385) dimensi komitmen merupakan hal yang paling penting dalam kinerja pegawai, akan tetapi
adapun pegawai yang masih kesulitan dalam bekerja sehingga menimbulkan permasalahan dimana
pegawai cenderung masih ada yang kurang dekat dengan rekan kerja. Namun secara keseluruhan
untuk variabel Kinerja Pegawai ini sudah dilakukan dengan sangat baik menurut responden.

2. Variabel Lingkungan Kerja (X)

Adapun hasil analisis deskriptif untuk variabel Lingkungan Kerja disajikan untuk setiap indikator
sebagai berikut:

Tabel 7 Hasil Uji Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja (X)

Dimensi Pernyataan N Mean Kesimpulan
Penerangan X.1 40 6.5 Sangat Baik
dan X.2 40 6.62 Sangat Baik
Pencahayaan
yang T_Ind 6.56 Sangat Baik
Memadai
Temperatur X.3 40 6.52 Sangat Baik
di tempat X.4 40 6.56 Sangat Baik
Kerja

X.5 40 6.7 Sangat Baik

T_Ind 6.59 Sangat Baik
Kelengkapan X.6 40 6.8 Sangat Baik
Fasilitas di X.7 40 6.5 Sangat Baik
tempat Kerja

T_Ind 6.65 Sangat Baik
Keamanan X.8 40 6.45 Sangat Baik
Lingkungan X.9 40 6.73 Sangat Baik
Kerja

X.10 40 6.28 Sangat Baik

T_Ind 6.48 Sangat Baik
Bau-bauan di X.11 40 6.4 Sangat Baik
tempat kerja X.12 40 6.52 Sangat Baik

X.13 40 6.5 Sangat Baik

T_Ind 6.47 Sangat Baik
Tata warna di X.14 40 6.47 Sangat Baik
tempat kerja X.15 40 6.5 Sangat Baik

T_Ind 6.48 Sangat Baik
TOTAL.X 40 6.53 Sangat Baik
Valid N (listwise) 40

Sumber: Data Kuesioner Olahan (2024)

Berdasarkan hasil analisis deskriptif untuk variabel Lingkungan Kerja pada tabel diatas memperoleh
skor mean pada kategori sangat baik dengan angka 6,53. Adapun dari enam dimensi yang diuji
dalam variabel ini kesemuanya memperoleh skor sangat baik yaitu dimensi penerangan dan
pencahayaan yang memadai (6,56), dimensi temperatur di tempat kerja (6,59), dimensi
kelengkapan fasilitas di tempat kerja (6,65), dimensi keamanan lingkungan kerja (6,48), dimensi
bau-bauan di tempat kerja (6,47), dan tata warna di tempat kerja (6,53).

Adapun dimensi yang memperoleh skor tertinggi adalah dimensi kelengkapan fasilitas di tempat
kerja (6,65), dimensi kelengkapan fasilitas di tempat kerja dianggap penting karena dengan adanya
fasilitas yang memadai dapat menjadikan meningkatnya kinerja pegawai. Sedangkan dimensi
terendah yaitu bau-bauan di tempat kerja (6,47). Namun demikian secara keseluruhan variabel
Lingkungan Kerja sudah sangat baik menurut responden.
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Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untu, menguji apakah data terdistribusi dengan normal atau tidak. Model
regresi dikatakan baik apabila terdistribusi dengan normal. Uji normalitas dilakukan dengan melihat
grafik plot normal. Titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
menunjukkan asumsi normalitas terpenuhi (Sari, 2019). Uji normalitas menggunakan aplikasi SPSS
Statistik 25.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
10

L]
08

0.8

0.4 -

Expected Cum Prob

02 .

(] 0.2 0.4 06 08 1.0
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Gambar 2 Grafik Hasil Uji Normalitas
Sumber:Output Olahan Data SPSS 25 (2024)

Grafik di atas menunjukkan penyebaran mengikuti arah garis disekitar garis diagonal, maka dapat
disimpulkan bahwa data terdistribusi dengan normal.

2. Uji Regresi Linear

Dari penelitian ini menjadi variabel independent adalah lingkungan kerja (X) dan variabel
dpendentnya adalah kinerja pegawai (Y). Dari hasil kuesioner yang penulis sebarkan. Untuk
mengetahui pengaruh lingkungan kerja (variabel independent) terhadap kinerja pegawai (variabel
dependent) pada Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo maka digunakan alat analisis regresi linear
sederhana yang diperoleh dengan menggunakan program SPSS versi 26. Berikut adalah hasil
analisis regresi:

Tabel 8 Regresi Sederhana

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized | t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 54.271 17.022 3.188 .004
Lingkungan .308 173 .318 1.773 .087
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Output Pengolahan Data SPSS 2024
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Berdasarkan hasil analisis diatas, model persamaan regresi lienearnya pada tabel coefficients, pada
kolom B contant (a) adalah 54.271, sedangkan nilai Trus (b) adalah 0,308 sehingga persamaan
regresinya dapat ditulis sebagai berikut:

Y =a+ bx
Y= 54.271 + 0,308X

Berdasarkan model persamaan regresi tersebut, maka dapat diinterpretasikan hal-hal sebagai
berikut:

1) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo,
diperoleh dengan nilai regresi yaitu: Y= 54,271 - 0,308X. dari persamaan regresi tersebut maka
dapat diketahui bahwa kontanta (a) sebesar 54,271 menyatakan bahwa jika lingkungan kerja
nilainya adalah 0 atau tidak terjadi perubahan, maka kinerja pegawai di Kantor SAMSAT
Kabupaten Gorontalo nilainya sebesar 54,271.

2) Nilai koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja (X) sebesar 0,308, yang artinya jika lingkungan

kerja mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami penurunan
sebesar 0,308, artinya meningkatnya lingkungan kerja tida mempengaruhi kinerja pegawai.

3. Uji Parsial (Uji t)

Uji t pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh variabel independen
(Lingkungan Kerja) terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai. Sebelum melakukan uji t
(parsial), adapun tahapan pengujian yang dilakukan sebagai berikut:

1) Hipotesis awal

HO: p = 0: Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai

H1: p = 0: Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai

2) Penelitian tingkat signifikan tingkat kepercayaan yang akan digunakan dalam penelitian ini
adalah sebesar 95% atau dengan kata lain tingkat signifikannya (alpha) sebesar 5%.

3) Penentuan kriteria uji melakukan perbandingan antara t-hitung dengan t-tabel.

Apabila nilai t-hitung > t-tabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, sebaliknya jika nilai t-hitung <
dari t-tabel maka Ho diterima dan Ha ditolak. Sebelumnya terlebih dahulu harus menentukan t-
tabel yang akan digunakan. Nilai t-tabel ini tergantung pada besarnya df (derajat kebebasan) serta
tingkat signifikan yang digunakan sebesar 5% dan nilai df sebesar n - k - 1 = 40 -1 -1 = 38
diperoleh nilai t-tabel sebesar 2,024. Hasil pengujian hipotesis menggunakan uji t dapat dilihat
pada tabel berikut:

Tabel 9 Uji Parsial (Uji-t)

Coefficients?
Model Unstandardized Standardized | t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 54.271 17.022 3.188 .004
Lingkungan .308 .173 .318 1.773 .087
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data Olahan SPSS 2024
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Berdasarkan hasil tabel di atas dapat dilihat nilai t-hitung variabel Lingkungan Kerja sebesar 1,773
dengan nilai signifikan 0,087 > 0,05 untuk mendapatkan simpulan apakah Ho diterima atau ditolak,
maka terlebih dahulu harus ditentukan nilai t-tabel yang digunakan. Nilai t-tabel bergantung pada
besarnya df (degree of freedom) atau derajat kebebasan serta tingkat signifikasi yang akan
digunakan. Jumlah responden pada penelitian ini sebanyak 40 responden, dengan menggunakan
tingkat signifikan sebesar 5% (0,05) dan nilai df sebesar n-k-I=40-1-1=38 maka diperoleh nilai t-
tabel sebesar 2,024.

Berdasarkan hasil analisis data pada tabel di atas, diketahui bahwa nilai t-hitung lebih kecil dari t-
tabel (1,773 < 2,024). Sedangkan untuk nilai signifikan Lingkungan Kerja adalah lebih besar dari
0,005 (0,087 > 0,5). Ini berarti Ho diterima dan Ha ditolak. Jadi, dapat disimpulkan secara parsial
tidak terdapat pegaruh antara variabel lingkungan kerja dengan variabel kinerja pegawai.

4. Uji Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi merupakan suatu nilai yang besarnya berkisar antara 0%-100%. Untuk
mengetahui besarnya koefisien determinasi (R?) dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 10 Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model ‘ R ‘ R Square ‘ Adjusted R | Std. Error of
Square the Estimate
1 | .318° | .101 | .069 | 5.172

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja

Sumber: Data Olahan SPSS 2024

Berdasarkan hasil analisis koefisien determinasi pada tabel diatas menunjukkan besarnya koefisien
yang disesuaikan atau angka R Square adalah sebesar 0,101 atau sebesar 10,1%. Nilai ini
merupakan bahwa sebesar 10,1% variabilitas Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh Lingkungan
Kerja, sedangkan sisanya sebesar 89,9% dijelaskan oleh variabel atau faktor lain yang tidak ditel).

PEMBAHASAN

Lingkungan kerja pada dasarnya memiliki peran dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penciptaan
lingkungan kerja yang menyenangkan dan dapat memenuhi kebutuhan pegawai akan memberikan
rasa nyaman, puas dan dapat mendorong semangat kerja pegawai. Karena berawal dari
kenyamanan pegawa dalam bekerja, hubungan yang baik dengan rekan kerja, serta tersedianya
fasilitas kerja yang memedai maka dapat meningkatkan kinerja pegawai. Kesesuaian lingkungan
kerja dapat dilihat hasilnya dalam jangka waktu yang lama, jika lingkungan kerja yang kurang baik
maka dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak pula.

Teori lingkungan kerja menurut Nitisemito (2020:183) menyatakan bahwa lingkungan kerja
merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugasnya. Lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat menurunkan kinerja
karena karyawan mengalami gangguan dalam bekerja, yang mengakibatkan penurunan semangat,
konsentrasi, dan pencapaian hasil kerja. Dalam penelitian ini, indikator lingkungan kerja meliputi
pencahayaan, temperatur ruang kerja, kelengkapan fasilitas, keamanan, dan aroma di lingkungan
kerja. Sedangkan indikator kinerja mencakup kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas,
kemandirian, dan komitmen.

Namun, hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo. Hal ini dibuktikan dari hasil
regresi linear sederhana serta nilai koefisien determinasi (R square) yang rendah. Dengan
demikian, secara statistik hanya 10,1% variasi kinerja pegawai yang dapat dijelaskan oleh variabel
lingkungan kerja, sementara sisanya dipengaruhi oleh variabel lain diluar model.

Fenomena ini diperkuat oleh data empiris yang menunjukkan bahwa meskipun tingkat kehadiran
pegawai tergolong tinggi setiap bulan, tetapi capaian kinerja berdasarkan target masih tergolong
rendah di beberapa indikator. Misalnya, capaian dalam hal pemantauan pelaksanaan tugas dan
pelaporan kegiatan hanya mencapai 50%. Ini menunjukkan bahwa kehadiran fisik atau keberadaan
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di lingkungan kerja tidak secara otomatis mencerminkan efektivitas kinerja, yang mengindikasikan
peran faktor lain seperti motivasi, kejelasan tugas, dan arahan dari pimpinan.

Penemuan ini bertolak belakang dengan pendapat Mangkunegara (2019) dan Simanjuntak (2019),
yang menyatakan bahwa faktor eksternal seperti lingkungan kerja sangat berperan dalam
membentuk kinerja pegawai. Namun, dalam konteks organisasi yang diteliti, kemungkinan
terdapat dominasi faktor lain seperti kepemimpinan, sistem evaluasi, atau kondisi struktural yang
lebih mempengaruhi hasil kerja pegawai dibanding lingkungan fisik atau suasana kerja.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu Sarip
(2023) penelitian ini berjudul pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada PT. ABC
Persada yang sama-sama menggunakan analisis regresi sederhana dengan menggunakan metode
penelitian kuantitatif, selain itu kedua penelitian ini memiliki hasil yang sama, yaitu hasil penelitian
menunjukkan adanya hubungan yang sangat rendah antara variabel x (lingkungan kerja) dengan
variabel y (kinerja karyawan). Perbedaan dalam objek dan waktu penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja bersifat kontekstual dan tidak dapat digeneralisasi
secara luas.

Oleh karena itu, meskipun secara teori lingkungan kerja merupakan elemen penting, hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa dalam konteks Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo,
lingkungan kerja bukanlah faktor utama penentu kinerja pegawai. Hal ini memberikan arah bagi
manajemen untuk lebih memperhatikan faktor-faktor lain seperti motivasi kerja, kejelasan beban
tugas, serta sistem monitoring dan penghargaan untuk meningkatkan kinerja pegawai secara
efektif.

Temuan ini didukung oleh Lestari dan Ramadhan (2022) yang menyatakan bawha dalam beberapa
organisasi, lingkungan kerja bukanlah faktor utama penentu kienrja. Justru aspek motivasional dan
manajerial cenderung memiliki pengaruh yang lebih kuat. Di sisi lain, meskipun lingkungan kerja
di Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo sudah terstruktur, namun indikator kinerja pegawai
menunjukkan pencapaian yang belum optimal. Ini memperkuat asumsi bahwa keberadaan
lingkungan kerja fisik belum tentu berbanding lurus dengan efektivitas kerja.

Lingkungan kerja tidak hanya mencakup aspek fisik seperti pencahayaan, ventilasi, dan kebersihan
ruang kerja, tetapi juga mencakup aspek psikologis seperti hubungan antarpegawai, dukungan
manajemen, dan iklim kerja yang positif. Dalam banyak organisasi, keebrhasilan pegawai dalam
mencapai target kerja seringkali dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap lingkungan kerjanya.
Apabila pegawai merasa nyaman dan dihargai di tempat kerja, maka mereka cenderung lebih
produktif, loyal, dan berkomitmen untuk menyelesaikan pekerjaan.

Analisis statistik menunjukkan bahwa hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja memiliki
koefisien negatif. Ini berarti, secara statistik peningkatan kualitas lingkungan kerja justru diikuti
oleh penurunan kinerja, meskipun hubungan ini tidak signifikan. Hal ini dapat dijelaskan melalui
pendekatan behavioral, yang menyebutkan jika lingkungan kerja terlalu nyaman dan longgar tanpa
kontrol atau target yang jelas, maka pegawai justru cenderung kurang disiplin dan tidak terdorong
untuk mencapai tujuan.

Selain itu, data absensi yang menunjukkan tingkat keterlambatan, SPT, dan cepat pulang yang
relatif tinggi di beberapa bulan, seperti Maret dan April, mengindikasikan adanya masalah
kedispilinan atau ketidakefektifan manajemen waktu. Kondisi ini memperkuat asumsi bahwa
lingkungan kerja fisik yang baik tidak cukup untuk menjamin peningkatan kinerja jika tidak
dibarengi dengan sistem manajemen dan evaluasi kerja yang efektif.

Implikasi dari penelitian ini sangat penting bagi manajemen Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo.
Peningkatan kinerja tidak akan cukup hanya dilakukan melalui pembenahan fasilitas kerja, teatapi
perlu disertai peningkatan dalam hal pengawasan, pelatihan pegawai, pemberian motivasi, serta
penguatan budaya kerja yang berbasis pasa hasil. Manajemen juga peru melakukan evaluasi
terhadap SOP, sistem penghargaan, serta pola komunikasi dalam organisasi.

Sebagai langkah kedepan, penelitian ini dapat dikembangkan dengan memasukkan lebih banyak
variabel seperti motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, dan sistem penghargaan.
Penelitian kualitatif seperti wawancara atau observasi juga dapat digunakan untuk menggali secara
mendalam persepsi pegawai terhadap lingkungan kerja mereka, yang mungkin tidak tertangkap
melalui kuesioner kuantitatif.
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KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, maka dapat diambil kesimpulan bahwa Lingkungan Kerja tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo. Lingkungan
kerja merupakan salah satu bentuk motivasi bagi pegawai untuk dapat bekerja secara
profesional. Adanya lingkungan kerja yang memadai akan memberikan semangat kerja kepada
pegawai agar senantiasa melakukan perubahan dan meningkatkan kinerjanya.

SARAN

Berdasarkan pada simpulan mengenai “Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai di
Kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo”, maka peneliti dapat memberikan saran dalam penelitian
sebagai berikut:

1. Bagi kantor SAMSAT Kabupaten Gorontalo diharapkan agar lebih memastikan bahwa pegawai
yang bekerja memiliki lingkungan kerja yang baik, termasuk diantaranya yang harus
diperhatikan berbagai macam aroma di tempat kerja yang menyebabkan pegawai kurang
nyaman dalam bekerja.

2. Bagi peneliti selanjutnya agar dapat menambahkan faktor dan variabel lain diantaranya
motivasi kerja, kepuasan kerja, produktivitas kerja, untuk mendukung penelitian ini.
Memperbaiki dan mengembangkan instrumen pengukuran agar lebih akurat dan mencerminkan
kondisi nyata di lapangan
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