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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan
kerja, kepuasan kerja, dan beban kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan
Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Penelitian ini termasuk pada
penelitian kuantitatif sebab pendekatan yang digunakan untuk usulan penelitian, proses,
hipotesis, turun ke lapangan, analisis data, kesimpulan data sampai dengan penulisannya
menggunakan aspek pengukuran, perhitungan, rumus dan kepastian data numerik. Subyek
penelitian adalah pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh
Tamiang. Pada penelitian ini populasi dan sampelnya adalah seluruh Pegawai Dinas
Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang yang berjumlah 81
orang. Data dianalisa menggunakan rumus regresi linear berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa secara parsial Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang. Secara simultan Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan
Beban Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang.

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Beban Kerja, Kinerja

Abstract. This study aims to study and analyze the influence of the environment, job
satisfaction, and workload on the performance of Aceh Tamiang District Public Works and
Housing Department employees. This study includes quantitative research that considers the
research used for research, processes, hypotheses, going to the field, data analysis, data
conclusions to the writing using aspects of measurement, calculation, testing and certainty of
numerical data. The research subjects were employees of the Aceh Tamiang District Public
Works and Public Housing Agency. In this study the participants and the sample were
employees of the Public Works and Public Housing Office of Aceh Tamiang Regency who
were riding 81 people. Data were analyzed using multiple linear regression formulas.
Research Work, Job Satisfaction and Workload are insignificant on the performance of Aceh
Tamiang District Public Works and Housing Department employees. Simultaneously the
Work Environment, Job Satisfaction and Workload have a significant effect on the
performance of the employees of the Public Works and Public Housing Office of Aceh
Tamiang Regency.
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PENDAHULUAN

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang
merupakan salah satu instansi pemerintahan daerah yang diberikan tugas meningkatkan
pelayanan, Meningkatkan sarana dan prasarana, Meningkatkan profesionalisme Pegawai
Negeri Sipil selaku aparatur pemerintah dan sebagai abdi Negara dan abdi masyarakat,
Meningkatkan akuntablitas kinerja dan Melaksanakan perencanaan pembangunan sarana dan
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prasarana sesuai dengan arah pembangunan untuk mendukung aktifitas ekonomi, ketahanan
pangan, baik kebinamargaan, sumber daya air, cipta karya, perumahan dan penataan ruang.
Menurut (Mangkunegara, 2017) mengemukan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kualitas yang dicapai oleh seorang Pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tangung jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan
suatu pekerjaan (Arianty, Bahagia, Lubis, & Siswadi, 2016). Kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk
mencapai target kerja. Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor
penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam mencapai tujuannya. Untuk itu Kinerja dari
pegawai dapat mempengaruhi Kinerja instansi secara keseluruhan.

Fenomena Kinerja yang terdapat pada Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang adalah masih banyaknya keluhan-keluhan dari orang-orang
yang sering berurusan dikarenankan ada sebagian Kinerja Pegawai yang belum professional
dalam melaksanakan tugas dan kewajiban seperti kurangnya persiapan, pengawasan, serta
pengendalian sehingga banyak yang merasa tidak puas atau hasil kinerja yang diberikan dari
para pegawai tersebut belum optimal sebagaimana yang diharapkan.

Demi kelancaran tugas dari pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
Kabupaten Aceh Tamiang maka perlunya disiapkan lingkungan kerja yang baik dan kondusif,
seperti Tata Ruang Kantor yang memadai. Lingkungan kerja memang merupakan suatu faktor
yang secara tidak langsung mempengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif
memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat bekerja optimal.
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai dalam menyelesaikan
tanggung jawab kepada organisasi. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia
bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas dan
menyelesaikan tugas-tugasnya. Menurut (Mardiana, 2011) bahwa lingkungan kerja adalah
lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaanya sehari-hari.

Demikian juga dengan fenomena yang terjadi pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang, suasana kerja yang kurang kondusif. Beberapa
ditemukan meja, kursi dan lemari pegawai rusak, hal ini menganggu kenyamanan pegawai.
Tata letak meja kerja pegawai yang berdekatan mengakibatkan pegawai kurang fokus
menyelesaikan pekerjaanya. Tata letak yang kurang efisien tersebut membuat mereka
cenderung sering mengobrol dengan rekan kerjanya dan banyak dari pegawai yang malah
menghabiskan waktu berkerjanya dengan asik bermain handphone untuk menghilangkan rasa
bosan tersebut.

Selain lingkungan kerja, kepuasan kerja juga merupakan hal yang perlu di perhatikan
dalam kegiatan kerja yang ada di Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten
Aceh Tamiang. Kepuasan kerja adalah perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam
diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaan maupun kondisi dirinya.

Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya.pekerjaan menurut interaksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan
dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup pada kondisi kerja yang sering
kurang ideal dan hal serupa lainya. Menurut (Koesmono, 2014) bahwa kepuasan kerja
merupakan penilaian, perasaan atau sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan
berhubungan dengan lingkungan kerja adalah dipenuhinya beberapa keinginan dan kebutuhan
melalui kegiatan kerja atau bekerja.
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Fenomena yang dihadapi Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat
Kabupaten Aceh Tamiang berkaitan dengan kepuasan kerja adalah Pegawai yang diberikan
tanggung jawab terhadap pekerjaan banyak yang tidak sesuai dengan keahlian dan skillnya.

Beban kerja yang terlalu berlebihan akan mengakibatkan dampak yang tidak baik bagi
pegawai pada umumnya, yaitu akan menimbulkan kelelahan baik secara fisik maupun mental
serta akan menimbulkan reaksi-reaksi emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan,
dan mudah marah. Sedangkan beban kerja yang terlalu sedikit juga akan terjadi pengurangan
gerak yang akan menimbulkan kebosanan. Rasa bosan dalam kerja yang dilakukan atau
pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya perhatian pada pekerjaan sehingga
secara potensial membahayakan pegawai. Menurut Webster dalam (Lysaght, Fabrigar,
Larmour-Trode, Stewart, & Friesen, 2012) mengumukakan bahwa Sudut pandang yang
berbeda dalam mendefinisikan beban kerja. la mengumukakan beban kerja sebagai a) jumlah
pekerjaan atau waktu yang diharapkan dari/diberikan kepada pekerjan dan b) total jumlah
pekerjaan yang harus di selesaikan oleh suatu depertemen atau kelompok pekerja dalam suatu
periode waktu tertentu.

Dengan adanya definisi ini, maka (Lysaght et al., 2012) membagi tiga kategori besar
dari definisi beban kerja, yaitu a) banyaknya pekerjaan dan hal yang harus di lakukan, b) waktu
maupun aspek-aspek tertentu dari waktu yang harus di perhatikan oleh pekerja dan c)
pengalaman psikologis subjektif yang dialami oleh seorang pekerja. Peneliti menemukan
fenomena-fenomena yang dirasakan sebagai beban kerja bagi pegawai Dinas Pekerjaan Umum
dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang salah satu diantaranya adalah beban kerja
yang diberikan oleh pimpinan kepada sebagian pegawai terlalu berlebihan.

LANDASAN TEORI
Kinerja

Pegertian kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat pencapain
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasran, tujuan visi dan
misi yangndituangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Menurut (Moeheriono,
2014) performance sebagai hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok
orang dalam suatu organisasi baik secara kualitif maupun secara kuantitif, sesuai dengan
kewenangan, tugas dan tangung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melangar hukum dan sesuai dengan moroal maupun etika.
Prestasi atau kinerja adalah catatan tentang hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu. Sehingga untuk menilai suatu prestasi atau
kinerja dibutuhkan indikator-indikator yang mampu memberikan penilaian yang objektif bagi
Kinerja tersebut. (Mangkunegara, 2017) mengemukakan bahwa indikator kinerja,yaitu : 1)
Kualitas, adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya
dikerjakan, 2) Kuantitas, adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya.
Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing, 3)
pelaksanaan tugas, adalah seberapa jauh karyawan mampu melakukan pekerjaannya dengan
akurat atau tidak ada kesalahan, dan 4) tangung jawab, adalah kesadaran akan kewajiban
karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Fadel, (2009) mengemukakan beberapa indikator yang digunakan untuk mengukur
Kinerja pegawai yaitu : 1). Pemahaman atas tupoksi. Bahwa harus terlebih dulu paham tentang
tujuan pokok dan fungsi masing-masing serta mengerjakan tugas sesuai dengan apa yang
menjadi tanggung jawabnya, 2). Inovasi. Memiliki inovasi yang posotif dan menyampaikan
pada atasan serta mendiskusikannya pada rekan kerja tentang pekerjaan, 3) Kecepatan kerja.
Dalam menjalankan tugas kecepatan kerja harus di perhatikan dengan menggunkan mengikuti
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metode kerja yang ada, 4) Keakuratan kerja. Tidak hanya cepat, namun dalam menyelasaikan
tugas karyawan juga harus disiplin dalam mengerjakan tugas dan teliti dalam bekerja dan
melakukan pengecekan ulang, dan 5) Kerjasama. Kemampuan dalam bekerja sama dengan
rekan kerja lainya seperti bisa menghargai pendapat orang lain.

Dari uraian indikator-indikator di atas jelaslah jika ada beberapa hal ang menjadi hal
yang menjadi hal penting, yang bisa dijadikan indikator kinerja yaitu kualitas, kuantitas,
pemahaman atau tupoksi, inovasi, kecepatan kerja, keakuratan kerja dan kerjasama yang
semuanya mampu untuk mengembangkan presentasi atau kinerja.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di perhatikan
manajemen. Meskipun kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan,
namun faktor ini adalah penting dan besar pengaruhnya,tapi banyak perusahaan yang samai
saat ini kurang memperhatian faktor ini. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap para karyawan, dimana lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai bisa akan menurunkan Kinerja.
Lingkungan kerja juga berperan dalam komitmen organisasi, dimana seorang karyawan tidak
akan betah bekerjadi lingkungan yang tidak mendukung.

Dengan lingkungan kerja yang baik karyawan akan betah bekerja di perusahaan atau
organisasi tersebut, seperti soal musik yang merdu, meskipun kelohatannya remeh,tapi ternyata
besar pengaruhnya terhadap efektivitas dan efesiensi pelaksanaan tugas.

Berdasarkan penjelasan di atas maka dapat disimpulkan lingkungan kerja sangat
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Berikut ini paparan dari beberapa ahli tentang
lingkungan kerja. Menurut (Mangkunegara, 2017) lingkungan kerja merupakan keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja,
metode kerjanya serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok. Hal
ini senada dengan (Wursanto, 2009) mendifinisikan lingkungan kerja adalah segala sesuatu
yang menyangkut segi fisik dan segi psikis yang secara langsung maupun tidak langsung akan
berpengaruh terhadap pegawai”. Selanjutnya menurut kondisi linkungan kerja dikatan baik
atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal,sehat,amandan
nyaman.

Berdasarkan definisi pendapat para ahli di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja baik secara fisik atau
non fisik yang mempengaruhi tugas-tugas yang di bebankan dan lingkungan kerja yang
kondusif akan mendorong dan meningkatkan gairah kerja karyawan sehingga kepuasan kerja
yang dapat di peroleh. Sejalan dengan pendirian perusahaan, manajemen perusahaan
selayaknya mempertimbangkan lingkungan kerja bagi karyawan perusahaan.

Indikator lingkungan yang sangat berhubungan dengan faktor-faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja. Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja menurut
(Sedarmayanti, 2014) adalah penerangan, suhu udara, suara bising, pengunaan warna, ruang
gerak yang di perlukan, keamanan kerja dan hubugan karyawan. Indikator-indikator yang di
paparkan diatas merupakan gambaran dari lingkungan fisik dan lingkungan non fisik, dimana
dengan melihat indikator tersebut kita bisa meneliti keadaan lingkungan kerja suatu organisasi.

Lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang penting untuk diperhatika karena
dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam bkerja baik itu dari aspek teknis maupun aspek
sosial. Ligkungan kerja adalah sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan dapat
mempengaruhi dirinya dalam tugas yang diberikan. Menurut (Sedarmayanti, 2014)
mendifinisikan bahwa : Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang
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dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengakuan
dan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja bukanlah seberapa keras atau seberapa baik seseorang bekerija,
melainkan seberapa jauh seseorang menyukai pekerjaan tertentu. Kepuasan kerja berhubungan
dengan perasaan atau sikap seseorang mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promisi
atau pendidikan, pegawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain. (Umar, 2011), menyatakan
bahwa :Kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seseorang atas pekerjaanya, khususnya
mengenai kondisi kerjanya, dalam hubunganya dengan apakah pekerjaannya mampu
memenuhi harapan, kebutuhan,dan keinginanya. Dari definisi-definisi diatas, dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan psikis yang menyenangkan yang dirasakan
oleh pekerja dalam suatu lingkungan pekerjaan karena terpenuhinya kebutuhan secara
memadai. Menurut (Hasibuan, 2011) mendifinisikan bahwa, “Kepuasan kerja adalah sikap
emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral
kerja”. Sunyoto, (2012) mendifinisikan bahwa : Kepuasan kerja merupakan sifat individual
seseorang sehingga memiliki tingkat kepuasan yang berbeda sesuai dengan sistem nilai-nilai
yang berlaku pada dirinya. Hal ini disebabkan oleh adanya perbedaan pada masing-masing
individu.Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan sesuai dengan keinginan individu
tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan begitu pula sebaliknya.

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
meyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka dan beberapa indikator
dari kepuasan kerja. Menurut (Hasibuan, 2014) menyatakan bahwa indikator kepuasan kerja
yaitu 1) menyenangi pekerjaanya, yaitu seseorang menyenangi pekerjaanya karena ia bisa
mengerjakanya, 2) mencintai pekerjaanya, 3) moral kerja, yaitu kesepakatan batinlah yang
muncul dari dalam diri seseorang atau sekolompok orang untuk mencapai tujuan tertentu sesuai
dengan mutu yang di tetapkan, 4) kedisiplinan, yaitu kondisi yang tercipta dan terbentuk
melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan,
kesetiaan, keteraturan dan ketertiban, dan 5) prestasi kerja, yaitu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan dan kesunguhan serta waktu.

Widodo, (2015) menyatakan bahwa ada beberapa indikator dari kepuasan kerja,yaitu:
1) gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang akibat dari pelaksanaan keja apakah
sesuai dengan kebutuhan dan dirasakan adil, 2) pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang
dilakukan seseorang apakah memiliki elemen yang memuaskan, 3) rekan kerja, vyaitu
teman-teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.
Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat menyenagkan atau tidak menyenangkan, 4)
atasan, yaitu seseorang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja.
Cara-cara kerja atasan dapat tidak menyenagkan bagi seseorang atau menyenangkan dan hal ini
dapat mempengaruhi kepuasan kerja, 5) promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat
berkembang melalui kenaikan jabatan, seseorang dapat merasakan adanyakemungkinan besar
untuk naik jabatan atau tidak. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja seseorang,
dan 6) lingkungan kerja yang, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.

Kepuasan kerja mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Ini terlihat
dalam sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dilingknugan
kerjanya. Departemen personalia atau pihak management harus senantiasa memonitor
kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi tingkat absensi, perputaran tenaga kerja,
semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah personalia vital lainnya. Menurut (Mathis &
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Jackson, 2011) kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dan mengealuasipengalaman
kerja seseorang. Ketidakpuasan kerja muncul saat harapam-harapan ini tidak terpenuhi.
Kepuasan kerja mempunyai banyak dimensi, secara umum adalah kepuasan dalam pekerjaan
itu sendiri, gaji, pengakuan, hubungan antara supervisor dengan tenaga kerja, dan kesempatan
untuk maju.

Beban Kerja

Menurut (Utomo, 2008) beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang
harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dala jangka waktu tertentu.
Pengukuran beban kerja di artikan sebagai suatu teknik untuk mendapatkan informasi tentang
efisiensi dan efektivitas kerja suatu organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara
sistematis dengan menggunakan teknis analis jabatan,teknik analisis beban kerja atau teknik
menajemen lainya. Lebih lanjut dapat disimpulkan bahwa pengukuran beban kerja merupakan
salah satu teknik manajemen untuk mendapatkan informasi jabatan, melalui proses penelitian
dan pengkajian yang dilakukan secara analisis. Informasi jabatan tersebut dimaksudkan agar
dapat digunakan sebagai alas untuk menyempurnakan aparatur baik dibidang
kelembagaan,ketatalaksanaan,dan sumber daya manusia.

Beban kerja adalah sebuah proses yang dilakukan seseorang dalam menyelesaikan
tugas-tugas suatu pekerjaan atau kelompok jabatan yang dilaksanakan dalam keadaan normal
dalam suatu jangka waktu tertentu yang semuanya berhubungan dengan indikatornya. Menurut
(Soleman, 2011) adalah sebagai berikut : 1) faktor eksternal : beban yang berasal dari luar
tubuh pekerja, seperti : Tugas (task), organisasi kerja dan lingkungan kerja. 2) faktor internal :
faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari reaksi beban kerja
eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi faktor somatik (jenis kelamin, umur, status
gizi, kondisi kesehatan dan sebagainya), dan faktor psikis(motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan, kepuasan dan sebagainya). Sedangkan menurut (Putra & Hubeis, 2012) indikator
dari beban kerja adalah : target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan dan standart pekerjaan.

Dari indikator-indikator tersebut maka dapat disimpulkan jika beban kerja terjadi
karena adanya ingin menyelesaikan pekerjaan agar target bisa segera dicapai. Beban kerja
sebagai suatu konsep yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas dalam mengakses
informasi. Saat menghadapi suatu tugas, individu dapat menyelesaika tugas tersebut pada
tingkta tertentu. Apabila keterbatasan dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi
tercapainya hasil kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi kesengajaan anatara
tingkat kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapastitas yang dimiliki. Kesenjangan ini
meyebabkan timbilnya kegagalan dalam kinerja (performance failures).

METODE PENELITIAN
Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif.
Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang yang berjumlah 81 orang. Dengan demikian,
karena populasi kurang dari 100 maka seluruh pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang dijadikan sampel yaitu sebanyak 81 orang.
Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan oleh peneliti dengan menggunakan
data primer, yaitu wawancara dengan salah satu pihak yang terkait dan memberikan kuesioner
untuk memperoleh data primer. Daftar pertanyaan dalam kuesioner ini mencakup permasalahan
yang berkaitan dengan lingkungan kerja, kepuasan kerja, beban kerja, dan kinerja pegawai.
Pertanyaan dalam kuesioner dibuat berdasarkan Skala Likert. Skala likert merupakan subjek
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penelitian yang dihadapkan pada pertanyaan-pertanyaan,dan para responden diminta untuk
menjawab setiap pertanyaan yang ada dalam kuisioner.

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan analisis
validitas dan realibilitas untuk uji angket. Teknik analisi regresi digunakan untuk melihat
seberapa besar korelasi antara masing-masing variabel bebas dengan variabel terikat. Teknik
analisis ini tergolong dalam kategori model kolektif sehingga akan diperoleh koefisien korelasi
antara variabel bebas dengan variabel terikat, taraf signifikan koefisien, persamaan garis
regresi, korelasi antara sesama sub variabel prediktor dan sumbangan efektif Analisis data yang
digunakan adalah peralatan Statistik (SPSS/Statistics for Products and Services Solution
Release 20) pada Windows 7.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, ada dua cara mendeteksi apakah residual
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan uji statistik dan analisa grafik. Uji statistik dapat
menggunakan kolmogorov smirnov test, yaitu sebagai berikut:

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual
N 81
) Mean OE-7
a,

Normal Parameters Std._ _ 271785913

Deviation
Most Extreme Abs.o.lute 095
Differences Posm\_/e 095
Negative -,072
Kolmogorov-Smirnov Z ,859
Asymp. Sig. (2-tailed) ,452

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa nilai signifikasi Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,452 lebih besar dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam
uji normalitas kolmogorov smirnov test di atas, dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi
tidak normal. Dengan demikian, asumsi atau prasyaratan normalitas dalam model regresi tidak
terpenuhi. Selanjutnya, uji normalitas dilakukan dengan mengamati penyebaran data pada
sumbu diagonal grafik dengan melihat histogram dan normal plot. Cara pengambilan
keputusannya adalah:

a) Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka
model garis regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka
model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015).
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Gambar 1. Hasil Uji Normalitas P-Plot
Berdasarkan pada grafik histogram, residual data telah menunjukkan kurva normal
yang membentuk lonceng sempurrna. Kemudian, pada grafik normal P-P Plot data menyebar di
sekitar garis diagonal. Dengan demikian, residual data berdistribusi normal dan model regresi
memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinearitas
Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
kolerasi antar variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi di
antara variabel independen. Jika variabel independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel
ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel independen sama dengan nol
(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2014). Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat pada tabel berikut
ini:
Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

(Constant)

. Il_lngkungan_Kerja_X 921 1,086
Kepuasan_Kerja_ X2 ,924 1,082
Beban_Kerja_ X3 ,996 1,004

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai_Y

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui hasil perhitungan tolerance menunjukkan bahwa
Lingkungan Kerja (X1) memiliki nilai tolerance 0,921, Kepuasan Kerja (X2) memiliki nilai
tolerance 0,924, dan Beban Kerja (X3) memiliki nilai tolerance 0,996. Ketiga nilai tersebut
lebih besar dari 0,10 yang artinya tidak ada korelasi antara variabel bebas. Kemudian, hasil
perhitungan nilai Varian Inflation Factor (VIF) menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (X1)
memiliki nilai VIF 1,086, Kepuasan Kerja (X2) memiliki nilai VIF 1,082, dan Beban Kerja
memiliki nilai VIF 1,004. Ketiga nilai variabel tersebut < 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa
tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Dalam
pengujian ini menggunakan model grafik scatterplot yaitu sebagai berikut.
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Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot
Berdasarkan gambar 2 terlihat bahwa titik menyebar di atas dan dibawah atau disekitar
angka 0. Titik-titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. Penyebaran titik-titik
data tidak membentuk pola. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah
heteroskedastisitas sehingga model regresi yang baik dan ideal dapat terpenuhi.

Regresi Linear Berganda
Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk menganalisa pengaruh beberapa
variabel independen (X) terhadap satu variabel dependen (YY) secara bersama-sama yaitu
sebagai berikut:
Tabel 3. Hasil Uji Koefesien Regresi

Model Unstandardized Coefficients
B Std. Error
(Constant) 13,995 5,268
Lingkungan_Kerja_ X1 ,152 ,114
Kepuasan_Kerja_X2 -,016 ,077
Beban Kerja X3 ,663 ,083

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai_Y
Berdasarkan tabel 3 dapat disimpulkan bahwa persamaan di atas menunjukkan pengaruh
masing-masing variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Hasil yang diperoleh
dari uji regresi berganda adalah sebagai berikut:
Y =13,995 + 0,152X;-0,016X,+0,663X3
Berdasarkan hasil uji koefesien regresi tersebut dapat diuraikan sebagai berikut :

1. Dari hasil regresi , konstanta didapat mempunyai nilai sebesar 13,995 yang artinya bahwa
jika tidak ada variabel bebas yang ada pada penelitian yaitu lingkungan kerja, kepuasan
kerja dan beban kerja maka nilai konsisten kinerja pegawai tersebut sebesar 13,995.

2. Dari hasil regresi didapatkan bahwa nilai koefisien lingkungan kerja sebesar 0,152 dan
bertanda positif yang artinya apabila lingkungan kerja semakin baik maka akan semakin
baiklah Kinerja.

3. Dari hasil regresi didapatkan bahwa nilai koofisien kepuasan kerja sebesar - 0,016 dan
bertanda negatif yang artinya apabila kepuasan kerja menurun maka Kinerja juga semakin
tidak baik/buruk.

4. Dari hasil regresi didapatkan bahwa nilai koofisien beban kerja sebesar 0,663 dan bertanda
positif yang artinya beban kerja meningkat, maka kinerja pegawai juga meningkat.
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Uji Hipotesis

Uji Secara Parsial (Uji t)

Hasil uji hipotesis secara parsial dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 4. Hasil Uji Parsial

Model t Sig.
(Constant) 2,657 ,010
Lingkungan_Kerja_X1 1,335 ,186
Kepuasan_Kerja_X2 -,202 ,840
Beban Kerja X3 7,995 ,004

Berdasarkan tabel 3 di atas, diketahui Nilai thiwng berdasarkan tabel 4 untuk variabel
Kepuasan Kerja (X2) adalah -0,202 lebih kecil dari tpe 1,668 dengan nilai sig 0,840 > 0,05.
Hal ini berarti variabel kepuasan Kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai. Selanjutnya Nilai thiwng untuk variabel Beban Kerja (X3) adalah
7,995 lebih besar dari twpe 1,668 dengan nilai sig 0,004 < 0,05. Hal ini berarti variabel Beban
Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja Pegawai.

Uji F
Hasil pengujian hipotesis secara serempak dapat dilihat pada tabel 4.13 yaitu sebagai
berikut:
Tabel 5. Hasil Simultan Signifikan (Uji F)

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 496,047 3 165,349 21,545 ,000°
1 Residual 590,941 77 7,675
Total 1086,988 80

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai_Y
b. Predictors: (Constant), Beban_Kerja, Kepuasan_Kerja, Lingkungan_Kerja
Berdasarkan tabel 5 diperoleh bahwa Fhiwng 21,545 lebih besar dibandingkan dengan nilai
Fraber 2,49 dan nilai signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa hasil
penelitian menolak Hy. Dengan demikian secara serempak Lingkungan Kerja (X1), Kepuasan
Kerja (X2), dan Beban Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Koefisien Determinasi (R2)
Nilai koefesien determinasi dipergunakan untuk mengetahui kemampuan variabel bebas
dalam menjelaskan variasi dari variabel terikat.
Tabel 6. Hasil Uji Determinasi
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 ,676° 456 435 2,770
a. Predictors: (Constant), Beban _Kerja_X3,
Kepuasan Kerja X2, Lingkungan Kerja X1
b. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai Y
Besarnya angka R square (R®) adalah 0,456. Angka tersebut dapat digunakan untuk
melihat pengaruh lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan beban kerja secara gabungan terhadap
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kinerja dengan cara menghitung Koefisien Determinasi (KD) dengan menggunakan rumus
sebagai berikut:
D = R?* x 100%
D = 0,456 x 100%
D = 45,6%

Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh lingkungan kerja, kepuasan kerja,
dan beban kerja secara gabungan terhadap kinerja adalah 45,6%. Adapun sisanya sebesar 54,4
(100% - 45,6%) dipengaruhi faktor lain. Dengan kata lain, variabilitas kinerja yang dapat
diterangkan dengan menggunakan variabel lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan beban kerja
adalah sebesar 45,6%, sedangkan pengaruh sebesar 54,4% disebabkan oleh variabel-variabel
lain di luar model ini.

Pembahasan.
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh thiwng Untuk variabel Lingkungan Kerja
adalah 1,335 lebih kecil dari tipe 1,668 dengan nilai sig 0,186 > 0,05. Hal ini berarti variabel
Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kinerja
Pegawai. Hasil ini membuktikan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh tidak
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan
Rakyat Aceh Tamiang. Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses
kerja, dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat diperhitungkan dalam
menciptakan suasana kerja yang kondusif dan menyenangkan bagi para pegawai sehingga
dapat mendukung kinerja pegawai dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya. Lingkungan
kerja juga merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu instansi
yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan tersebut.
Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Siagian & Khair, 2018) yang membuktikan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Begitu juga beberapa penelitian lain yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja (Elizar & Tanjung, 2018); (Farisi & Fani, 2019) dan (Yusnandar,
2019).

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh thiung Untuk variabel Budaya Organisasi
adalah -0,202 lebih besar dari tipe 1,668 dengan nilai sig 0,840 > 0,05. Hal ini berarti variabel
Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai.
Hasil ini membuktikan bahwa variabel kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini juga turut membuktikan pendapat (Gibson,
Ivancevich, & Donnely, 2008) menggambarkan hubungan timbal balik antara kepuasan dan
kinerja. Di satu sisi dikatakan kepuasan kerja menyebabkan peningkatan kinerja sehingga
pekerja yang puas akan lebih produktif, di sisi lain terjadi kepuasan kerja disebabkan oleh
adanya kinerja sehingga pekerja yang lebih produktif akan mendapatkan kepuasan. Hasil
penelitian tidak sejalan dengan dengan (Robbins & Judge, 2008) menggambarkan bahwa
kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, yang menunjukkan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini
seharusnya mereka terima. Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh (Ainanur & Tirtayasa, 2018) dan (Jufrizen, Lumbanraja, Salim, & Gultom,
2017) yang menyimpulkan bahwa adalah variabel motivasi, kepuasan kerja dan komitmen
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian (Jufrizen, Gultom, Sitorus,
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Sari, & Nasution, 2018); (Jufrizen, 2016) dan (Syahputra & Jufrizen, 2019) menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh Nilai thiung Untuk variabel Beban Kerja
adalah 7,995 lebih besar dari tipe 1,668 dengan nilai sig 0,004 < 0,05. Hal ini berarti variabel
Beban Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja Pegawai. Hasil ini
membuktikan bahwa variabel beban kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja
pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.

Kinerja karyawan akan maksimal apabila indikator beban kerja terpenuhi secara
seimbang seperti target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan dan standart pekerjaan. Target
pekerjaan yang ditetapkan harus sesuai dengan kemampuan pegawai. Kondisi pekerjaan yang
mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu mengenai kondisi
pekerjaannya yang ada di organisasi, misalnya mengambil keputusan dengan cepat, serta
mengatasi kejadian yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan ekstra di luar waktu yang
telah ditentukan. Standar pekerjaan adalah kesan yang dimiliki oleh individu mengenai
pekerjaannya, misalnya perasaan yang timbul mengenai beban kerja dari organisasi yang harus
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja terbukti berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang. Hasil penelitian ini
sesuai dengan penelitian terdahulu yaitu penelitian dari (Irawati & Carollina, 2017) yang
menunjukan bahwa Beban kerja secara internal berpengaruh positif terhadap kinerja karya-
wan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang positif antara beban kerja
internal terhadap kinerja. Hasil penelitian bertolak belakang dengan hasil penelitian (Rolos,
Sambul, & Rumawa, 2018) yang menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh negative dan
signifikan terhadap kinerja .

Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja
Pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian secara serempak diperoleh nilai Fpiwng 21,545 lebih besar
dibandingkan dengan nilai Feaper 2,49 dan nilai signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwa hasil penelitian menolak Ho. Dengan demikian secara serempak
Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai
untuk dapat bekerja optimal. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja,
maka pegawai tersebut akan betah ditempat kerjanya untuk melakukan aktifitas dan
menyelesaikan tugas-tugasnya. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang
terbentuk antara sesama rekan kerja, dengan atasan serta lingkungan fisik tempat pegawai
bekerja. Faktor yang diduga dapat mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang adalah Lingkungan kerja, Kepuasan kerja dan
Beban Kerja. Semakin baik lingkungan kerja, kepuasan kerja dan beban kerja, maka semakin
baik Kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh
Tamiang.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas pada bab terdahulu, maka dapat ditarik
kesimpulan bahwa pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja pegawai berpengaruh tetapi
tidak signifikan terhadap variabel kinerja Pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
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pengaruh Kepuasan Kerja terhadap kinerja pegawai berpengaruh tetapi tidak signifikan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pengaruh Kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai
berpengaruh positif dan signifikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara variabel Lingkungan Kerja, Kepuasan kerja dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten
Aceh Tamiang.
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