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ABSTRACT

This study delves into the intricate dynamics between the work environment and employee performance at PT.
HPA Tanjungpinang, employing a quantitative descriptive method for thorough examination. With a robust
sample size of 100 individuals selected from a pool of 109, the research aims to provide a comprehensive
understanding. Despite initial indications of a correlation between the two variables, statistical analysis challenges
this assertion. The calculated t-value fails to meet significance at the 5% level, suggesting a lack of statistical
relevance. Furthermore, the modest coefficient of determination, standing at 18.8%, signifies a limited impact of
the work environment on employee performance. This interpretation underscores the significance of considering
additional factors like intrinsic motivation, technical proficiency, organizational structure, and managerial
support in shaping performance outcomes. Thus, while shedding light on the role of the work environment, the
study accentuates the intricate interplay of various factors influencing workplace productivity. It advocates for a
holistic approach to performance enhancement, recognizing the multifaceted nature of influences on employee
performance and emphasizing the need for comprehensive strategies in this regard.

Keywords: work environment, employee performance, productivity.
ABSTRAK

Penelitian ini mengarahkan perhatian pada dinamika lingkungan kerja dan dampaknya terhadap
kinerja karyawan di PT HPA Tanjungpinang. Melalui pendekatan deskriptif kuantitatif, penelitian ini
memperkuat pemahaman tentang hubungan antara lingkungan kerja dan produktivitas karyawan.
Dari populasi 109 orang, 100 karyawan dipilih sebagai sampel, memungkinkan analisis yang
representatif terhadap karyawan perusahaan tersebut. Hasil penelitian menarik perhatian karena
meskipun ada bukti adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, signifikansi
statistiknya menjadi subjek perdebatan. Dengan nilai t hitung yang lebih rendah dari nilai t tabel pada
tingkat signifikansi 5%, disimpulkan bahwa pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik.
Meskipun demikian, koefisien determinasi yang relatif rendah, hanya 18,8%, menunjukkan bahwa
lingkungan kerja memiliki dampak kecil terhadap kinerja karyawan. Interpretasi temuan ini menyoroti
pentingnya memperhatikan faktor-faktor lain yang mungkin memengaruhi kinerja karyawan, di luar
lingkungan kerja. Ini bisa mencakup variabel-variabel seperti motivasi intrinsik, keahlian teknis,
struktur organisasi, atau dukungan manajemen. Oleh karena itu, penelitian ini tidak hanya memberikan
wawasan tentang peran lingkungan kerja dalam kinerja karyawan, tetapi juga menekankan
kompleksitas faktor-faktor yang berkontribusi terhadap produktivitas di tempat kerja. Dengan
demikian, implikasi temuan ini mengarah pada perlunya pendekatan holistik dalam meningkatkan
kinerja karyawan, dengan memperhitungkan berbagai faktor yang memengaruhinya.

Kata kunci: lingkungan kerja, kinerja karyawan, produktivitas.

PENDAHULUAN bahwa sumber daya manusia merupakan
Dalam era globalisasi yang sedang ber-  aset kunci dalam mencapai kesuksesan.
langsung, perusahaan semakin menyadari  Sumber daya manusia adalah motor peng-
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gerak utama di balik pencapaian tujuan per-
usahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memperhatikan pentingnya menyediakan
sarana dan prasarana yang mendukung
sumber daya manusia untuk mencapai po-
tensi terbaik mereka. Tanpa sumber daya
manusia yang berkualitas dan handal, ke-
giatan operasional perusahaan akan kesulit-
an untuk berjalan dengan lancar dan efisien.
Dalam konteks ini, lingkungan kerja me-
mainkan peran krusial. Lingkungan kerja
yang kondusif, inklusif, dan memberikan du-
kungan dapat memotivasi karyawan untuk
berkinerja optimal. Selain itu, lingkungan
kerja yang menyediakan peluang pengem-
bangan, pelatihan, dan komunikasi yang
terbuka akan membantu meningkatkan lo-
yalitas karyawan dan produktivitas mereka.
Oleh karena itu, penting bagi perusahaan
untuk memberikan perhatian yang cukup
terhadap lingkungan kerja yang dapat mem-
berdayakan karyawan dan menciptakan
iklim kerja yang positif (Santoso et al., 2024).

Salah satu cara untuk mencapai hal ini
adalah melalui program pengembangan ka-
rir yang terencana dan berkelanjutan.
Program ini bertujuan untuk membuat kar-
yawan menyadari potensi lingkungan kerja
yang mereka miliki dan membantu mereka
dalam mengembangkan keterampilan dan
kompetensi yang diperlukan untuk menca-
pai tujuan karir mereka. Dengan adanya
program pengembangan Kkarir yang baik,
karyawan akan merasa didukung dan ter-
motivasi untuk terus meningkatkan kinerja
mereka. Hal ini tidak hanya menguntungkan
bagi karyawan secara individu, tetapi juga
bagi keseluruhan perusahaan karena karya-
wan yang berkualitas akan membawa dam-
pak positif pada produktivitas dan kinerja
keseluruhan perusahaan. Dengan adanya
program pengembangan karir yang berke-
lanjutan, perusahaan dapat memperkuat
komitmen mereka terhadap pengembangan
karyawan dan menciptakan lingkungan
kerja yang dinamis dan inovatif (Armansyah
et al., 2024).

Pengembangan suatu perusahaan juga
dilihat dari kinerja karyawan. Kinerja karya-

wan berhubungan secara langsung terhadap
perkembangan perusahaan. Kinerja pada
umumnya diartikan sebagai kesuksesan
seseorang dalam melaksanakan suatu pe-
kerjaan. Dengan karyawan yang memiliki
kinerja yang baik, perusahaan dapat men-
capai tujuan dan target yang ditetapkan de-
ngan lebih efisien. Karyawan yang memiliki
kinerja yang baik cenderung lebih produktif,
inovatif, dan berkontribusi secara positif
terhadap pertumbuhan perusahaan. Oleh
karena itu, perusahaan perlu memperhati-
kan pengembangan karyawan tidak hanya
dari segi peningkatan keterampilan dan
pengetahuan, tetapi juga dari segi motivasi,
kepemimpinan, dan pengakuan terhadap
kontribusi mereka. Dengan demikian, inves-
tasi dalam pengembangan karyawan meru-
pakan langkah strategis yang dapat memba-
wa perusahaan menuju keberhasilan jangka
panjang. Menurut Yuritanto (2022), kinerja
karyawan adalah dapat dilihat dari kemam-
puan kinerja yang tinggi adalah dia yang
berbakat, berkualitas, bermotivasi tinggi dan
mau bekerja sama dalam tim. Kinerja dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu fak-
tor internal dan eksternal Faktor yang ber-
asal dalam diri karyawan. Sedangkan faktor
eksternal berasal dari faktor pendukung
karyawan dalam bekerja yang berasal dari
lingkungan kerja. Lingkungan kerja adalah
suasana dimana karyawan melakukan akti-
vitas setiap harinya (Marsudi et al., 2021).
Lingkungan kerja yang kondusif me-
mainkan peran penting dalam menciptakan
rasa aman dan memungkinkan karyawan
untuk bekerja secara optimal. Karyawan
yang merasa nyaman dengan lingkungan
kerja mereka cenderung betah dan lebih pro-
duktif dalam menjalankan tugas mereka.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang
memadai dapat mengurangi kinerja kar-
yawan. Faktor-faktor seperti kebersihan, ke-
tersediaan fasilitas yang memadai, komuni-
kasi yang efektif, dukungan dari rekan kerja
dan manajemen, serta keadilan dalam ke-
bijakan perusahaan semua berperan dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kon-
dusif. Menurut Armansyah et al, (2024)
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Lingkungan kerja yang baik juga dapat me-
ningkatkan kesejahteraan mental dan emosi-
onal karyawan, yang pada gilirannya dapat
memperkuat motivasi dan komitmen me-
reka terhadap pekerjaan dan perusahaan.
Oleh karena itu, perusahaan perlu berkomit-
men untuk menciptakan dan memelihara
lingkungan kerja yang positif dan men-
dukung bagi seluruh karyawan.

Lingkungan kerja mencakup aspek fisik,
sosial, dan psikologis di dalam perusahaan
yang mempengaruhi kinerja dan perkem-
bangan karir karyawan. Dengan memahami
bagaimana lingkungan kerja mempengaruhi
kinerja karyawan, perusahaan dapat me-
ngambil langkah-langkah untuk mening-
katkan kondisi kerja yang dapat mengun-
tungkan bagi semua pihak. Dengan demi-
kian, penelitian ini bertujuan untuk mem-
berikan pemahaman yang lebih baik tentang
hubungan antara lingkungan kerja dan ki-
nerja karyawan di PT HPA Tanjungpinang.
Melalui pemahaman yang lebih dalam
tentang bagaimana faktor-faktor fisik seperti
fasilitas, tata letak, dan keamanan, serta
aspek-aspek sosial seperti hubungan antar
karyawan dan dukungan manajemen, serta
faktor psikologis seperti motivasi dan ke-
puasan kerja, dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, perusahaan dapat merancang
strategi yang lebih efektif untuk mencip-
takan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendukung. Dengan demikian, penelitian
ini diharapkan dapat memberikan wawasan
berharga yang dapat membantu perusahaan
dalam meningkatkan produktivitas dan
kesejahteraan karyawan, serta mencapai
tujuan bisnis mereka dengan lebih efisien
(Armansyah et al., 2024).

TINJAUAN TEORITIS

Manajemen

Manajemen berasal dari kata “to manage”
yang artinya mengatur. Artinya manajemen
adalah sebagai suatu proses dalam sebuah
organisasi atau perusahaan untuk mencapai
sebuah tujuan. Dengan adanya manajemen
akan mempermudah suatu pekerjaan dan

juga memberikan pembagian kerja yang se-
suai dengan keahlian. Manajemen menjadi
lebih bisa berkembang dengan adanya
fungsi manajemen itu sendiri.

Menurut  Hasibuan  (2017) dan
Armansyah (2020) juga berpendapat bahwa
manajemen merupakan sebuah proses pe-
rencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pengawasan usaha dari para anggota
guna penggunaan sumber daya untuk
mencapai tujuan organisasi yang telah
ditentukan.

Menurut Mangkunegara (2013) dan
Siahaan et al., (2023), manajemen sebagai
suatu kolektivitas diartikan sebagai suatu
kumpulan orang yang bekerja sama untuk
mencapai tujuan bersama dimana kumpulan
kelompok organisasi menunjukkan ting-
katan kepemimpinan. Leindarita et al., (2022)
mendefinisikan manajemen sebagai suatu
bidang ilmu pengetahuan (science) yang
berusaha secara sistematis untuk memahami
mengapa dan bagaimana manusia bekerja
bersamasama untuk mencapai tujuan dan
membuat sistem ini lebih bermanfaat bagi
kemanusiaan.

Fungsi Manajemen

Sedangkan menurut Putri (2023) dan
Budiharjo (2019) mengemukakan fungsi ma-
najemen adalah:

Planning

Perencanaan dapat berarti meliputi tin-
dakan memilih dan menghubungkan fakta-
fakta dan membuat serta menggunakan
asumsi-asumsi mengenai masa yang akan
datang dalam hal menggambarkan serta me-
rumuskan aktivitas-aktivitas yang diusulkan
untuk mencapai hasil-hasil yang diinginkan.

Organizing

Perorganisasian ialah penentuan, penge-
lompokan, dan penyusunan macam-macam
kegiatan yang diperlukan untuk mencapai
tujuan, penempatan orang-orang (pegawai),
terhadap kegiatan-kegiatan ini, penyediaan
faktor-faktor fisik yang cocok bagi dilim-
pahkan terhadap setiap orang dalam hu-
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bungannya dengan pelaksanaan setiap ke-
giatan yang diharapkan (Armansyah, 2020
serta Muslikhah et al., 2024).

Actuating

Penggerakan adalah membangkitkan
dan mendorong semua anggota kelompok
agar supaya berkehendak dan berusaha de-
ngan keras untuk mencapai tujuan dengan
ikhlas serta serasai dengan perencanaan dan
usaha-usaha pengorganisasian dari pihak
pimpinan (Hendri dan Armansyah, 2022).

Controlling

Pengawasan dapat dirumuskan sebagai
proses penentuan apa yang harus dicapai ya-
itu standar, apa yang sedang dilakukan yaitu
pelaksanan, menilai pelaksanaan dan perlu
melakukan perbaikan-perbaikan Sehingga
pelaksanaan sesuai dengan rencana, yaitu
selaras dengan standar (ukuran)
(Murtisaputra et al., 2024).

Unsur-Unsur Manajemen

Menurut Firmansyah dan Mahardhika
(2018) serta Yuritanto (2022), unsur mana-
jemen yaitu: (1) Man (manusia) adalah sum-
ber daya manusia yang melakukan kegiatan
manajemen dan produksi. Adanya faktor
SDM, kegiatan manajemen dan produksi da-
pat berjalan, karena pada dasarnya faktor
SDM sangat berperan penting dalam kegiat-
an manajemen dan produksi. (2) Money
(uang) adalah faktor pendanaan atau ke-
uangan, tanpa ada keuangan yang memadai
kegiatan perusahaan atau organisasi takkan
berjalan sebagaimana mestinya, karena pada
dasarnya keuangan ialah darah dari perusa-
haan atau organisasi. Hal keuangan ini
berhubungan dengan masalah anggaran
(budget), upah karyawan (gaji), dan penda-
patan perusahaan atau organisasi. (3)
Material (bahan) berhubungan dengan ba-
rang mentah yang akan diolah menjadi
barang jadi. Adanya barang mentah, maka
dapat disajikan suatu barang yang bernilai
sehingga dapat mendatangkan keuntungan.
(4) Machine (mesin) adalah mesin pengolah
atau teknologi yang dipakai dalam meng-

olah barang mentah menjadi barang jadi.
Adanya mesin 15 pengolah, maka kegiatan
produksi akan lebih efisien dan mengun-
tungkan. (5) Method (metode) adalah tata
cara melakukan kegiatan manajemen secara
efektif dengan menggunakan pertimbangan-
pertimbangan kepada sasaran agar men-
capai suatu tujuan akan dituju. (6) Market
(pasar) adalah tempat untuk memasarkan
produk yang telah dihasilkan.

Menurut Yuritanto (2022) Unsur-unsur
Manajemen adalah yaitu: (1) Manusia (man).
Sarana utama bagi setiap manajer untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan
terlebih dahulu adalah manusia. Tanda ada-
nya manusia, manajer tidak akan mungkin
dapat mencapai tujuannya. Manusia adalah
orang yang mencapai hasil melalui kegiatan
orang-orang lain. (2) Metode (methods), un-
tuk melakukan kegiatan-kegiatan agar ber-
daya dan berhasil guna, manusia dihadap-
kan pada berbagai alternatif metode atau
cara melakukan pekerjaan. Oleh karena itu,
metode merupakan sarana manajemen un-
tuk mencapai tujuan. (3) Bahan-Bahan
(material), material merupakan faktor pen-
dukung utama dalam proses produksi, dan
sangat berpengaruh terhadap kelancaran
proses produksi, tanpa adanya bahan maka
proses produksi tidak akan berjalan. (5)
Pasar (market). Pasar merupakan sarana yang
tidak kalah penting dalam manajemen, kare-
na tanda adanya pasar, hasil produksi tidak
akan ada artinya sehingga tujuan perusa-
haan tidak akan tercapai. (6) Mesin (machine).
Dengan kemajuan teknologi, penggunaan
mesin-mesin sangat dibutuhkan dalam pe-
laksanaan kegiatan perusahaan. (6) Uang
(money). Untuk melakukan berbagai aktivi-
tas perusahaan diperlukan uang. Uang yang
digunakan untuk membayar upah atau gaji,
membeli bahan-bahan, dan peralatan.

Sumber Daya Manusia

Menurut Yuritanto (2022), sumber daya
manusia merupakan satu satunya sumber
daya yang memiliki akal, perasaan, keingin-
an, keterampilan, pengetahuan, dorongan,
daya dan karya (rasio, rasa, dan karsa).
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Semua potensi SDM tersebut berpengaruh
terhadap upaya organisasi dalam mencapai
tujuan. Menurut Susan (2019), Sumber Daya
Manusia (SDM) adalah individu produktif
yang bekerja sebagai penggerak suatu
organisasi, baik itu dalam institusi maupun
perusahaan yang memiliki fungsi sebagai
aset sehingga harus di latih dan dikembang-
kan kemampuannya. Pengertian sumber da-
ya manusia makro secara umum terdiri dari
dua yaitu SDM makro yaitu jumlah pendu-
duk dalam usia produktif yang ada disebuah
wilayah dan SDM mikro dalam arti sempit
yaitu individu yang bekerja pada sebuah
institusi atau perusahaan.

SDM merupakan sebuah profesi yang
dimiliki oleh orang yang profesional dalam
bidang pekerjaan, khususnya dalam mena-
ngani aktivitas perusahaan sesuai dengan
tingkat kemampuan yang didukung oleh
keterampilan dan pengalaman yang dimiliki
oleh seseorang profesional dalam mengha-
dapi dinamika kerja sesuai dengan kondisi
dan perusahaan, maka semakin dibutuhkan
SDM yang profesional dalam memecahkan
berbagai permasalahan, dan sekaligus mem-
berikan solusi untuk mengatasi berbagai pe-
ngembangan dalam menjalankan fungsi
SDM sebagai kunci keberhasilan perusaha-
an (Sedarmayanti, 2009).

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Armansyah (2020) dan
Budiharjo (2019) manajemen sumber daya
manusia adalah ilmu dan seni mengatur
proses pemanfaatan sumber daya manusia
dan sumber-sumber lainnya secara efektif
dan efisien untuk mencapai suatu tujuan ter-
tentu. Menurut Muslikhah et al., (2024),
manajemen sumber daya manusia adalah
suatu proses untuk memperoleh kegiatan
manyeluruh secara efisien dan juga efektif
melalui orang lain.

Menurut Yuritanto (2022), manajemen
sumber daya manusia adalah suatu proses
untuk memperoleh kegiatan menyeluruh
secara efisien dan juga efektif melalui orang
lain. Menurut Yani (2012), sumber daya ma-
nusia sebagai salah satu unsur dalam orga-

nisasi dapat diartikan sebagai manusia yang
bekerja dalam suatu organisasi. Sumber da-
ya manusia dapat disebut juga sebagai per-
sonil, tenaga kerja, pekerja, karyawan, poten-
si manusiawi sebagai penggerak organisasi
dalam mewujudkan eksistensinya.

Menurut Armansyah (2020) mengata-
kan bahwa sumber daya manusia adalah ke-
mampuan terpadu dari daya pikir dan fisik
yang dimiliki individu. Sumber daya manu-
sia dipandang sebagai kemampuan yang
dimiliki manusia untuk digunakan untuk
menjalankan suatu organisasi atau urusan
sehingga berguna. Menurut Budiharjo
(2019), manajemen sumber daya manusia
adalah sebagai penarikan, seleksi, pengem-
bangan, penggunaan dan pemeliharaan
sumber daya manusia oleh organisasi. Kon-
disi manajemen sumber daya manusia sa-
ngat mempengaruhi oleh budaya organisasi
tersebut.

Kinerja Karyawan

Menurut Armansyah (2020), kinerja
adalah hasil dari suatu proses yang mengacu
dan diukur selama periode waktu tertentu
berdasarkan ketentuan atau kesepakatan
yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut
Mangkunegara (2013), kinerja karyawan
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuan-
titas yang dicapai seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya yang hasilnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diber-
ikan kepadanya. Menurut Yuritanto (2022)
menyatakan bahwa kinerja karyawan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang di-
capai seseorang karyawan dalam melaksa-
nakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Indikator Kinerja Karyawan

Indikator kinerja karyawan menurut
Mangkunegara (2013) adalah sebagai beri-
kut: (1) Kualitas pekerjaan. Seberapa baik
seorang karyawan mengerjakan apa yang
seharusnya dikerjakan. (2) Kuantitas kerja.
Seberapa lama seseorang pegawai bekerja
dalam satu harinya kuantitas kerja ini dapat
dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai
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itu masing-masing. (3) Pelaksanaan tugas
seberapa jauh karyawan mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada
kesalahan. (4) Tanggung jawab kesadaran
akan kewajiban melakukan pekerjaannya
dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

Menurut Marsudi ef al., (2021), indikator
kinerja karyawan adalah sebagai berikut: (1)
Kualitas kerja. Kualitas kerja adalah sebera-
pa baik seseorang karyawan mengerjakan
apa yang seharusnya dikerjakan. Dimensi
kualitas kerja diukur dengan menggunakan
tiga indikator, yaitu kerapihan, ketelitian,
dan hasil kerja. (2) Kuantitas kerja. Kuantitas
kerja adalah seberapa lama seseorang kar-
yawan dalam satu harinya kecepatan dan ke-
mampuan. (3) Tanggung jawab. Tanggung
jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran
akan kewajiban karyawan ntuk melaksa-
nakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.
Dimensi tanggung jawab diukur dengan me-
nggunakan dua indikator, yaitu hasil kerja
dan mengambil keputusan. (4) Kerjasama.
Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi
dengan karyawan atau pegawai lain secara
vertikal dan horizontal baik di dalam mau-
pun dil uar pekerjaan sehingga hasil peker-
jaan semakin baik. Dimensi kerja sama diu-
kur dengan menggunakan dua indikator
yaitu jalinan kerjasama dan kekompakan. (5)
Inisiatif. Inisiatif dari dalam diri anggota
perusahaan untuk melakukan pekerjaan ser-
ta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa
menunggu perintah dari atasan atau me-
nunjukan tanggung jawab dalam pekerjaan
yang sudah menjadi kewajiban karyawan
maupun pegawai.

Lingkungan Kerja

Menurut Santoso et al, (2024) ling-
kungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar para pekerja dan yang dapat mem-
pengaruhi dirinya dalam menjalankan
tugas-tugas yang dibebankan. Lingkungan
kerja merupakan bagian komponen yang sa-
ngat penting ketika karyawan melakukan
aktivitas bekerja. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan me-
mungkinkan karyawan untuk dapat bekerja

optimal. Menurut Armansyah (2020), ling-
kungan kerja adalah segala sesuatu yang ada
disekitar karyawan dan dapat mempenga-
ruhi dalam menjalankan tugas yang diem-
bankan kepadanya. Menurut Armansyah et
al., (2024), lingkungan kerja adalah sebagai
serangkaian faktor yang mempengaruhi
kinerja fungsi atau kegiatan manajamen
sumber daya manusia yang terdiri dari
faktor-faktor internal yang dihasilkan dalam
organisasi.

Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Putri (2023), secara umum
bahwa lingkungan kerja itu sendiri dibagi
menjadi dua yaitu: (1) Lingkungan kerja fisik
itu sendiri adalah suatu lingkungan yang
berada disekitar pekerja itu sendiri yang da-
pat mempengaruhi kepuasan kerja secara
langsung maupun tidak langsung. (2) Ling-
kungan kerja psikis atau atau non fisik yang
berkaitan dengan kerja, baik dengan pe-
mimpin perusahaan ataupun hubungan de-
ngan rekan kerja serta bawahan.

Menurut Santoso et al.,, (2024) menya-
takan bahwa secara garis besar jenis ling-
kungan kerja terbagi menjadi 2 yakni: ling-
kungan tempat kerja/lingkungan kerja fisik
(physical working environment) dan suasana
kerja/lingkungan kerja non fisik (Non-
phisical warking environment).

Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua
keadaan berbentuk fisik yang terdapat dise-
kitar tempat kerja yang dapat mempenga-
ruhi karyawan baik secara langsung mau-
pun secara tidak langsung berhubungan
dengan kerja fisik sendiri dapat dibagi dalam
dua kategori yakni: (1) Lingkungan yang
langsung berhubungan dengan karyawan
(seperti: pusat kerja, kursi, meja, dan
sebagainya). (2) Lingkungan perantara atau
lingkungan umum dapat juga disebut ling-
kungan kerja yang mempengaruhi kondisi
manusia, misalnya: temperatur, kelembab-
an, sirkulasi udara, pencahayaan, kebising-
an, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain.
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Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah se-
mua keadaan yang terjadi yang berkaitan de-
ngan hubungan kerja baik hubungan dengan
atasan maupun hubungan sesama rekan
kerja, baik hubungan dengan bawahan.

Indikator Lingkungan Kerja
Indikator-indikator lingkungan kerja
menurut Armansyah ef al., (2024), adalah
sebagai berikut: (1) Udara. Mengenai faktor
udara ini, yang sering sekali adalah suhu
udara dan banyakya uap air pada udara itu.
(2) Warna. Warna merupakan salah satu
faktor yang penting untuk memperbesar
efisiensi kerja para karyawan, khususnya
warna akan mempengaruhi keadaan jiwa
mereka dengan memakai yang tepat pada
dinding ruang dan alat-alat lainnya kegem-
biraan dan ketenangan bekerja para karya-
wan akan terpelihara. (3) Pencahayaan.
Cahaya penerangan yang cukup memancar-
kan dengan tepat akan menambah efisiensi
kerja para karyawan, karena mereka dapat
bekerja dengan lebih cepat lebih sedikit
membuat kesalahan dan matanya tak lekas
menjadi lelah. (4) Suara. Untuk mengatasi
terjadinya kegaduhan, perlunya kiranya me-
letakkan alat-alat yang memiliki suara yang
keras, seperti mesin ketik pesawat telepon,
parkir motor dan lain-lain, pada ruang
khusus, sehingga tidak menganggu pekerja
lainnya dalam melaksanakan tugasnya.
Herlambang dan Haryono (2022) me-
ngemukakan indikator dari lingkungan kerja
ini antara lain: (1) Penerangan. Penerangan
atau cahaya di dalam ruangan haruslah baik
agar dapat menunjang produktivitas kar-
yawan dalam bekerja. (2) Pewarnaan.
Pemilihan warna juga dapat membutuhkan
ketenangan agar dapat berpengaruh dalam
lingkungan kerja, karena warna merupakan
unsur yang bisa meransang perasaan manu-
sia. (3) Suara. Karyawan dalam bekerja tentu
membutuhkan ketenangan agar dapat ber-
konsentrasi kerja, jika terdapat suara atau
suasana bising tentu akan menganggu kar-
yawan pada saat bekerja. (4) Tata ruang. Tata
ruang haruslah diatur dengan baik mungkin

agar tidak menimbulkan gangguan kepda
karyawan. (5) Suhu udara. Srikulasi udara di
area kerja haruslah diatur dengan sebaik
mungkin agar tidak menimbulkan gangguan
kepada karyawan. (6) Kebersihan. Kebersih-
an dari seluruh ruangan kerja termasuk alat
kerja dan fasilitas lainnya seperti kamar
mandi juga harus dijaga dengan baik agar
menimalisir timbulnya kuman penyakit
serta membuat karyawan dilingkungan
kerja. (7) Keamanan. Keamanan dilingkung-
an kerja ataupun pada saat bekerja merupa-
kan hal yang sangat penting, maka dari itu
perusahaan haruslah memenuhi standar-
standar keselamatan atau keamanan diling-
kungan kerja agar karyawan tenang pada
saat bekerja.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode
deskriptif kuantitatif untuk menganalisis pe-
ngaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan di PT HPA Tanjungpinang.
Metode deskriptif kuantitatif bertujuan un-
tuk menggambarkan dan menganalisis feno-
mena secara sistematis dengan mengguna-
kan angka dan statistik. Populasi dalam pe-
nelitian ini terdiri dari 109 karyawan di PT
HPA Tanjungpinang, dan sampel yang diam-
bil sebanyak 100 karyawan. Pengambilan
sampel dilakukan secara representatif untuk
mencerminkan variasi dalam populasi.

Teknik pengumpulan data yang diguna-
kan adalah kuesioner dan studi pustaka,
mengacu pada metode yang disarankan oleh
Alamsyahbana et al., (2023). Kuesioner digu-
nakan untuk mengumpulkan data langsung
dari responden, sementara studi pustaka di-
gunakan untuk memperoleh informasi dan
pengetahuan yang relevan dari literatur
terkait.

Untuk menganalisis data, penelitian ini
menggunakan berbagai teknik statistik, ter-
masuk uji validitas dan reliabilitas untuk me-
mastikan bahwa instrumen pengukuran
yang digunakan valid dan dapat diandalkan.
Validitas digunakan untuk mengevaluasi
sejauh mana instrumen tersebut mengukur
apa yang seharusnya diukur, sedangkan
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reliabilitas digunakan untuk mengukur se-
berapa konsisten instrumen tersebut dalam
mengukur suatu konstruk.

Selanjutnya, analisis dilakukan menggu-
nakan uji regresi linear sederhana untuk me-
nentukan hubungan antara variabel ling-
kungan kerja dan kinerja karyawan. Regresi
linear sederhana memungkinkan untuk me-
mahami bagaimana perubahan dalam satu
variabel (lingkungan kerja) berhubungan de-
ngan perubahan dalam variabel lain (kinerja
karyawan).

Uji t digunakan untuk menguji signifi-
kansi hubungan antara variabel-variabel ter-
sebut. Uji t mengukur apakah koefisien
regresi (yang menggambarkan kekuatan dan
arah hubungan) signifikan secara statistik
berbeda dari nol. Jika nilainya signifikan,
maka hubungan tersebut dianggap signifi-
kan secara statistik.

Selanjutnya, uji koefisien determinasi
digunakan untuk menilai seberapa besar
variabilitas kinerja karyawan yang dapat
dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja.
Koefisien determinasi (R-squared) mengukur
proporsi variabilitas dalam variabel depen-
den (kinerja karyawan) yang dapat dijelas-
kan oleh variabel independen (lingkungan
kerja). Semakin tinggi nilai koefisien deter-
minasi, semakin besar kontribusi variabel
independen terhadap variabilitas dalam
variabel dependen.

ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas

Berdasarkan tabel 1, dapat disimpulkan
bahwa keenam butir variabel lingkungan
kerja (X1) semuanya wvalid karena nilai
koefisien korelasi pearson (r) lebih besar dari
0,30. Validitas butir variabel diukur dengan
koefisien korelasi pearson antara masing-
masing butir dan total skor variabel tersebut.
Nilai yang melebihi 0,30 menunjukkan bah-
wa setiap butir variabel memiliki hubungan
yang kuat dengan total skor variabel ling-
kungan kerja secara keseluruhan, sehingga
dapat dianggap valid untuk digunakan da-
lam penelitian. Validitas butir variabel me-
rupakan indikasi bahwa instrumen pengu-

kuran yang digunakan dapat diandalkan
dalam mengukur konstruk lingkungan kerja.

Tabel 1
Hasil Uji Validitas Data Lingkungan Kerja
X)
Pearson's Correlations
Variable Lingkungan Kerja
Pertanyaan Pearson's r r Kritis Keputusan
1.X1 0.673 0,30 Valid
2.X.2 0.784 0,30 Valid
3.X.3 0.597 0,30 Valid
4.X4 0.698 0,30 Valid
5.X.5 0.795 0,30 Valid
6. X.6 0.657 0,30 Valid

Sumber: Olahan Data, 2024

Tabel 2
Hasil Uji Validitas Data Kinerja Karyawan

(Y)

Pearson's Correlations
Variable Kinerja Karyawan
Pertanyaan Pearson'sr r Kritis Keputusan

1.Y1 0.550 0,30 Valid
2.Y2 0.445 0,30 Valid
3.Y.3 0.518 0,30 Valid
4.Y4 0.562 0,30 Valid
5.Y.5 0.541 0,30 Valid
6.Y.6 0.530 0,30 Valid
7.Y.7 0.573 0,30 Valid
8.Y.8 0.554 0,30 Valid
9.Y9 0.457 0,30 Valid
10.Y.10 0.511 0,30 Valid

Sumber: Olahan Data, 2024

Berdasarkan tabel 2, dapat disimpulkan
bahwa kesepuluh butir variabel kinerja
karyawan (Y) semuanya valid karena nilai
koefisien korelasi pearson (r) lebih besar dari
0,30. Validitas butir variabel diukur dengan
koefisien korelasi pearson antara masing-
masing butir dan total skor variabel tersebut.
Nilai yang melebihi 0,30 menunjukkan bah-
wa setiap butir variabel memiliki hubungan
yang kuat dengan total skor variabel kinerja
karyawan secara keseluruhan, sehingga da-
pat dianggap valid untuk digunakan dalam
penelitian. Validitas butir variabel merupa-
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kan indikasi bahwa instrumen pengukuran
yang digunakan dapat diandalkan dalam
mengukur konstruk kinerja karyawan.

Tabel 3
Hasil Uji Realibilitas

Variabel  Cronbach's a Alpha Keterangan
Hitung

Lingkungan  0.779 0,60  Reliabel

Kerja

Kinerja 0.871 0,60 Reliabel

Karyawan

Sumber: Olahan Data, 2024

Uji Realibilitas

Berdasarkan tabel 3, dapat dilihat bah-
wa nilai cronbach's alpha untuk variabel
Lingkungan Kerja (X) adalah 0,779 dan
untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah
0,871. Hasil ini menunjukkan bahwa reliabi-
litas kedua variabel tersebut cukup tinggi.

Dalam analisis reliabilitas, nilai cron-
bach's alpha yang lebih besar dari 0,60 me-
nunjukkan bahwa instrumen pengukuran
tersebut memiliki tingkat konsistensi yang
baik. Artinya, variabel-variabel dalam ins-
trumen tersebut saling berkorelasi dengan
baik dan dapat diandalkan dalam mengukur
konstruk yang dituju.

Dengan demikian, dapat disimpulkan
bahwa instrumen pengukuran yang diguna-

kan dalam penelitian ini memiliki tingkat
reliabilitas yang memadai, sehingga data
yang diperoleh dapat dianggap cukup dapat
dipercaya.

Uji Regresi Linear
Dilihat dari tabel 4 bahwa ada pengaruh
variabel lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan, Hal ini dilihat dari hasil perhi-
tungan dengan menggunakan JASP dihasil-
kan persamaan linear sebagai berikut:
Y =10.909 +0,129 X + e

dimana:

Y = Kinerja Karyawan
X = Lingkungan Kerja
e =Eror

Interprestasi dari persamaan tersebut

adalah:

a= 10.909 adalah nilai konstanta yang arti-
nya ketika lingkungan kerja dan varia-
bel pengembangan karir dianggap tidak
ada atau bernilai nol maka variabel ki-
nerja karyawan adalah sebesar 10.909.

b= 0,129 artinya lingkungan kerja berpe-
ngaruh positif terhadap kinerja karya-
wan adalah nilai koefisien regresi dari
variabel lingkungan kerja naik satuan
maka implementasi kinerja karyawan
akan meningkat 0,129 satuan dengan
asumsi bahwa variabel lain tidak meng-
alami perubahan

Tabel 4
Hasil Uji Analisis Regresi Linear Sederhana

Model Unstandarized Standard Error Standardized Beta t  sig
1 (Costant) 10.909 0.112 97.700 001
Lingkungan Kerja 0.129 0.138 0.094 0.930 0.355

Dependent Variabel Kinerja Karyawan

Sumber: Olahan Data, 2024

Tabel 5
Hasil Uji Parsial (Uji t)

Unstandarized Standard Error Standardized Beta 't sig

Model
1 (Costant) 10.909 0.112
Lingkungan Kerja 0.129 0.138

Dependent Variabel Kinerja Karyawan

97.7 001

0.094 0.930 0.355

Sumber: Olahan Data, 2024
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Uji Hipotesis
Ujit

Berdasarkan tabel 5, uji parsial menun-
jukkan hasil analisis regresi antara variabel
lingkungan kerja dan kinerja karyawan.
Koefisien unstandarized untuk lingkungan
kerja adalah 0,129 dengan kesalahan standar
sebesar 0,138. Koefisien standar yang dise-
suaikan (standardized beta) adalah 0,094,
menunjukkan tingkat pentingnya variabel
lingkungan kerja dalam mempengaruhi ki-
nerja karyawan. Namun, nilai statistik t
sebesar 0,930 dan nilai signifikansi (sig)
sebesar 0,355 menunjukkan bahwa pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan
tidak signifikan secara statistik. Dengan de-
mikian, dari analisis ini, tidak ada bukti yang
cukup untuk mendukung hubungan yang
kuat antara lingkungan kerja dan kinerja
karyawan dalam konteks penelitian ini.

Tabel 6
Model Summary®

Model R R?

1 0.434 0.188
Sumber : Olahan Data, 2024

Adjusted R? RMSE
0.172 1.020

Koefisien Determinasi (R2)

Dari informasi yang diberikan, tabel 6
menunjukkan bahwa nilai adjusted R-square
sebesar 0,188, yang setelah dikonversi men-
jadi persentase menjadi 18,8%. Ini mengin-
dikasikan bahwa sekitar 18,8% dari variasi
dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh variabel lingkungan kerja yang diteliti
dalam penelitian ini.

Namun, penting untuk diingat bahwa
sebagian besar variasi dalam kinerja karya-
wan, sebesar 81,2%, tidak dapat dijelaskan
oleh variabel lingkungan kerja yang diteliti
dalam penelitian ini. Hal ini menunjukkan
bahwa ada faktor-faktor lain di luar ling-
kungan kerja yang juga berpengaruh signi-
fikan terhadap kinerja karyawan. Faktor-
faktor ini bisa termasuk motivasi individu,
keterampilan teknis, dukungan manajemen,
kondisi ekonomi, dan sebagainya.

Meskipun pengaruh variabel lingkung-
an kerja terhadap kinerja karyawan terbukti
relatif kecil, hal ini tidak berarti bahwa ling-
kungan kerja tidak penting. Lingkungan ker-
ja yang kondusif masih dapat memberikan
kontribusi yang signifikan terhadap kesejah-
teraan dan motivasi karyawan, bahkan jika
tidak sepenuhnya menjelaskan variasi dalam
kinerja mereka. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk tetap memperhatikan dan
meningkatkan kondisi lingkungan kerja me-
reka sebagai bagian dari upaya untuk me-
ningkatkan  kinerja  karyawan secara
keseluruhan.

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT HPA

Berdasarkan hasil penelitian, dapat di-
simpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT HPA. Hal ini dibuktikan
dengan nilai t-hitung sebesar 0,930, yang
jauh lebih kecil dari nilai t-tabel yang sebesar
115,081. Selain itu, nilai signifikansi sebesar
0,335 juga menunjukkan bahwa nilai ter-
sebut jauh lebih kecil dari probabilitas yang
umumnya digunakan (0,05). Oleh karena itu,
hipotesis alternatif (Ha) diterima, sementara
hipotesis nol (Ho) ditolak. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa terdapat penga-
ruh yang signifikan antara lingkungan kerja
dan kinerja karyawan di PT HPA.

Secara parsial, lingkungan kerja berpe-
ngaruh positif terhadap kinerja karyawan,
yang mengindikasikan bahwa adanya ling-
kungan kerja yang kondusif dapat mening-
katkan kinerja karyawan. Meskipun kontri-
businya tidak signifikan secara statistik, na-
mun hasil ini menunjukkan bahwa ling-
kungan kerja memiliki pengaruh positif ter-
hadap kinerja karyawan di PT HPA. Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk
terus memperhatikan dan meningkatkan
kondisi lingkungan kerja agar dapat mem-
berikan dampak positif yang lebih besar ter-
hadap kinerja karyawan. Ini termasuk me-
mastikan kebersihan, ketersediaan fasilitas
yang memadai, komunikasi yang efektif, dan
dukungan dari rekan kerja serta manajemen.
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Dengan demikian, perusahaan dapat men-
ciptakan lingkungan kerja yang mendukung
untuk meningkatkan produktivitas dan
kesejahteraan karyawan secara keseluruhan.

Dalam konteks ini, nilai t yang positif
menunjukkan bahwa terdapat hubungan
positif antara tingkat lingkungan kerja yang
lebih baik dengan implementasi yang lebih
positif, meskipun tidak signifikan secara
statistik terhadap kinerja karyawan di peru-
sahaan tersebut. Meskipun demikian, hal ini
menunjukkan pentingnya perhatian yang
lebih besar terhadap kondisi lingkungan ker-
ja untuk meningkatkan kinerja dan kesejah-
teraan karyawan di PT HPA. Meskipun pe-
ngaruhnya mungkin tidak signifikan secara
statistik dalam konteks penelitian ini, upaya
untuk meningkatkan lingkungan kerja yang
kondusif dapat memiliki dampak positif
yang lebih besar pada kinerja dan kepuasan
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan per-
lu mempertimbangkan strategi untuk me-
ningkatkan kondisi lingkungan kerja, seperti
meningkatkan fasilitas, memperbaiki komu-
nikasi antar karyawan dan manajemen, serta
memberikan dukungan yang lebih besar
untuk meningkatkan kesejahteraan karya-
wan secara keseluruhan. Dengan demikian,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih baik yang mendorong pro-
duktivitas dan kepuasan karyawan. Peneliti-
an ini sejalan dengan penelitian yang dilaku-
kan oleh Rattu et al, (2018) dan berbeda
dengan penelitian oleh Armansyah et al.,
(2024).

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil analisis dan diskusi,
dapat disimpulkan bahwa terdapat penga-
ruh positif namun tidak signifikan secara
parsial antara lingkungan kerja (X) dan
kinerja karyawan di PT HPA
Tanjungpinang. Meskipun nilai R Square
sebesar 18,8% menunjukkan bahwa ling-
kungan kerja mempengaruhi kinerja karya-
wan, namun dampaknya tergolong minim.
Ini berarti bahwa lingkungan kerja hanya
menjelaskan sekitar 18,8% variasi dalam
kinerja karyawan di perusahaan tersebut.

Sisanya, sekitar 81,2%, dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain di luar lingkungan kerja
yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Oleh karena itu, sementara lingkungan
kerja dapat memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan, perlu di-
ingat bahwa masih ada faktor-faktor lain
yang juga berkontribusi signifikan terhadap
kinerja mereka. Ini menunjukkan penting-
nya untuk tidak hanya fokus pada perbaikan
lingkungan kerja, tetapi juga mempertim-
bangkan faktor-faktor lain seperti motivasi,
dukungan manajemen, dan pengembangan
keterampilan karyawan untuk mencapai
kinerja yang optimal di PT HPA
Tanjungpinang.

Berdasarkan kesimpulan tersebut, beri-
kut beberapa saran yang dapat diambil: (1)
Evaluasi Faktor-faktor pendukung: Perusa-
haan dapat melakukan evaluasi lebih lanjut
terhadap faktor-faktor di luar lingkungan
kerja yang berpotensi mempengaruhi kinerja
karyawan, seperti motivasi, dukungan ma-
najemen, dan pengembangan keterampilan.
Dengan pemahaman yang lebih baik tentang
faktor-faktor ini, perusahaan dapat mengi-
dentifikasi area-area dimana peningkatan di-
perlukan. (2) Implementasi program pe-
ngembangan karyawan: Perusahaan dapat
memperkuat program-program pengem-
bangan karyawan yang terencana dan ber-
kelanjutan. Ini mencakup pelatihan, men-
toring, dan pengembangan karir yang dapat
membantu karyawan meningkatkan kete-
rampilan dan kemampuan mereka. (3)
Peningkatan komunikasi: Penting bagi ma-
najemen untuk meningkatkan komunikasi
dengan karyawan, baik dalam hal membe-
rikan umpan balik, mendengarkan kebutuh-
an mereka, maupun menyediakan informasi
tentang perubahan atau kebijakan perusa-
haan. Komunikasi yang efektif dapat mem-
bantu membangun kepercayaan dan keterli-
batan karyawan. (4) Pemberian penghargaan
dan pengakuan: perusahaan dapat memper-
timbangkan untuk meningkatkan penghar-
gaan dan pengakuan terhadap kinerja yang
baik dari karyawan. Ini tidak hanya mem-
berikan dorongan motivasi tambahan, tetapi
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juga memperkuat rasa memiliki dan keter-
ikatan karyawan terhadap perusahaan. (5)
Keterlibatan karyawan: Mendorong keterli-
batan aktif karyawan dalam mengiden-
tifikasi masalah, memberikan masukan, dan
berpartisipasi dalam pembuatan keputusan
perusahaan dapat membantu memperkuat
hubungan antara perusahaan dan karyawan,
serta meningkatkan rasa kepemilikan mere-
ka terhadap lingkungan kerja.

Dengan menerapkan saran-saran ini,
diharapkan perusahaan dapat meningkat-
kan kinerja karyawan secara keseluruhan,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih
produktif, dan mencapai tujuan bisnis
dengan lebih efektif.
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