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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis berapa besar pengaruh
variabel Koordinasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PDAM
Tirta Intan Kabupaten Garut. Jenis penelitian ini, yaitu penelitian deskriptif dengan
data kuantitatif yang bertujuan untuk mendeskripsikan dan menggambarkan secara
tepat hal-hal yang sedang dihadapi serta menarik kesimpulan. Data yang digunakan
dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder, teknik pengambilan sampel
probability sampling menggunakan Stratifikasi Sampel dengan hasil responden
sebanyak 81 orang karyawan di PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut. Teknik analisis
yang digunakan pada penelitian ini, yaitu analisis regresi linier berganda. Dari hasil
pengolahan data dan pengambilan hipotesis dapat disimpulkan secara deskriptif
bahwa koordinasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan berkategori kurang
baik, artinya koordinasi dan lingkungan kerja lebih ditingkatkan dan diperhatikan
maka kinerja karyawan akan baik dan meningkat. Sedangkan secara kuantitatif
terdapat pengaruh signifikan koordinasi dan lingkungan kerja terhadap Kkinerja
karyawan PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut.

Kata kunci: Kinerja Karyawan, Koordinasi, Lingkungan Kerja.

Abstract

This study aims to determine and analyze how much influence the variable
Coordination and Work Environment on Employee Performance at PDAM Tirta
Intan Garut Regency. This type of research is descriptive research with quantitative
data that aims to describe and describe precisely the things that are being faced and
draw conclusions. The data used in this study are primary data and secondary data.
The sampling technique used is probability sampling using sample stratification with
the results of respondents being 81 employees at PDAM Tirta Intan, Garut Regency.
The analytical technique used in this research is multiple linear regression analysis.
From the results of data processing and hypothesis retrieval, it can be concluded
descriptively that coordination and work environment on employee performance are
categorized as poor, meaning that coordination and work environment are improved
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and paid attention to, so employee performance will be good and increase. While
quantitatively there is a significant effect of coordination and work environment on
the performance of PDAM Tirta Intan employees, Garut Regency.

Keywords: Coordination, Employee Performance, Work Environment.

1 Pendahuluan

Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia mempunyai peranan inti dalam kegiatan
perusahaan selain itu sumber daya manusia merupakan suatu faktor yang sangat penting bahkan
tidak dapat dipisahkan dari sebuah organisasi atau perusahaan. Hal yang terpenting dalam
pengelolaan sumber daya manusia adalah dengan meningkatkan kinerja karyawan, karena hal
tersebut dapat berpengaruh terhadap keseluruhan jalannya kegiatan perusahaan dengan optimal
dan berjalan dengan baik.

Menurut Sudarmanto (2015) bahwa kinerja merupakan sesuatu yang secara aktual orang kerjakan
dan dapat diobservasikan yang mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang relevan dengan
tujuan organisasi. Tindakan-tindakan tersebut dapat mencakup hubungan internal dan eksternal
perusahaan maupun pengaruh dari lingkungan kerjanya sendiri.

Berdasarkan hasil penelitian bahwa penurunan kriteria Kinerja ini disebabkan oleh kurang
optimalnya pelaksanaan koordinasi yang dilakukan di PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut. Hal
ini terlihat dari hasil survey sebanyak 30% setuju, karena sebagian karyawan menganggap bahwa
koordinasi yang dilaksanakan sesuai rencana, rutin, terjadwal, dan 70% tidak setuju atau bertolak
belakang dengan kurang optimalnya pelaksanaan koordinasi, karena sebagian karyawan
menganggap bahwa koordinasi yang dilaksanakan sering mendadak dan tidak teratur. Koordinasi
yang dilaksanakan di PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut lebih banyak yang memilih jawaban
tidak, artinya hal ini dipengaruhi oleh tidak rutin, dan tidak terjadwalnya pelaksanaan koordinasi
yang ada. Serta sebanyak 43% setuju, karena sebagian karyawan berpendapat bahwa sirkulasi
udara dan keamanan, dan lain sebagainya dalam kondisi yang baik sehingga dapat menunjang
kenyamanan karyawan dalam bekerja dan sisanya 57% tidak setuju dengan kenyamanan semua
aspek lingkungan kerja pada semua divisi, karena sebagian karyawan merasa penerangan,
dekorasi, fasilitas di tempat kerja, dan hubungan kerja kurang nyaman. Lingkungan kerja yang
kurang nyaman ini lebih disebabkan oleh segi fasilitas yang kurang memadai, salah satunya tidak
lengkapnya pendingin ruangan (AC) di setiap ruangan kantor PDAM Tirta Intan Kabupaten
Garut.

2 Tinjauan Pustaka
2.1 Kinerja Karyawan
Menurut Sudarmanto (2015) bahwa kinerja merupakan sesuatu yang secara aktual orang kerjakan
dan dapat diobservasikan yang mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang relevan dengan
tujuan organisasi. Hal ini artinya setiap karyawan memiliki tanggung jawab dan tuntutan kerja

yang sesuai dengan peraturan yang ditetapkan perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2013), karakteristik karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, yaitu
sebagai berikut:
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Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi

Berani menanggung serta mengambil resiko yang dihadapi

Memiliki tujuan yang realistis

Memiliki rencana kerja yang luas atau menyeluruh untuk merealisasi tujuan
Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang nyata didalam jalannya seluruh kegiatan
kerja yang dilakukannya.

6. Mencari peluang untuk merealisasikan berbagai rencana yang telah diprogramkan.

agrwbdE

2.2 Koordinasi

Menurut Hasibuan (2014), koordinasi merupakan kegiatan mengarahkan pelaksanaan dalam
unsur-unsur manajemen (6M) dan diaplikasikan kepada pekerjaan-pekerjaan para bawahan dalam
mencapai tujuan organisasi. Dalam arti lain koordinasi merupakan tindakan seorang pemimpin
untuk mengarahkan para karyawan berdasarkan tujuan perusahaan sehingga dapat memberikan
rasa harmonis dan meningkatkan kerjasama baik antara atasan dengan karyawan dan hubungan
sesama karyawan. Sehingga dengan dilakukan koordinasi yang baik maka pekerjaan dapat
dilaksanakan dengan efektif dan efisien.

Menurut Hasibuan (2014), berpendapat mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi koordinasi
adalah sebagai berikut:

1. Kesatuan tindakan merupakan faktor pengaruh koordinasi, hal ini berarti bahwa seorang
atasan harus mampu mengatur sedemikian rupa usaha dalam setiap kegiatan individu
sehingga hal tersebut terdapat membangun adanya keselarasan dalam mencapai hasil.

2. Komunikasi, karena komunikasi sangat berperan penting karena dengan adanya
komunikasi, partisipasi anggota organisasi akan semakin tinggi dan atasan
memberitahukan tugas atau pekerjaan kepada para karyawannya harus dengan komunikasi
yang baik.

3. Pembagian kerja, yang meliputi pembagian kelompok dua atau lebih orang yang
bekerjasama dengan kooperatif dan dikoordinasikan dengan baik, sehingga hal tersebut
akan mencapai hasil yang lebih dari pada yang dilakukan oleh individu.

4, Disiplin, di setiap pelaksanaan organisasi, setiap kelompok bagian dituntut untuk mampu
bekerja secara terkoordinasi, hal ini bertujuan agar kegiatan tersebut berjalan cepat, tepat,
dan tepat waktu, maka dari itu tiap bagian dapat memberikan sumbangan kinerjanya secara
baik dan maksimal sehingga diperoleh hasil secara keseluruhan.

2.3 Lingkungan Kerja

Menurut (Sedarmayanti 2014), lingkungan kerja merupakan suatu tempat yang terdapat sebuah
kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan
perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Karena lingkungan kerja mempunyai
pengaruh secara langsung bagi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga akan
meningkatkan kinerja karyawan dan perusahaan.

Menurut Sedarmayanti (2014) yang bisa mempengaruhi terbentuknya kondisi lingkungan kerja
dan dikaitkan dengan keahlian dan kemampuan karyawan, diantaranya adalah sebagai berikut:
1. Penerangan / Cahaya di Tempat Kerja

2 Dekorasi di Tempat Kerja

3. Suhu Udara

4. Sirkulasi Udara

5 Warna di Tempat Kerja
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6. Kebisingan di Tempat Kerja
7. Musik di tempat Kerja

Berikut adalah kerangka pemikiran dalam penelitian ini:

Koordinasi
Xy
| Hasibuan (2014:86)
1.  Koordinasi Perencanaan
2. Koordinasi Pengorganisasian Kinerja Karyawan
3.  Koordinasi Penggerakkan Y)
4. Koordinasi Pengendalian (Sudarmanto, 2015)
1. Kualitas
i . 2. Kuantitas
e 3. Penggunaan waktu dalam kerja
X2) _ 4. Kerjasama dengan orang lain
|| (Sedarmayanti, 2014)
1. Lingkungan Kerja Fisik
2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Gambar 1: Kerangka penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan juga kajian teori, maka diungkapkan bahwa hipotesis dalam
penelitian ini terdapat pengaruh Koordinasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Perusahaan
pada PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut.

H: : Terdapat pengaruh koordinasi terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Intan Kabupaten
Garut.

H . Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Intan
Kabupaten Garut.

Hs : Terdapat pengaruh koordinasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja Karyawan PDAM

Tirta Intan Kabupaten Garut.

3 Metode Penelitian

Metode yang digunakan adalah metode deskriptif dengan menggunakan data kuantitatif (data
sekunder). Metode deskriptif merupakan suatu metode yang berfungsi untuk mendeskripsikan
atau memberi gambaran terhadap objek yang diteliti melalui data populasi atau sampel sehingga
tanpa dilakukan sebuah analisa dan membuat kesimpulan yang umum (Sugiyono 2016:).

4 Hasil Penelitian dan Pembahasan
Analisis regresi linier berganda digunakan pula untuk mengetahui pengaruh antara koordinasi dan

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut merupakan output analisis regresi linier
berganda:
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Tabel 1: Hasil uji analisis regresi linier berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
1 (Constant) 4.208 4.069 2.034 .004
Koordinasi 101 .066 113 5.538 .028
Lingkungan.Kerja  .788 .078 743 10.127  .000

a. Dependent Variable: Kinerja.Karyawan

Berdasarkan pada tabel 1 di atas dengan menggunakan bantuan aplikasi IBM SPSS Versi 20
didapatkan persamaan regresi sebagai berikut:

Y=4,208+0,101X1+0,788X2

Persamaan tersebut menyatakan bahwa konstanta (a) sebesar 4,208 dengan koefisien regresi X1
(Koordinasi) sebesar 0,101 koefisien regresi X2 (Lingkungan Kerja) sebesar 0,788. Artinya tanpa
adanya Koordinasi (X1), Lingkungan Kerja (X2), maka besarnya variabel Y, yaitu Kinerja
karyawan sebesar 4,208.

Arah hubungan atau pengaruh dari koefisien regresi linier berganda pada X1 sebesar +0,101, X2
sebesar +0,788, tanda “+”” mengandung arti bahwa hubungan atau pengaruhnya adalah positif dan
pada X2 (Koordinasi) akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 10,1%. Sedangkan pada X2
(Lingkungan Kerja) akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 78,8% yang berarti apabila
perusahaan lebih memperhatikan dari segi koordinasi perencanaan, koordinasi pengorganisasian,
koordinasi penggerakan, dan koordinasi pengendalian, maka hal tersebut akan berpengaruh
terhadap kenaikan kinerja karyawan di perusahaan tersebut.

Selanjutnya uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui persentase pengaruh dari
koordinasi dan lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi Kinerja karyawan. berikut merupakan
output uji koefisien determinasi:

Tabel 2: Hasil uji koefisien determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 7782 .605 594 5.270

a. Predictors: (Constant), Lingkungan.Kerja, Koordinasi
b. Dependent Variable: Kinerja.Karyawan

Berdasarkan hasil perhitungan yang dibantu dengan menggunakan aplikasi IBM SPSS versi 20
didapatkan data sebagai berikut:

1. Multiple R (R Majemuk) merupakan suatu ukuran yang mengukur akan tingkat keeratan
suatu hubungan linier antara kinerja karyawan dengan koordinasi, dan lingkungan kerja,
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secara bersama-sama. Berdasarkan hasilnya didapatkan nilai Multiple R sebesar 0,778 hal
ini menunjukan bahwa tingkat keeratan hubungan antar variabel bebas dan terikat kuat.

2. R Square atau koefisien determinasi merupakan alat untuk memberikan proporsi atau
persentase yang dapat dijelaskan oleh variabel bebas terhadap variabel terikat. Nilai R
Square pada penelitian ini sebesar 0,605 atau besarnya kontribusi koordinasi dan
lingkungan kerja sebesar 60,5% dan sisanya sebesar 39,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor
lain yang tidak diteliti di dalam penelitian ini.

Uji t digunakan untuk mengetahui terdapat atau tidaknya pengaruh koordinasi dan lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan. Berikut merupakan Output dari Uji t:

Tabel 3: Hasil uji parsial (uji t)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4.208 4.069 2.034 .004
1 Koordinasi 101 .066 113 5.538 .028
Lingkungan.Kerja .788 .078 743 10.127  .000

a. Dependent Variable: Kinerja.Karyawan

Berdasarkan hasil Perhitungan statistik uji t dapat dilihat pada tabel diperoleh nilai t hitung untuk
variabel Koordinasi sebesar 5,538 > 1,99 t tabel, maka Ho ditolak artinya terdapat pengaruh
koordinasi terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut. Variabel
Koordinasi berpengaruh sebesar 0,101 atau 10,1% terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai Sig.
sebesar 0,028 < 0,05 yang berarti variabel Koordinasi berpengaruh Signifikan. Variabel
Koordinasi yang dimaksud meliputi koordinasi perencanaan, koordinasi pengorganisasian,
koordinasi penggerakan, dan koordinasi pengendalian.

Lingkungan kerja dengan nilai t hitung 10,127 > 1,99 t tabel, dapat disimpulkan bahwa HO ditolak
artinya terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirta Intan
Kabupaten Garut, sehingga lingkungan kerja berpengaruh sebesar 0,788 atau 78,8% terhadap
kinerja karyawan PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut. Dengan nilai Sig. sebesar 0.000 < 0,05
yang berarti bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh Signifikan. Variabel lingkungan
kerja yang dimaksud meliputi lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, yang berarti
apabila perusahaan memperhatikan dan meningkatkan permasalahan yang berhubungan dengan
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, maka hal tersebut dapat membangun
semangat bekerja para karyawan sehingga menciptakan kinerja yang diharapkan perusahaan.

5 Simpulan dan Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh
koordinasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PDAM Tirta Intan Kabupaten
Garut, menunjukkan bahwa Koordinasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan PDAM Tirta Intan Kabupaten Garut, yang artinya koordinasi dan lingkungan
kerja dianggap faktor penting bagi perkembangan perusahaan khususnya pada Kkinerja
karyawannya. Sehingga dari hasil penelitian tersebut diharapkan perusahaan meningkatkan
penetapan hasil perencanaan, perusahaan atau atasan harus lebih melakukan dorongan berupa
motivasi, meningkatkan hubungan kerja antar sesama karyawan dengan cara lebih banyak
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mengadakan kegiatan musyawarah dan mengadakan perkumpulan di luar jam kerja atau di luar
lingkungan kerja (Gathering), selanjutnya perusahaan membuat dorongan kepada para karyawan,
yaitu dengan cara menggerakkan para karyawan tertentu yang dapat diandalkan untuk melakukan
penagihan/peringatan dalam mencapai target pendapatan perusahaan, meningkatkan pelatihan
kerja khususnya pada bagian teknik agar kemampuan yang didapat bisa lebih terasah.
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