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ABSTRAK

Astri Kusuma Pradika (18120070), “Pemberdayaan, Pelatihan, Budaya
Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Kerja Karyawan
PT.Indo Acidatama,Tbk.”.

Karyawan adalah aset perusahaan karena peranannya sangat menentukan berhasil
tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuannya. Dalam memperoleh karyawan
yang berkinerja  baik perusahaan harus mengadakan  pelaksanaan
pemberdayaan,pelatihan,budaya organisasi dan lingkungan kerja yang berfungsi
untuk meningkatkan kemampuan karyawan dalam bekerja. Penelitian ini dilakukan
pada karyawan PT. Indo Acidatama, Thk Kebakkramat, Karanganyar. Fenomena
yang terjadi adalah kinerja yang dihasilkan karyawan masih rendah. Hal tersebut
ditandai dengan rendahnya skor untuk efektivitas biaya, pencapaian kinerja yang
tidak sesuai dengan target, dan tingkat ketidakhadiran karyawan yang fluktuatif.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran tingkat pemberdayaan,
pelatihan, budaya organisasi dan lingkungan kerja pada PT. Indo Acidatama, Thk
Kebakkramat, Karanganyar, serta untuk mengetahui besarnya pengaruh tingkat
pemberdayaan dan pelatihan terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan PT.
Indo Acidatama, Tbk Kebakkramat, Karanganyar. Penelitian ini menggunakan
metode deskriptif dan verifikatif dengan sampel berjumlah 380 orang responden
dan juga menggunakan bantuan program aplikasi SPSS 22.0 for windows. Teknik
analisis yang digunakan adalah Uji instrumen data, uji asumsi klasik dan uji linear
berganda. Pengujian hipotesis menggunakan uji t-test untuk

melihat pengaruh secara parsial. Hasil penelitian menunjukkan bahwa gambaran
tingkat tingkat pemberdayaan, pelatihan, budaya organisasi dan lingkungan kerja
pada PT. Indo Acidatama, Tbk Kebakkramat, Karanganyar, belum cukup optimal.
Pemberdayaan, Pelatihan, Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan PT. Indo Acidatama, Tbk tidak terjadi
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multikolinearitas karena nilai tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih
kecil dari 10. Kemudian berdasarkan hasil perhitungan R Square atau koefisien
determinasi sebesar 11.5% memiliki arti bahwa Produktivitas Kerja Karyawan PT.
Indo Acidatama, Tbk dipengaruhi oleh pemberdayaan, pelatihan, budaya organisasi
dan lingkungan kerja sebesar 11.5%.Penulis merekomendasikan agar perusahaan
meningkatkan pemberian program pemberdayaan dan pelatihan guna menunjang

Kinerja perusahaan.

Kata Kunci : Pemberdayaan,Pelatihan, Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja,
Produktivitas Kerja
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan satu elemen yang penting dalam sebuah
perusahaan, agar perusahaan dapat berjalan dengan baik. Adanya sumber daya
manusia akan sangat meningkatkan kualitas dalam perusahaan, meskipun
perusahaan sudah memiliki peralatan yang canggih, tetap dibutuhkannya sumber
daya manusia yang berkualitas dalam mengelola peralatan tersebut. Penting bagi
sebuah perusahaan untuk selalu meningkatkan kualitas dan pengembangan dalam
sumber daya manusia, karena menjadi modal yang penting agar perusahaan dapat

mencapai tujuannya.

Salah satu hal yang harus diperhatikan oleh perusahaan adalah bagaimana
produktivitas kerja dari karyawan. Produktivitas menunjukkan adanya hasil kerja
dari karyawan dengan waktu yang dibutuhkan untuk menunjukkan hasil kerja dari
karyawan tersebut. Perusahaan sebaiknya meningkatkan produktivitas dari setiap
karyawan agar dapat meningkatkan hasil dari produk setinggi mungkin dengan
memanfaatkan sumber daya yang efisien, apabila produktivitas kerja dari setiap
karyawan dimaksimalkan dengan baik maka tujuan dari perusahaan akan cepat
dapat tercapai dengan baik. Produktivitas kerja karyawan menjadi hal yang penting
bagi perusahaan untuk mencapai tujuan. (Iltumbiri, 2013). Setiap bisnis yang sukses
sebagian besar keberhasilannya karena karyawan yang rajin dengan produktivitas

1



yang sangat baik. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan merupakan salah
satu tujuan dari perusahaan untuk dapat melihat produktif atau tidaknya perusahaan,
dengan adanya produktivitas kerja yang tinggi dapat menggambarkan tinglat

keefektifan dan keefisienan kerja karyawan dalam perusahaan (Hanaysha, 2016).

Beberapa hal yang perlu dilakukan oleh perusahaan, untuk meningkatkan
produktivitas kerja karyawannya adalah meningkatkan pemberdayaan sumber daya
manusia dalam perusahaan. Pemberdayaan oleh perusahaan digunakan sebagai
sarana untuk memperkuat kapabilitas dan komitmen dari karyawan.Tujuan dari
pemberdayaan yaitu untuk memunculkan potensi dan modalitas yang ada dalam
diri karyawan dan memaksimalkannya sehingga karyawan menjadi mandiri dan
meningkat kinerjanya, yang pada akhirnya memberikan nilai manfaat bagi
karyawan dan organisasi. Pemberdayaan adalah kunci menciptakan kekuatan
karyawan yang termotivasi sehingga mereka bekerja dengan baik dan sangat
antusias dengan visi mereka. Perusahaan sebaiknya dalam melakukan
pemberdayaan berarti dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk
menggunakan akal mereka ketika bekerja dan menggunakan pengetahuan,
pengalaman dan motivasi mereka untuk menghasilkan kinerja yang baik.
Pemberdayaan karyawan merupakan strategi penting bagi organisasi untuk
meningkatkan kekuatan dan keterlibatan karyawan mereka dengan asumsi bahwa
karyawan yang diberdayakan cenderung lebih efisien dalam menyelesaikan
pekerjaan mereka (Prabawa dan Supartha, 2018). Hal ini didukung oleh penelitian
Apriliani dan Anak Agung (2019) membuktikan bahwa: Pemberdayaan

berpengaruh terhadap produktivitas kerja. Namun berbeda dengan penelitian



Maudoma (2017) membuktikan bahwa: Pemberdayaan tidak berpengaruh terhadap

produktivitas.

Aspek lain yang diperhatikan oleh perusahaan dalam meningkatkan
produktivitas karyawannya adalah dengan meningkatkan pelatihan untuk
karyawannya. Era bisnis yang semakin berkembang dan modern, sehingga telah
muncul pelatihan dan pengembangan karyawan menjadi sebuah elemen yang cukup
penting dari sebuah stategi bisnis. Pelatihan dapat membantu karyawan dalam
memahami bagaimana cara-cara melakukan pekerjaannya melalui penambahan
pengetahuan praktis serta penerapannya demi meningkatkan produktivitas kerja
karyawan itu sendiri. Beberapa pelatihan yang dapat diberikan oleh perusahaan
kepada karyawannya adalah pelatihan teknis, pelatihan kualitas, pelatihan
keterampilan, pelatihan soft skill, pelatihan professional, pelatihan tim, pelatihan
manajerial, pelatihan keselamatan. Menurut Afif (2018), pelatihan adalah suatu hal
teknis yang diberikan perusahaan kepada karyawan dan berguna bagi para pekerja
untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Menurut Susanti dan Indriana (2019),
pelatihan pada umumnya menekankan kepada kemampuan psikomotor, meskipun
didasari pengetahuan dan sikap. Hal inilah yang mendasari orientasi pelatihan
kepada pelaksanaan tugas serta kemampuankhusus pada sasaran. Penelitian
Apriliani dan Anak Agung (2019) membuktivitas bahwa: Pelatihan berpengaruh

positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan.

Setiap perusahaan pasti memiliki budaya dalam perusahaannya. Penting
bagi karyawan dalam mengetahui budaya perusahaan, karena akan berperan dalam

menciptakan kelancaran dalam segala aspek yang berjalan di perusahaan. Budaya



dalam perusahaan merupakan pondasi yang berisi norma, nilai, cara kerja karyawan
dan kebiasaan yang bermuara pada kualitas kinerja dalam perusahaan sehingga
nantinya akan meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Budaya perusahaan
seharusnya sesuai dengan visi misi perusahaan, agar visi misi dalam perusahaan
dapat berjalan dengan baik pula. Budaya organisasi merupakan nilai (value) yang
dimiliki oleh suatu organisasi yang dirasakan dan dimengerti oleh semua anggota
organisasi. Nilai tersebut tercermin kepercayaan, simbol-simbol, ritual, mitos dan
praktik-praktik yang terjadi dalam organisasi (Hutapea dan Thoha, 2008:71).
Menurut Sutrisno (2010:2), budaya organisasi adalah sebagai perangkat sistem
nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions),
atau norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu
organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah

organisasinya.

Salah satu upaya yang dilakukan perusahaan untuk memaksimalkan
kemampuan karyawannya adalah dengan menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman, maka yang dimaksud dengan lingkungan kerja dalam penelitian ini adalah
tempat para pekerja melakukan pekerjaannya yang meliputi fisik dan nonfisik (Afif,
2018). Lingkungan kerja merupakan semua keadaan yang terdapat di sekitar tempat
kerja, akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak
langsung (Sedarmayanti, 2011:26). Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor
eksternal yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan, misalnya



kebersihan, pencahayaan, dan sebagainya. Dalam realita yang terjadi di perusahaan,
masih ditemukan lingkungan dalam perusahaan yang belum ideal. Apabila
lingkungan kerja kurang mendukung tentunya akan mempengaruhi turunnya
produktivitas kerja karyawan, sehingga perlu diupayakan untuk peningkatan

lingkungan kerja yang lebih baik.

Tantangan dalam persaingan bisnis yang dihadapi PT. Indo Acidatama, Tbk
semakin ketat, dalam era pandemi Covid-19 saat ini menuntut perusahaan untuk
terus melakukan inovasi dan stategi bisnis agar perusahaan tidak surut karena
adanya pandemi Covid-19. PT. Indo Acidatama,Tbk terus berupaya
mempertahankan dan memperkuat kualitas produk dari perusahaannya, hal ini
menjadi salah satu strategi untuk merebut pasar dari pesaing. PT. Indo
Acidatama, Tbk merupakan perusahaan Go public yang bergerak dibidang industri
Agro Kimia yang sudah bertaraf Internasional dan ramah akan lingkungan.
Pandemi Covid-19 tidak menyurutkan PT.Indo Acidatama untuk terus
meningkatkan penjualannya dan terus eksis, hal ini terbukti dari laporan keuangan
perusahaan yang mengungkapkan bahwa terjadi kenaikan penjualan dari tahun
2019 sampai 2020, kenaikan penjualan PT.Indo Acidatama, Thk dapat dilihat

melalui tabel dibawah ini :

Tabel 1.1 Total Penjualan PT.Indo Acidatama, Tbk.

Tahun Penjualan ( Rp)
2019 684.464.392.000
2020 890.996.866.000

Sumber: Data Sekunder Laporan Akunting, 2020



Namun, walaupun adanya peningkatan penjualan pada PT.Indo
Acidatama, Tbk, tidak memungkiri adanya pandemi Covid-19 juga
berdampak pada produktivitas kerja karyawannya. Kenaikan penjualan
selama pandemi Covid-19 terjadi akibat banyaknya permintaan produk
Ethanol, sehingga menuntut karyawan nya untuk terus bekerja walaupun
dalam keadaan pandemi Covid-19 yang sedang melanda. Hal tersebut dapat
mengakibatkan karyawannya akan lebih mudah mengalami kelelahan,
sehingga hal ini berdampak dalam produktivitas kerjanya yang kurang

maksimal.

Terdapat ketidak konsistensi dari beberapa penelitian terdahulu
mengenai produktivitas kerja, dibuktikan dalam research gap antara lain:
dalam penelitian Apriliani dan Sriathi (2019) membuktikan bahwa:
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pemberdayaan terhadap
produktivitas kerja, sedangkan hasil dari penelitian Maudoma (2017)
membuktikan bahwa: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan. Penelitian
Apriliani dan Anak Agung (2019) membuktikan bahwa: Adanya pengaruh
yang positif dan signifikan, namun terdapat perbedaan hasil penelitian
Kristiawati dan Afif (2019) membuktikan bahwa: Tidak terdapat pengaruh
signifikan antara pelatihan terhadap produktivitas kerja. Menurut (Juli
Enggana, et al ., 2017) dan (Lengkong.,et al 2020) , budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja, perbedaan
hasil penelitian Fuadi (2014) membuktikan bahwa: Budaya organisasi tidak

berpengaruh  signifikan terhadap budaya organisasi. Menurut



(Budihardjo.,et al 2017) membuktikan bahwa: Lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja, sedangkan menurut
Afif  (2018), lingkungan Kkerja berpengaruh signifikan terhadap

produktivitas kerja.

Adanya ketidakkonsitenan dari penelitian terdahulu terhadap
produktivitas kerja, sehingga peneliti ingin membuktikan dengan
melakukan penelitian kembali terhadap produktivitas kerja dengan
beberapa faktor yang mempengaruhinya melalui variabel pemberdayaan,
pelatihan, budaya organisasi dan lingkungan kerja. Dari latarbelakang
tersebut, maka peneliti tertarik untuk mengambil judul “PENGARUH
PEMBERDAYAAN, PELATIHAN, BUDAYA ORGANISASI DAN
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA

KARYAWAN DI PT. INDO ACIDATAMA, Tbk”.

B. Perumusan Masalah

1. Apakah Pemberdayaan signifikan mempengaruhi Produktivitas Kerja

Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk ?

2. Apakah Pelatihan signifikan mempengaruhi Produktivitas Kerja

Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk ?

3. Apakah Budaya Organisasi signifikan mempengaruhi Produktivitas

Kerja Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbhk ?

4. Apakah Lingkungan Kerja signifikan mempengaruhi Produktivitas

Kerja Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk.



C. Tujuan Penelitian

1. Menguji pengaruh Pemberdayaan terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk.

2. Menguji pengaruh Pelatihan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan di

PT. Indo Acidatama, Tbk.

3. Menguji pengaruh Budaya Organisasi terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk.

4. Menguji pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Kerja

Karyawan di PT. Indo Acidatama, Tbk.

D. Manfaat Penelitian

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah

1. Manfaat Akademik
Penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi ilmiah pada kajian
tentang Produktivitas Kerja Karyawan, serta menambah literasi
dan koleksi perpustakaan dan sebagai acuan untuk penelitian terkait

selanjutnya.

2. Manfaat bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan perusahaan untuk
melakukan evaluasi dan proyeksi tentang strategi meningkatkan

produktivitas kerja karyawan yang akan dijalankan di masa yang akan



datang, sehingga diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan
menajemen untuk merealisasikan strategi meningkatkan produktivitas

kerja karyawan tersebut.



BAB I1

TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori

1. Produktivitas Kerja

a. Definisi Produktivitas Kerja

Menurut Handoko (2011:210), produktivitas merupakan istilah
dalam kegiatan produksi sebagai perbandingan antara luaran
(output) dengan masukan (input). Menurut Sutrisno (2017),
produktivitas adalah perbandingan antara hasil yang dicapai
dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Menurut Busro
(2018:340), produktivitas yaitu perbandingan antara output
(hasil) dengan input (masukan). Menurut Elbandiansyah
(2019:250), secara teknis produktivitas adalah suatu
perbandingan antara hasil yang dicapai (output) dengan
keseluruhan sumber daya yang diperlukan (input). Berdasarkan
beberapa definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil yang sudah

dicapai dengan sumber daya yang digunakan.

b. Prinsip Produktivitas Kerja

10
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Penelitian Wahyudi (2012) membuktikan bahwa: Terdapat lima
prinsip dalam produktivitas kerja karyawan, antara lain sebagai

berikut:

1) Jika input turun, output tetap maka produktivitas meningkat

2) Jika input turun, output naik maka produktivitas meningkat

3) Jika input tetap, output naik maka produktivitas naik

4) Jika input naik, output naik maka jumla kenaikan output

lebih besar daripada kenaikan input

5) Jika input turun, output turun maka turunnya output lebih

kecil daripada turunnya input

Faktor-faktor produktivitas kerja

Penelitian Sutrisno (2015:105) membuktikan bahwa: Faktor
yang dapat meningkatkan produktivitas dari karyawan antara

lain :

1) Perbaikan terus menerus

Upaya dalam meningkatkan produktivitas kerja, salahsatu
implikasinya ialah bahwa seluruh komponen organisasi

harus melakukan perbaikan secara terus menerus.

2) Peningkatan mutu hasil pekerjaan



d.

3)
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Berkaitan erat dengan upaya melakukan perbaikan secara
terus menerus ialah peningkatan mutu hasil pekerjaan oleh

semua orang dan segala komponen organisasi.

Pemberdayaan sumber daya manusia

Bahwa sumber daya manusia merupakan unsur yang paling
strategis dalam organisasi.Karena itu memberdayakan SDM
merupakan etos kerja yang sangat mendasar yang harus
dipegang teguh oleh eselon manajemen dalam hierarki

organisasi.

Indikator produktivitas kerja

Produktivitas menjadi hal penting bagi para karyawan, adanya

produktivitas kerja diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara

efisien dan efektif. Mengukur produktivitas kerja diperlukan

suatu indikator, menurut Sutrisno (2015:104), indikator

produktivitas adalah sebagai berikut :

1)

Kemampuan

Karyawan mempunyai kemampuan untuk melaksanakan
setiap tugas yang diberika, kemampuan seorang karyawan
sangat bergantung pada keterampilan dimiliki serta
profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan
daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya

kepada mereka.



2)

3)

4)

5)
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Meningkatkan hasil yang dicapai

Berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai, hasil
merupakan salah satu yang dapat dirasakan oleh karyawan
yang melakukan maupun yang menikmati hasil pekerjaan
tersebut.  Sehingga, karyawan sebaiknya berupaya
memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang

terlibat dalam suatu pekerjaan.

Semangat kerja

Indikator semangat kerja dapat dilihat dari etos kerja dan
hasil yang dicapai dalam satu hari kemudian dibandingkan

dengan hasil sebelumnya.

Pengembangan diri

Mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan
kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat
tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi.
Sebab semakin kuat tantangannya, pengembangan diri
mutlak dilakukan. Begitu juga harapan untuk menjadi lebih
baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada keinginan

karyawan untuk meningkatkan kemampuan.

Mutu
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Berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari masa
lalu.  Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat
menunjukkan kualitas kerja seorang pegawai. Jadi,
meningkatkan mutu untuk memberikan hasil yang terbaik
yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan

dan dirinya sendiri.

6) Efisiensi

Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan
sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran
merupakan aspek produktivitas yang memberikan pengaruh

yang signifikan bagi karyawan.

2. Pemberdayaan

a. Definisi Pemberdayaan

Penelitian Mulyadi (2012:135) membuktikan bahwa:
Pemberdayaan karyawan (employee empowerment) merupakan
tren pengelolaan modal manusia di dalam organisasi masa
depan. Pemberdayaan merupakan proses mentransfer
kekuasaan, otoritas dengan tanggung jawab, dan akuntabilitas
kepada karyawan melalui manajer mereka. Akibatnya, karyawan
dapat mengembangkan kompetensi untuk secara aktif
melakukan tugas merka dengan menerapkan pengetahuan dan

keterampilan mereka (Jacquiline, 2014). Keuntungan dari
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pemberdayaan karyawan meliputi peningkatan tanggung jawab,
semangat kerja, karyawan yang tinggi, dan kualitas hidup yang
lebih baik. Dengan demikian pemberdayaan adalah hubungan
antar individu yang berkelanjutan dengan manajemen organisasi
untuk membangun kepercayaan dalam hal pemberian tanggung
jawab dan wewenang untuk mengemban pekerjaannya dan
mengambil keputusan. (Karakoc, 2016) Pemberdayaan Sumber
Daya Manusia merupakan salah satu upaya yang wajib
dilakukan bagi terciptanya sumber daya manusia Yyang
berkualitas, memiliki kemampuan memanfaatkan,
mengembangkan dan menguasai ilmu pengetahuan dan
tekhnologi serta kemampuan menajemen (Sedarmayanti, 2014).
Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli mengenai
pemberdayaan, dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan
karyawan merupakan suatu upaya modal dalam pengelolaan
sumber daya manusia, sehingga dapat menghasilkan sumber
daya manusia yang berkualitas dan memiliki kemampuan yang

dapat berguna untuk manajemen dalam perusahaan.

Manfaat pemberdayaan karyawan

Proses pemberdayaan karyawan yang dilaksanakan perlu adanya
pemantauan proses tersebut dan menilai keberhasilan. menurut

Stewart (1998), manfaat dari pemberdayaan karyawan adalah
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1) Meliputi kesempatan untuk meningkatkan kecakapan-
kecakapan baru dan pengalaman-pengalaman yang beraneka

ragam.

2) Pemberdayaan juga memberi kepada staf rasa berpartisipasi

yang lebih besar.

3) Bertambahnya efektivitas organisasi

c. Indikator Pemberdayaan karyawan

Penelitian (Apriliani, et al., 2019) membutikan bahwa: Terdapat

enam indikator pemberdayaan karyawan, antara lain sebagai berikut

1) Keterlibatan,

2) Kepercayaan

3) Kepercayaan diri,

4) Kredibilitas,

5) Akuntabilitas

6) Komunikasi

3. Pelatihan

a. Definisi Pelatihan

Pelatihan kerja adalah suatu proses pendidikan jangka

pendek yang mempergunakan prosedur sistematis dan
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terorganisir dimana pegawai non manajerial mempelajari
pengetahuan dan keterampilan teknis dalam tujuan terbatas
(Mangkunegara, 2011). Menurut Afif (2018), pelatihan adalah
membantu karyawan untuk memahami cara — cara melakukan
pekerjaannya melalui penambahan pengetahuan praktis serta
penerapannya demi meningkatkan produktivitas kerja karyawan
itu sendiri. Menurut Apriliani dan Anak Agung (2019), pelatihan
sebagai alat utama dan kuat untuk berhasil mencapai tujuan
organisasi dan meningkatkan produktivitas karyawan, program
pelatihan yang dirancang untuk memberikan manfaat yang lebih
besar bagi karyawan dan organisasi itu sendiri, dengan melalui
berbagai pengetahuan, ketrampilan, dan kompetensi dapat
meningkatkan produktivitas karyawan. Berdasarkan beberapa
pengertian mengenai pelatihan diatas, maka dapat disimpulkan
bahwa pelatihan adalah suatu proses pendidikan untuk
membantu karyawan dalam melakukan pekerjaan dalam bentuk
teknis melalui pengetahuan, keterampilan dan kompetensi untuk

meningkatkan produktivitas karyawan.

. Tujuan pelatihan

Penelitiaan Marwansyah (2016:156) membuktikan bahwa:
Tujuan pelatihan adalah agar individu atau karyawan, dalam
situasi kerja dapat memperoleh kemampuan untuk mengerjakan

tugas-tugas atau pekerjaan tertentu secara memuaskan,
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mencegah keusangan keterampilan pada semua tingkat

organisasi.

Faktor-faktor pelatihan

Menurut Marwansyah (2016:156), faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi adanya pelatihan sumber daya manusia atau

karyawan, antara lain :

1) Dukungan dari manajemen puncak

2) Komitmen para spesialis dan generalis dalam pengelolaan

sumber daya manusia

3) Perkembangan teknologi

4) Kompleksitas organisasi

5) Gaya belajar

6) Kinerja fungsi-fungsi manajemen SDM lainnya.

Indikator pelatihan

Adapun indikator dalam pelatihan menurut Mangkunegara

(2011), sebagai berikut :

1) Instruktur
2) Peserta
3) Materi

4) Metode
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5) Tujuan

4. Budaya Organisasi

a. Definisi Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi norma-norma
dan nilai-nilai sebagai sistem keyakinan yang tumbuh dan
berkembang dalam organisasi sebagai pedoman bagi para
anggota organisasi, agar organisasi mampu melakukan adaptasi
eksternal dan integrasi internal untuk tetap eksistensinya
organisasi ( Ismail, 2012). Penelitian Rivai dan Mulyadi (2012)
membuktikan bahwa: Budaya organisasi adalah suatu kerangka
kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan
membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan
mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut Wardiah
(2016:196), budaya organisasi pada hakikatnya merupakan
nilai-nilai dasar organisasi, yang akan berperan sebagai landasan
bersikap, berperilaku, dan bertindak bagi semua anggota
organisasi. Menurut Chaerudin (2019), budaya organisasi
diartikan nilai atau norma perilaku yang dipahami dan diterima
bersama oleh anggota organisasi sebagi aturan perilaku yang
terdapat dalam organisasi. Berdasarkan pengertian budaya
organisasi dari beberapa ahli, dapat disimpulkan bahwa budaya

organisasi adalah pedoman nilai-nilai yang terdapat dalam suatu
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organisasi yang dapat terintegrasi internal untuk mencapai

tujuan organisasi.

. Fungsi Budaya Organisasi

Fungsi budaya menurut (Robbins, 2015: 29), dibagi menjadi

lima, antara lain :

1) Budaya menciptakan pembedaan yang jelas antara suatu

organisasi dengan organisasi lainnya.

2) Budaya membawa suatu rasa identitas bagi para anggota

organisasi.

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas

dari pada kepentingan diri individual seseorang.

4) Budaya membantu mempersatukan organisasi dengan
memberikan standar-standar yang tepat untuk dilakukan oleh

karyawan.

5) Budaya sebagai kendali yang memandu dan membentuk

sikap dan perilaku karyawan.

Indikator Budaya Organisasi

Penelitian Edison (2016) membuktikan bahwa:



21

Terdapat lima indikator dalam budaya organisasi, sebagai

berikut :

1) Kesadaran diri
2) Keagresifan

3) Kepribadian

4) Performa

5) Orientasi tim

5. Lingkungan Kerja

a. Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai
melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para
pegawai untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat
mempengaruhi emosi karyawan, jika karyawan menyukai
lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut
akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas
sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis
prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut
mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara sesama
pegawai dan hubungan kerja bawahan dan atasan serta
lingkungan fisik tempat pegawai bekerja. (Rahmayanti,2014).

Menurut Simanjuntak (2011:7), kondisi lingkungan kerja
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menyangkut jaminan kesehatan dan keselamatan kerja (K3).
Menurut Nuraini (2013:97), lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi
dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya
dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai
dan sebagainya. Berdasarkan beberapa definisi tersebut dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah kondisi lingkungan
disekitar perusahaan yang dapat mempengaruhi karyawan dalam
bekerja. Indikator Lingkungan Kerja menurut Sedarmayanti
(2001), penerangan suhu udara, suara bising, penggunaan warna,
ruang gerak yang diperlukan, keamanan kerja dan hubungan

karyawan.

Ketidaknyamanan saat bekerja merupakan kondisi yang sangat
tidak baik bagi tenaga kerja dalam beraktivitas, karena pekerja
akan melakukan aktivitasnya yang kurang optimal dan akan
menyebabkan lingkungan kerja yang tidak bersemangat dan
membosankan, sebaliknya apabila kenyamanan kerja tercipta
saat pekerja melakukan aktivitasnya maka pekerja akan
melakukan aktivitasnya dengan optimal, dikarenakan kondisi
lingkungan pekrjaan yang sangat baik dan mendukung serta
akan memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi pegawai.

Menurut Sedarmayanti (2001:21), secara garis besar jenis
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lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: lingkungan kerja fisik

dan lingkungan kerja non fisik.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik,
sehingga dicapai suatu hasil optimal, apabila diantaranya ditunjang
oleh suatu kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan
kegiatannya secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang
kurang baik dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak
dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang
efisien. Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu
kondisi lingkungan kerja. Untuk menciptakan kondisi lingkungan
kerja yang baik sesuai dengan kebutuhan pegawai yang dapat
meningkatkan semangat kerja pegawai, ada faktor-faktor yang
membentuknya. Menurut Ahwari (Ekaningsih, 2012:22), faktor-
faktor yang mempengarubhi lingkungan kerja, yaitu:

1) Pelayanan pegawai

a) Pelayanan makanan,

b) Pelayanan kesehatan,

c) Penyediaan kamar mandi dan kamar kecil.

2) Kondisi kerja

a) Penerangan,



3)

b)
c)
d)
e)

f)
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Suhu udara,

Suara bising,

Penggunaan warna,

Ruang gerak yang diperlukan,

Keamanan kerja.

Hubungan pegawai

Lingkungan kerja yang memenubhi syarat sebagaimana di atas

dapatmembuat pegawai merasa nyaman, betah bekerja dan

memiliki gairah kerja yang bertambah sehingga dapat

meningkatkan kinerja.

Indikator Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2011), terdapat dua indikator dalam

lingkungan kerja, antara lain :

1) Lingkungan kerja fisik

2)

a)
b)
c)
d)
e)
f)

9)

Penerangan atau pencahayaan
Kebisingan

Sirkulasi udara

Tata warna ruang kantor
Penataan ruang kantor
Temperatur ruang kantor

Keamanan dalam bekerja

Lingkungan kerja non fisik

a)

Hubungan dengan atasan



B. Penelitian

b) Hubungan dengan rekan kerja

Terdahulu
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Berikut adalah daftar penelitian terdahulu sebagai rujukan peneliti

supaya bisa memperbaiki hasil penelitiannya.

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu

No
1

Tahun dan Judul

Ni Ketut Apriliani,

Alat Analisis
Anak Agung Regresi Linier

Ayu Sriathi (2019) Kerjasama tim Berganda

dan Pelatihan
Produktivitas Kerja
SPA Santrian Bali

terhadap
karyawandi

Hasil
1. Pemberdayaan karyawan
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Produktivitas
kerja.
2. Kerjasama tim berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja.
3. Pelatihan berpengaruh positif

Pengaruh
Pembagian

Pengalaman
Kerja

Kerja,
dan

Pemberdayaan karyawan terhadap
Produktivitas karyawan PT PLN
(Persero) area Manado.

dan signifikan terhadap
produktivitas kerja
2 Romalio Norman Maudoma (2017) Regresi Linier ~ Pengalaman kerja dan

pembagian kerja berpengaruh
positif terhadap produktivitas
karyawan, sedangkan
pemberdayaan tidak pengaruh
terhadap produktivitas karyawan
pada PT.PLN (Persero) Area
Manado
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Prasetyo Harvy Budihardjo, Victor
P.K Lengkong, Lucky O.H.
Dotulong(2017) Pengaruh
Keselamatan  Kerja, Kesehatan
Kerja , dan Lingkungan Kerja
terhadap Produktivitas Karyawan
pada PT. Air Manado

Regresi
Berganda

Linier

Variabel Keselamatan kerja
adalah dan Lingkungan kerja
tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel Produktivitas
karyawan.Uji F yaitu
Keselamatan kerja, Kesehatan
kerja , dan Lingkungan Kkerja
berpengaruh terhadap
Produktivitas karyawan.

Juli Enggana, Darwin Lie, Efendi,
Julyanthry (2017) Pengaruh Budaya
Organisasi dan Disiplin Kerja
terhadap  Produktivitas  Kerja
Karyawan pada PT. Bank Mestika
Dharma,Tbk cabang
Pematangsiantar

Regresi
Berganda

Linier

1. Karyawan telah menerapkan
budaya  organisasi  dengan
kuat,disiplin kerja yang
dilaksanakan baik dan
produktivitas kerja karyawan
baik.

2. Budaya  organisasi  dan
disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap produktivitas kerja
karyawan PT Bank Mesika
Dharma, Tbk Cabang
Pematangsiantar.

3. Terdapat hubungan yang
sangat kuat dan positif antara
budaya organisasi dan disiplin
kerja dengan produktivitas kerja
karyawan PT Bank Mestika
Dharma, Tbk. Cabang
Pematangsiantar. Kemudian
tinggi rendahnya produktivitas
karyawan dapat dijelaskan oleh
budaya organisasi dan disiplin
kerja.

4. Budaya organisasi  dan
disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
produktivitas kerja karyawan PT
Bank Mestika Dharma, Tbk.
Cabang Pematangsiantar.

Novfarly  Leonard  Lengkong,
Adolfina, Yantje Uhing (2020)
Pengaruh Etos Kerja Lingkungan
Kerja dan Budaya Organisasi

Regresi
Berganda

Linier

Hasil penelitian menunjukan
bahwa secara simultan etos
kerja,lingkungan  kerja  dan
budaya organisasi berpengaruh
terhadap produktivitas kerja,
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terhadap  Produktivitas  Kerja
Pegawai Badan Pertahanan
Nasional Manado

secara parsial lingkungan kerja
dan budaya organisasi
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas
kerja,sedangkan etos kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap
produktivitas kerja.

Eka Rachmat Afif (2018) Pengaruh
Lingkungan  Kerja, K3 dan
Pelatihan terhadap Produktivitas
Kerja pada PT GT- PRO

Regresi
Berganda

Linier

1. Hasil Penelitian menunjukkan
bahwa  Lingkungan Kerja
berpengaruh signifikan terhadap
Produktivitas Kerja karyawan
operator produksi PT Garuda
Top Plasindo.

2. Hasil Penelitian menunjukkan
bahwa Kesehatan dan
Keselamatan Kerja berpengaruh
terhadap Produktivitas Kerja
karyawan operator produksi PT
Garuda Top Plasindo.
3. Hasil
menunjukkanbahwa  Pelatihan
tidak  berpengaruh  terhadap
Produktivitas Kerja karyawan
operator produksi PT Garuda
Top Plasindo.

Penelitian

Sumber : Data primer diolah , 2021

C. Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran merupakan alur pikir yang logis dan dibuat dalam

bentuk diagram yang bertujuan untuk menjelaskan pola substansi

penelitian yang akan dilaksanakan secara garis besar. Kerangka

pemikiran dari penelitian ini :

Pemberdayaan (X1)




Pelatihan (X2)
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Budaya Organisasi (X3)

Lingkungan Kerja (X4)

Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran

Sumber : Data primer diolah , 2021

D. Hipotesis

Produktivitas (Y)

1. Pengaruh Pemberdayaan signifikan mempengaruhi terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan

Penelitian Suwatno dan Priansa (2011) membuktikan bahwa:
Pemberdayaan merupakan hubungan antar personal yang
berkelanjutan untuk membangun kepercayaan antar karyawan dan
manajemen. Pemberdayaan untuk karyawan yang semakin baik
maka akan memberikan dampak pada peningkatan produktivitas
kerja karyawan. Hal ini didukung oleh hasil penelitian Apriliani dan
Anak Agung (2019) membuktikan bahwa: Pemberdayaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.
Berdasarkan pernyataan di atas, maka dapat diketahui hipotesis

dalam penelitian ini adalah

H: : Diduga Pemberdayaan positif signifikan mempengaruhi

terhadap Produktivitas Kerja Karyawan.
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2. Pengaruh  Pelatihan  signifikan ~ mempengaruhi  terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan

Penelitian Simamora (2004) membuktikan bahwa: Pelatihan adalah
proses sistematik pengubahan perilaku para karyawan dalam suatu
arah guna meningkatkan tujuan-tujuan operasional. Pemberian
pelatihan yang tepat dan rutin kepada karyawan akan memberikan
kemampuan yang baru untuk karyawan, sehingga akan
meningkatkan produktivitas kerjanya. Didukung penelitian
Apriliani dan Anak Agung (2019) membuktikan bahwa: Pelatihan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja.
Berdasarkan pernyataan di atas dapat diketahui hipotesis dalam

penelitian ini adalah

H, : Diduga Pelatihan signifikan mempengaruhi terhadap Produktivitas
Kerja Karyawan.

. Pengaruh Budaya Organisasi signifikan mempengaruhi terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan

Menurut Sutrisno (2010:2), budaya organisasi adalah sebagai
perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs),
asumsi-asumsi (assumptions), atau norma yang telah lama berlaku,
disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya.
Budaya organisasi yang dibangun dengan baik, maka akan

meningkatkan produktivitas kerja dari karyawan untuk mencapai
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tujuan dari perusahaan. Selaras dengan penelitian (Lengkong et al.,
2020) membuktikan bahwa: Budaya organisasi berpengaruh

signifikan terhadap produktivitas kerja.

H; : Diduga Budaya Organisasi signifikan mempengaruhi terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan.

. Pengaruh  Lingkungan signifikan mempengaruhi terhadap
Produktivitas Kerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan tempat para pekerja melakukan
pekerjaannya yang meliputi fisik dan nonfisik. Lingkungan kerja
pun juga menyangkut bagaimana karyawan bersosialisasi secara
baik di lingkungan selama dia bekerja, dilain sisi lingkungan kerja
juga sebagai salah satu simbol dari suatu perusahaan dimana
lingkungan kerja itu juga sebagai aset ( Afif, 2018). Lingkungan
kerja yang dapat menjamin kesejahteraan dari karyawan maka akan
membawa dampak yang positif sehingga dapat meningkatkan
produktivitas kerja dari karyawan. Dibuktikan dengan penelitian (
Lengkong et al., 2020) membuktikan bahwa: Lingkungan kerja

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja.

H, : Diduga Lingkungan Kerja signifikan mempengaruhi terhadap

Produktivitas Kerja Karyawan.
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BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah disampaikan pada bab IV, maka dapat

diambil kesimpulan:

1. Pemberdayaan tidak signifikan mempengaruhi produktivitas kerja.
2. Pelatihan tidak signifikan mempengaruhi terhadap produktivitas kerja.
3. Budaya organsiasi signifikan mempengaruhi terhadap produktivitas
kerja.
4. Lingkungan kerja signifikan mempengaruhi terhadap produktivitas
kerja.
B. Saran

Berdasarkan hasil analisis yang telah disimpulkan dalam bab V, maka dapat

dikemukakan beberapa saran sebagai berikut :

1.

Bagi perusahaan

Sebaiknya perusahaan perlu untuk memperbaiki dan meningkatkan
pemberdayaan dan pelatihan bagi karyawannya. Pemberdayaan yang
sebaik nya dilakukan perusahaan adalah dengan memberikan porsi
pekerjaan sesuai gaji dan jabatan karyawan dan apresiasi atau reward
dari pihak perusahaan yang diberikan karyawan seharusnya sesuai

dengan prestasi karyawan yang telah memberikan kontribusi bagi
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perusahaan. Pelatihan yang sebaiknya diberikan oleh perusahaan adalah

pelatihan yang sesuai kebutuhan masing-masing departemen yang

dilakukan secara rutin agar mendapatkan hasil yang maksimal dalam

kinerja karyawan agar dapat memberikan kontribusi yang baik bagi

perusahaan dimasa yang akan datang.

Bagi peneliti selanjutnya

Adanya keterbatasan dalam penelitian ini, maka perlu dilakukan

perbaikan dan inovasi untuk penelitian selanjutnya dengan

menggunakan topik yang sama. Adapun saran bagi peneliti selanjutnya,

yakni

a. Mengkaji lebih dalam lagi mengenai pengaruh pemberdayaan dan
pelatihan terhadap produktivitas kerja.

b. Menambah atau mengganti variabel baru yang dimungkinkan dapat

memperngaruhi produktivitas kerja karyawan.
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LAMPIRAN

LAMPIRAN 1. KUESIONER
KUISIONER PENELITIAN

Jawablah pertanyaan berikut dengan mengisi jawaban atau memberikan tanda
centang (\ ) pada kotak yang tersedia di bawah ini. Mohon dijawab sesuai dengan
pengalaman responden.

Petunjuk 1:

Untuk item pilihan berilah tanda check (X) pada jawaban yang
Bapak/Ibu/Saudara/i kehendaki

Identitas Responden

Nama

Jenis Kelamin . OLaki-laki CIPerempuan
Alamat

Usia : 0 < 20 tahun

O 20 -30 tahun

O > 30 tahun
Bagian pekerjaan
Lama bekerja : 0 < 3 tahun
O 3-10 tahun
0 > 10 tahun

Penghasilan perbulan : O < Rp 2.500.000,00
O Rp 2.500.00,00 — Rp 3.500.000,00

1> Rp 3.500.000,00



Petunjuk 2 :

Jawablah pertanyaan-pertanyaan di bawah ini yang berkaitan dengan pendapat
anda. Berilah tanda check (V)

Keterangan : SS : Sangat Setuju

S : Setuju

N : Netral

TS : Tidak Setuju

STS : Sangat Tidak setuju
Petunjuk 3 : Pernyataan variabel penelitian

Pemberdayaan (X1)
No Pernyataan Jawaban Responden

SS S N TS  STS

1  Keterlibatan saya dalam
perusahaan dapat memberikan
kontribusi yang baik

2  Diberikannya kesempatan
dalam berpartisipasi pembuatan
kebijakan, saya semakin
termotivasi untuk lebih
semangat dalam bekerja

3 Saya merasa percaya diri dalam
ikut berkontribusi untuk
pencapaian perusahaan

4  Saya merasa lebih bersemangat
bekerja karena pihak
perusahaan memberikan
kesempatan pengembangan



Pelatihan (X2
No

lingkungan kerja yang
kompetitif bagi karyawan

Evaluasi yang dilakukan oleh
atasan memberikan dampak
positif bagi kinerja karyawan
diperusahaan

Saya merasa lebih bersemangat
saat menyelesaikan tugas
mendapatkan saran dan Kkritik
serta mendapatkan apresiasi dari
pihak perusahaan

Pernyataan Jawaban Responden
SS S N TS

Menurut saya, tingkat
pendidikan dari instruktur
sangat penting

Menurut saya, instruktur harus
menguasai materi yang akan
diberikan pada peserta

Menurut saya, peserta yang
diikut sertakan dalam pelatihan
seharusnya yang memiliki
motivasi tinggi untuk mengikuti
pelatihan tersebut

Menurut saya, peserta yang
diikut sertakan dalam pelatihan
seharusnya yang memenubhi
kriteria

Materi yang diberikan dalam
pelatihan kerja sesuai dengan
tujuan dari perusahaan

STS
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6  Materi yang diberikan dalam
pelatihan kerja sesuai dengan
pekerjaan saya

7 Metode yang diterapkan dalam
pelatihan sesuai dengan materi
yang telah diberikan

8  Metode yang diterapkan dalam
pelatihan sesuai dengan sasaran

9  Tujuan dari pelatihan yang
diberikan meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan
saya

Budaya Organisasi (X3)

No Pernyataan Jawaban Responden
SS S N TS  STS

1  Saya mencari informasi yang up
to date untuk meningkatkan
kualitas diri saya

2  Saya tidak pernah melanggar
peraturan yang dibuat oleh
perusahaan

3  Saya selalu membuat rencana
untuk pekerjaan yang saya
lakukan agar dapat mencapai
tujuan perusahaan

4 Saya selalu berinisiatif dalam
melakukan pekerjaan saya tanpa
harus disuruh oleh atasan

5  Saya memiliki hubungan yang
baik dengan rekan kerja saya



10

No Pernyataan

Saya dengan tim kerja saya
saling membantu satu dengan
yang lain

Saya selalu mengutamakan
kualitas dalam menyelesaikan
pekerjaan

Saya berusaha untuk
memberikan dan menciptakan
ide-ide baru yang kreatif untuk
kelancaran dalam pekerjaan

Saya mampu bekerja sama
dengan baik dalam tim kerja

Setiap permasalahan yang
muncul dapat terselesaikan
dengan baik oleh setiap anggota
tim kerja

Lingkungan kerja (X4)

Jawaban Responden
SS S N TS

Menurut saya, penerangan
lampu dalam ruangan kantor
saya sudah memadai

Saya merasakan tingkat
kebisingan dalam lingkungan
kerja saya cukup baik

Saya merasakan sirkulasi udara
yang baik didalam tempat kerja
saya

Tata warna ruangan kerja saya
membuat saya nyaman dalam
bekerja

STS

79



5  Penataan didalam ruang kerja
saya, mampu memberikan
kenyamanan dalam bekerja

6  Perusahaan menjamin
keamanan lingkungan kerja

7 Hubungan saya dengan atasan
terjalin baik

8  Hubungan saya dengan rekan
kerja terjalin baik

Produktivitas kerja (Y)

No Pernyataan

1  Saya merasa dalam melakukan
tugas yang diberikan kepada
saya dapat terselesaikan dengan
baik

2  Saya selalu berusahan untuk
meningkatkan hasil dari
pekerjaan saya

3  Saya selalu bersemangat ketika
melakukan setiap pekerjaan

4 Saya selalu berusaha untuk
meningkatkan perkembangan
diri saya

5  Kaualitas pekerjaan yang saya
lakukan sudah sesuai dengan
keinginan dari atasan

6  Saya selalu berusaha untuk
lebih efisien dalam melakukan
pekerjaan saya

Jawaban Responden

SS S N TS

STS
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