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ABSTRAK

Nur Anditha, 2025. Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan
Tingkat Kesejahteraan Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di Kantor
Kelurahan, Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng, dibimbing
oleh Muhammad Rusydi dan Ahmad AC.

Penelitian  ini  bertujuan  untuk  menganalisis pengaruh
kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan terhadap
produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan. Penelitian ini
dilaksanakan di kantor kelurahan yakni kelurahan Tanah Loe dan
kelurahan Gantarangkeke dengan menggunakan teknik analisis linear
berganda. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan menggunakan
kuisioner sebagai sumber pengumpulan data. Penelitian ini menggunakan
52 responden yang berasal dari ASN dan tenaga honorer.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa : 1) tidak terdapat pengaruh
signifikan kepemimpinan terhadap produktivitas kerja pegawai, ini
dibuktikan HO diterima dan H1 ditolak karena nilai signifikansi P= 0,749 >
0,05, 2) tidak terdapat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap
produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan HO diterima dan H2 ditolak
karena nilai signifikansi P= 0,185 > 0,05, dan 3) terdapat pengaruh
signifikan tingkat kesejahteraan terhadap produktivitas kerja pegawai, ini
dibuktikan HO ditolak dan H3 diterima karena nilai signifikansi P= 0,000 <
0,05. Berdasarkan hasil uji regresi berganda diperoleh Model Summary,
nilai K*= 0,827 artinya variabel bebas kepemimpinan, lingkungan kerja
dan tingkat kesejahteraan mampu memprediksi nilai variabel terikat
produktivitas kerja pegawai sebesar 82,7 % sisanya 17,3% diterangkan
oleh faktor-faktor lain.

Kata kunci: Kepemimpinan, Lingkungan kerja, Tingkat Kesejahteraan,
Produktivitas Kerja.
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ABSTRACT

Nur Anditha, 2025. The Influence of Leadership, Work Environment, and
Welfare Level on Employeas’ Work Productivity at the Urban Village Office,
Gantarangkeke Subdistrict Bantaeng Regency. Supervised by Muhammad
Rusydi and Ahmad AC.

This study aimed to analyze the influence of leadership, work environment,
and welfare level of employees' work productivity at the urban village office.
The research was conducted at two urban village offices: Tanah Loe and
Gantarangkeke, using multiple linear regression analysis. This was a
quantitative study that utilized questionnaires as the primary data collection
method. A total 52 respondents participated in this study, cansisting of civil
servants and contract workers. The results show that: (1) leadership got
significant effect on employees' productivity, as rpoven by the acceptance
of HO and rejection of H1 with a significance value of P = 0 748 > 0.05; (2)
the work environment also did not significantly affect employees'
productivity, supported by the acceptance of HO and rejection of H2 with a
significance value of P = 0.185 > 0.05; and (3) the welfare level significantly
influences employees' productivity, proven by the rejection of HO and
acceptance of H3 with a significance value of P = 0.000 < 0.05. Based on
the multiple regression test, the Model Summary shows an R? value of
0.827, indicating that the independent variables—leadership, work
environment, and welfare level—can predict 82.7% of the variance in the
dependent variable (employees’ productivity), while the remaining 17.3%
was explained by other factors.

Keywords: Leadership, Work Environmen! Welfare Level Work
Productivity.

Translated & Certified by
La ge Institute of Unispiuh Makassar
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) yang efektif
dalam konteks dinamika organisasi modern telah menjadi kunci
utama dalam mencapai tujuan organisasi. Sumber daya manusia
merupakan aset terpenting suatu organisasi karena perannya
sebagai subyek pelaksana kegiatan-kegiatan di dalam suatu
organisasi. Memahami pentingnya keberadaan sumber daya
manusia di era global saat ini salah satu upaya yang harus dicapai
oleh organisasi adalah dengan meningkatkan kualitas sumber daya
manusia.

Peningkatan kualitas SDM diharapkan para pegawai dapat
bekerja secara efektif, efisien, dan profesional sehingga kinerja
yang dicapainya diharapkan akan lebih memuaskan sesuai standar
kerja yang sudah ditetapkan. Kinerja yang baik merupakan salah
satu sasaran organisasi atau perusahaan dalam mencapai
produktivitas yang tinggi. Tercapainya produktivitas yang baik tidak
lepas dari SDM yang baik pula (Paniran, P., 2021).

Sebagaimana Firman Allah SWT dalam surat Al- Mujadilah

Ayat 11, sebagai berikut:

el G L5 1550 8 13) 5 202 i 1 ALAE QAN 3 ) A5 241 5 13 |
B Oslesd U 25 a5 Al 15450 G5 2800 ) 50 Gl 0 gd . O



Yang artinya: “Wahai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan
kepadamu “Berilah kelapangan di dalam majelis-majelis,”
lapangkanlah, niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu.
Apabila dikatakan, “Berdirilah,” (kamu) berdirilah. Allah niscaya
akan mengangkat orang-orang yang beriman di antaramu dan
orang-orang yang diberi ilmu beberapa derajat. Allah Maha teliti

terhadap apa yang kamu kerjakan.”

Ayat ini menunjukkan bahwa orang yang berilmu memiliki
kedudukan tinggi, sehingga pendidikan dan pengetahuan menjadi
kunci peningkatan kualtas SDM. Allah mengangkat derajat orang
yang memiliki ilmu pengetahuan. Dalam pembangunan SDM, hal ini
mengingatkan kita pentingnya memberi ruang bagi individu untuk
berkembang dan meningkatkan kemampuan mereka. Pendidikan
dan pelatihan merupakan sarana untuk meningkatkan kompetensi
dan kapasitas seseorang, yang pada akhirnya berkontribusi pada

pembangunan sosial dan ekonomi.

Ayat ini jJuga memberikan pesan tentang kesempatan yang
setara untuk berkembang. Dalam dunia SDM, setiap individu harus
diberi kesempatan yang adil untuk mengakses pendidikan,
pelatihan, dan pengembangan diri. Di awal ayat, ada perintah untuk
"berlapang-lapang” dalam majelis. Hal ini mencerminkan
pentingnya kolaborasi dan komunikasi yang baik di antara individu.

Dalam konteks SDM, membangun jaringan, bekerja dalam tim,



serta berkolaborasi adalah bagian dari peningkatan kualitas sumber

daya manusia.

Secara keseluruhan, surat Al-Mujadilah ayat 11 menekankan
nilai ilmu pengetahuan, pengembangan individu, kesempatan yang
setara, dan pentingnya kolaborasi. Ini relevan dalam konteks

peningkatan kualitas sumber daya manusia yang berkelanjutan.

Produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan merupakan
aspek krusial dalam menunjang kualitas pelayanan publik, terutama
karena kelurahan merupakan ujung tombak pemerintahan yang
paling dekat dengan masyarakat. Beberapa aspek yang sangat
mempengaruhi  kinerja dan produktivitas pegawai adalah
kepemimpinan yang efektif, lingkungan kerja yang kondusif, serta
tingkat kesejahteraan yang memadai. Ketiga faktor ini saling terkait
dan memainkan peran penting dalam membentuk perilaku kerja
dan kinerja pegawai.

Secara faktual, di beberapa kantor kelurahan, kepemimpinan
belum menunjukkan keterlibatan aktif dalam membina dan
mengarahkan pegawai secara optimal. Gaya kepemimpinan yang
masih bersifat birokratis dan tidak partisipatif menjadi salah satu
hambatan dalam menciptakan suasana kerja yang kolaboratif.
Kepemimpinan yang efektif sejatinya tidak hanya mencakup
kemampuan dalam mengambil keputusan strategis, tetapi juga
menyangkut kemampuan dalam membangun  hubungan

interpersonal, memberikan motivasi, serta memberdayakan



pegawai untuk bekerja secara produktif (Saleh & Utomo, 2010).
Dalam konteks kantor kelurahan, ketidakhadiran peran pemimpin
sebagai pembimbing dan motivator membuat banyak pegawai
merasa kurang dihargai dan tidak didukung dalam pengembangan
diri maupun pelaksanaan tugas sehari-hari.

Selain kepemimpinan, lingkungan kerja juga menjadi faktor
penting yang memengaruhi produktivitas pegawai. Beberapa kantor
kelurahan di daerah masih menghadapi tantangan terkait fasilitas
kerja yang terbatas, seperti ruang kerja sempit, peralatan kerja
yang tidak memadai, serta sistem kerja yang belum efisien. Hal ini
berdampak pada kenyamanan kerja dan secara langsung
menurunkan semangat serta konsentrasi pegawai dalam
menjalankan tugas.

Lingkungan kerja yang dikelola dengan baik idealnya
mencakup faktor fisik dan psikologis mulai dari sarana dan
prasarana yang memadai hingga komunikasi yang terbuka
antarpegawai (Sutrisno, 2010). Namun demikian, ketidaksesuaian
antara harapan akan lingkungan kerja yang kondusif dengan
kondisi aktual di lapangan menimbulkan ketidakpuasan dan
berujung pada rendahnya produktivitas.

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah tingkat
kesejahteraan pegawai. Banyak pegawai kelurahan, terutama yang
berstatus non-ASN atau honorer, masih menerima kompensasi

yang rendah dan tidak proporsional dengan beban kerja yang



ditanggung. Keterlambatan dalam pencairan honorarium serta
kurangnya jaminan sosial dan kesempatan pengembangan diri
memperburuk  kondisi  kesejahteraan  pegawai. Padahal,
kesejahteraan pegawai mencakup aspek finansial, fisik, dan
psikologis yang sangat berpengaruh terhadap motivasi kerja dan
stabilitas emosional mereka (Panggabean, 2013). Ketika pegawai
merasa tidak dihargai secara layak, hal ini dapat menurunkan
loyalitas dan kualitas kerja mereka secara keseluruhan.

Oleh karena itu, memahami interaksi kompleks antara
kepemimpinan, lingkungan Kkerja, dan kesejahteraan pegawai
menjadi hal yang sangat penting dalam upaya meningkatkan
produktivitas kerja di kantor kelurahan. Ketiga aspek ini tidak dapat
dipisahkan karena secara sinergis memengaruhi sikap, perilaku,
dan hasil kerja pegawai. Meningkatkan ketiganya secara
menyeluruh diyakini dapat menghasilkan peningkatan kinerja,
kepuasan kerja, dan efektivitas organisasi.

Pemilihan kantor kelurahan Tanah Loe dan Gantarangkeke
sebagai objek penelitian didasarkan pada pertimbangan bahwa
keduanya merupakan bagian integral dari struktur pemerintahan
lokal di Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng. Sebagai
lembaga pelayanan publik, efisiensi dan produktivitas kerja di
kantor kelurahan memiliki dampak langsung terhadap kualitas
layanan kepada masyarakat. Selain itu, kedua kelurahan ini

menghadapi tantangan nyata dalam hal pembinaan pegawai,



manajemen kerja, serta penyediaan sarana dan kesejahteraan
pegawai, sehingga menjadi lokasi yang relevan untuk mengkaji
pengaruh ketiga faktor tersebut.

Dengan demikian, penelitian ini memiliki urgensi yang tinggi
untuk dilakukan karena dapat memberikan kontribusi nyata bagi
perbaikan sistem manajemen sumber daya manusia di sektor
pemerintahan lokal. Penelitian ini bertujuan untuk menggali lebih
dalam bagaimana pengaruh kepemimpinan yang efektif, lingkungan
kerja yang mendukung, serta kesejahteraan pegawai terhadap
produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan. Hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan masukan berbasis data kepada
pemangku kebijakan dan pengelola organisasi dalam merumuskan
strategi peningkatan kinerja aparatur pemerintahan di tingkat

kelurahan.
. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang sebelumnya, berikut ini adalah
rumusan masalah yang akan dikaji dalam penelitian ini:

1. Apakah kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,
Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng?

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,

Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng?



3. Apakah tingkat kesejahteraan berpengaruh positif signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,
Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng?

4. Apakah kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat
kesejahteraan berpengaruh simultan terhadap produktivitas
kerja pegawai di Kantor Kelurahan, Kecamatan Gantarangkeke,

Kabupaten Bantaeng?
C. Tujuan Penelitian

Dari latar belakang dan rumusan masalah yang telah
dibahas sebelumnya, adapun beberapa tujuan penelitian adalah
sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,
Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,
Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tingkat
kesejahteraan terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor
Kelurahan, Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan tingkat kesejahteraan secara simultan
terhadap produktivitas kerja pegawai di Kantor Kelurahan,

Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng.



D. Manfaat Penelitian

Bila tujuan peneltian dapat tercapai maka ada beberapa
manfaat yang bisa diperoleh dari penelitian. Manfaat penelitian ini
adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Dengan penelitian ini diharapkan memberikan bukti
empirik sebagai referensi ilmiah dibidang kepemimpinan,
lingkungan Kkerja, dan tingkat kesejahteraan dalam suatu
institusi terhadap seluruh pegawai yang terkait serta menjadi
bahan referensi untuk mengetahui tolak ukur produktivitas
kerja.
2. Manfaat Praktis
Sebagai salah satu bahan untuk meningkatkan wawasan
dan pengetahuan bagi penulis secara khusus dan masyarakat
pada umumnya serta bahan penunjang dalam mengetahui hasil

kerja semua staf atau pegawai yang terkait.






BAB I
TINJAUAN PUSTAKA
A. Landasan Teori
2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Menurut Prawirosentono dalam Azikin, et al (2019) mengatakan
bahwa Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif
dalam menggerakkan perusahaan/organisasi dalam mencapai
tujuannya. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan
karena upaya para pelaku yang terdapat dalam perusahaan untuk
berkinerja dengan balik.

Menurut Handoko (2012) mendefinisikan bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan sebuah proses perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan
pengadaan. Pengembangan pemberian kompensasi, pengintegrasian,
dan pemeliharaan sehingga pelepasan SDM agar tercapai berbagai
tujuan yang telah ditentukan, baik individu, organisasi maupun
masyarakat. Manajemen SDM adalah penerapan manajemen
berdasarkan fungsinya untuk memperoleh sumber daya manusia yang
terbaik bagi bisnis yang dijalankan dan bagaimana sumber daya
manusia yang terbaik dapat di pelihara dan tetap bekerja bersama
dengan kualitas pekerjaan yang senantiasa konstan ataupun

bertambabh.
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Berdasarkan beberapa definisi dari para ahli di atas, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa suatu hal yang berkaitan dengan
pendayagunaan manusia dalam melakukan suatu pekerjaan untuk
mencapai tingkat maksimal atau efektif dan efisien dalam mewujudkan
tujuan yang akan dicapai dalam perusahaan, seorang pegawai dan
juga masyarakat.

2.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia sebagai fungsi
operasional meliputi fungsi pengadaan SDM, dilakukan dengan tujuan
untuk menentukan dan memenuhi kebutuhan akan sumber daya
manusia, baik secara kuantitatif maupun kualitatif.

a. Fungsi pengadaan Manajemen SDM

1. Perencanaan SDM dilakukan dengan cara merencanakan
kebutuhan kebutuhan tenaga kerja baik secara kuantitatif
maupun kualitatif dan juga memutuskan posisi apa yang akan
diisi dengan melakukan analisis pekerjaan, deskripsi serta
spesifikasi pekerjaan.

2. Penarikan/perekrutan calon tenaga kerja atau melakukan
(recruitment) dilakukan dengan cara menarik sebanyak
mungkin calon tenaga kerja yang memenuhi pernyaratan yang
dibutuhkan dari sumber-sumber tenaga kerja yang tersedia.

3. Seleksi (selection) merupakan proses pemilihan tenaga kerja
dari sejumlah calon tenaga kerja yang dilakukan dengan

proses recru itment.
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b. Fungsi pengembangan (Development)

Fungsi pengembangan bertujuan untuk meningkatkan
kemampuan dan kompetensi SDM yang telah dimiliki. Fungsi
pengembangan berperan untuk memastikan bahwa SDM
organisasi akan terjaga kemampuannya dengan melakukan
pelatihan dan pengembangan secara berkelanjutan sehingga tidak
akan tertinggal dengan perkembangan organisasi, mampu
memenuhi tuntutan pasar serta meng update pengetahuan baru
dan teknologi baru, dan juga memiliki kesiapan menghadapi
berbagai perubahan. Fungsi ini meliputi dua hal yakni fungsi
pelatihan dan pengembangan serta pengembangan karir.

1. Pelatihan dan pengembangan. Dilakukan organisasi untuk
meningkatkan pengetahuan, keahlian, dan pengalaman
pegawai dengan melakukan perencanaan baik jangka pendek
maupun dalam jangka Panjang.

2. Pengembangan Kkarir (Career Development). Dilakukan
dengan  pengembangan karir ~ oleh  individu dan
pengembangan karir yang direncanakan oleh organisasi.

c. Fungsi pemeliharaan (maintenance)

Fungsi pemeliharaan bertujuan untuk memelihara SDM yang
dimiliki organisasi agar dapat tetap bertahan di organisasi. Fungsi
pemeliharaan dapat dilakukan oragnisasi dengan berbagai cara

seperti kompensasi dan gaji serta integrasi.
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1. Kompensasi (Compensation) sebagai cara pemberian balas
jasa atas prestasi pegawai sekaligus berfungsi untuk
mempertahankan pegawai terbaik agar tetap bertahan di
organisasi.

2. Integrasi (Integration) merupakan cara menciptakan kondisi
integrasi atau adanya kesesuian nilai antara pegawai dengan
organisasi. Bentuk integrasi dapat diwujudkan motivasi,
komitmen, keterlibatan, rendahnya konflik dan stres kerja,
gaya kepemimpinan yang sejalan dengan organisasi,
terjalinnya komunikasi, dan team kerja yang solid.

2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia
Tujuan keseluruhan dari manajemen sumber daya manusia
adalah untuk mengoptimalkan kinerja seluruh pegawai dalam suatu
organisasi.
a. Tujuan Organisasional
Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen
sumber daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi
pada pencapaian efektivitas organisasi. Walaupun secara formal
suatu departemen sumber daya manusia diciptakan untuk dapat
membantu para manajer, namun demikian para manajer tetap
bertanggung jawab terhadap kinerja pegawai.
b. Tujuan Fungsional
Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen

pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber



13

daya manusia menjadi tidak berharga jika manajemen sumber
daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat
kebutuhan organisasi.
c. Tujuan Sosial
Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap
kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat
melalui tindakan meminimasi dampak negatif terhadap organisasi.
d. Tujuan Personal
Ditujukan untuk membantu pegawai dalam pencapaian
tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi
kontribusi individual terhadap organisasi. Tujuan personal pegawai
harus dipertimbangkan jika para pegawai harus dipertahankan,

dipensiunkan, atau dimotivasi.

2.2 Kepemimpinan
2.2.1 Pengertian Kepemimpinan

Menurut Lina (2014), bahwa kepemimpinan adalah suasana
yang mendukung guna menambah gairah dan semangat kerja dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepada
pegawai dalam suatu organisasi dan bagaimana perilaku seseorang
pemimpin disetiap aktivitas pada perusahaan untuk dapat
memberikan motivasi, infomasi dan pengambilan keputusan terhadap
parapegawainya supaya bersedia melaksanakan pekerjaannya

dengan baik dan tanggung jawab.
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Menurut Kamal (2015), bahwa kepemimpinan dapat diartikan
proses mempengaruhi dan mengarahkan para pegawai dalam
melakukan pekerjaan yang telah ditugaskan kepada pegawainya,
pemimpin harus berperan sebagai organisator kelompoknya untuk
mencapai tujuan perusahaan dalam keadaan baik agar terus
meningkatkan kualitas perusahaan lebih jauh lagi. Kemudian menurut
(Siagian & Khair, 2018), kepemimpinan merupakan seorang yang
memiliki satu program yang berprilaku secara bersama-sama dengan
anggota kelompok dengan menggunakan cara atau gaya tertentu
dalam mencapai suatu tujuan untuk menggerakkan orang lain dengan
membimbing, mempengaruhi orang lain untuk melakukan sesuatu
agar dicapai hal yang diinginkan.

Berdasarkan beberapa pendapat dari para ahli diatas terkait
kepemimpinan, maka ditarik kesimpulan bahwa kepemimpinan
merupakan salah satu aspek manajerial dalam kehidupan organisasi
yang merupakan posisi kunci (key position), karena seorang pemimpin
berperan sebagai penyelaras dalam proses kerjasama antar manusia
dalam organisasinya.

2.2.2 Teori Kepemimpinan

Teori kepemimpinan transformasional oleh Bass dan Avolio
menekankan bahwa pemimpin yang efektif adalah mereka yang
mampu menginspirasi, memotivasi, dan mengembangkan pengikutnya
melalui empat dimensi utama: pengaruh ideal (idealized influence),

motivasi inspirasional (inspirational motivation), stimulasi intelektual
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(intellectual stimulation), dan pertimbangan individual (individualized
consideration). Pemimpin transformasional tidak hanya berfokus pada
pencapaian tujuan jangka pendek, tetapi juga membentuk nilai dan
visi bersama, mendorong kreativitas, serta memberikan perhatian
personal terhadap kebutuhan dan potensi bawahan. Melalui
pendekatan ini, kepemimpinan transformasional terbukti dapat
meningkatkan kinerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi
secara menyeluruh.

2.2.3 Fungsi Kepemimpinan

Fungsi kepemimpinan menjadi hal penting dalam pencapain
tujuan organisasi diantaranya unsur kepemimpinann dimana
kepemimpinan merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai yang menjadikan salah satu faktor pelengkap, oleh
karenanya untuk pencapaian yang baik dibutuhkan fungsi
kepemimpinan yang menjadi pengurai dari berbagai macam sikap dan
karakter pegawai. Adapun fungsi kepemimpinan adalah:

a. Fungsi instruktif, pemimpin berfungsi sebagai komunikator yang
menentukan apa (isi perintah), bagaimana (cara mengerjakan
perintah), bilamana (waktu memulai, melaksanakan dan
melaporkan hasilnya), dan dimana (tempat mengerjakan perintah)
agar keputusan dapat diwujudkan secara efektif.

b. Fungsi konsultatif, pemimpin dapat menggunakan fungsi
konsultatif sebagai komunikasi dua arah. Hal tersebut digunakan

manakala pemimpin dalam usaha menetapkan keputusan yang
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memerlukan bahan pertimbangan dan berkonsultasi dengan
orang-orang yang dipimpinnya.

c. Fungsi partisipasi, dalam menjalankan fungsi partisipasi pemimpin
berusaha mengaktitkan orang-orang yang dipimpinnya, baik
dalam pengambilan keputusan maupun dalam melaksanakannya.

d. Fungsi delegasi, dalam menjalankan fungsi delegasi, pemimpin
memberikan pelimpahan wewenang membuai atau menetapkan
keputusan. Fungsi pendelegasian ini, harus diwujudkan karena
kemajuan dan perkembangan kelompok tidak mungkin diwujudkan
oleh seorang pemimpin seorang diri.

e. Fungsi pengendalian, fungsi pengendalian berasumsi bahwa
kepemimpinan yang efektif harus berusaha mampu mengatur
aktifitas anggota-angotanya secara dengan terarah dalam
mengkoordinasi yang efektif, sehingga dapat memungkinkan
tercapainya tujuan itu bersama secara maksimal.

2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepemimpinan

Ada tiga faktor yang mempengaruhi kepemimpinan yaitu faktor
kemampuan personal, faktor jabatan dan faktor situasi dan kondisi

(Farisi & Lesmana, 2021). Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Faktor kemampuan personal, jika seseorang lahir dengan
kemampuan dasar kepemimpinan, ia akan lebih hebat jika
mendapatkan perlakuan edukatif dari lingkungan, jika tidak, ia

hanya akan menjadi pemimpin yang biasa dan standar.
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b. Faktor jabatan, struktur kekuasaan yang pemimpin duduki, jabatan
tidak dapat dihindari terlebih dalam kehidupan modern saat ini,
semuanya seakan terstrukturifikasi.

c. Faktor situasi dan kondisi yang meliputi perilaku kepemimpinan,
saat situasi tidak menentu dan kacau akan lebih efektif jika hadir
seorang pemimpin yang karismatik, Jika kebutuhan organisasi
adalah sulit untuk maju karena anggota organisasi yang tidak
berkepribadian progresif maka perlu pemimpin transformasional.

2.2.5 Indikator Kepemimpinan

Ada enam indikator kepemimpinan yaitu kemampuan
pengambilan  keputusan, kemampuan motivasi, kemampuan
komunikasi, kemampuan mengendalikan bawahan, tanggung jawab
seorang pemimpin, dan kemampuan mengendalikan emaosional.

(Putra., et al., 2022). Hal ini dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Kemampuan Motivasi

Kemampuan motivasi adalah motivasi yang membuat
seorang anggota organisasi mau mengerahkan kemampuannya
(berupa keahlian atau keterampilan) tenaga dan waktunya untuk
melaksanakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung
jawabnya dan menyelesaikan kewajibannya, dalam mewujudkan
tujuan dan sasaran yang telah ditentukan sebelumnya.

b. Kemampuan Komunikasi

Kemampuan  komunikasi adalah  kecakapan atau

kesanggupan untuk menyampaikan informasi, ide atau gagasan
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kepada orang lain, baik secara langsung maupun tidak langsung
dengan tujuan agar dapat dipahami dengan baik oleh orang lain.
c. Tanggung Jawab
Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada
bawahannya. Tanggung jawab dapat diartikan sebagai kewajiban
untuk menanggung segala sesuatu masalah yang tedapat pada

organisasi.

2.3 Lingkungan Kerja
2.3.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja menjadi salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi hasil kerja seorang pegawai dalam menjalankan
tugasnya. Sebagaimana menurut Akob et al, dalam (Syafii & As’ad,
2021) mengatakan bahwa lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
keseluruhan perangkat yang dihadapi, lingkungan sekitar tempat
seseorang bekerja, metode kerja, dan pengaruh pekerjaannya baik
sebagai individu maupun kelompok.

Lingkungan tempat kerja adalah lingkungan tempat seorang
karyawan atau pegawai diharapkan untuk melaksanakan tugas yang
diberikan kepadanya oleh atasannya (Massoudi & Hamdi, 2017).
Lingkungan tempat kerja memainkan peran penting dalam
produktivitas karyawan atau pegawai (Leblebici, 2012). Lingkungan
tempat kerja yang baik merupakan faktor penting dalam memastikan
bahwa karyawan dapat melaksanakan tugas yang diberikan dengan

baik. Telah diamati bahwa orang yang bekerja di lingkungan kerja
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yang buruk lebih mungkin menderita kerentanan terkait pekerjaan

yang menyebabkan pengaruh buruk pada produktivitas mereka (Ali

Yolah, Hyginus & Eke, 2021).

Berdasarkan beberapa uraian definisi dari para ahli diatas
terkait dengan lingkungan kerja, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa
lingkungan kerja adalah gambaran yang merujuk pada situasi disekitar
pegawai bekerja yang dapat memberikan dampak kemudahan
ataupun kesulitan dalam menjalankan pekerjaan.

2.3.2 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Beberapa pengertian lingkungan kerja yang telah diuraikan
diatas dapat kita simpulkan bahwa lingkungan kerja tidak hanya terdiri
dari benda-benda fisik yang dapat kita sentuh dan lihat. Lingkungan
kerja juga disebut sebagai abstrak non-fisik yang mempengaruhi
produktivitas kerja pegawai. Lingkungan fisik dan non-fisik ini dapat
menjadi dua jenis lingkungan kerja. Berikut penjelasan menurut
Siagian dalam (Ronal & Hotlin, 2019) menyatakan bahwa secara garis
besar, lingkungan kerja terdapat dua jenis yaitu:

a. Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang
terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi
pegawai. Ada beberapa kondisi fisik dari tempat kerja yang baik
yaitu:

1. Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang
juga dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja.

2. Tersedianya peralatan kerja yang memadai.



20

3. Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti
kafetaria baik dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya
yang mudah dicapai pegawai.

b. Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan Kkerja yang
menyenangkan dalam arti terciptanya hubungan kerja yang
harmonis antara pegawai dan atasan, karena pada hakekatnya
manusia dalam bekerja tidak hanya mencari uang saja, akan
tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yang bertujuan untuk
mendapatkan kepuasan.

2.3.3 Faktor-Faktor Lingkungan Kerja

Setiap pegawai tentunya mengharapkan lingkungan kerja yang
menyenangkan dan sehat bagi dirinya. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk mengetahui faktor-faktor apa saja yang
kemungkinan dapat mempengaruhi hasil kerja pegawai di lingkungan
kerja. Berikut beberapa faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
menurut Enny W (2019), yaitu:

a. Faktor personal/individu, meliputi: pengetahuan, keterampilan,
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang
dimiliki oleh setiap individu.

b. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan
dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan

manajer.
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c. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang
diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap
sesama tim, kekompakan dan keeratan anggota tim.

d. Faktor sistem, meliputi : sistem Kkerja, fasilitas kerja atau
infrastruktur yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi,
dan kultur kinerja dalam organisasi.

e. Faktor kontekstual (situasional), meliputi : tekanan dan perubahan
lingkungan eksternal dan internal

2.3.4 Manfaat Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang baik memiliki manfaat dalam
pelaksanaan penugasan kepada pegawai. Sebab dengan hadirnya
lingkungan kerja yang kondusif maka mampu menumbuhkan rasa
kebahagian yang dapat memperbaiki hasil kerja pegawai.

Sebagaimana menurut Enny W (2019) mengatakan bahwa
manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
dan prestasi kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh
karena bekerja dengan orang-orang Yyang termotivasi adalah
pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat. Artinya, pekerjaan
diselesaikan sesuai standart yang benar dan dalam skala waktu yang
ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang
bersangkutan, dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak
pengawasan serta semangat juangnya akan tinggi.

Selain itu, Enny W (2019) juga menjelaskan bahwa lingkungan

kerja yang baik yaitu lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan
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kerja yang kondusif di tempat kerja adalah salah satu syarat untuk
menciptakan kinerja perubahan yang lebih baik. Lingkunga kerja yang
kondusif sendiri bisa tercipta jika adanya komunikasi yang baik antara
atasan dan bawahan maupun antar para bawahan sendiri. Perusahan
juga harus bisa menciptakan rasa kepercayaan yang tinggi terhadap
bawahan ataupun antar pegawai dalam arti para pegawai merasa
tidak ada rasa saling curiga justru saling menjaga. Jika sudah tercipta
seperti ini maka lingkungan kerja yang kondusif akan lebih mudah
tercipta. Hal inilah yang akan menimbulkan motivasi kerja yang tinggi
bagi setiap pegawainya, dan akhirnya kontribusi dari setiap pegawai
semakin mudah didapatkan.

2.3.5 Indikator Lingkungan Kerja

Indikator lingkungan kerja merupakan indikasi bagaimana
mengatur sesuatu di lingkungan kerja. Adanya metrik lingkungan
kerja, perusahaan harus dapat memenuhinya untuk menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif. Adapun indikator- ndikator lingkungan
kerja menurut Sedarmayanti dalam (Qoyyimah et al, 2019) adalah:

a. Penerangan, penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke
dalam ruang kerja masing-masing pegawai. Tingkat penerangan
yang cukup akan membuat kondisi kerja yang menyenangkan.

b. Suara bising, suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang

mempengaruhi aktifitasnya pekerja.
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c. Ruang gerak yang diperlukan, ruang gerak adalah posisi kerja
antara suatu pegawai dengan pegawai lainnya, juga termasuk alat

bantu kerja seperti: meja, kursi, lemari, dan sebagainya.

2.4 Tingkat Kesejahteraan
2.4.1 Pengertian Tingkat Kesejahteraan

Kegiatan yang produktif akan mendorong kesadaran pekerja
untuk bekerja lebih giat guna mencapai kesejahteraan. Dalam UU No.
13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan, mendefinisikan
kesejahteraan tenaga kerja sebagai bentuk pemenuhan kebutuhan
lahrir maupun batin untuk merangsang peningkatan produktivitas.

Menurut Hasibuan (2006) dalam penelitiannya, kesejahteraan
merupakan tunjangan atau gaji yang diberikan sebagai pelengkap
(material dan non-material) yang dibagikan sesuai dengan
kebijaksanaan. Kesejahteraan pegawai sangat erat dan ditentukan
oleh kompensasi yang diperoleh dari pekerjaannya. Kesejahteraan
menghasilkan pegawai bahagia dan nyaman untuk mengerjakan
pekerjaan mereka sehingga perkerjaan bisa diselesaikan dengan
maksimal dan untuk itu dalam mengkaji kesejahteraan pegawai harus
memahami tentang kompensasi dalam sebuah perusahaan.

Kesejahteraan adalah keadaan dimana seseorang merasa
nyaman dan memiliki kehidupan yang memadai. Pegawai yang
merasa senang dan nyaman dalam lingkungan kerja yang sehat dan
aman, serta memiliki gaji yang layak akan lebih produktif dan kreatif.

Kesejahteraan pegawai dikenal juga sebagai benefit mencakup
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semua jenis penghargaan berupa uang yang tidak dibayarkan secara
langsung kepada pegawai (Panggabean, 2013).

Kesejahteraan dan produktivitas karyawan atau pegawai saling
terkait dengan konsep keterlibatan karyawan. Karyawan yang terlibat
cenderung lebih produktif dan memberikan kontribusi positif bagi
organisasi. Membangun saluran komunikasi terbuka, menyediakan
kesempatan untuk pengembangan profesional, dan mengakui
pencapaian individu merupakan elemen penting dalam mendorong
keterlibatan karyawan.

Ketika karyawan merasa dihargai dan didukung oleh
organisasinya, mereka cenderung lebih terlibat secara emosional
dalam pekerjaan mereka, yang mengarah pada peningkatan
produktivitas. Menciptakan budaya tempat kerja yang mendorong
kolaborasi, inovasi, dan perbaikan Dberkelanjutan semakin
meningkatkan hubungan antara kesejahteraan karyawan dan
produktivitas.

2.4.2 Teori Kesejahteraan

Teori kesejahteraan menurut Linop (dalam berbagai kajian
kebijakan sosial) menekankan bahwa kesejahteraan merupakan
kondisi terpenuhinya kebutuhan dasar manusia secara menyeluruh,
mencakup aspek ekonomi, sosial, dan psikologis. Sementara itu,
menurut Bappenas, kesejahteraan diartikan sebagai keadaan ketika
individu dan masyarakat dapat memenuhi kebutuhan dasarnya,

memiliki akses terhadap layanan publik, serta hidup dalam lingkungan
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yang aman dan bermartabat. Kesejahteraan tidak hanya dilihat dari
segi material semata, tetapi juga mencakup kualitas hidup secara
holistik, termasuk pendidikan, kesehatan, partisipasi sosial, serta
kepuasan hidup. Dengan demikian, kesejahteraan merupakan hasil
dari pembangunan yang berkeadilan, berkelanjutan, dan berorientasi
pada peningkatan kualitas hidup manusia secara menyeluruh.
2.4.3 Indikator Tingkat Kesejahteraan
Adapun indikator kesejahteraan menurut Hasibuan (2019)
adalah sebagai berikut:
a. Tingkat Upah/Gaiji
Gaji dan upah merupakan kompensasi finansial langsung yang
diterima pegawai atas pekerjaan yang dilakukan. Kompensasi
yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas.
b. Tunjangan dan Bonus
Tunjangan dan bonus adalah bentuk penghargaan tambahan
yang diberikan kepada pegawai, seperti tunjangan kesehatan,
transportasi, atau bonus kinerja. Insentif ini dapat mendorong
pegawai untuk bekerja lebih efisien dan efektif.
c. Fasilitas Kerja
Fasilitas kerja mencakup sarana dan prasarana yang disediakan
oleh perusahaan untuk mendukung aktivitas kerja, seperti ruang
kerja yang nyaman, peralatan yang memadai, dan lingkungan

kerja yang kondusif. Fasilitas yang baik dapat meningkatkan
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efisiensi dan kenyamanan kerja, sehingga produktivitas
meningkat.

d. Pengakuan dan Penghargaan
Pengakuan dan penghargaan adalah apresiasi non-finansial yang
diberikan kepada pegawai atas prestasi atau kontribusi mereka,
seperti sertifikat penghargaan, pujian, atau promosi. Pengakuan
semacam ini dapat meningkatkan motivasi intrinsik dan kepuasan
kerja, yang berdampak positif pada produktivitas.

e. Kesempatan Pengembangan Karier
Kesempatan pengembangan karier mencakup pelatihan,
pendidikan lanjutan, dan peluang promosi yang ditawarkan
kepada pegawai. Dengan adanya kesempatan ini, pegawai dapat
meningkatkan keterampilan dan kompetensi mereka, yang

berkontribusi pada peningkatan produktivitas.

2.5 Produktivitas Kerja
2.5.1 Pengertian Produktivitas

Produktivitas secara umum di artikan sebagai hubungan antara
keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja,
bahan, uang). Menurut Sutrisno (2015) Produktivitas adalah ukuran
efesiensi produktif. Suatu perbandingan antara hasil keluaran dan
masukan. Masukan sering di batasi dengan tenaga kerja, sedangkan
keluaran di ukur dalam ke satuan fisik, bentuk nilai.

Menurut Hasibuan (2007) mengungkapkan bahwa secara lebih

sederhana maksud dari produktivitas adalah perbandingan secara
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ilmu hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber
yang dipergunakan selama produksi berlangsung. Karena itu
memberikan perhatian kepada unsur manusia merupakan salah satu
tuntutan dalam keseluruhan upaya peningkatan produktivitas kerja.

Menurut Tohardi dalam Sutrisno (2015), bahwa produktivitas
kerja merupakan sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari
perbaikan terhadap apa yang telah ada. Suatu keyakinan bahwa
seseorang dapat melakukan perkerjaan lebih baik hari ini dari pada
hari kemarin dan hari esok lebih baik hari ini. Produktivitas lebih dari
sekedar ilmu, teknologi dan teknik-teknik manajemen produktivitas
mengandung pola filosofi dan sikap mental yang didasarkan pada
motivasi yang kuat untuk secara terus menerus berusaha mencapai
mutu kehidupan yang lebih baik (Mangkunegara, 2011).

Beberapa pengertian di atas disimpulkan bahwa produktivitas
merupakan kemampuan  seseorang dalam melaksanakan
perkerjaannya untuk memperoleh hasil yang memuaskan, baik secara
kualitas maupun kuantitas.

2.5.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas

Menurut Tiffin dan Cormick dalam Sutrisno (2015), ada
beberapa faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja
pegawai, yaitu:
a. Faktor yang ada pada diri individu, yaitu umur, temperamen,

keadaan fisik individu, kelelahan dan motivasi.



28

b. Faktor yang diluar individu, yaitu kondisi fisik seperti suara,
penerangan, waktu istirahat, lama kerja, upah, bentuk organisasi,

lingkungan sosial dan keluarga.

Masalah produktivitas kerja dalam suatu organisasi merupakan
faktor yang penting, terutama bila dihubungkan dengan masalah
penggunaan sumber daya input. Menurut Anoraga dalam Tjutju dan
Suwanto, (2009) faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja
dalah : perkerjaan yang menarik, upah yang baik, keamana dan
perlindungan dalam perkerjaan, penghayatan atas maksud dan
makna dalam perkerjaan, lingkungan atau suasana kerja yang baik,
promosi dan makna perkembangan diri merasa sejalan dengan
perkembangan perusahaan atau organisasi, merasa terlihat dalam
kegiatan-kegiatan organisasi, pengertian dan simpati atas persoalan-
persoalan pribadi, kesetiaan pimpinan pada diri si perkerja dan disiplin
kerja yang keras. Dengan demikian, Jika pegawai diperlakukan secara
baik oleh atau adanya hubungan antara pegawai yang baik, makna
pegawai tersebut akan berpartisipasi dengan baik, sehingga akan

berpengaruh pada tingkat produktivitas kerja.

2.5.3 Indikator Produktivitas
Adapun indikator produktivitas kerja menurut Sutrisno (2014)
adalah sebagai berikut:
a. Kemampuan
Mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. Kemampuan

pegawai sangat bergantung pada keterampilan yang dimiliki serta



29

profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya
untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya pada mereka.

b. Semangat kerja
Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari kemarin. Indikator ini
dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang di capai dalam satu hari
kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.

d. Pengembangan diri
Senantiasa  mengembangkan  diri  untuk  meningkatkan
kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan
melihat tantangan dan harapan dengan apa yang dihadapi.

e. Mutu
Selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang
telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat
menunjukkan kualitas kerja seseorang pegawai.

f. Efesiensi
Perbandingan dengan apa yang dicapai dengan keseluruhan
sumber daya yang digunkan. Masukan dan keluaran merupakan
aspek produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup

signifikan bagi pegawai.

B. Kajian Penelitian yang Relevan
Penelitian dahulu memiliki fungsi sebagai acuan atau model
sebagai salah satu tahapan aturan ilmiah dalam melaksanakan

penelitian, yang di mana penelitian ini sebelumnya telah mengkaji
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masalah dalam penelitian. Berikut ini beberapa contoh tinjauan

empiris berkaitan dalam penelitian, yaitu:

1. Penelitian Syamsudding (2022), “Kepemimpinan, Kompetensi dan
Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai (Studi pada
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Luwu)”. Penelitian
ini  bertujuan untuk megetahui pengaruh kepemimpinan,
kompetensi dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja.
Hasil penelitian didapatkan bahwa Y= 8.042 + 0,111 + 0,232 +
0,647, nilai konstanta yang dihasilkan sebesar 8.042. Maka dapat
diartikan variabel kepemimpinan tidak memiliki pengaruh terhadap
produktivitas pegawai karena nilai probabilitas yang dihasilkan
lebih tinggi dari tingkat alpha yaitu sebesar 0,330

2. Penelitian Subardjono (2017), dalam penelitiannya yang berjudu
“Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai
Pada Dinas Pendidikan Nasional (Disdiknas) dan Kebudayaan
Kabupaten Oku Timur”. Tujuan penelitian ini untuk memperoleh
data dan menggambarkan informasi tentang pengaruh
kepemimpinan terhadap produktivitas kerja pegawai di
DISDIKNAS OKU Timur. Metode yang digunakan penelitian
adalah kepustakaan, lapangan, observasi, wawancara, dan
angket. Dengan rumus Korelasi dicapai r = 0.82 terletak antara
0,800 — 1,000 termasuk korelasi kuat. Sehingga dapat dikatakan
kepemimpinan mempunyai pengaruh kuat terhadap produktivitas

kerja.
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3. Penelitian Sabilalo, A.M (2020), dalam penelitiaanya yang berjudul
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kemampuan Kerja Terhadap
Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai Biro Organisasi Sekretariat
Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara”. Populasi penelitian ini
adalah Aparatur Sipil Negara pada Biro Organisasi Sekretariat
Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara yang berjumlah 49 orang
dengan menggunakan metode pengambilan sampel secara
sensus. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan
kuesioner dan analisis data menggunakan Partial Least Square
(PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.

4. Penelitian Reonaldy Syaputra dkk (2022), dalam penelitiannya
yang berjudul Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas
Kerja Pegawai di Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kota Gorontalo”. Penelitian ini bertujuan untuk
menguji pengaruh dari lingkungan kerja (X) terhadap produktivitas
kerja pegawai (Y). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas
Kerja Pegawai di Dinas Perumahan Rakyat dan Kawasan
Permukiman Kota Gorontalo. Koefisien determinasi atau angka R
square menunjukkan besarnya pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Produktivitas Kerja Pegawai sebesar 52,1% sedangkan

sisanya 47,9% dipengaruhi oleh faktor lain yakni diantaranya
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adalah sikap kerja, tingkat ketrampilan, kepemimpinan, dan
kewiraswastaan.

Santci  Veronika Jouna Lumingkewas dkk (2024) dalam
penelitiannya yang berjudul “Pengaruh Kesejahteraan dan
Kebahagiaan Terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Tondano”. Kesejahteraan
dan kebahagiaan menjadi dua faktor yang penting untuk
meningkatkan produktivitas kerja pegawai. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh Kesejahteraan dan Kebahagiaan
terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di Dinas kependudukan dan
Pencatatan Sipil Tondano. Hasil penelitian menunjukan bahwa
kesejahteraan  berpengaruh  positif  signifikan  terhadap
produktivitas kerja dan kebahagiaan berpengaruh positif signifikan
terhadap produktivitas kerja. Kesejahteraan dan kebahagiaan
berpengaruh secara simultan terhadap produktivitas kerja.

Hayatul Hafifa dkk (2025) dalam penelitiannya yang berjudul
“Pengaruh Kesejahteraan Karyawan dan Hubungan Interpersonal
terhadap Produktivitas Kerja dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening di PTP Inti 4 Kinali Pasaman Barat”.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kesejahteraan
karyawan dan hubungan interpersonal terhadap produktivitas
kerja dengan kepuasan kerja sebagai variable intervening dengan
menggunakan data primer yang diperoleh dengan menyebarkan

kuesioner kepada 73 orang karyawan yaitu pada PTP inti 4 Kinali
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Pasaman Barat. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh positif dan tidak signifikan antara kesejahteraan

karyawan terhadap produktivitas kerja melalui kepuasan kerja.

C. Kerangka Konseptual

Kerangka pikir merupakan alur dalam kegiatan penelitian ini dan
kerangka pikir bertujuan untuk mendukung dan mempermudah dalam
melakukan penelitian agar penelitian lebih terarah sesuai dengan
tujuan. Menurut Sugiyono (2017), kerangka pikir merupakan kerangka
atau bagan yang menggambarkan tentang bagaimana hubungan
antar teori dengan berbagai faktor yang telah ditetapkan sebagai
masalah yang penting. Adapun gambaran kerangka pikir dalam

penelitian ini, sebagai berikut:
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Kepemimpinan (X1)
(a) Kemampuan motivasi
(b) Kemampuan komunikasi

(c) Tanggung jawab \
Sumber: Bhima Aristo Putra., et
al., (2022)

Produktivitas

Kerja Pegawai (Y)
Lingkungan Kerja (X2) (a) Kemampuan
(a) Penerangan (b) Semangat kerja
(b) Suara bising > | (c) Pengembangan
(c) Ruang gerak diri
Sumber: Qayyimah et al (2019) (d) Mutu
(e) Efisiensi
Sumber: Sutrisno
Tingkat Kesejahteraan (X3) (2014)
(a) Gaji dan upah
(b) Tunjangan dan bonus
(c) Fasilitas kerja / 1
(d) Pengakuan dan
penghargaan
(e) Kesempatan pengembangan
karier

Sumber: Hasibuan (2003)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
D. Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara
terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data
yang terkumpul. Berdasarkan kerangka konseptual yang telah
digambarkan sebelumnya, maka berikut ini dibuat suatu hipotesis

sebagai dugaan sementara yaitu:
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H1 : Kepemimpinan berpengaruh positif signifikan terhadap

Produktivitas Kerja Pegawai

H2 : Lingkungan Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap

Produktivitas Kerja Pegawai

H3 : Tingkat Kesejahteraan berpengaruh positif signifikan

terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

H4 : Secara simultan Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan
Tingkat Kesejahteraan berpengaruh terhadap Produktivitas Kerja

Pegawai.
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METODE PENELITIAN
A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penulis adalah kuantitatif
dengan pendekatan deskriptif asosiatif. Menurut Sugiyono (2016)
penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang berlandaskan
pada filsafat, digunakan untuk meneliti pada populasi tertentu,
pengumpulan data menggunakan instrumen, analisis data bersifat
kuantitatif atau statistik dengan tujuam untuk menguji hipotesis yang
telah ditetapkan. Pendekatan asosiatif merupakan suatu rumusan
masalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua
variabel atau lebih (Sugiyono, 2019). Penelitian asosiatif ini dilakukan
untuk mendeteksi peran variabel bebas, yaitu kepemimpinan (X1),
lingkungan kerja (X2) dan Tingkat kesejahteraan (X3) terhadap

variabel terikat yaitu produktivitas kerja pegawai (Y).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
Lokasi penelitian ini dilakukan di Kantor Kelurahan yakni
Kelurahan Tanah Loe dan Kelurahan Gantarangkeke, Kecamatan
Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng. Lamanya waktu penelitian ini
dilakukan selama 2 (dua) bulan, dari bulan Desember 2024 sampai

bulan Januari 2025.

36
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C. Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2015) menyatakan populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang menjadi kuantitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkam oleh peneliti untuk dipelajari
kemudian ditarik kesimpulannnya. Populasi dalam penelitian ini adalah
semua pegawai di Kantor Kelurahan Tanah Loe dan Kelurahan
Gantarangkeke, Kecamatan Gantarangkeke, Kabupaten Bantaeng
yang terdiri dari ASN 12 orang dan Honorer 40 orang sehingga
berjumlah 52 orang.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan
teknik Non probability sampling yaitu Sampling jenuh. Sampling Jenuh
adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2013). Sampel yang digunakan
dalam penelitian ini adalah semua pegawai yang berjumlah 52 orang

(sampel jenuh).

D. Jenis dan Sumber Data
1. Data Primer

Data yang dikumpulkan melalui observasi langsung di lokasi
penelitian disebut data primer. Pengambilan data menggunakan
instrumen observasi, wawancara, catatan lapangan, dan dokumen
dikenal sebagai data primer. Untuk memastikan signifikasi masing-
masing pengaruh kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat
kesejahteraan terhadap produktivitas kerja pegawai. Data primer

untuk penelitian ini dikumpulkan melalui penggunaan kuesioner
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dan wawancara. Peneliti atau orang lain dapat merekam data
(Sarwono, 2006), dilakukan berdasarkan pada metode
pengumpulan data kuesioner (angket) maupun data yang secara
resmi diperoleh dari instansi.
2. Data Sekunder

Data sekunder baik dalam bentuk tabulasi maupun deskriptif,
informasi yang dikumpulkan oleh organisasi terkait penelitian ini
disebut sebagai data sekunder. Sumber data sekunder meliputi
literatur, artikel, dokumen resmi, dan informasi lain tentang

masalah yang sedang diselidiki.

E. Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah atribut, nilai, atau sifat seseorang,
objek, organisasi, atau aktivitas yang telah ditetapkan peneliti untuk
diteliti dan diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Variabel
independen (variabel bebas) dan variabel dependen (variabel terikat)
membentuk variabel penelitian.
a. Variabel bebas (Independent Variable)

Faktor boost, indicator, dan predecessor adalah nama
normal untuk faktor. Faktor-faktor yang mempengaruhi atau
menjadi alasan perubahan atau adanya faktor ward (terikat)
disebut faktor bebas (Sugiyono, 2016). Kepemimpinan (X1),
lingkungan kerja (X2), tingkat kesejahteraan (X3) adalah variabel

bebas penelitian.
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Tabel 3.1 Variabel Penelitian

No Variabel Indikator

1. | Kepemimpinan (a) Kemampuan motivasi
(b) Kemampuan komunikasi

(c) Tanggungjawab

2. | Lingkungan Kerja |(a) Penerangan
(b) Suara bising
(c) Ruang Gerak

3. | Tingkat (a) Gaji dan upah

Kesejahteraan (b) Tunjangan dan bonus

(c) Fasiltas kerja

(d) Pengakuan dan penghargaan
(e) Kesempatan dan

pengembangan karier

b. Variabel terikat (Dependent Variable)

Variabel dependen atau terikat adalah variabel yang
dipengaruhi atau menjadi efek karena variabel bebas hadir.
(Sugiyono, 2016). Produktivitas kerja pegawai (Y) berfungsi
sebagai variabel ikat penelitian. Adapun indikatornya adalah
kemampuan, semangat kerja, pengembangan diri, mutu dan
efisiensi.

F. Teknik Pengumpulan Data
1. Wawancara (Interview)

Pengertian metode wawancara adalah cara bagi dua orang
untuk berbicara satu sama lain di mana satu orang mengajukan
pertanyaan spesifik untuk mendapatkan informasi dari orang lain.

Metode pengumpulan data yang disesuaikan dengan kebutuhan
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penelitian adalah penggunaan tanya jawab dalam wawancara
mengenai pertanyaan yang berkaitan dengan kepemimpinan,
lingkungan kerja dan Tingkat kesejahteraan yang ada di kantor
kelurahan. Wawancara informal dan semi-terstruktur dilakukan

oleh peneliti.

. Kuesioner

Sugiyono (2015), kuesioner (angket) merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk jawabanya. Peneliti mengadakan hubungan
langsung dan tidak langsung kepada pihak-pihak yang dianggap
dapat memberikan informasi yang sesuai dengan kebutuhan
peneliti. Adapun skala pengukuran yang peneliti gunakan dalam
penelitian ini adalah skala likert.

Menurut Sugiyono (2015) Skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap pendapat dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Adapun skala likert
yang digunakan dalam penelitia ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.2 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Ragu-Ragu 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: Sugiyono (2015:135)
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G. Definisi Operasional dan Pengukuran
1. Kepemimpinan

Kepemimpinan didefinisikan sebagai proses di mana
seseorang yang dapat mempengaruhi dan mengarahkan individu
atau kelompok dalam melakukan pekerjaan yang telah ditugaskan
kepadanya. Ini melibatkan penggunaan keterampilan, sikap, dan
sifat-sifat tertentu untuk memotivasi, menginspirasi, dan
membimbing orang lain dalam mencapai visi atau hasil yang
diinginkan. Dalam penelitian ini kepemimpinan diukur tiga indikator
yaitu: Kemampuan motivasi, kemampuan komunikasi, tanggung
jawab seorang pemimpin (Putra et al., 2022).

Menurut definisi operasional yang disebutkan saya setuju
bahwa seorang pemimpin harus memiliki keterampilan, sikap, dan
sifat-sifat tertentu untuk bisa menjalankan perannya dengan
efektif. Keterampilan motivasi sangat penting karena seorang
pemimpin harus mampu mendorong anggota tim untuk tetap
bersemangat dan bekerja keras meski dihadapkan pada
tantangan. Kemampuan komunikasi juga menjadi faktor kunci,
sebab tanpa komunikasi yang jelas dan efektif, tujuan dan visi
yang ingin dicapai bisa menjadi kabur atau sulit dipahami oleh tim.

Tanggung jawab pemimpin yang diukur dalam penelitian ini
juga relevan, karena seorang pemimpin harus siap
mempertanggungjawabkan keputusan dan arah yang diambil.

Tanggung jawab ini tidak hanya sebatas pada hasil akhir, tetapi
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juga pada bagaimana mereka memimpin proses, membimbing
tim, dan menjaga hubungan interpersonal yang sehat.

Secara keseluruhan, saya percaya bahwa kepemimpinan
yang efektif sangat bergantung pada keseimbangan antara
motivasi, komunikasi, dan tanggung jawab. Ketiga indikator ini
saling mendukung untuk menciptakan pemimpin yang tidak hanya
dapat mengarahkan, tetapi juga menginspirasi dan
memberdayakan orang lain dalam mencapai tujuan bersama.
Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja didefinisikan merujuk pada tempat di mana
seseorang bekerja, baik itu kantor, pabrik, lapangan, atau
lingkungan virtual. Lingkungan kerja yang baik mencakup faktor-
faktor seperti desain fisik ruang kerja, budaya perusahaan,
interaksi antar karyawan, kebijakan dan prosedur, serta aspek-
aspek lain yang memengaruhi kesejahteraan dan kepuasan kerja.
Lingkungan kerja yang sehat dan mendukung dapat meningkatkan
kinerja dan kebahagiaan pegawai, sementara lingkungan yang
tidak sehat dapat berdampak negatif pada kesejahteraan dan
kinerja mereka. Dalam penelitian ini lingkungan kerja diukur tiga
indikator yaitu: Penerangan, suara bising, ruang gerak (Qayyimah
et al., 2019).

Definisi operasional lingkungan kerja yang disampaikan
sudah mencakup berbagai aspek penting. Secara keseluruhan,

saya percaya bahwa lingkungan kerja yang sehat dan mendukung
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adalah elemen krusial untuk meningkatkan Kkinerja dan
kebahagiaan pegawai. Oleh karena itu, perlu ada perhatian yang
lebih pada faktor-faktor fisik dan sosial yang ada di lingkungan
kerja untuk menciptakan tempat kerja yang produktif, nyaman, dan
memotivasi. Ketiga indikator yang disebutkan dalam merupakan
aspek fisik yang tidak bisa diabaikan dalam membangun
lingkungan kerja yang optimal.

Tingkat Kesejahteraan

Kesejahteraan merupakan suatu keadaan dimana seseorang
merasa nyaman dan memiliki kehidupan yang memadai. Pegawai
yang merasa senang dan nyaman dalam lingkungan kerja yang
sehat dan aman, serta memiliki gaji yang layak akan lebih
produktif dan kreatif. Dalam penelitian ini tingkat kesejahteraan
diukur lima indikator yaitu: Gaji dan Upah, tunjangan dan bonus,
fasilitas kerja, pengakuan dan penghargaan, serta kesempatan
pengembangan karier (Hasibuan, 2003).

Definisi operasional kesejahteraan yang disampaikan
memberikan gambaran yang komprehensif tentang faktor-faktor
yang mendukung kenyamanan dan kehidupan yang memadai bagi
seseorang, khususnya dalam konteks pekerjaan. Secara
keseluruhan, saya percaya bahwa kesejahteraan karyawan tidak
hanya berkaitan dengan pemberian kompensasi yang layak, tetapi
juga mencakup bagaimana mereka dihargai, diberi peluang untuk

berkembang, dan merasa nyaman dalam lingkungan kerja. Kelima



44

indikator yang disebutkan dalam penelitian merupakan aspek-
aspek yang sangat penting dalam menciptakan kesejahteraan
yang komprehensif bagi pegawai yang pada akhirnya akan
berkontribusi pada kinerja, loyalitas, dan kepuasan kerja yang
lebih tinggi.

Produktivitas Kerja

Produktivitas  didefinisikan sebagai hubungan antara
keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga
kerja, bahan, uang). Menurut Sutrisno (2015) produktivitas adalah
ukuran efesiensi produktif. Suatu perbandingan antara hasil
keluaran dan masukan. Masukan sering dibatasi dengan tenaga
kerja, sedangkan keluaran di ukur dalam ke satuan fisik, bentuk
nilai. Dalam penelitian ini produktivitas kerja diukur lima indikator
yaitu: Kemampuan, semangat kerja, pengembangan diri, mutu
dan efsiensi (Edy Sutrisno, 2011).

Definisi  operasional mengenai  produktivitas yang
disampaikan, salah satu indikator penting untuk mengukur
produktivitas adalah kemampuan. Seorang individu atau tim yang
memiliki keterampilan dan pengetahuan yang memadai tentu akan
lebih efisien dalam menghasilkan keluaran yang diinginkan.
Kemampuan ini juga mencakup keterampilan teknis maupun soft
skills, yang keduanya berkontribusi dalam meningkatkan

efektivitas kerja.
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Semangat dan motivasi yang tinggi akan mendorong
karyawan untuk bekerja lebih keras, lebih cerdas, dan lebih fokus
pada tujuan yang ingin dicapai. Semangat ini bisa dipengaruhi
oleh berbagai faktor, termasuk kepemimpinan, lingkungan kerja
yang sehat, dan tingkat kesejahteraan yang dirasakan oleh
pegawai.

Pengembangan diri juga memainkan peran penting dalam
meningkatkan produktivitas. Ketika individu merasa bahwa
mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang, baik
melalui pelatihan maupun pengalaman, mereka akan semakin
terampil dan mendorong peningkatan produktivitas dalam jangka
Panjang.

Produktivitas yang baik bukan hanya tentang kuantitas,
tetapi juga kualitas hasil yang diperoleh. Efisiensi adalah elemen
kunci dalam produktivitas. Efisiensi mencakup bagaimana sumber
daya yang ada digunakan dengan bijaksana untuk menghasilkan
keluaran yang maksimal. Secara keseluruhan, saya percaya
bahwa produktivitas bukan hanya sekadar tentang output yang
tinggi, tetapi juga tentang bagaimana proses untuk mencapainya

dapat dilakukan dengan cara yang efisien dan efektif.

H. Teknik Analisis Data

1. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

a. Uiji Validitas
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Uji validitas adalah uji yang dilakukan untuk memastikan
kemampuan sebuah skala untuk mengukur konsep yang
dimaksudkan. Dengan kata lain uji validitas yang digunakan
untuk mengukur konsep yang dimaksud. Dengan kata lain uji
validitas yang di gunakan untuk mengukur sah atau valid
tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika
pernyataan kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur oleh kuesioner. Validitas dalam penelitian
menyatakan derajat ketepatan alat ukur penelitian terhadap isi
atau arti sebenarnya yang diukur.

b. Uji Reliabilitas

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu. Untuk mengatur reliabilitas dengan
menggunakan koefisien cronbach alpha (a). Suatu konstruk
atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan cronbach
alpha lebih besar dari 0,60.

2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
penelitian yang diperoleh berdistribusi normal atau mendekati
normal. Uji normalitas bisa dilakukan dengan cara Uji
Kolmogorov Smirnov. Apabila nilai probabilitas >0,05 maka data

tersebut dinyatakan berdistribusi normal, begitupula sebaliknya.
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b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolinieritas yaitu menghitung koefisien korelasi
ganda dan membandingkannya dengan koefisien korelasi 54
antar variabel bebas. Selain itu, uji multikolineritas digunakan
untuk mengetahui kesalahan standar estimasi model dalam
penelitian. Apabila nilai VIF < 10 dan atau nilai Tolerance > 0,1
maka dapat disimpulkan tidak terdapat masalah
multikolinearitas, begitupula sebaliknya.
c. Uji Heteroskedastisitas
Heteroskedastisitas artinya macam-macam variabel dalam
model tidak sama. Uji heteroskedastisitas adalah keadaan
dimana dalam model regresi terjadi ketidak samaan varians
dari residual pada satu pengamatan kepengamatan yang lain.
Model regresi yang baik  adalah tidak  terjadi
heteroskedastisitas. Jika nilai signifikansi (lebih besar) > 0,05
maka kesimpulannya tidak terjadi gejala heteroskedastisitas.
Jika nilai signifikansi yang didapatkan < 0,05 maka
kesimpulannya terjadi gejala heteroskedastisitas. Pada
penelitian ini untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas
pada data dilakukan dengan melihat uji gletser.
3. Analisis Data
a. Regresi Linier Berganda
Regresi berganda adalah metode analisis yang tepat

ketika penelitian melibatkan suatu variabel terikat yang
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diperkirakan berhubungan dengan satu atau lebih variabel
bebas. Tujuan analisis regresi berganda adalah untuk
memperkirakan perubahan respons pada variabel terikat
terhadap variabel bebas (Hair, Anderson, Tatham, Black, 1995).

Analisis regresi adalah sebuah pendekatan yang
digunakan untuk mendefinisikan hubungan matematis antara
variabel output/dependen (Y) dengan sutu atau beberapa
variabel input/independent (X). Hubungan matetatis digunakan
sebagai suatu model regresi yang di gunakan untuk
meramalkan atau memprediksi nilai output (Y) berdasarkan nilai
input (X) tertentu. Dengan analisis regresi, akan diketahui
variabel independent yang benar-benar signifikan
mempengaruhi variabel dependen dan dengan variabel
independent yang signifikan jadi dapat di gunakan untuk
memprediksi nilai variabel dependen.

Model regresi linier sesungguhnya mengasumsikan
bahwa terdapat hubungan linier antara variabel dependen
dengan setiap variabel independen (Yamin, 2018). Analisis ini
digunakan untuk mengetahui pengaruh tiga atau lebih pada
setiap variabel, yang terdiri dari satu variabel terikat dan dua
atau lebih variabel bebas. Untuk dapat mengetahui hal tersebut,
peneliti menggunakan rumus sebagai berikut:

Y =a+biX;+bXo+bsXs +e

Keterangan:
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Y . variabel terikat (produktivitas kerja pegawai)

A : konstanta

b1, by, by : koefisien regresi

X1, X2, X3 : variabel bebas (kepemimpinan, lingkungan kerja
dan tingkat kesejahteraan)

e > error/residu

Asumsi mendasar dalam analisis regresi adalah residu
mengikuti fungsi distribusi normal, varians residu konstan untuk
setiap data pengamatan (homoskedastisitas), tidak terdapat
autokorelasi antara residu untuk setiap data pengamatan, tidak
terdapat problem multikolinearitas antara variabel independent.

Residu didefinisikan sebagai sisa atau perbedaan hasil
antara nilai data pengamatan variabel dependen terhadap nilai
variabel dependen hasil prediksi.

4. Pengujian Hipotesis
a. Ujit (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas
berpengaruh secara parsial (individu) terhadap variabel terikat,
dengan memperhatikan tingkat signifikansi yaitu 0,05. Apabila
nilai signifikansi < 0,05 maka dapat diambil kesimpulan bahwa
variable bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat. Apabila Thiwung > Ttavel, maka HO ditolak dan H1

diterima, begitupun sebaliknya.
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b. Uji F (Uji Model)

Pengujian model bertujuan untuk melihat nyata atau tidak
pengaruh variabel yang dipilih terhadap variabel yang diteliti.
Pengujian model dalam persamaan regresi data panel dapat
menggunakan uji statistik parsial Uji-t, uji signifikansi model Uji

F, dan koefisien determinansi R>.

5. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Ghozali (2016) koefisien determinasi (R%) merupakan
kemampuan untuk mengukur satu model dalam menafsirkan
variabel dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu antara O dan 1.
Nilai R? yang kecil artinya kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variable dependen amat terbatas. Penggunaan
nilai R-square dibutuhkan karena setiap tambahan satu variabel
independen akan meningkatkan koefisien determinasi (R?),
meskipun variabel tersebut tidak signifikan dapat diartikan jika
mendekati nilai 1 maka variabel independen dapat memberikan
informasi yang diinginkan dalam memprediksi variabel dependen.
Tetapi, jika nilai mendekati 0 maka variabel independen tidak dapat
memberikan informasi yang diinginkan dalam memprediksi variabel

dependen.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1 Gambaran Umum Kabupaten Bantaeng

Kabupaten Bantaeng, juga dikenal sebagai Butta Toa, adalah
sebuah kabupaten di provinsi Sulawesi Selatan. Pada 5021'13"-
5035'26" Bujur Timur, Kabupaten Bantaeng berjarak 120 km sebelah
selatan Makassar, ibu kota Provinsi Sulawesi Selatan. Luas daratan
Kabupaten Bantaeng berkisar dari tepi laut Flores hingga pegunungan
di sekitar Gunung Lompobattang, yaitu antara 0 hingga 1.000 meter di
atas permukaan laut. Salah satu wilayah pesisir yang membentang
dari barat hingga timur kota memiliki potensi perikanan. Batas-batas

wilayah administrasi Kabupaten Bantaeng seluas 395,83 km? meliputi:

Sebelah utara : berbatasan dengan Kecamatan Sinjai dan

Pegunungan Lompo Battang

Sebelah Selatan : berbatas dengan Laut Flores

Sebelah timur : berbatas dengan Kabupaten Bulukumba

Sebelah barat : berbatas dengan Kabupaten Jeneponto
Terdapat 502 rukun warga (RW), 1.108 kelurahan, delapan
(delapan) kelurahan, serta 67 desa dan kelurahan di wilayah
Kabupaten Bantaeng. Ada delapan kecamatan: Distrik Bissappu,
Distrik Pajjukukang, Distrik Bantaeng, Distrik Eremerasa, Distrik

Gantarangkeke, dan Distrik Sinoa. Distrik terbesar adalah Distrik
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Tompobulu, yang mencakup 76,99 km? sedangkan distrik terkecil

adalah Distrik Bantaeng, yang mencakup 28,85 km?.

Tabel 4.1 Administratif Kabupaten Bantaeng

No Kecamatan Ibu Kota Jumlah Luas
Kecamatan | Desa/Kel | (Km?)

1 | Bissappu Bontomanai 11 32,84
2 | Bantaeng Pallantikang 9 28,85
3 | Tompobulu Banyorang 10 76,99
4 | Ulu Ere Loka 6 67,29
5 | Pa’jukukang Tanetea 10 49,90
6 | Eremmerasa Ulugalung 9 45,01
7 | Sinoa Sinoa 6 43,00
8 | Gantarangkeke | Gantarangkeke 6 52,95

Sumber: BPS Kabupaten Bantaeng, 2022

4.2 Gambaran Umum Kelurahan Tanah Loe

4.2.1 Profil umum Kelurahan Tanah Loe

Kelurahan Tanah Loe adalah salah satu kelurahan di

Kecamatan Gantarangkeke Kabupaten Bantaeng yang berjarak

kurang lebih 10 km dari Ibu Kota Provinsi 140 km dan berada

disebelah timur Ibu Kota Kabupaten Bantaeng, serta kurang lebih 3

Km dari

Kelurahan Gantarangkeke yang merupakan

Ibu Kota

Kecamatan Gatarangkeke. Luas wilayah 5.840.777 Kilometer bujur

sangkar terbagi atas tanah sawah, ladang dan perumahan serta

fasilitas lainnya, luas wilayah Kelurahan Tanah Loe 5.840.777 km
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persegi. Secara administratif Kelurahan Tanah Loe terbagi atas 7 RW
dengan 14 RT. Pusat pemerintahan Kelurahan Tanah Loe terletak di
RW V yakni Borongkalukua.

Kelurahan Tanah Loe memiliki kondisi daerah yang dataran
biasa dan sebagian berbukit dan terletak di dataran yang berbukit tapi
cederung dataran biasa serta berada diatas ketinggian kurang lebih
141,28 m dari permukaan air laut kondisi tanah di Kelurahan ini cukup
subur untuk tanaman hultikultura maupun tanaman jangka panjang.
Potensi pengairan di Kelurahan Tanah Loe cukup bagus sehingga
daerah ini dianggap sangat cocok untuk persawahan dan perkebunan
serta dapat memberikan kontribusi pengairan untuk desa dan
kelurahan lain yang ada disekitar Kelurahan Tanah Loe, bahkan lintas
kecamatan. Dari total luas wilayah Kelurahan Tanah Loe yang
mencapai 5.840.777 Km2 terbagi menjadi beberapa peruntutan lahan,
antara lain: sawah irigasi, irigasi Y2 teknis, pemukiman, tanah
kebun/perkebunan, bangunan perkantoran, sekolah, dan sarana
publik lainnya.

Kelurahan Tanah Loe memiliki iklim sejuk dan dingin dengan
suhu udara rata-rata 32 derajad celcius dengan curah hujan yang
cukup tinggi serta memiliki 2 tipe musim, yakni musim kemarau dan
musim hujan. Masyarakat kelurahan Tanah Loe memiliki pekerjaan
pokok masyarakat antara lain adalah Pedagang hasil bumi, Peternak
ayam, PNS, Petani pemilik, Petani rumput Laut, Pedagang kayu,

Pedagang barang campuran, tukang kayu, tukang batu, montir, sopir,
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tukang ojek, buruh bangunan, dan buruh tani dan sebagian warga
yang merantau keluar daerah bahkan keluar negeri untuk mencari
nafkah. Mata pencarian pokok masyarakat Tanah Loe adalah 92%
sebagai petani dengan jenis tanaman cengkeh, kopi dan coklat.
4.2.2 Struktur Organisasi Kelurahan Tanah Loe

Struktur organisasi merupakan hal yang sangat penting di
dalam suatu organisasi. Struktur organisasi sebagai petunjuk susunan
bagian dalam organisasi yang membedakan fungsi-fungsi dan tugas
masing-masing bagian. Setiap bagian memiliki tugas, wewenang,

tanggung jawab, yang berbeda namun tetap ada hubungan setiap

: | ( HAIRUDDIN, 5.505. ]
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MUH. RAMLI, S.E.
NIP: 19711110 200604 1 051
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1. SYAMSIR BASD, 5.E, 1. WAHDATUL RAHMA
2. AMRIL SETIAWAN 2, NUTRIAMA

3. NURAENI 3. MARYAM UILIL ASMI
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Bidang Pelayanan Umum

AKHMAD O BASO, A.Md.
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Bidang Pemerintshan
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. RISWAND 5. ROSMINA 5 LINA
ROSMAWAR 6. TANSI 6. SITTI ROHANI

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Kelurahan Tanah Loe
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4.3 Gambaran Umum Kelurahan Gantarangkeke
4.3.1 Profil Umum Kelurahan Gantarangkeke

Kelurahan Gantarangkeke adalah salah satu kelurahan dari
dua lingkungan/kelurahan yang terletak di Wilayah Pemerintahan
Kecamatan Gantarangkeke Kabupaten Bantaeng. Wilayah ini
sekaligus menjadi pusat segala aktifitas kegiatan Kecamatan
Gantarangkeke, jarak tempuh wilayah Kelurahan Gantarangkeke dari
Ibukota Kabupaten Bantaeng + 13 km. Kelurahan Gantarangkeke
merupakan Kelurahan di Kabupaten Bantaeng yang memiliki luas
wilayah 3,11 km2, dan berada pada ketinggian 350 m di atas
permukaan laut dan mempunyai curah hujan rata-rata 141,28 mm per
tahun, serta suhu rata-rata per tahun 32°C, dengan lahan yang
produktif seperti lahan sawah, perkebunan, yang terbagi dalam 4 RW,
yaitu RW 1 Ujung Pangi |, RW 2 Ujung Pangi Il, RW 3 Dampang I, dan
RW 4 Dampang II.

4.3.2 Struktur Organisasi Kelurahan Gantarangkeke

SYAMSLIDDIN, 5505,
NIP: 19720313 200701 1 017

BASOD, 5.505,
MIF: 19710313 200503 1 191

Seksi Pemnerintzhan dan
Ketertiban

Seksi Pemberdayaan Seksi Penyusunan

Ekonoml Masyarakat Program Masyarakat

MURSYIAH, 5.AP, RAMLAH, AH., 5.E.
NIP: 19800521 200701 2 016 MIP: 19780207 200604 2 023

SARMIAH, 5.50%.
MNIP: 19641126 201212 2 001

Gambar 4.2 Struktur Organisasi Kelurahan Gantarangkeke
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B. Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif dengan menginterprestasikan nilai
rata rata dari masing-masing indikator pada variabel penelitian ini
dimaksudkan untuk memberikan gambaran mengenai indikator apa

saja yang membangun konsep model penelitian secara keseluruhan.

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum |{Maximum| Mean | Deviation

Kepemimpinan 52 32.00 40.00 |36.6923| 2.32243

Lingkungan Kerja 52 25.00 38.00 |34.8846| 2.20208

Tingkat 52 42.00 64.00 |57.8269| 3.63923
Kesejahteraan

Produktivitas 52 42.00 63.00 |57.0000| 3.36650
Valid N (listwise) 52

Tabel 4.2 Hasil analisis statistik deskriptif

Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel 4.2 dapat dilihat bahwa pada variabel
kepemimpinan nilai minimum 32 dan nilai maksimun sebesar 40
dengan standar deviasi 2,3. Nilai rata-rata yang dihasilkan sebesar
36,6. Pada variabel lingkungan kerja, nilai minimum 25 nilai
maksimum 38 dengan standar deviasi 2,3. Nilai rata-rata yang
dihasilkan sebesar 34,8. Pada variable tingkat kesejahteraan nilai
minimum sebesar 42 dan nilai maksimum sebesar 64 dengan standar
deviasi 3,6. Nilai rata-rata yang dihasilkan sebesar 57,8. Kemudian

pada variabel produktivitas kerja nilai minimum sebesar 42 nilai
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maksimum sebesar 63 dengan standar deviasi 3,3. Nilai rata-rata
yang dihasilkan sebesar 57,0.

Penentuan kategori data kepemimpinan pada penelitian ini
mengacu pada kategorisasi jenjang dengan penggolongan subjek
dalam 3 kategori dari Saifuddin Azwar. Tabel kategori kepemimpinan
sebagai berikut:

Tabel 4.3 Kategorisasi Kepemimpinan

‘ X < (u-1,00) X< 34 6 12 % Rendah
(U1-1,00) < X <34 < X < 36 69 % Sedang
(W + 1,00) 38 10 19 % Tinggi
(L+1,00)<X |38<X

‘ Jumlah 52 100%

Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh bahwa 12 % variabel
kepemimpinan yang kategori rendah, 69 % kategori sedang, dan 19%
kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor

kepemimpinan kategori sedang.

Tabel 4.4 Kategorisasi Lingkungan Kerja

X < (u-1,00) X<32 1 2% Rendah
(U1-1,00) < X <| 32<X < 35 67 % Sedang
(L + 1,00) 36 16 31 % Tinggi
(u+1,00) <X 36<X

Jumlah 52 100%

Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh bahwa 2 % variabel
lingkungan kerja yang kategori rendah, 67 % kategori sedang, dan
31% kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor

lingkungan kerja kategori sedang.
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Tabel 4.5 Kategorisasi tingkat kesejahteraan

‘ X < (u-1,00) X <54 4 8 % Rendah
(U1-1,00) < X <| B4 <X < 33 63 % Sedang
(L + 1,00) 60 15 29 % Tinggi
(u+1,00) <X 60 <X

‘ Jumlah 52 100%

Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh bahwa 8 % variabel tingkat
kesejahteraan yang kategori rendah, 63 % kategori sedang, dan 29%
kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor tingkat

kesejahteraan kategori sedang.

Tabel 4.6 Kategorisasi produktivitas

X < (u-1,00) X <54 6 12 % Rendah
(U1-1,00) < X <| 54 <X < 38 73 % Sedang
(L + 1,00) 60 8 15 % Tinggi
(u+1,00) <X 60 < X

‘ Jumlah 52 100%

Sumber: Data diolah SPSS

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh bahwa 12 % variabel
produktivitas yang kategori rendah, 73 % kategori sedang, dan 15 %
kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor produktivitas

kategori sedang.

. Analisis Hasil Penelitian
4.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Validitas tujuannya untuk mengetahui tingkat kevalidan dari
instrumen yang digunakan dalam penelitian. Melalui uji validitas akan

dapat diketahui apakah item-item pertanyaan yang tersaji dalam
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kuesioner benar-benar mampu mengungkap dengan pasti tentang

masalah yang diteliti.

Teknik yang dapat dipergunakan untuk uji validitas adalah
dengan analisa item, dimana setiap nilai yang ada pada setiap butir
pertanyaan dalam kuesioner dikorelasikan dengan nilai total seluruh
butir pertanyaan untuk suatu variabel, dengan mengunakan rumus
Product Moment. Cara menguji validitas dengan menggunakan
formula Product Moment dengan taraf signifikansi 0,05. Jika rxy >
tabel maka data tersebut adalah valid, tetapi jika rxy < tabel maka data
tidak valid. Validitas dapat juga diketahui dari signifikansi hasil
korelasi, jika signifikansi hasil korelasi lebih kecil 0,05, maka uji
tersebut merupakan konstruk yang kuat. Berdasarkan data yang
diperoleh dalam penelitian, maka hasil pengujian validitas instrumen

penelitian adalah sebagai berikut:

Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Variabel Item R Sig. Ket. Reliabilitas Keterangan

=

0,704 | 0,000 | Valid 0,676 Reliabel
0,567 | 0,000 Valid
0,556 | 0,000 | Valid
0,578 | 0,000 | Valid
0,361 | 0,000 Valid
0,400 | 0,000 Valid
0,396 | 0,000 Valid
0,584 | 0,000 Valid
0,615 | 0,000 Valid

Kepemimpinan
(X1)

0,497 | 0,000 | Valid 0,674 Reliabel
0,559 | 0,000 | Valid
0,543 | 0,000 | Valid

Lingkungan Kerja
(X2)

W| N P| © 0O N| O o] | WO N
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4 0,357 | 0,000 Valid
5 0,583 | 0,000 Valid
6 0,542 | 0,000 Valid
7 0,622 | 0,000 Valid
8 0,528 | 0,000 Valid
9 0,497 | 0,000 | Valid
Tingkat 1 0,580 | 0,000 | Valid 0,816 Reliabel
Kesejahteraan 2 0,599 | 0,000 | Valid
(X3) 3 | 0,608 | 0,000 | Valid
4 0,367 | 0,000 | Valid
5 0,549 | 0,000 | Valid
6 0,609 | 0,000 | Valid
7 0,534 | 0,000 | Valid
8 0,421 | 0,000 | Valid
9 0,370 | 0,000 | Valid
10 | 0,580 | 0,000 | Valid
11 0,599 | 0,000 | Valid
12 | 0,608 | 0,000 | Valid
13 0,367 | 0,000 | Valid
14 0,549 | 0,000 Valid
15 | 0,609 | 0,000 | Valid
Produktivitas 1 0,511 | 0,000 | Valid 0,777 Reliabel
Kerja (Y) 2 | 0,584 | 0,000 | Valid
3 0,546 | 0,000 | Valid
4 0,393 | 0,000 | Valid
5 0,469 | 0,000 | Valid
6 0,528 | 0,000 | Valid
7 0,498 | 0,000 | Valid
8 0,470 | 0,000 | Valid
9 0,352 | 0,000 | Valid
10 | 0,592 | 0,000 | Valid
11 0,516 | 0,000 | Valid
12 0,525 | 0,000 | Valid
13 0,444 | 0,000 | Valid
14 | 0,467 | 0,000 | Valid
15 0,558 | 0,000 | Valid

Sumber: Data diolah SPSS
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Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa instrumen
penelitian untuk semua item dan indikator variabel bersifat valid.

Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana
suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu alat ukur baru
dapat dipercaya dan diandalkan bila selalu didapatkan hasil yang
konsisten dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan
pada waktu yang berbeda-beda. Untuk melakukan uji reliabilitas dapat
dipergunakan teknik Alpha Cronbach, dimana suatu instrumen
penelitian dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien keandalan atau
alpha sebesar 0,6 atau lebih. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas
instrumen penelitian, seperti yang ada pada Tabel 4.7, maka hasil
pengujian menunjukkan bahwa semua instrumen penelitian adalah
reliabel. Hal ini dapat diketahui bahwa semua variabel penelitian ini

mempunyai koefisien keandalan/alpha lebih besar dari 0,6.

Bila hasil uji reliabilitas ini dikaitkan dengan kreteria indeks
koefesien reliabilitas menurut Arikunto (1998), menunjukkan bahwa
keandalan/alpha instrumen penelitian adalah tinggi. Dengan demikian
data penelitian bersifat valid dan layak digunakan untuk pengujian

hipotesis penelitian.

4.2 Uji Asumsi Klasik
4.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data
penelitian yang diperoleh berdistribusi normal atau mendekati normal.

Uji normalitas bisa dilakukan dengan cara Uji Kolmogorov Smirnov.
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Apabila nilai probabilitas >0,05 maka data tersebut dinyatakan
berdistribusi normal, begitupula sebaliknya.

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas

Variabel Sig Keterangan
X1 0,160 Normal
X2 0,235 Normal
X3 0,147 Normal

Y 0,130 Normal

Sumber: Data diolah SPSS
4.2.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas yaitu menghitung koefisien korelasi ganda
dan membandingkannya dengan koefisien korelasi 54 antar variabel
bebas. Selain itu, uji multikolineritas digunakan untuk mengetahui
kesalahan standar estimasi model dalam penelitian. Apabila nilai VIF <
10 dan atau nilai Tolerance > 0,1 maka dapat disimpulkan tidak
terdapat masalah multikolinearitas, begitupula sebaliknya.

Tabel 4.9 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Collinearity Tolerance VIF
X1 0,778 1,285
X2 0,042 23,862
X3 0,041 24,634

Sumber: Data diolah SPSS
4.2.3 Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas artinya macam-macam variabel dalam
model tidak sama. Uji heteroskedastisitas adalah keadaan dimana

dalam model regresi terjadi ketidak samaan varians dari residual pada
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satu pengamatan kepengamatan yang lain. Model regresi yang baik
adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Jika nilai signifikansi (lebih
besar) > 0,05 maka kesimpulannya tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas. Jika nilai signifikansi yang didapatkan < 0,05
maka kesimpulannya terjadi gejala heteroskedastisitas. Pada
penelitian ini untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas pada data
dilakukan dengan melihat uji gletser.

Tabel 4.10 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig
X1 0,151
X2 0,171
X3 0,326

Sumber: Data diolah SPSS
4.3 Pengujian Hipotesis
4.3.1 Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel bebas
berpengaruh secara parsial (individu) terhadap variabel terikat,
dengan memperhatikan tingkat signifikansi yaitu 0,05. Apabila nilai
signifikansi < 0,05 maka dapat diambil kesimpulan bahwa variable
bebas secara parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat.
Apabila Thiuung > Trane, Maka HO ditolak dan H1 diterima, begitupun

sebaliknya.
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Tabel 4.11 Hasil Uji t

Variabel Tiabel Thitung Nilai
Signifikansi

X1 1,675 2,321 0,749

X2 1,675 2,344 0,185

X3 1,675 4,371 0,000

Sumber: Data diolah SPSS

a. Tidak terdapat pengaruh secara signifikan kepemimpinan
terhadap produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan HO
diterima dan H1 ditolak karena nilai signifikansi P= 0,749 >
0,05.

b. Tidak terdapat pengaruh secara signifikan lingkungan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan HO
diterima dan H2 ditolak karena nilai signifikansi P= 0,185 >
0,05.

c. Terdapat pengaruh tingkat kesejahteraan terhadap
produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan HO ditolak dan H3
diterima karena nilai signifikansi P= 0,000 < 0,05.

Tabel 4.12 Hasil Uji Parsial

Cerrelations
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Sumber: Data diolah SPSS

Tabel output pertama “-none-a” menunjukkan nilai korelasi
atau hubungan antara variabel kepemimpinan dengan lingkungan
kerja sebelum dimasukkannya variabel kontrol (produktivitas) dalam
analisis. Dari output di atas diketahui nilai koefisien korelasi
(Correlations) sebesar 0,434 (positif) dan nilai significance (2-tailed)
adalah 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan dengan
lingkungan kerja tanpa adanya variabel kontrol (produktivtas). Nilai
korelasi atau hubungan antara variabel kepemimpinan dengan
tingkat kesejaheraan sebelum dimasukkannya variabel kontrol

(produktivitas) dalam analisis.

Dari output di atas diketahui nilai koefisien korelasi
(Correlations) sebesar 0,462 (positif) dan nilai significance (2-tailed)
adalah 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa ada
hubungan yang positif dan signifikan antara kepemimpinan dengan
tingkat kesejahteraan tanpa adanya variabel kontrol (produktivtas).
Korelasi atau hubungan antara variabel kepemimpinan dengan
tingkat kesejahteraan sebelum dimasukkannya variabel kontrol
(produktivitas) dalam analisis. Dari output di atas diketahui nilai
koefisien korelasi (Correlations) sebesar 0,409 (positif) dan nilai
significance (2-tailed) adalah 0,001 < 0,05, maka dapat disimpulkan

bahwa ada hubungan yang positif dan signifikan antara



66

kepemimpinan dengan produktivitas tanpa adanya variabel kontrol

(produktivtas).

Tabel output kedua “produktivitas” menujukkan nilai korelasi
atau hubungan antara variabel kepemimpinan dengan lingkungan
kerja setelah memasukkan produktivitas sebagai variabel kontrol
dalam analisis. Dari tabel output di atas terlihat bahwa terjadi
penurunan nilai koefisien korelasi (Correlations) menjadi 0,174
(bernilai positif) dengan nilai significance (2-tailed) sebesar 0,223 <
0,05, maka HO diterima dan Ha ditolak yang berarti bahwa
hubungan antara variabel kepemimpinan dengan lingkungan kerja

sebagai variabel kontrol adalah tidak signifikan.

Hubungan antara variabel kepemimpinan dengan tingkat
kesejahteraan setelah memasukkan produktivitas sebagai variabel
kontrol dalam analisis. Dari tabel output di atas terlihat bahwa
terjadi penurunan nilai koefisien korelasi (Correlations) menjadi
0,912 (bernilai positif) dengan nilai Significance (2-tailed) sebesar
0,00 < 0,05, maka HO ditolak dan Ha diterima yang berarti bahwa
hubungan antara variabel kepemimpinan dengan tingkat

kesejahteraan sebagai variabel kontrol adalah signifikan.

4.3.3. Koefisien Determinasi (R?)
Menurut Ghozali (2016) koefisien determinasi (R?) merupakan
kemampuan untuk mengukur satu model dalam menafsirkan variabel

dependen. Nilai koefisien determinasi yaitu antara 0 dan 1. Nilai R?
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yang kecil artinya kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variasi variable dependen amat terbatas. Penggunaan
nilai R-square dibutuhkan karena setiap tambahan satu variabel
independen akan meningkatkan koefisien determinasi (R?), meskipun
variabel tersebut tidak signifikan dapat diartikan jika mendekati nilai 1
maka variabel independen dapat memberikan informasi yang
diinginkan dalam memprediksi variabel dependen. Tetapi, jika nilai
mendekati 0 maka variabel independen tidak dapat memberikan
informasi yang diinginkan dalam memprediksi variabel dependen.

Tabel 4.13 Model Summary

Model R R square | Adjusted R square

1 910 .827 .816

Sumber: Data diolah SPSS

Dari tabel Model Summary, nilai K*= 0,827 artinya variabel
bebas kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan
mampu memprediksi nilai variabel terikat produktivitas kerja pegawai
sebesar 82,7 % sisanya 17,3% diterangkan oleh faktor-faktor lain.
Output di atas juga menjelaskan bahwa angka R sebesar 0,910.
Maka dapat disimpulkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara
kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan terhadap
produktivitas kerja pegawai.
. Pembahasan
Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang dihasilkan dari

pengujian hipotesis, sebagai upaya untuk menjawab perumusan
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masalah penelitian. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan
sebagai berikut:
1. Pengaruh kepemimpinan terhadap produktivitas kerja pegawai

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis pertama
dapat diamati dari hasil analisis deskriptif dan regresi pada Tabel
4.3. Dari Tabel tersebut menunjukkan diperoleh bahwa 12 %
variabel kepemimpinan yang kategori rendah, 69 % kategori
sedang, dan 19% kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas
adalah skor kepemimpinan kategori sedang.

Berdasarkan hasil uji regresi tidak terdapat pengaruh
kepemimpinan terhadap produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan
HO diterima dan H1 ditolak karena nilai signifikansi P= 0,749 > 0,05.
Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Syamsudding (2022) bahwa variabel kepemimpinan tidak memiliki
pengaruh terhadap produktivitas pegawai karena nilai probabilitas
yang dihasilkan lebih tinggi dari tingkat alpha yaitu sebesar 0,330.
Sebaliknya, temuan penelitian ini tidak sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Subardjono (2017) kepemimpinan
memiliki pengaruh kuat terhadap produktivitas kerja pegawai di
DISDIKNAS OKU Timur.

Meskipun fenomena awal menunjukkan bahwa kepemimpinan
yang belum optimal di kantor kelurahan berpotensi menghambat
produktivitas pegawai, hasil penelitan menunjukkan bahwa

kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas
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kerja. Beberapa faktor lapangan menjelaskan, meskipun diakui
bahwa kepemimpinan memiliki peran penting, faktor eksternal
seperti beban kerja, regulasi pemerintah, dan target pelayanan
publik yang harus dicapai sering kali menjadi pendorong utama
produktivitas pegawai di kantor kelurahan. Pegawai terdorong untuk
bekerja lebih keras karena adanya target kinerja yang jelas atau
tuntutan dari pihak eksternal (misalnya, masyarakat yang
membutuhkan layanan cepat dan efisien).

Fakta lapangan menunjukkan bahwa pegawai di kantor
kelurahan, meskipun merasa kurang didukung oleh kepemimpinan
yang tidak partisipatif, tetap memiliki motivasi untuk mencapai
tujuan organisasi, terutama dalam mencapai standar pelayanan
publik yang diharapkan. Dalam beberapa kasus, faktor-faktor ini
lebih mendominasi dan lebih mendorong produktivitas pegawai
dibandingkan dengan pengaruh gaya kepemimpinan.

Selain faktor eksternal, sebagian besar gaya kepemimpinan di
kantor kelurahan cenderung bersifat birokratis dan administratif,
yang lebih berfokus pada pengawasan dan penyelesaian tugas
administratif daripada membangun hubungan interpersonal atau
memberikan motivasi langsung kepada pegawai. Meskipun
kepemimpinan yang partisipatif dan transformasional sangat
dianjurkan dalam teori manajemen, dalam kenyataannya, pegawai
di kantor kelurahan Ilebih banyak berurusan dengan proses

administrasi yang kaku dan terstandarisasi.
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Kepemimpinan yang lebih fokus pada aspek pengendalian
administratif dan kepatuhan terhadap aturan sering kali tidak
memberikan dampak signifikan terhadap produktivitas, karena
pegawai menjalankan tugas mereka secara rutin dan sesuai
prosedur tanpa membutuhkan banyak interaksi atau motivasi dari
pemimpin mereka. Dengan kata lain, peran kepemimpinan yang
terbatas dalam hal pemberdayaan dan pengembangan diri
membuat pengaruhnya terhadap produktivitas menjadi tidak
berpengaruh.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Syamsuddin (2022) bahwa dalam konteks Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Luwu, gaya atau praktik kepemimpinan
yang diterapkan belum mampu memberikan dampak signifikan
terhadap peningkatan produktivitas pegawai. Produktivitas lebih
banyak dipengaruhi oleh kompetensi pegawai dan tingkat
kedisiplinan kerja, dibandingkan kepemimpinan.

. Pengaruh lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai
Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis kedua
dapat diamati dari hasil analisis deskriptif dan regresi pada Tabel
4.4. Dari Tabel tersebut menunjukkan diperoleh bahwa 2 % variabel
lingkungan kerja yang kategori rendah, 67 % kategori sedang, dan
31% kategori tinggi. Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor

lingkungan kerja kategori sedang.
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Berdasarkan hasil uji regresi tidak terdapat pengaruh
lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai, ini
dibuktikan HO diterima dan H2 ditolak karena nilai signifikansi P=
0,185 > 0,05. Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Sabilalo A.M (2020) yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Biro Organisasi Sekretariat Daerah Provinsi
Sulawesi Tenggara.

Robbins dan Judge berpendapat bahwa kinerja yang tinggi
(penyelesaian tugas dengan kualitas tinggi) akan berkontribusi
pada produktivitas yang lebih tinggi karena individu yang memiliki
kinerja baik dapat menghasilkan lebih banyak hasil dengan
penggunaan sumber daya yang lebih efisien, begitupun sebaliknya.
Sebaliknya, temuan penelitian ini tidak sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Reonaldi Syaputra dkk (2022)
menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Produktivitas Kerja Pegawai di Dinas Perumahan Rakyat
dan Kawasan Permukiman Kota Gorontalo.

Meskipun fenomena awal menunjukkan bahwa lingkungan
kerja yang kurang kondusif, seperti fasilitas yang terbatas dan
ruang kerja yang sempit, dapat menurunkan produktivitas pegawali,
hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas pegawai. Beberapa

faktor lapangan menjelaskan, meskipun beberapa kantor kelurahan
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menghadapi tantangan terkait fasilitas yang terbatas, beberapa
pegawai yang telah terbiasa dengan kondisi lingkungan kerja yang
kurang memadai.

Mereka cenderung beradaptasi dengan keterbatasan dan
tetap menjalankan tugas mereka sesuai dengan prosedur yang
ada, meskipun kenyamanan kerja kurang optimal. Pegawai lebih
fokus pada pekerjaan yang harus diselesaikan daripada pada
kondisi fisik ruang kerja. Fakta lapangan menunjukkan bahwa
adaptasi pegawai terhadap lingkungan kerja yang tidak ideal dapat
mengurangi dampak negatif yang seharusnya ditimbulkan oleh
ruang kerja yang sempit atau fasilitas yang terbatas, sehingga tidak
selalu berpengaruh terhadap produktivitas.

Walaupun lingkungan fisik kantor kelurahan tidak
mendukung kenyamanan kerja, motivasi intrinsik pegawai sering
kali menjadi faktor yang lebih dominan dalam mendorong
produktivitas mereka. Banyak pegawai yang memiliki komitmen
kuat terhadap pelayanan publik dan merasa bertanggung jawab
atas tugas yang diemban. Tujuan utama untuk melayani
masyarakat dengan baik sering kali menjadi motivasi yang lebih
besar daripada masalah fisik di lingkungan kerja.

Fakta di lapangan menunjukkan bahwa meskipun lingkungan
kerja tidak ideal, motivasi untuk memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakat tetap menjadi faktor yang mendorong kinerja

pegawai. Oleh karena itu, lingkungan fisik yang tidak kondusif tidak



73

selalu langsung berpengaruh pada penurunan produktivitas jika
pegawai merasa pekerjaan mereka bermakna.

Kantor kelurahan memiliki sistem administrasi yang
terstruktur dengan standar operasional prosedur (SOP) yang jelas.
Dalam konteks ini, meskipun lingkungan fisik tidak ideal, pegawai
tetap mengikuti alur kerja yang sudah ditetapkan oleh instansi.
Sistem kerja yang sudah terstruktur dan terstandarisasi
memungkinkan pegawai untuk tetap menyelesaikan pekerjaan
mereka meskipun ruang dan fasilitas kerja terbatas.

Fakta lapangan menunjukkan bahwa produktivitas pegawai
di kantor kelurahan sangat dipengaruhi oleh kejelasan tugas dan
prosedur kerja yang sudah ada, bukan hanya oleh kondisi fisik
tempat kerja. Oleh karena itu, meskipun lingkungan fisik kurang
kondusif, prosedur yang ada dapat membantu pegawai tetap
bekerja dengan produktif.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Sabilalo, A.M (2020), bahwa faktor internal (kemampuan kerja) jauh
lebih berperan dibandingkan faktor eksternal (lingkungan kerja)
dalam meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Lingkungan
kerja yang kurang optimal tidak serta-merta menurunkan
produktivitas jika pegawai sudah memiliki kemampuan kerja dan
motivasi yang kuat. Oleh karena itu, pengembangan kualitas

pegawai melalui pendidikan, pelatihan, dan pengalaman kerja
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menjadi prioritas yang lebih efektif dibandingkan hanya membenabhi
aspek fisik lingkungan kerja.

. Pengaruh Tingkat kesejahteraan terhadap produktivitas kerja
pegawai

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis ketiga
dapat diamati dari hasil analisis deskriptif dan regresi pada Tabel
4.5 diperoleh bahwa 8 % variabel tingkat kesejahteraan yang
kategori rendah, 63 % kategori sedang, dan 29% kategori tinggi.
Kesimpulan dari tabel di atas adalah skor tingkat kesejahteraan
kategori sedang.

Berdasarkan hasil uji regresi terdapat pengaruh tingkat
kesejahteraan terhadap produktivitas kerja pegawai, ini dibuktikan
HO ditolak dan H3 diterima karena nilai Tiwpel < Thiung, (1,675 <
4,371) atas nilai signifikansi P= 0,000 < 0,05. Temuan ini sesuai
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Sancti Veronika dkk
(2024), Hasil penelitian menunjukan bahwa kesejahteraan dan
kebahagiaan berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas
kerja.

Sebaliknya temuan penelitian ini tidak sejalan dengan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Hayatul Hafifa dkk (2025)
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan tidak signifikan
antara kesejahteraan karyawan terhadap produktivitas kerja melalui

kepuasan kerja.
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4. Pengaruh  kepemimpinan, lingkungan Kkerja dan tingkat

kesejahteraan berpengaruh simultan terhadap produktivitas kerja
pegawai

Berdasarkan hasil uji regresi berganda diperoleh Model
Summary, nilai K*= 0,827 artinya variabel bebas kepemimpinan,
lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan mampu memprediksi
nilai variabel terikat produktivitas kerja pegawai sebesar 82,7 %
sisanya 17,3% diterangkan oleh faktor-faktor lain. Output di atas
juga menjelaskan bahwa angka R sebesar 0,910. Maka dapat
disimpulkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara
kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan
terhadap produktivitas kerja pegawai.

Berdasarkan hasil pengolahan dengan SPSS 24 pada tabel

Anova diperoleh Fy; sebesar 76,595 nilai F, dapat dilihat

pada tabel statistik untuk signifikansi 0,05 sehingga diperoleh f,

sebesar 3,175. Nilai Fy;;  >f,,  (76,595> 3,175) maka H ditolak

dan H, diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan,
lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan yakni
kelurahan Tanah Loe dan kelurahan Gantarangkeke.

Berdasarkan hasil pembahasan di atas, maka pada
penelitian ini dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, lingkungan
kerja dan tingkat kesejahteraan secara bersama-sama memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja pegawai,
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dalam hal ini kepemimpinan, lingkungan kerja dan tingkat
kesejahteraan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan (kelurahan tanah

loe dan kelurahan gantarangkeke).



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengolahan data dan pembahasan hasil
penelitian maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut:

1. Kepemimpinan berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai, yaitu nilai signifikansi P= 0,749 > 0,05.
Hal ini berarti bahwa kepemimpinan tidak berdampak signifikan
terhadap peningkatan produktivitas kerja pegawai.

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai, yaitu nilai signifikansi P=
0,185 > 0,05. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja tidak
berdampak signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja
pegawai.

3. Tingkat kesejahteraan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai, yaitu nilai signifikansi P=0,000 < 0,05.
Hal ini berarti bahwa tingkat kesejahteraan berdampak positif dan
signifikan terhadap peningkatan produktivitas kerja.

4. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan, lingkungan kerja, dan tingkat kesejahteraan
secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai, dalam hal ini kepemimpinan,
lingkungan kerja dan tingkat kesejahteraan secara simultan

berpengaruh  positif dan signifikan terhadap peningkatan
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produktivitas kerja pegawai di kantor kelurahan, kecamatan
Gantarangkeke.
B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa variabel

kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap produktivitas kerja, sedangkan tingkat kesejahteraan
berpengaruh positif dan siginifikan, maka penulis memberikan saran
sebagai berikut:
1. Bagi pihak kantor kelurahan

a. Fokus pada peningkatan kesejahteraan pegawai
Mengingat bahwa  tingkat kesejahteraan  terbukti
berpengaruh terhadap produktivitas kerja, maka disarankan
agar pihak kelurahan lebih memperhatikan aspek
kesejahteraan pegawai, seperti pemberian insentif,
tunjangan yang layak, fasilitas kerja, serta program
keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance).

b. Evaluasi program kepemimpinan dan lingkungan kerja
Walaupun tidak berpengaruh signifikan secara statistik,
bukan berarti aspek kepemimpinan dan lingkungan kerja
diabaikan. Perlu dilakukan evaluasi terhadap gaya

kepemimpinan dan kondisi lingkungan kerja agar tetap
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mendukung kenyamanan serta stabilitas kerja jangka
panjang.
2. Bagi pegawali
Diharapkan agar pegawai dapat terus menjaga semangat
kerja dengan memanfaatkan fasilitas kesejahteraan yang tersedia
secara maksimal, serta tetap menjalin komunikasi dan kerjasama
yang baik, meskipun faktor kepemimpinan dan lingkungan kerja
tidak terbukti berpengaruh secara langsung.
3. Bagi peneliti selanjutnya
Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambah varibael lain
seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, atau beban kerja yang
mungkin memiliki pengaruh terhadap produktivitas. Selain itu,
memperluas area penelitian ke beberapa kelurahan lain juga dapat
memberikan hasil yang lebeih representatif dan generalisasi yang

lebih kuat.
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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian
KUESIONER

PENGARUH KEPEMIMPINAN, LINGKUNGAN KERJA DAN TINGKAT
KESEJAHTERAAN TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA PEGAWAI DI
KANTOR KELURAHAN TANAH LOE, KECAMATAN GANTARANGKEKE,

KABUPATEN BANTAENG

PENELITI:

NUR ANDITHA
NIM: 105021101223

Sebelumnya, perkenankan saya berterma kasih atas kesediaan
Bapak/Ibu/Saudara (i) yang mengisi kuesioner ini. Pengisian ini untuk data
penelitian guna penyelesaian studi S2 Magister Manajemen di Universitas
Muhammadiyah Makassar dan semoga bermanfaat praktis pula bagi
kantor kelurahan Tanah Loe.

IDENTITAS RESPONDEN

Untuk kelengkapan data penelitian, kami mohon
Bapak/Ibu/Saudara/Saudari mengisi data dibawah ini dengan memberi
tanda v di kolom jawaban yang dipilih:

1. Jenis Kelamin :|:| Laki-laki / |:| Perempuan

2. Usia . ... tahun

3. Status Kepegawaian ] PNS/ [ ] Honorer

4. Jabatan :D Jabatan Strukuran / |:|
Staff

5. Masa kerja . ... tahun

PETUNJUK PENGISIAN

Berikanlah tanda v" pada kolom penilaian yang telah disediakan sesuai
dengan pilihan Anda!

SS : Sangat Setuju (5)



S
KS
TS

: Setuju (4)
: Ragu-ragu (3)
: Tidak Setuju (2)

STS : Sangat Tidak Setuju (1)

Contoh pengisian:
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No. Pernyataan SS KS TS | STS
1. | Pegawai merasa puas dengan
gaji yang diberikan
I.  Variabel Kepemimpinan (X1)
Indikator Variabel Kepemimpinan (X1)
Kemampuan motivasi
No. Pernyataan SS KS | TS | STS
1. | Pemimpin saya mampu memotivasi
saya untuk mencapai target kerja.
2. | Pemimpin saya memberikan
semangat kerja kepada para rekan
kerja.
3. | Pemimpin saya mendorong saya

untuk berkembang secara

professional.

Kemampuan komunikasi

1. | Pemimpin saya selalu berkomunikasi
secara jelas dan terbuka

2. | Pemimpin saya  mendengarkan
masukan dan saran dari para rekan
kerja.

3. | Pemimpin saya memberikan

informasi  yang relevan  untuk

pekerjaan saya.
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Tanggung jawab

1. | Pemimpin saya bertanggung jawab
atas hasil kerja pegawai di kantor
kelurahan

2. | Pemimpin saya mampu mengakui
kesalahan dan belajar darinya

3. | Pemimpin saya memastikan semua

pegawai di  kantor  kelurahan
memahami tugas dan tanggung

jawabnya

Variabel Lingkungan Kerja (X2)

Indikator Variabel Lingkungan Kerja (X2)

untuk mendukung aktivitas kerja.

Penerangan
No. Pernyataan 5 KS | TS | STS
1. | Pencahayaan di tempat kerja cukup

2. | Saya merasa nyaman dengan tingkat
penerangan di lingkungan kerja saya
3. | Pemeliharaan sistem penerangan

dilakukan secara berkala.

Suara bising

1. | Suara bising di lingkungan kerja tidak
mengganggu konsentrasi saya.

2. | Saya dapat bekerja dengan tenang
tanpa gangguan suara  Yyang
berlebihan.

3. | Instansi menyediakan langkah untuk
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mengurangi kebisingan.

Ruang gerak

1. | Ruang kerja saya memiliki cukup
ruang untuk bergerak dengan leluasa

2. | Penataan furnitur dan peralatan kerja
tidak menghalangi ruang gerak saya.

3. | Saya merasa nyaman dengan ukuran

ruang kerja saya.

Tingkat Kesejahteraan (X3)

Indikator Variabel Tingkat Kesejahteraan (X3)

Gaji dan upah

No. Pernyataan SS KS | TS | STS

1. | Gaji yang saya terima sesuai dengan
beban kerja saya.

2. | Saya merasa gaji yang diterima dapat
memenuhi kebutuhan hidup saya.

3. | Gaji yang saya terima diberikan tepat
waktu.

Tunjangan dan bonus

1. | Saya mendapatkan tunjangan yang
memadali dari tempat saya bekerja

2. | Tempat saya bekerja memberikan
insentif tambahan untuk mendorong
produktivitas

3. | Saya puas dengan sistem pemberian

tunjangan dan bonus di tempat saya

bekerja.
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Fasilitas Kerja

1. | Fasilitas kerja yang disediakan

mendukung aktivitas saya sehari-hari.

2. | Lingkungan kerja bersih dan terawat
dengan baik.

3. | Saya merasa puas dengan fasilitas

kesehatan yang disediakan.

Pengakuan dan penghargaan

1. | Saya merasa dihargai atas kontribusi

yang saya berikan.

2. | Pemimpin saya memberikan

pengakuan atas pencapaian saya.

3. | Penghargaan yang diberikan sesuai

dengan pencapaian saya.

Kesempatan dan pengembangan karier

1. |Saya mendapatkan kesempatan

untuk pengembangan karier.

2. | Tempat saya bekerja memberi
kesempatan bagi semua pegawai

untuk mengembangkan karier.

3. | Pemimpin saya mendukung

pengembangan karier saya.

IV.  Produktivitas Kerja Pegawai (Y)
Indikator Variabel Produktivitas Kerja Pegawai (Y)
Kemampuan
No. Pernyataan SS S KS | TS | STS
1. | Saya memiliki keterampilan yang




88

memadai untuk melaksanakan tugas

di kantor kelurahan

2. | Saya memahami tugas dan tanggung
jawab saya dengan baik.
3. | Saya dapat menyelesaikan pekerjaan

dengan tingkat akurasi yang tinggi.

Semangat kerja

1. | Saya selalu bersemangat saat
menjalankan  tugas di  kantor
kelurahan.

2. | Saya merasa termotivasi untuk
memberikan yang terbaik di tempat
kerja.

3. | Lingkungan kerja mendukung

semangat kerja saya.

Pengembangan diri

1. | Saya mendapatkan kesempatan
untuk belajar hal-hal baru di kantor
kelurahan

2. | Pemimpin memberikan dukungan
untuk pengembangan keterampilan
saya

3. | Saya sering mengikuti pelatihan atau
program pengembangan karier

Mutu

1. | Saya selalu memastikan pekerjaan
saya memenuhi standar kualitas yang
ditetapkan.

2. | Saya merasa bangga dengan hasil




89

kerja yang saya capai.

Saya berusaha meminimalkan

kesalahan dalam pekerjaan saya.

Efisiensi

1.

Saya dapat menyelesaikan pekerjaan

dalam waktu yang telah ditentukan.

Saya mampu mengelola waktu
dengan baik dalam menyelesaikan
tugas.

Saya merasa produktivitas saya
meningkat dengan efisiensi kerja

yang baik.




Lampiran 2. Tabulasi Data
1. Kepemimpinan (X1)

No. Nama 1 2 (3|4 |5 6 |7)|8 |9 |Total
1 | Mutmainnah 4 4 4 | 44| 4 4 | 4] 4 36
2 | Nurbaiti 5 5 5|44\ 5 4 |44 40
3 | Wahdatul rahma 5 4 4 | 5] 4 4 4 | 5|5 40
4 | Muh ramli 4 3 4 |44 4 31413 33
5 | Syamsir baso 4 5 4 | 4| 4 4 4 | 4 | 4 37
6 | Amril setiawan 4 3 4 | 4| 4 4 4 | 5|5 37
7 | Nur aeni 4 4 4 | 3|4 4 3,44 34
8 | Nutriana 3 3 3,44 3 4 | 4| 4 32
9 | Maryam ulilasmi 4 4 4 13| 4 4 4 1 413 34
10 | Syahril 4 4 |4 |4|3 4 |44\ 4 35
11 | Hj. Sitti kamsia 4 3 4 | 4 | 4 4 4 | 4 | 4 35
12 | Nurlinda 5 4 |4 |54 4 | 4|5]|5 40
13 | Nursanti 4 4 | 4|43 4 | 4|44 35
14 | Nur rahmi 3 4 | 4|44 3 |4|4)4 34
15 | Riswandi 4 4 (4|13 |4 4 |4|3]|3 33
16 | Rowmawar 4 4 4 | 3|3 4 3144 33
17 | Ahmad g baso 4 3 3|14 4 4 4 | 4 | 4 34
18 | Rosmawar 4 4 (4144, 4 4|44 36
19 | Ridwan 4 4 | 4|44 4 5|4 |4 37
20 | Rosmina 4 4 3|44 4 |4]4) 4 35
21 | Tansi 4 3 4 | 4|4 4 |43 4 34
22 | Subaedah 4 4 | 4|43 4 | 4|44 35
23 | Jumriani 4 4 4 | 4 | 4 4 4 | 4 | 4 36
24 | Sulfira 4 4 |4 |3 |4, 4 4|44 35
25 | Ismawati 4 4 | 4|4 |5 4 5|44 38
26 | Lina 5 4 |4 |44, 5 4|4 4 38
27 | Sitti Rohani 5 4 | 413 |4 4 |4|5]|5 38
28 | Baso 4 4 | 4|4 |5 4 5144 38
29 | Nur syam 4 4 4 |4 | 4 5 4 | 4 | 4 37
30 | Ramlah 5 4 (4|54 4 4|5]|5 40
31 | Sabaniah 4 4 4 | 4|5 4 5144 38
32 | Kursia 5 5 5|44\ 5 4 |44 40
33 | Sitti hasirah 5 4 4 | 5] 4 4 4 | 5|5 40
34 | Inar kasim 4 4 4 | 4|5 4 51414 38
35 | Irmayani 3 3 31414 3 4 14| 4 32
36 | Bahtiar 4 4 (4|14 |4 4 4|55 38




37 | Mustafa 4 4 | 4|4 |5| 4 |5|4]4 38
38 | Kasmiati 3 3 4 |44 5 4 |44 35
39 | Kasfar 4 4 |45 4| 4 4|44\ 37
40 | llham akbar 4 4 | 4|4 |5| 4 |5|4]4 38
41 | Rosdiana 4 4 |4 |44 |5 |4)|4)4 37
42 | Hasbullah 4 4 4 |51 4 4 4 | 5|5 39
43 | Johoriah 4 4 4 | 4|5 4 54| 4 38
44 | Nurganini 4 5 4 |44 5 4 |44 38
45 | Muh Jabal nur 4 4 4 | 5] 4 4 4 | 5|5 39
46 | Syamsirc 4 4 (414 |5 4 5144 38
47 | Syamsul Munawar 4 5 4|4 |45 |4]|4)4 38
48 | trisnawati nur 4 4 |4|5|4| 4 |4|5]|5 39
49 | Hasna 4 4 4 | 4 |5 4 51414 38
50 | Fitriani 3 3 3 14| 4 4 4 | 4|4 33
51 | Nur mita 5 4 |4 |54 4 4|5]|5 40
52 | Nur aeni oktaviana 4 4 | 4|45 4 |5|4]4 38
2. Lingkungan Kerja (X2)

No. Nama 1 (2|3 4/5/ 6|7 |8|9 Total

1 | Mutmainnah 4 4 |4 |4|5|4|5 (4,4 38

2 | Nurbaiti 4 |4 |5|4|4|5|4 4|4 38

3 | Wahdatul rahma 4 |4 143|444 |5]|5 37

4 | Muh ramli 5 | 314|444 3|43 34

5 | Syamsir baso 4 5144444 |44 37

6 | Amril setiawan 4 3114|4444 ]5]5 37

7 | Nur aeni 4 |4 |3|3|4|4|3 4|4 33

8 | Nutriana 3 |13|3(4/4(3|4 4|4 32

9 | Maryam ulilasmi 4 |4 14|34 4|4 |43 34

10 | Syahril 4 | 4134|344 14)|4 34

11 | Hj. Sitti kamsia 4 |3 /14|4,4|4|4 4|4 35

12 | Nur linda 4 |4 |14|4|4 |44 |4]|5 37

13 | Nur santi 4 |4 |4|14|3 4|4 4,4 35

14 | Nur rahmi 3131|4443 |/4 4|4 33

15 | Riswandi 4 |3 |14(3|4|4|4 3|3 32

16 | Rowmawar 4 314(3(3/4|3|4]|4 32

17 | Ahmad q baso 4 313/4(4|4|4 (4|4 34

18 | Rosmawar 4 3134444 (4|4 34

19 | Ridwan 4 |4 |13|4|4|4]|5 (4|4 36

20 | Rosmina 4 |4 |3|4|4|4)4 4|4 35
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3. Tingkat Kesejahteraan (X3)
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58
56
58
61

58
62
59
58
59
42

58

62
58
54
57

59

4

4

4
3
4
4
4
4
4
3
4
3

4

4
3
4

3

4

4

4

3

3

4144434444 4

3/3/4/4/4|4(4|4)|4

414434 (4/4|4/4) 14

4144|444 |5(4]|4

414/4/4/4(3/4|4/4) 4

4144|4444 5|5

4144414434414

413|4|4|4|4/4|4)4

4144414414134 4

3/3/3(3(2(3]2,3]|3

4144414 (3/4|4/4) 4

4(4/4|5/4(4/4|4|4) 4
414|443 (4/4/4/14) 4

313|3/4(4|4|4|4)|4

4la|43|ala|a]|3]4)| 4

41414414/ 4,3|4 4] 4

Mustafa

Kasmiati

Kasfar

Ilham akbar

Rosdiana

Hasbullah
Johoriah

Muh Jabal nur

Syamsir ¢
Syamsul

Munawar

trisnawati nur

Fitriani

Nur mita

Nur aeni
oktaviana

37
38
39

40

41
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44 | Nurganini

45

46

47

48

49 | Hasna

50
51

52

4. Produktivitas (Y)
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56
55
59
58
54
58
56
58
58
61

56
62
60
56
60

53
59
59
52
58
58
57
58
62
58
63
59

59
59
42

57
62

58
55
57

56

4

4

4

4

4

3
3
4
4
3
4
3
4
4

4
4
4
4
4
4
4
4
4
3
4
4

3
4
4
4
4
4

4
3

4

4

4
3
4

4

4

3

3
4

3
4

3

4

3

3

4

4|13 /3(4|4|4|4/,4|4)| 4
4|13 /3(4|4|4|4/,4|4)| 4

4|14(3/4,4|4|5|4|4) 4

4|14,3(4|4|4|4 /4|4 4
4(3/3(4|4|4|4/3|4)| 4
414,443 |4|4 /4|4 4
4(3/3(4|4|4|4 /4|4 4
4|14,4(3|4|4|4 /4|4 4
414,443 |4|4 /4|4 4

414,444 |5|4 /4|4 4

414,434 |4|4,3]|3

414141454 ,4(4|4) 4

414,444 |44 /4|4 4

314|434 |4/4|4|4

414141414144 ),4|4) 4

314|3/4,4/3/3|4/4
4|14,4 /4,444,433

4 |14|414,4|4|3|4|4) 4

313|344 |3/4|4|4
414,4/4,4|4|3,4]|3

/T R T R 6 T O I N 8 O R |

313|444 /4|5|4|4

414|413 ,4|4|4|4|4) 4

41414141414 ,5|5|4) 4

4|4, 44|43 |4|4|4)| 4

4|5(4|4a|4|a|a|5]|5

4 14|14 ,4,4|4|3|4|4) 4

4|3, 4(4|4|4|4|5|4]| 4

4 | 4|414,4|4|14|3|4) 4

313133123233

3144443444 4

4|14,4|5|4|4|4 4|4 4
414,443 |4|4 /4|4 4

313|3/4/4/4/4|5]4

4|14,4(3|4|4|4/3|4)| 4

3/4(4|a]a|a]|3|4]|3

Rosmawar

Ridwan

Tansi

Subaedah
Jumriani

Ismawati

Lina

Sitti Rohani

Baso

Nur syam

Sabaniah
Kursia

Sitti hasirah
Inar kasim

Irmayani

Mustafa

Kasmiati

Kasfar

Ilham akbar

Rosdiana

Hasbullah
Johoriah

Mubh Jabal nur

Syamsul
Munawar

trisnawati nur

Hasna

Fitriani

Nur mita

Nur aeni
oktaviana

17 | Ahmad g baso

18
19

20 | Rosmina

21

22
23

24 | Sulfira

25
26
27
28
29

30 | Ramlah

31

32
33
34
35

36 | Bahtiar

37
38
39
40

41

42

43

44 | Nurganini

45

46 | Syamsirc

47

48

49

50
51

52




Lampiran 3. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis Statistik Deskriptif

Statistics
TINGKAT
LINGKUNGAN KESEJAHTERAA
KEPEMIMPINAN KERJA N PRODUKTIVITAS

N Valid 52 52 52 52

Missing O 0 0 0
Std. Deviation 2.32243 2.20208 3.63923 3.36650
Variance 5.394 4.849 13.244 11.333
Range 8.00 13.00 22.00 21.00
Minimum 32.00 25.00 42.00 42.00
Maximum 40.00 38.00 64.00 63.00
KEPEMIMPINAN (X1)

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 32.00 2 3.8 3.8 3.8

33.00 4 7.7 7.7 11.5

34.00 5 9.6 9.6 21.2

35.00 7 13.5 13.5 34.6

36.00 3 5.8 5.8 40.4

37.00 6 11.5 11.5 51.9

38.00 15 28.8 28.8 80.8

39.00 3 5.8 5.8 86.5

40.00 7 13.5 13.5 100.0

Total 52 100.0 100.0




LINGKUNGAN KERJA (X2)
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 25.00 1 1.9 1.9 1.9
32.00 4 7.7 7.7 9.6
33.00 5 9.6 9.6 19.2
3400 9 17.3 17.3 36.5
35.00 17 32.7 32.7 69.2
36.00 2 3.8 3.8 73.1
37.00 9 17.3 17.3 90.4
38.00 5 9.6 9.6 100.0
Total 52 100.0 100.0

TINGKAT KESEJAHTERAAN (X3)

Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent

Valid 42.00 1 1.9 1.9 1.9
52.00 2 3.8 3.8 5.8
53.00 1 1.9 1.9 7.7
54.00 4 7.7 7.7 15.4
55.00 2 3.8 3.8 19.2
56.00 6 11.5 11.5 30.8
57.00 2 3.8 3.8 34.6
58.00 12 23.1 23.1 57.7



59.00 7 13.5 13.5 71.2
60.00 4 7.7 7.7 78.8
61.00 3 5.8 5.8 84.6
62.00 5 9.6 9.6 94.2
63.00 2 3.8 3.8 98.1
64.00 1 1.9 1.9 100.0
Total 52 100.0 100.0
PRODUKTIVITAS (Y)
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Percent
Valid 42.00 1 1.9 1.9 1.9
51.00 1 1.9 1.9 3.8
52.00 1 1.9 1148) 5.8
53.00 3 5.8 5.8 11.5
54.00 3 5.8 5.8 17.3
55.00 3 5.8 5.8 23.1
56.00 7 13.5 13.5 36.5
57.00 6 11.5 11.5 48.1
58.00 13 25.0 25.0 73.1
59.00 6 11.5 11.5 84.6
60.00 2 3.8 3.8 88.5
61.00 2 3.8 3.8 92.3
62.00 3 5.8 5.8 98.1
63.00 1 1.9 1.9 100.0
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Total

52

100.0 100.0

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

X1

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.676 9

X2

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.674 9

X3

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.816 15

Y
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

777 15

99



Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

100

tingkat produkti
Kepemimpi lingkungan kesejahteraa vitas
nan kerja n kerja
N 52 52 52 52
Normal Parameters®” Mean 36.69 34.88 57.83 57.00
Std. 2.322 2.202 3.639 3.367
Deviation
Most Extreme Absolute  .194 171 173 .152
Differences
Positive .113 71 .085 122
Negative -.194 -.156 -.173 -.152
Test Statistic .194 171 173 .152
Asymp. Sig. (2-tailed) .160° .235¢ .0147°¢ .130°

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

c. Lilliefors Significance Correction.

Uji Multikolinearitas

Coefficients®

Collinearity Statistics

Model Tolerance

1 Kepemimpinan 778 1.285
lingkungan kerja .042 23.862
tingkat kesejahteraan .041 24.634
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a. Dependent Variable: produktivitas kerja

Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -5.498 2.215 -2.482 .017
kepemimpinan .084 .058 217 1.459 151
lingkungan kerja .365 .263 .892 1.389 171
tingkat kesejahteraan -.160 161 -.647 -.992 .326

a. Dependent Variable: ABS_RES

Uji Regresi Berganda
Model Summary®

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

1 .910° .827 .816 1.442

a. Predictors: (Constant), tingkat kesejahteraan, kepemimpinan,
lingkungan kerja

b. Dependent Variable: produktivitas kerja

ANOVA®

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression  478.124 3 159.375 76.595 .000°




Regression Studentized Residual

102

Residual 99.876 48 2.081

Total 578.000 51

a. Dependent Variable: produktivitas kerja

b. Predictors: (Constant), tingkat kesejahteraan, kepemimpinan, lingkungan kerja

Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error  Beta t Sig.

1 (Constant) 9.552 3.779 2.527 .015
Kepemimpinan -.032 .099 -.022 2.321 .749
lingkungan kerja -.602 .448 -.394 2.344 185
tingkat kesejahteraan 1.204 .275 1.302 4,371 .000

a. Dependent Variable: produktivitas kerja

Scatterplot
Dependent Variable: ABS_RES
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Lampiran Dokumentasi pada saat di Lokasi Penelitian

Yt it ancandl |
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