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ABSTRAK 

 

Refya Rahmadani. NIM 2130404129. Judul Skripsi “Pengaruh 

Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Pada UPT Balai Yasa Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero)”. Progam 

Studi Manajemen Bisnis Syariah Universitas Islam Negeri (UIN) Mahmud Yunus 

Batusangkar . 

Permasalahan dalam penelitian ini adalah berupa keterlambatan dalam 

penyelesaian tugas dan tingkat kehadiran yang kurang optimal, yang berdampak 

pada menurunnya produktivitas dan efektivitas kinerja karyawan. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Keselamatan Kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan UPT Balai Yasa Padang PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero). 

Penelitian ini merupakan penelitian lapangan dengan pendekatan 

kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 33 karyawan. Sampel dalam 

penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel total sampling. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Teknik analisis data 

menggunakan analisis regresi linear berganda. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa  keselamatan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Secara simultan keselamatan kerja dan lingkungan kerja 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada UPT Balai Yasa 

Padang, serta adanya pengaruh positif dan signifikan antara keselamatan kerja dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang sebesar 75% 

dengan sisanya 25% dipengaruhi oleh variabel lain. 

 

Kata Kunci: Keselamatan Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan 
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ABSTRACT 

 

Refya Rahmadani, NIM 2130404129, Thesis title “Work safety and 

work environment on employee performance at UPT Balai Yasa Padang PT. 

Indonesian Railways (Persero)”. Sharia Business Management Study Progam, 

Mahmud Yunus State Islamic University (UIN) Batusangkar. 

The problem in this research are delays in completing tasks and less than 

optimal levels of attendance which have an impact on reducing employee 

productivity and effectiveness. The aim of this research is to determine the 

influence of work environment on the performance of employess at UPT Balai 

Yasa Padang PT. Indonesian Railways (Persero).  

This research is field research with a quantitative apporoach. The 

population in this study was 33 employess. The sample in this study used a total 

sampling technique. The data collection technique used was a questionnaire. The 

data analysis technique used multiple linear regression analysis. 

The result of the study indicate that work safety has a significant effect on 

employee performance. Work environment has a significant effect on employee 

performance. Simultaneously, work safety and work environment have a positive 

and significant effect on the performance of employess of UPT Balai Yasa Padang 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero), and there is a positive and significant effect 

between work safety and work environment on the performance of employess of 

UPT Balai Yasa Padang PT Kereta Api Indonesia (Persero) by 75% with the 

remaining 25% influenced by other variables. 

 

Keywords:Work safety, Work environment, Employee performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Organisasi memiliki berbagai macam sumber daya sebagai “input” 

untuk diubah menjadi “output” berupa produk barang atau jasa. Di antara 

berbagai macam sumber daya tersebut, manusia atau sumber daya manusia 

merupakan elemen yang paling penting untuk merencanakan, mengelola dan 

mengendalikan sumber daya manusia dibutuhkan suatu alat manajerial yang 

disebut manajemen sumber daya manusia (Priyono 2010). 

Manajemen sumber daya manusia menurut Marwansyah 

mendefinisikan bahwa SDM dapat  diartikan sebagai pendayagunaan sumber 

daya manusia di dalam organisasi, yang dilakukan melalui fungsi-fungsi 

perencanaan sumber daya manusia, perencanaan dan pengembangan karir, 

pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan dan kesehatan kerja, 

dan hubungan industrial (Fachrurazi et al. 2021) 

Manajemen sumber daya manusia menurut Edwin B. Flippo dalam 

bukunya “Personal Management” mendefinisikan SDM sebagai 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian tenaga kerja 

dalam organisasi. Flippo menekankan bahwa MSDM tidak hanya berfokus 

pada aspek administrasi tetapi juga pada pengembangan karyawan sebagai 

asset strategis bagi organisasi (Purwanto, Supangat, and Esterina 2024) 

Kemampuan karyawan tercermin dari kinerjanya. Kinerja pada 

umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja 

karyawan meliputi kuantitas dan kualitas serta kehandalan dalam bekerja dan 

dengan kinerja tinggi yang dimiliki karyawan diharapkan tujuan organisasi 

dapat tercapai (Ratnasari, Nasrul, and Nurdin 2020) 

Kinerja karyawan merupakan pangkat kemenangan seseorang dalam 

mengerjakan tugas dan tanggung jawabnya. Prestasi karyawan pada dasarnya 
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dampak dari dua aspek, internal dan eksternal. Aspek intenal ialah aspek yang 

bersifat dari dalam diri karyawan, antara lain kepuasan kerja dan tanggung 

jawab terhadap lembaga, sedangkan aspek eksternal ialah aspek yang berasal 

dari luar karyawan, antara lain keunggulan kepemimpinan, moral, 

keselamatan dan keamanan lingkungan kerja (Agustin 2020) 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, menurut Dele 

Timple kinerja karyawan dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internal dan 

faktor eksternal. Faktor internal yang mempengaruhi kinerja yaitu hal-hal 

yang berkaitan dengan kemampuan dan keterampilan, motivasi kerja, 

kepribadian seseorang, mental dan fisik, umur, gender, pendidikan, budaya 

pengalaman kerja dan lainnya. Sedangkan fak eksternal yang mempengaruhi 

kinerja yaitu budaya organisasi, hubungan antar rekan kerja. Kepemimpinan, 

kompensasi dan penghargaan, lingkungan kerja, keselamatan dan kesehatan 

kerja. (Babua 2024). 

Dalam mencapai keberhasilan karyawan dalam bekerja, yang perlu 

diperhatikan yaitu keselamatan kerja. Keselamatan kerja adalah suatu usaha 

yang mungkin dapat memberikan jaminan kondisi  kerja yang aman dan sehat 

untuk mencegah kecelakaan, cacat dan kematian sebagai akibat dari 

kecelakaan kerja pada setiap karyawan dan untuk melindungi sumber daya 

manusia yang ada. Secara filosofi, keselamatan kerja diartikan sebagai sebuah 

pemikiran dan upaya untuk menjamin keutuhan dan kesempurnaan, tenaga 

kerja dan manusia pada umumnya (baik jasmani maupun rohani), hasil karya 

dan budaya menuju masyarakat adil, makmur, dan sejahtera. Sedangkan 

ditinjau dari keilmuan, keselamatan kerja diartikan sebagai suatu ilmu 

pengetahuan dan penerapannya dalam upaya mencegah kecelakaan, 

kebakaran, peledak, pencemaran, dan penyakit (Lumbangaol Partahi, 2022). 

Dasar hukum penerapan K3 di tempat kerja adalah Undang-Undang 

No 1 Tahun 1970 tentang Keselamatan Kerja. Undang-undang ini mengatur 

mengenai tempat dimana dilakukan pekerjaan bagi suatu usaha, tenaga kerja 

yang bekerja di tempat tersebut dan adanya bahaya di tempat kerja. Undang-

Undang ini selanjutnya dikuatkan dengan Peraturan Pemerintah No.5 Tahun 
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1996 Tentang Sistem Manajemen K3 yang berisi pelaksanaan UU K3 bagi 

perusahaan yang mempekerjakan 100 tenaga kerja atau lebih dan 

mengandung potensi bahaya yang dapat mengakibatkan kecelakaan kerja dan 

penyakit akibat kerja (Prakoso et al. 2021) 

Salah satu faktor lain yang dapat mempengaruhi suatu kinerja adalah 

lingkungan kerja yang terdapat dalam suatu perusahaan. Lingkungan kerja 

yang kondusif dan sesuai mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Baik atau buruknya kinerja seorang karyawan sampai batas tertentu 

dipengaruhi oleh lingkungan kerja yang ada. Semakin baik lingkungan yang 

ada maka semakin baik pula kinerja karyawannya, begitu pula sebaliknya, 

lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja 

karyawan. Kondisi linngkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman (Ita 

Rahmawati 2020). 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen, hal ini disebabkan karena lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan. Kesesuaian 

lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama. 

Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu 

yang lebih banyak dan tidak mendukung di perolehnya rancangan sistem 

kerja yang efisien.  

Lingkungan kerja merupakan suatu sarana atau tempat yang sangat 

berperan dalam suatu organisasi. Karena apabila tidak memilki pembentukan 

terhadap lingkungan kerja, biasanya organisasi hanya mengambil tindakan 

yang sangat sederhana dalam penanganan lingkungan kerja, biasanya 

organisasi hanya mengambil tindakan yang sangat sederhana dalam 

penanganan lingkungan kerja, yang mengakibatkan aspek-aspek tersebut 

berdampak pada psikologi pegawai, sehingga secara tidak langsung akan 

menimbulkan hambatan-hambatan dalam pencapaian prestasi kerja pegawai 

(Riyadi 2018). 
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PT Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Padang 

merupakan tempat perawatan dan pemeliharaan serta perbaikan sarana 

perkeretaapian di Divisi Regional II Sumatera Barat. Kegiatan yang 

dilakukan yaitu melakukan perawatan, pemeliharaan serta perbaikan sarana 

Lokomotif KRD, kereta dan gerbong. Kemudian melakukan pengadaan 

barang dan jasa untuk perawatan dan pemeliharaan sarana kereta, gerbong, 

lokomotif untuk kebutuhan di lintas dan balai yasa. Selain itu juga dilakukan 

pendistribusian suku cadang baik untuk kebutuhan di balai yasa maupun 

kebutuhan Depo. 

Berikut rincian data jumlah karyawan tetap UPT Balai Yasa Padang 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

 

Tabel 1.1 

Jumlah Karyawan Tetap 

No Nama Bagian Jumlah 

1. Manager UPT 1 

2. Teknisi Kereta dan Gerbong 13 

3. Teknisi Lokomotif,KRD dan Genset 7 

4. Produksi 1 

5. Teknisi Logam dan Perangkat Roda 2 

6. Perencanaan 3 

7. Pelaksana Kelangsungan Kerja dan Evaluasi 2 

8.  Logistik 3 

9. Quality Control 3 

 Jumlah 33 

Sumber : UPT Balai Yasa Padang 
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Berdasarkan hasil wawancara dengan manager perencanaan UPT 

Balai Yasa Padang mengatakan bahwa, perusahaan telah menyusun SOP dan 

memberikan pelatihan K3 secara rutin kepada seluruh karyawan. Namun, ia 

tidak melihat adanya hambatan dalam pelaksanaan di lapangan, terutama 

dalam hal pengadaan alat pelindung. Ia menyebut: “Kami sudah memiliki 

SOP dan pelatihan K3 secara rutin kepada seluruh karyawan. Tapi memang 

dari sisi logistik APD, ada kendala dalam pengadaan karena tergantung 

pusat. Hal ini juga berdampak langsung pada kinerja karyawan, karena 

keterlambatan dalam pengadaan APD membuat karyawan tidak terlindungi 

secara maksimal sehingga dapat menurunkan rasa aman dan kepercayaan 

dalam bekerja. Selain itu, ia juga menyebutkan adanya masalah 

keterlambatan penyelesaian tugas yang jelass menunjukkan adanya 

penurunan produktivitas dan kedisiplinan kerja.(Eko Hariyanto, wawancara 

12 Maret 2025) 

Wawancara selanjutnya dengan karyawan UPT Balai Yasa bagian 

Supervisor Perencanaan mengatakan bahwa: Tantangan utama kami adalah 

pengawasan yang konsisten. Walaupun sudah ada prosedur keselamatan, 

tidak semua karyawan selalu mematuhinya secara disiplin, terutama saat 

bekerja dengan waktu yang terbatas. Hal ini menunjukkan bahwa kelalaian 

dalam penerapan keselamatan dapat menghambat pencapaian target kerja 

yang berdampak pada hasil kinerja karyawan secara menyeluruh (Muhadis 

Basir, wawancara 12 Maret 2025) 

Wawancara selanjutnya dengan karyawan UPT Balai Yasa yang 

mengatakan bahwa: ruang kerja dan fasilitas kantor harus diperhatikan demi 

kenyamanan karyawan agar tercapainya kinerja yang baik. Untuk ruang 

kerja saya sendiri meja dan lemari dokumen belum memadai karna masih 

ada dokumen yang belum tersusun pada tempatnya. Kondisi ini menciptakan 

lingkungan kerja yang tidak tertata dan tidak kondusif, sehingga 

mempengaruhi efektivitas dan efisiensi kerja. Ketidaknyamanan ruang kerja 

dapat menurunkan semangat kerja dan memperbesar kemungkinan kesalahan 

dalam pelaksanaan tugas. (Mardian, wawancara 12 Maret 2025) 
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Wawancara selanjutnya dengan karyawan UPT Balai Yasa bagian 

pelaksana perencanaan mengatakan bahwa: sirkulasi udara di UPT Balai 

yasa belum merata kualitasnya. Beberapa area kerja memiliki sirkulasi yang 

baik karena desain ruang yang terbuka atau adanya AC. Namun, ruang 

kantor mengalami ketergantungan pada AC. Saat rusak atau mati listrik, 

sirkulasi langsung terganggu karena tidak ada opsi ventilasi lain. 

Ketergantungan pada AC tampa ventilasi alternatif dapat menyebabkan 

gangguan kenyamanan dan kesehatan saat bekerja. Hal ini berpengaruh pada 

konsentrasi dan stamina karyawan dalam bekerja, sehingga menurunkan 

kualitas dan ketahanan kerja karyawan. (Rio, wawancara 12 Maret 2025) 

Wawancara selanjutnya dengan karyawan UPT Balai yasa 

mengatakan bahwa secara umum perusahaan sudah menyediakan alat 

pelindung diri (APD), seperti helm, sarung tangan, dan sepatu keselamatan. 

Namun, ia mengeluhkan keterlambatan dalam penggantian APD yang rusak 

atau habis. Ia menyebut: “Alat pelindung diri memang disediakan, tapi 

kadang stoknya terbatas. Misalnya, helm atau sarung tangan habis, kami 

harus menunggu lama untuk diganti. Hal ini menyebabkan rasa waswas 

dalam bekerja dan bisa memperlambat penyelesaian tugas, serta menurunkan 

disiplin dan inisiatif karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. (Hervand, 

wawancara 12 Maret 2025). 

Permasalahan serupa juga ditemukan dalam berbagai penelitian 

sebelumnya. Wulandari & Sutarto 2025 menemukan bahwa keselamatan 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan seperti pencahayaan, 

suhu dan kebisingan memiliki kontribusi terhadap peningkatan kinerja. 

Penelitian ini mendukung teori bahwa karyawan yang merasa aman dan 

nyaman cenderung menunjukkan hasil kerja yang lebih baik dan konsisten 

(Wulandari and Sutarto 2025) 

Sementara itu, Penelitian June dan Siangin 2020 juga memperkuat 

bahwa keselamatan kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

memberikan dampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Ketika 

perusahaan mampu menciptakan lingkungan yang aman dan nyaman, 
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karyawan akan bekerja lebih fokus, disiplin, dan produktif (June and Siagian 

2020). 

Penelitian oleh (Jariyah dan prasada 2024) juga memperkuat bahwa 

keselamatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

meskipun lingkungan kerja tidak menunjukkan pengaruh signifikan secara 

parsial. Namun, kombinasi antara keselamatan kerja dan lingkungan kerja 

dapat meningkatkan kinerja secara simultan (Jariyah and Prasada 2024) 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas kinerja 

karyawan di UPT Balai Yasa Padang menghadapi beberapa permasalahan, di 

antaranya keterlambatan dalam penyelesaian tugas dan tingkat kehadiran 

yang kurang optimal, yang berdampak pada menurunnya produktivitas dan 

efektivitas kerja. Selain itu, meskipun perusahaan telah menerapkan Standar 

Operasional Prosedur (SOP) terkait keselamatan kerja, kesadaran karyawan 

dalam menggunakan Alat Pelindung Diri (APD) masih rendah, sehingga 

meningkatkan potensi risiko kecelakaan kerja. Di sisi lain, lingkungan kerja 

di perusahaan juga belum memadai, dengan tumpukan dokumen yang 

menganggu keteraturan dan sirkulasi udara yang saat bergantung pada 

penggunaan AC, yang dapat mempengaruhi kenyamanan karyawan.  

Permasalahan ini terjadi dilingkungan kerja yang bisa mengakibatkan 

terjadinya gangguan kerja dan keselamatan kerja pada karyawan UPT Balai 

Yasa Padang yang dapat menyebabkan penurunan kinerja karyawan, maka 

perlu dilakukan penelitian lebih lanjut dalam bentuk skripsi dengan judul 

“Pengaruh Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada UPT Balai Yasa Padang PT Kereta Api 

Indonesia (Persero)”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

1. Kinerja karyawan di UPT Balai Yasa Padang menghadapi permasalahan 

berupa keterlambatan dalam penyelesaian tugas dan tingkat kehadiran 

yang kurang optimal. 
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2. Perusahaan telah menerapkan SOP keselamatan kerja, namun kesadaran 

karyawan dalam menggunakan APD masih rendah. 

3. lingkungan kerja yang belum memadai terlihat dari tumpukan dokumen 

dan ketergantungan pada AC untuk sirkulasi udara. 

4. Pengaruh keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa 

Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

5. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa 

Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

6. Pengaruh keselamatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan UPT Balai Yasa Padang PT Kereta Api Indonesia (Persero)  

 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang ditemukan diatas, maka Batasan 

Masalah yaitu sebagai berikut: 

1. Pengaruh keselamatan kerja terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa 

Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

2. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa 

Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

3. Pengaruh keselamatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan UPT Balai Yasa Padang PT.Kereta Api Indonesia (Persero)  

 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan Batasan Masalah diatas maka dapat dirumuskan 

masalahnya sebagai berikut : 

1. Apakah  keselamatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Balai 

Yasa Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero)? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan UPT. 

Balai Yasa Padang PT Kereta Api Indonesia (Persero)? 

3. Apakah  keselamatan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero)? 
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E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan Batasan Masalah diatas maka dapat dirumuskan 

masalahnya sebagai berikut : 

1. Untuk menganalisis pengaruh keselamatan kerja terhadap kinerja 

karyawan UPT Balai Yasa Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

2. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

UPT Balai Yasa Padang PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

3. Untuk menganalisis pengaruh keselamatan kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan UPT. Balai Yasa Padang PT.Kereta Api 

Indonesia (Persero) 

 

F. Manfaat dan Luaran Penelitian 

Adapun manfaat yang diharapkan dari peneliti melalui proses 

penelitian ini yaitu sebagai berikut:  

1. Manfaat Penelitian 

a. Bagi Universitas 

Manfaat penelitian ini dilakukan bagi universitas adalah dengan 

dilakukannya penelitian ini dapat menambah referensi pada 

perpustakaan, sehingga dapat menjadi sumber informasi bagi 

mahasiswa yang ingin melakukan penelitian yang berkaitan dengan 

Pengaruh Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan. 

b. Bagi Penulis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bekal wawasan 

peneliti baik secara teoritas, maupun menerapan teori atas apa yang 

diperoleh dari pendidikan selama dibangku perkulihan. 

c. Bagi perusahaan 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu bahan 

pertimbangan sdm perusahaan dalam menciptakan ketenagakerjaan. 
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2. Luaran Penelitian 

Adapun luaran penelitian ini adalah agar penelitian ini dapat 

dijadikan karya ilmiah dan diterbitkan dalam jurnal ilmiah. 

 

G. Definisi Operasional 

1. Kinerja Karyawan 

Kinerja  karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam 

manajemen sumber daya manusia (MSDM). Kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

(Mangkunegara 2005). Dapat disimpulkan kinerja karyawan adalah hasil 

kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai individu sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam mendukung tujuan 

perusahaan. 

Kinerja dalam konteksi ini dilihat dari persepsi subjektif 

karyawan,yaitu penilaian atas kemampuan mereka dalam memenuhi tugas 

dan tanggung jawab secara mandiri. Indikator kinerja karyawan dalam 

penelitian ini mencakup kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja, efisiensi, 

disiplin kerja, inisiatif, dan ketelitian (Wirawan 2012). 

2. Keselamatan Kerja 

Keselamatan kerja sebagai upaya untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang aman dan nyaman dengan cara mengawasi orang, mesin, 

material, serta metode kerja guna mencegah kecelakaan kerja 

(Sedarmayanti 2011). Dapat disimpulkan keselamatan kerja adalah segala 

bentuk upaya perusahaan untuk melindungi karyawan dari potensi bahaya 

dan risiko kecelakaan saat bekerja sehingga karyawan dapat bekerja 

dengan aman dan nyaman. 

Dalam penelitian ini, keselamatan kerja dinilai berdasarkan 

persepsi subjektif karyawan terhadap kenyamanan dan keamanan kerja. 

Keselamatan kerja dalam riset ini menggunakan indikator tata letak 
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peralatan kerja, ketersediaan perlengkapan keselamatan kerja, asuransi 

tenaga kerja, suasana tempat kerja (Rosento RST1 2021). 

3. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja menurut Naibaho dalam (Khaeruman et al. 2021) 

adalah faktor-faktor diluar individu baik fisik maupun non fisik, yang 

mempemgaruhi aktivitas kerja dalam organisasi. Dapat disimpulkan 

lingkungan kerja adalah seluruh kondisi yang ada di sekitar karyawan 

yang dapat mempengaruhi kenyamanan serta efektivitas kerja.  

Penelitian ini menggunakan persepsi subjektif karyawan terhadap 

kenyamanan lingkungan kerja sebagai dasar. Lingkungan kerja dalam riset 

ini menggunakan indikator penerangan, suhu udara, suara bising, 

penggunaan warna, ruang gerak, kemampuan bekerja dan hubungan antar 

pegawai (Sedarmayanti 2011). 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja (Performance) adalah tingkat prestasi atau hasil nyata 

seseorang yang dihitung secara periodic baik kualitas maupun kuantitas 

berdasarkan sasaran, standar, dan kriteria yang telah ditetapkan 

sebelumnya sebagai hasil kewenangan dan tanggung jawab sebuah 

pekerjaan dalam suatu perusahaan atau organisasi (Sinaga 2020). 

Kinerja karyawan didefinisikan sebagai hasil kerja yang 

memiliki hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

pelanggan, dan memberikan kontribusi terhadap ekonomi. Dalam 

pandangan ini kinerja tidak hanya dipandang sebagai pencapaian 

individu, tetapi juga sebagai suatu sistem yang berkontribusi terhadap 

keberhasilan organisasi secara keseluruhan (Wibowo 2017) 

Kinerja karyawan menurut Moeheriono dalam bukunya 

“Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi” adalah upaya dalam 

mencapai tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral dan etika, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing individu baik secara kualitatif maupun kuantitatif 

(Moeheriono 2010). 

Dari beberapa pengertian kinerja  yang dikemukakan para ahli 

dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah penilaian terhadap hasil kerja 

individu/karyawan yang dihasilkan dengan standar yang ada baik 

kualitas maupun kuantitas yang ditetapkan sebelumnya. 

b. Pendekatan Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja merupakan komponen penting dalam 

manajemen sumber daya manusia karena memungkinkan organisasi 

untuk mengevaluasi dan mengelola kontribusi karyawan terhadap 
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pencapaian tujuan organisasi. Menurut (Dessler 2020), pendekatan 

penilaian kinerja dapat diklasifikasikan menjadi dua jenis utama yaitu: 

1) Pendekatan Objektif 

Pendekatan objektif dalam penilaian kinerja mengacu pada 

evaluasi berbasis data kuantitatif yang dapat diukur secara  langsung. 

Jenis penelitian ini mencakup indikator seperti jumlah unit yang 

diproduksi, volume penjualan, ketepatan waktu, atau tingkat 

kesalahan. Pendekatan objektif memberikan hasil yang lebih 

transparan dan adil karena didasarkan pada angka dan hasil nyata, 

bukan opini personal. Pendekatan objektif sangat berguna untuk 

posisi pekerjaan yang memiliki output terukur, karena 

memungkinkan perbandingan antar individu dengan kriteria yang 

sama. Metode ini memilki keterbatasan dalam menilai aspek 

perilaku, etika dan kerja sama yang sulit untuk diukur dengan angka. 

2) Pendekatan Subjektif 

Pendekatan subjektif menilai kinerja berdasarkan observasi dan 

persepsi individu biasanya dilakukan oleh atasan langsung. Penilaian 

ini mencakup aspek-aspek seperti sikap, loyalitas, tanggung jawab, 

kemampuan bekerja dalamtim, serta inisiatif dan komunikasi. 

Pendekatan subjektif diperlukan untuk menilai dimensi perilaku dan 

kualitas kerja yang tidak dapat dijelaskan hanya dengan angka. 

Namun, pendekatan ini rentan terhadap bias personal seperti 

toleransi atau kekerasan penilai, serta preferensi pribadi yang dapat 

mempengaruhi objektivitas hasil penilaian. Oleh karena itu, perlu 

adanya pelatihan dan standar penilaian yang konsisten bagi para 

penilai agar hasil evaluasi tetap akurat dan adil. 

c. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

Penilaian kinerja karyawan yang dilakukan oleh atasan atau tim 

penilai dapat dilaksanakan baik secara formal maupun informal. Proses 

penilaian tersebut umumnya dilakukan melaui evaluasi tertulis 

terhadap prestasi  yang dihasilkan karyawan atas prestasi yang 
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diraihnya. Penilaian kinerja dalam organisasi memiliki tujuan utama 

untuk menilai kekuatan dan kelemahan karyawan. Dengan cara ini, 

akan memberikan peluang kepada manajer untuk menganalisis 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap karyawan yang di pimpinnya 

serta untuk menentukan bidang keunggulan atau perbaikan-perbaikan 

yang diperlukan. 

Dasar pengukuran kinerja adalah untuk memberikan informasi 

tentang kinerja karyawan di masa lalu dan pengembangan kinerja 

mereka di masa yang akan datang. Artinya seluruh capaian karyawan 

selama periode penilaian akan dijadikan indikator atas hasil yang telah 

diraih untuk diberikan masukan peningkatan di masa depan. 

Penilaian kinerja karyawan yang di peroleh dari kinerja masa lalu 

bertujuan diantaranya untuk dasar atau pedoman dalam rangka 

pemberian penghargaan, sebagai dasar untuk melakukan promosi, 

mutasi atau pemutusan hubungan kinerja untuk mengidentifikasi 

potensi karyawan yang berkinerja tinggi sebagai prosedur seleksi dan 

evaluasi progam pelatihan yang dilakukan sebelumnya. 

Dasar pengukuran kinerja untuk pengembangan kinerja karyawan 

di masa depan bertujuan diantaranya untuk membantu perkembangan 

dan perbaikan kinerja, menidentifikasi pelatihan dan peluang untuk 

pengembangan, mengembangkan cara-cara untuk mengatasi rintangan 

dan hambatan kinerja dan menetapkan kesepakatan antara atasan 

dengan karyawan mengenai harapan atau keinginannya (Suryani 2020) 

Dapat diambil kesimpulan tujuan dilakukan penilaian kinerja 

organisasi adalah untuk membantu karyawan dalam menyadari segera 

atas kelemahan dan kekurangan mereka  dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawabnya dan juga membantu manajer dalam 

merumuskan tujuan dan pengambilan keputusan terkait pengembangan 

karyawan dimasa mendatang. 
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d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut 

Dele Timple adalah sebagai berikut: 

1) Faktor Eksternal 

Faktor eksternal yaitu faktor yang datang dari luar diri 

seseorang yang dapat mempengaruhi kinerjanya. 

a) Kompensasi dan Penghargaan 

Menjelaskan kebijakan perusahaan yang jelas dan adil 

yang dimaksud berkaitan dengan gaji, promosi, penghargaan dan 

kesejahteraan karyawan, sangat berpengaruh pada  motivasi dan 

kinerja. Kebijakan yang memberikan keuntungan dan insentif 

yang tepat akan meningkatkan semangat kerja.  

b) Lingkungan Kerja 

Tempat kerja yang aman dan  nyaman dan mendukung 

akan meningkatkan kinerja karyawan. Lingkungan yang 

mendukung termasuk fasilitas yang memadai, pencahayaan yang 

baik,serta suhu dan kebersihan ruang kerja yang sesuai, akan 

memungkinkan karyawan bekerja dengan bak. 

c) Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mencakup nilai-nilai, norma,dan 

kebiasaan yang ada dalam suatu perusahaan. Budaya organisasi 

yang mendukung kolaborasi,inovasi, dan pemberian penghargaan 

akan menciptakan iklim yang kondusif bagi peningkatan kinerja. 

d) Kepemimpinan 

Pemimpin yang efektif dapat memberikan arahan yang 

jelas, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta 

menginpirasi karyawan untuk bekerja lebih keras dan lebih 

cerdas. 

e) Keselamatan dan kesehatan kerja 

Perusahaan yang memperhatikan aspek keselamatan kerja 

dan kesehatan karyawan dapat mencegah kecelakaan dan penyakit 
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akibat kerja, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan 

kinerja karyawan. 

2) Faktor internal 

Faktor internal yaitu faktor yang berasal dari dalam diri 

seseorang yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang dalam 

menjalankan pekerjaannya. Berikut faktor internal yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan: 

a) Motivasi Kerja 

Karyawan yang memiliki motivasi kinerja yang tinggi 

akan berusaha maksimal dalam pekerjaannya. Oleh karena itu,  

perusahaan perlu menciptakan lingkungan yang dapat 

meningkatkan motivasi kerja. 

b) Kemampuan dan Keterampilan 

Karyawan yang memiliki kemampuan dan keterampilan 

sesuai dengan tugas yang diberikan akan mampu menyelesaikan 

pekerjaan dengan lebih efektif dan efisien.  

c) Kepribadian 

Karyawan dengan kepribadian positif dan terbuka 

cenderung lebih mudah beradaptasi dengan perubahan serta lebih 

mudah untuk bekerja sama dengan rekan-rekan lainnya. 

d) Kesehatan dan Kondisi Fisik 

Karyawan yang sehat secara fisik akan lebih produktif 

karena mereka memiliki energy yang cukup untuk melaksanakan 

tugas-tugasnya (Wildan, Muhammad Abu 2021) 

e. Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator-indikator kinerja karyawan menurut Wirawan (2012) 

adalah sebagai berikut  

1) Kualitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang 

berhubungan dengan kualitas atau mutu hasil kerja terhadap 

keterampilan dan kemampuan karyawan yang dapat dinyatakan 

dalam ukuran angka  
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2) Kuantitas hasil kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang 

berhubungan dengan jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam 

ukuran angka atau padanan angka lainnya. 

3) Efesiensi dalam melaksanakan tugas, berbagai sumber daya secara 

bijaksana dan dengan cara yang hemat biaya. 

4) Disiplin kerja, taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku. 

5) Inisiatif, kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu 

yang benar tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang 

seharusnya dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar. 

6) Ketelitian, tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja 

itu udah mencapai tujuan apa belum (Wirawan 2012). 

f. Dimensi Kinerja Karyawan 

1) Dimensi kinerja tugas mempunyai 5 indikator yaitu: kualitas kerja, 

merencanakan dan mengatur pekerjaan, berorientasi pada hasil, 

memprioritaskan dan bekerja dengan efisien. 

2) Dimensi kinerja kontekstual dibagi menjadi dua tingkatan yaitu 

tingkat interpersonal, dan tingkat organisasi. Tingkat interpersonal 

mempunyai empat indikator yaitu mengambil inisiatif, menerima 

dan belajar dari umpan balik, bekerja sama dengan orang lain, 

berkomunikasi secara efektif. Untuk tingkatan organisasi 

mempunyai empat indikator yaitu menunjukkan tanggung jawab, 

berorientassi, pada pelanggan, kreatif, dan melaksanakan tugas 

yang menantang. 

3) Dimensi kinerja adaptif mempunyai 6 indikator yaitu menunjukkan 

ketahanan (mengatasi stress, situasi sulit dan kesulitan), datang 

dengan solusi kreatif untuk masalah baru yang sulit, menjaga 

pengetahuan kerja tetap update, berurusan dengan situasi kerja 

yang tidak pasti dan tidak dapat diprediksi, menyesuaikan tujuan 

kerja bila diperlukan. 

4) Dimensi perilaku kerja kontraproduktif mempunyai empat 

indikator yaitu perilaku kerja kontraproduktif, menampilkan 
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negative yang berlebihan, melakukan hal-hal yang membahayakan 

organisasi, melakukan hal-hal yang merugikan rekan kerja atau 

atasan, sengaja membuat kesalahan (Pranogyo 2021). 

2. Keselamatan Kerja 

a. Pengertian Keselamatan Kerja 

Keselamatan kerja secara keilmuan adalah suatu ilmu 

pengetahuan dan penerapannya dalam usaha mencegah kemungkinan 

terjadinya kecelakaan kerja dan penyakit akibat kerja.  

Keselamatan kerja adalah keselamatan yang berkaitan dengan 

mesin, pesawat, alat kerja, bahan, dan proses pengolahannya, landasan 

tempat kerja dan lingkungannya serta cara-cara melakukan pekerjaan. 

Keselamatan kerja memiliki sifat antara lain sasarannya adalah 

lingkungan kerja yang bersifat teknik (Stevani 2021). 

Definisi K3 oleh ILO (International Labour Organization)/ 

WHO Joint Safety and Health Committee, yaitu: 

"Occupational Health and Safety is the promotion and 

maintenance of the highest degree of physical, mental and social well-

being of all occupation; the prevention among workers of departures 

from health caused by their working conditions; the protection of 

workers in in their employment from risk resulting from factors adverse 

to health; the placing and maintenance of the worker in an 

occupational environment adopted to his physiological equipment and 

to summarize the adaptation of work to man and each man to his job." 

"Suatu upaya untuk mempertahankan dan meningkatkan derajat 

kesejahteraan fisik, mental, dan sosial yang setinggi- tingginya bagi 

pekerja di semua jabatan, pencegahan penyimpangan kesehatan di 

antara pekerja yang disebabkan oleh kondisi pekerjaan, perlindungan 

pekerja dalam pekerjaannya dari risiko akibat faktor yang merugikan 

kesehatan, penempatan dan pemeliharaan pekerja dalam suatu 

lingkungan kerja yang diadaptasikan dengan kapabilitas fisiologi dan 

psikologi; dan diringkaskan sebagai adaptasi pekerjaan”. 
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b. Tujuan dan Manfaat Keselamatan Kerja 

Dengan adanya sebuah penerapan dari keselamatan kerja, pada 

dasarnya memiliki tujuan untuk dapat mengungkapkan kelemahan yang 

ada serta kemungkinan kecelakaan yang dapat terjadi pada lingkungan 

kerja. Dimana  fungsi tersebut akan dapat direalisasikan dengan 

mengungkapkan sebab akibat yang ada dari suatu kecelakaan dan juga 

melakukan sebuah penelitian apakah dapat dikendalikan atau tidak. 

Beberapa manfaat dari diadakannya keselamatan kerja Menurut Donsu 

and Ezdha (2024) 

1) Mencegah kerugian fisik dan finansial yang bisa diderita karyawan. 

2) Mencegah terjadinya gangguan terhadap produktivitas perusahaan. 

3) Menghemat biaya premi asuransi 

4) Menghindari tuntutan hukum 

5) Contoh dari pelaksanaan K3 adalah penyediaan Alat pelindung diri, 

penyediaan peralatan keselamatan dan kesehatan kerja, pelatihan 

keselamatan kerja, asuransi, fasilitas dan kesehatan kerja. 

Selain itu, tujuan utama di terapkannya keselamatan dan 

kesehatan kerja telah diatur oleh pemerintah didalam Undang-undang 

No.1 tahun 1970 dalam ,yang berisikan: 

1) Melindungi dan menjamin keselamatan setiap tenaga kerja dan orang 

lain di tempat kerja. 

2) Menjamin setiap  sumber produksi dapat digunakan secara aman dan 

efisien. 

3) Meningkatkan kesejahteraan dan produktivitas nasional (Robi 

Rojaya 2024) 

c. Sasaran Keselamatan Kerja 

Terdapat 2 objek yang mana menjadi sasaran dari diadakannya 

keselamatan dan ksesehatan kerja pada sebuah perusahaan menurut 

Agustin (2020)  yaitu: 

1) Angkatan Kerja 
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Keselamatan dan kesehatan kerja ini dirancang untuk 

memastikan adanya keamanan untuk para tenaga kerja, 

meningkatkan kesehatan para tenaga kerja, serta untuk dapat 

melakukan pemeliharaan terhadap keselamatan dan kesehatan kerja 

adalah actor utama dalam melakukan pencegahan dari terjadinya 

sebuah kecelakaan ditempat kerja. 

2) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang dimaksud meliputi, tanah atau 

daratan, udara, bawah tanah, dalam air atau seluruh tempat yang 

digunakan untuk melakukan sebuah proses produksi. Dimana untuk 

dapat memastikan keselamatan kerja yang dimiliki lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja yang aman dan sehat merupakan lingkungan kerja 

yang memiliki fasilitas yang memadai dan juga dengan penggunaan 

peralatan keselamatan. Dengan demikian akan membuat suasana 

pada lingkungan kerja menjadi lebih nyaman,  yang tentunya akan 

dapat membuat para tenaga kerja merasa lebih aman dan sehat. 

3) Sarana kerja 

Penyusunan rencana dan pelaksanaan upaya keselamatan 

kerja di tempat kerja meliputi bahan baku mesin atau alat bantu kerja 

dan proses kerja. Penerapan upaya keselamatan kerja memiliki 

beberapa tujuan utama antara lain: 

a) Pencegahan dan pengendalian penyakit dan kecelakaan kerja 

b) Pemeliharaan dan peningkatan derajat kesehatan dan gizi 

tenaga kerja. 

c) Produktivitas tenaga, perawatan, serta peningkatan efisiensi 

kerja. 

d) Pengendalian kelelahan kerja, stress kerja, dan peningkatan 

motivasi serta kenyamanan bekerja. 

e) Perlindungan bagi masyarakat sekitar perusahaan. 

f) Perlindungan bagi masyarakat luas atas kemungkinan bahaya 

yang timbul dari produk yang dihasilkan. 
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d. Dasar Hukum dan Peraturan Terkait Keselamatan Kerja di 

Indonesia 

Keselamatan kerja tidak dapat dipisahkan dari kerangka hukum 

yang mengaturnya. Di Indonesia, dasar hukum k3 bertujuan untuk 

menjamin perlindungan bagi tenaga kerja, aset perusahaan, dan 

lingkungan kerja secara keseluruhan.  

1) Undang- undang Republik Indonesia Nomor 1 Tahun 1970 tentang 

Keselamatan Kerja. 

Adalah landasan utama dan tonggak sejarah dalam regulasi k3 di 

Indonesia. Meskipun terbit pada tahun 1970, undang-undang ini 

masih menjadi acuan utama dan memiliki cakupan yang luas. 

Undang- undang ini secara eksplisit menyebutkan bahwa setiap 

tempat kerja, baik darat, di dalam tanah, di permungkaan laut, 

didalam air maupun di udara harus memenuhi syarat-syarat 

keselamatan kerja. 

2) Undang- undang Republik Indonesia Nomor 13 Tahun 2003 

tentang Ketenagakerjaan. 

Sebagai undang-undang induk yang mengatur hubungan kerja,UU 

Ketenagakerjaan juga memuat pasal-pasal penting terkait k3. 

Undang-undang ini memperkuat posisi k3 sebagai bagian integral 

dari hak-hak normatif pekerja. 

”setiap pekerja berhak atas perlindungan dan kesehatan kerja, 

moral dan kesusilaan, serta perlakuan yang sesuai dengan harkat 

dan martabat manusia. Hal ini menunjukkan bahwa k3 bukan 

hanya isu teknis, melainkan juga bagian dari perlindungan hak 

asasi manusia di tempat kerja. 

 

e. Indikator Keselamatan kerja  

Berdasarkan 4 indikator yang di gunakan, agar keselamatan 

kerja lebih baik. Maka, diperlukan dilakukan hal-hal sebagai berikut: 
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1) Tata letak peralatan kerja harus lebih baik lagi agar karyawan merasa  

lebih aman dan nyaman saat bekerja. 

2) Ketersediaan perlengkapan kerja karyawan agar lebih baik sehingga 

karyawan lebih cepat bekerja dengan adanya perlengkapan lerja. 

3) Asuransi tenaga kerja lebih dimaksimalkan agar karyawan merasa 

terjamin kesehatan dan keselamatan dalam bekerja.. 

4) Suasana tempat bekerja agar dibuat aman dan nyaman agar 

karyawan fokus dan nyaman data bekerja (Rosento, 2021). 

f. Alasan Pentingnya Keselamatan Kerja 

Setiap perusahaan industry harus memberikan standar 

keselamatan kerja agar karyawan bekerja dengan nyaman dan aman. 

Menurut Wilson (2012) terdapat tiga alas an keselamatan kerja 

merupakan keharusan bagi setiap perusahaan untuk melaksanakannya, 

antara lain sebagai berikut: 

1) Moral 

Manusia merupakan mahluk termulia, oleh karena itu sepatutnya 

manusia memperoleh perlakuan yang terhormat dalam organisasi. 

Manusia memiliki hak untuk memperoleh perlindungan atas 

keselamatan kerja,moral dan kesusilaan. Para pemberi kerja 

melaksanakan itu untuk membantu dan meringankan beban 

penderitaan atas musibah kecelakaan kerja yang dialami para 

karyawan dan keluarga. 

2) Hukum 

Undang-undang ketenagakerjaan merupakan jaminan bagi setiap   

pekerja untuk menghadapi resiko kerja yang dihadapi yang 

ditimbulkan pekerjaan. Para pemberi kerja yang lalai atas tanggung 

jawab dalam melindungi pekerja yang mengakibatkan kecelakaan 

kerja akan mendapat hukuman setimpal yang sesuai dengan 

undang-undang ketenagakerjaan. 
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3) Ekonomi 

Alasan ekonomi akan dialami oleh banyak perusahaan karena 

mengeluarkan biaya-biaya yang tidak sedikit jumlahnya akibat 

kecelakaan kerja yang dialami pekerja. Kebanyakan perusahaan 

membebankan kerugian kecelakaan kerja yang dialami karyawan 

kepada pihak asuransi. Kerugian tersebut bukan hanya berkaitan 

dengan biaya pengobatan dan pertanggungan lainnya, tetapi 

banyak faktor lain yang menjadi perhitungan akibat kecelakaan 

kerja yang diderita para pekerja (Bangun 2012). 

 

3. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan suatu kondisi atau keadaan yang 

ada disekitar lingkungan tempat bekerja yang dapat mempengaruhi 

kinerja seseorang dalam melaksanakan tugasnya baik secara langsung 

maupun tidak langsung dan mempengaruhi optimalisasi hasil yang 

diperoleh dan berpengaruh juga tehadap produktivitas perusahaan 

secara umum  

Lingkungan kerja menurut Sedarmayanti mendefinisikan 

lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi. Lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok. Lingkungan kerja merupakan situasi atau keadaan 

disekitar para karyawan yang memengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankannya (Setiawan and Khurosani 2018). 

Lingkungan kerja merupakan faktor-faktor seperti hawa (suhu), 

kelembapan, peredaran udara, penyinaran, kebisingan, kebersihan 

ruangan kerja, dan kesesuaian alat merupakan semua sesuatu yang 

terjadi di lingkungan kerja karyawan dan berpotensi mempengaruhi 

dirinya saat melakukan pekerjaan. 
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Kesimpulan dari uraian diatas yang dimaksud dengan 

lingkungan kerja adalah seluruh fasilitas perusahaan yang berkaitan 

atau yang ada disekitar karyawan untuk bekerja. Lingkungan kerja hal 

yang harus diperhatikan oleh perusahaan untuk kepentingan dan 

kenyamanan karyawan dalam bekerja karena ketika lingkungan kerja 

yang nyaman akan meanbah semangat kerja dan dapat menguntungkan 

perusahaan. 

b. Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Faktor lingkungan merupakan salah satu yang harus 

dipertimbangkan dalam sebuah perusahaan yang sedang beroperasi. 

faktor-faktor lingkungan kerja yang meliputi: 

1) Faktor personal/individu meliputi: pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitmen yang 

dimiliki oleh setiap individu. 

2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan 

dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan manajer. 

3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesame 

tim, kekompakan dan keeratan anggota tim. 

4) Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infrastruktur 

yang diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja 

dalam organisasi 

5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal (Enny 2019) 

Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut Afandi 

(2018) dibagi menjadi 2 yaitu: 

1) Faktor Lingkungan Fisik 

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar 

pekerja itu sendiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan yang meliputi: 

a) Rencana ruang kerja 
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Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja., 

hal ini berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan 

kerja karyawan. 

b) Rancangan pekerjaan 

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau metode kerja, 

peralatan kerja yang tidak sesuai dengan pekerjaannya akan 

mempengaruhi kesehatan kerja pegawai. 

c) Kondisi lingkungan kerja 

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan 

kenyamanan para pekerja dalam bekerja. Sirkulasi udara, suhu 

ruangan dan penerangan yang sesuai sangat mempengaruhi 

kondisi seseorang dalam menjalankan tugasnya. 

d) Tingkat visual privacy dan acoustical privacy  

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja 

yang dapat memberi privasi bagi karyawannya. Yang dimaksud 

privasi disini adalah sebagai keleluasan pribadi terhadap hal-hal 

yang menyangkut dirinya dan kelompoknya. Sedangkan 

acoustical privacy berhubungan dengan pendengaran. 

2) Faktor lingkungan Psikis 

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut 

berhubungan dengan hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi 

psikis yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah: 

a) Pekerjaan yang berlebihan 

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau 

mendesak dalam menyelesaikan pekerjaan akan menimbulkan 

penekanan dan ketegangan terhadap karyawan, sehingga hasil 

yang di dapat kurang maksimal. 

b) Sistem pengawasan yang buruk 

Sitem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat 

menimbulkan ketidakpuasan lainnya, seperti ketidakstabilan 

susasana politik dan kurangnya umpan balik prestasi kerja. 
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c) Frusrasi 

Frustasi dapat berdampak pada terhabatnya pencapaian tujuan, 

misalnya harapan perusahaan yang tidak sesuai dengan harapan 

karyawan. Apabila hal ini berlangsung terus-menerus akan 

menimbulkan frustasi bagi pegawai. 

d) Perubahan dalam segala bebtuk 

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaan akan dapat 

mempengaruhi cara orang-orang dalam bekerja. Misalnya 

perubahan lingkungan kerja seperti perubahan jenis pekerjaan, 

perubahan organisasi dan juga perubahan pergantian pemimpin 

organisasi. 

e) Perselisihan antara pribadi dan kelompok  

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan 

yang sama dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. 

Perselisihan ini dapat berdampak negatif yaitu terjadinya 

perselisihan dalam berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan 

kerja sama. Sedangkan dampak positifnya adalah adanya usaha 

positif untuk mengatasi perselisihan ditempat kerja diantaranya 

persaingan, masalah status dan perbedaan antara individu 

(Afandi 2018). 

c. Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti 

(2011) adalah sebagai berikut: 

1) Penerangan,  

cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan 

guna untuk mendapatkan keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh 

sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan yang terang tetapi 

tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan 

akan lambat banyak mengalami kesalahan, akhirnya menyebabkan 

kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan sehingga tujuan 

organisasi sulit dicapai. 
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2) Suhu udara 

dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri 

tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia dapat 

menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan 

temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 

35% untuk kondisi dingin dari keadaan normal tubuh. 

3) Suara bising 

suara bising adalah tingkat kepekaan pegawai yang mempengaruhi 

aktifitasnya pekerja. Salah satu solusi yang cukup menyibukkan para 

pakar untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 

dikehendaki oleh telinga. Karena pekerjaan membutuhkan 

konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar 

pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien. 

4) Penggunaan warna 

penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang dipakai 

untuk bekerja. Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan 

direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya warna 

tidak dapat di pisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat 

dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar perasaan. Sifat 

dan pengaruh warna kadang-kadang dapat menimbulkan rasa tenang, 

karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. 

5) Ruang gerak 

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. 

6) Kemampuan bekerja 



28 

 

 

kemampuan bekerja adalah suatu kondisi yang dapat membuat rasa 

aman dan tenang dalam melakukan pekerjaan. 

7) Hubungan pegawai dengan pegawai, hubungan pegawai dengan 

pegawai lainnya harus harmonis karena untuk mencapai tujuan 

instansi akan cepat jika adanya kebersamaan dalam menjalankan 

tugas-tugas yang di embannya (Sedarmayanti 2011) 

d. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Jenis-jemis lingkungan kerja dapat di simpulkan menjadi dua 

menurut (Winata 2022) sebagai berikut: 

1) Lingkungan Umum 

Segala sesuatu yang ada diluar organisasi yang memiliki 

kesempatan untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa 

kondisi sosial dan kondisi teknologi yang meliputi fasilitas kerja 

adalah semua yang digunakan, dipakai, ditempati, dan dinikmati oleh 

karyawan, baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan maupun 

kelancaran pekerjaan sehingga dapat meningkatkan produktivitas 

atau prestasi kerja. 

a) Fasilitas alat kerja 

Seorang karyawan atau pegawai tidak akan mampu 

melaksanakan pekerjaan tanpa menggunakan alat kerja, yaitu 

segala sesuatu atau semua benda yang berfungsi langsung dalam 

produksi. 

b) Fasilitas perlengkapan kerja 

Semua barang yang dipakai dalam melakukan pekerjaan 

tetapi tidak langsung menghasilkan produksi, tetapi hanya sebagai 

pelancar dan penyegar dalam melakukan pekerjaan. 

c) Fasilitas sosial 

Fasilitas yang dipakai oleh pegawai yang berperan sosial 

mencakup pengadaan kendaraan bermotor, tempat ibadah dan 

fasilitas kesehatan. 
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d) Teknologi adalah alat kerja operasional yaitu semua benda atau 

barang yang berfungsi sebagai alat canggih yang langsung 

digunakan dalam produksi seperti komputer, mesin pengganda, 

mesin hitung. 

2) Lingkungan Khusus 

Lingkungan khusus adalah bagian dari lingkungan yang 

secara langsung berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah 

organsasi yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. 

e. Fungsi  dan  Tujuan Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja memiliki dua fungsi utama menurut (Paleni 

2020) yaitu: 

1) Sebagai proses integrasi internal, di mana para anggota organisasi 

dapat bersatu, sehingga mengerti bagaimana berinteraksi satu 

dengan yang lain. Fungsi integrasi internal ini akan memberikan 

seseorang dan rekan kerja lainnya identitas kolektif serta 

memberikan pedoman bagaimana seseorang dapat bekerja sama 

secara efektif. 

2) Sebagai proses adaptasi eksternal, di mana lingkungan kerja akan 

menentukan bagaimana organisasi memenuhi berbagai tujuannya 

dan berhubungan dengan pihak luar. Fungsi ini akan memberikan  

tingkat adaptasi organisasi dalam merespons perubahan zaman, 

persaingan, inovasi, dan pelayanan terhadap konsumen. 

Fungsi lingkungan kerja  adalah menciptakan gairah kerja, 

sehingga produktivitas dan prestasi kerja dengan orang-orang yang 

termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat yang 

artinya pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat waktu yang 

ditentukan. 

Tujuan Lingkungan Kerja 

Tujuan penyediaan lingkungan kerja adalah: 
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1) Meningkatkan efisiensi. Penyediaan pencahayaan yang buruk, 

kebisingan yang berlebihan, dan kurangnya ventilasi yang tepat 

memiliki efek buruk atas efisiensi kerja karyawan. 

2) Meningkatkan kesehatan. Kesehatan karyawan antara lain 

dipengaruhi debu, pencahayaan yang buruk mempengaruhi 

penglihatan. 

3) Mengurangi ketidakhadiran dan perputaran tenaga kerja. Ketika 

para karyawan tidak puas dengan lingkungan kerja, mereka akan 

tertarik untuk pindah ke kantor lain. 

4) Mengurangi kelelahan. Kecepatan melakukan pekerjaan akan 

terhambat sebagai akibat dari kondisi kerja yang baik tidak 

disediakan. 

5) Meningkatkan semangat. Lingkungan kinerja memiliki dampak 

psikologis kepada karyawan. Penyediaan kondisi kerja yang baik 

dapat meningkatkan semangat kerja karyawan. 

6) Melindungi peralatan kantor. Beberapa peralatan mahal seperti 

komputer harus dilindungi dari debu dan suhu tinggi. 

f. Manfaat Lingkungan Kerja 

Jika perusahaan dapat menurunkan tingkat dan beratnya 

kecelakaan-kecelakaan kerja, penyakit, dan hal-hal yang berkaitan 

dengan stress, serta mampu meningkatkan kualitas kehidupan para 

pekerjanya, perusahaan akan semakin efektif. Peningkatan-

peningkatan terhadap ini akan menghasilkan: 

1) Meningkatnya produktivitas karena menurunnya jumlah hari yang 

hilang. 

2) Meningkatnya efisien dan kualitas pekerja yang lebih 

berkomitmen. 

3) Menurunnya biaya-biaya kesehatan dan asuransi. 

4) Tingkat kompetensi pekerja dan  pembayaran langsung yang lebih 

rendah karena menurunnya pengajuan klaim. 
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5)  Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besar sebagai akibat dari 

meningkatnya partisipasi dan rasa kepemilikan. 

6) Rasio seleksi tenaga kerja yang lebih baik karena meningkatnya 

citra perusahaan yang kemudian perusahaan dapat meningkatkan 

keuntungan secara subtansial (Kristian 2024). 

 

4. Hubungan antara Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja dengan 

Kinerja Karyawan 

a. Hubungan Keselamatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Keselamatan kerja yaitu perhatian dan perlindungan yang 

diberikan perusahaan kepada seluruh karyawannya. Menurut Teori 

Hierarki Kebutuhan Maslow, keselamatan kerja merupakan kebutuhan 

dasar kedua setelah kebutuhan fisiologis. Jika kebutuhan ini terpenuhi, 

maka karyawan akan merasa aman dan termotivasi untuk memenuhi 

kebutuhan yang lebih tinggi seperti aktualisasi diri, yang tercermin 

dalam peningkatan kinerja (Maslow 1943). 

Berdasarkan teori tersebut, kebutuhan akan keselamatan kerja 

termasuk dalam kebutuhan dasar kedua (safety needs). Jika kebutuhan 

ini tidak terpenuhi, maka karyawan akan merasa cemas dan tidak fokus 

bekerja. Sebaliknya, apabila perusahaan mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang aman dan sehat, karyawan akan merasa nyaman 

sehingga dapat melanjutkan ke kebutuhan yang lebih tinggi yang pada 

akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Hubungan keselamatan kerja dengan kinerja karyawan akan 

sangat menentukan kemajuan perusahaan, karena kondisi pekerjaan 

yang maksimal akan mempengaruhi hasil kinerjanya, terlebih 

perusahaan memberikan kenyamanan, jaminan keselamatan kerja, dan 

fasilitas yang memadai dapat membuat karyawan dapat bekerja dengan 

tenang dan dapat mengerjakan tanggung jawabnya dengan baik dan 

maksimal. Keselamatan kerja itu sangat penting karena jika tidak 

diperhatikan maka akan mengakibatkan karyawan tidak nyaman bekerja 
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dan hasilnya tidak akan efektif terhadap produk yang dihasilkan 

(Wibowo and Widiyanto 2019). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Roudhatul Hidayati 

(2020) dalam penelitiannya menyatakan, faktor keselamatan kerja 

berpengaruh sangat penting bagi kinerja karyawan. Progam K3 yang 

efektif mampu mengurangi hresiko kecelakaan dalam bekerja, 

memungkinkan karyawan bekerja dengan lebih fokus dan efisien. 

Perlindungan keselamatan kerja yang diberikan oleh perusahaan 

menciptakan  rasa aman bagi karyawan dan meningkatkan kepuasan 

kerja terhadap pekerjaan (Hidayati 2020) 

b. Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Untuk memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan lingkungan 

kerja haruslah dipertimbangkan. Lingkungan kerja menurut Liawati 

2024, lingkungan kerja mencakup elemen-elemen fisik seperti 

pencahayaan, suhu udara, tata letak ruang, hingga kondisi sosial seperti 

hubungan antar pegawai dan budaya kerja yang terbentuk di lingkungan 

organisasi. Lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menimbulkan 

stress, kelelahan dan menurunkan produktivitas (Liawati 2024). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Marisya 2022) 

dalam penelitiannya menyatakan bahwa lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan memiliki artian bahwa karyawan akan merasa nyaman 

dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika kondisi lingkungan 

kerja tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa terganggu ketika 

mereka bekerja, hal ini menyebabkan banyak pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan baik sehingga kinerja mereka pun dapat dikatakan 

baik. Lingkungan kerja yang nyaman akan berdampak langsung 

terhadap karyawannya. 

c. Hubungan Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja 

Keselamatan kerja dan lingkungan kerja merupakan dua aspek 

penting yang sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Keselamatan kerja adalah suatu usaha untuk menciptakan kondisi kerja 

yang aman dari kemungkinan terjadinya kecelakaan, baik yang 

disebabkan oleh manusia, alat, bahan, metode, maupun lingkungan 

kerja itu sendiri. Lingkungan kerja yang sehat dan tertata baik, seperti 

pencahayaan yang cukup, suhu ruang kerja yang nyaman, dan ventilasi 

yang baik sangat mempengaruhi semangat dan kenyamanan kerja. 

Apabila lingkungan kerja tidak mendukung, karyawan akan mudah 

merasa lelah dan tidak fokus dalam menyelesaikan tugas sehingga 

berdampak pada penurunan kinerja (Nitisemito 2014). 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Syariffudin and 

Parma 2020) dalam penelitianya menyatakan bahwa keselamatan kerja 

memiliki pengaruh besar terhadap kinerja karyawan, karena jika kondisi 

lingkungan yang baik dan kondisi pekerja yang maksimal akan 

meningkatkan kinerja karyawan, dalam perusahaan seharusnya lebih 

memperhatikan kondisi-kondisi yang dapat menurunkan kualitas kerja 

karyawan dan perusahaan sebaiknya menyediakan progam k3 yang 

akan menjamin karyawannya dalam mendukung kesuksesan suatu 

perusahaan. 

 

B. Penelitian Relevan 

Untuk menambah wawasan dan pedoman dalam melakukan 

penelitian, penulis mencari dan menemukan beberapa karya tulis yang 

berkaitan dengan permasalahan yang akan penulis teliti. 

Penelitian dilakukan oleh Siong June Mauli (2020) dengan judul 

“Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan PT Lautan Lestari Shipyard”, peneliti ini berasal 

dari Universitas Putera Batam. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dan 

penelitian ini menggunakan metode analisis linear berganda dengan alat bantu 

spss versi 25. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

keselamatan kerja dan kesehatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Pada penelitian ini di dapat hasil yang menunjukkan bahwa 
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keselamatan dan kesehatan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan pada PT Lautan. (June and Siagian 2020). 

Persamaan dengan penelitian yaitu sama-sama membahas tentang pengaruh  

keselamatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Perbedaannya yaitu variabel kesehatan kerja tidak digunakan dalam 

penelitian ini. 

Penelitian yang dilakukan oleh  Henny Novriani Gultom, dkk (2021) 

dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan di 

PT. Bank Syariah Mandiri”, Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dan 

penelitian ini menggunakan metode analisis linear berganda dengan 

pengolahan data melalui spss. Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pada penelitian ini didapat hasil 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di 

PT.Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Pembantu Kampung Pajak 

Kabupaten Labuhanbatu Utara. (Gultom et al. 2021). Persamaan dengan 

penelitian ini yaitu menggunakan penelitian kuantitatif dan teknik analisis 

data yaitu analisis linear berganda. Perbedaannya yaitu peneliti meneliti di 

UPT Balai Yasa Padang. 

Penelitian yang dilakukan oleh Chinta Yolanda (2023) dengan judul 

“Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja 

Karyawan di Oma Tour & Travel, jenis penelitian ini adalah kuantitatif. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

penyebaran kuesioner. Data yang telah memenuhi teknik analisis tersebut 

diolah dengan menggunakan bantuan progam spss 26.  Berdasarkan analisis 

data menunjukkan bahwa keselamatan kerja dan kesehatan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengaruhnya sifatnya positif yang 

berarti bahwa peningkatan progam-progam keselamatan kerja maupun 

kesehatan kerja akan meyebabkan peningkatan kinerja karyawan. (Sugiyanto 

and Sulfiani 2020). Persamaan dengan penelitian ini adalah sama-sama 

membahas tentang keselamatan kerja dan kinerja karyawan. Perbedaannya 

yaitu dalam penelitian peneliti terdapat variabel lingkungan kerja. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Roudhotul Hidayati (2020) dengan 

judul “Pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja (K3) dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan (Studi pada Karyawan Pg. Djombang Baru). 

Dalam penelitian ini menggunakan deskripsi asosiatif  dan teknik sampling 

purpose. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) kesehatan keselamatan 

kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, (2) 

motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif terhadap  kinerja karyawan, 

(3) kesehatan keselamatan kerja dan motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di Pabrik gula Djombang 

Baru. (Hidayati 2020). Persamaan dengan penelitian ini yaitu pada variabel 

keselamatan kerja dan kinerja karyawan. Perbedaannya penelitian ini 

berfokus pada karyawan Pg.Djombang Baru sedangkan penelitian peneliti 

berfokus pada karyawan UPT Balai Yasa Padang. 

Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Hardi (2022) dengan 

judul “Pengaruh Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT.Internusa Tribuana Citra Multi Finance Cabang Medan. 

Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis deskriptif kuantitatif. 

Variabel diukur dengan skala likert, model analisis data yang digunakan 

untuk menjawab hipotesis adalah analisis regresi linear berganda. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa keselamatan kerja dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Internusa 

Tribuana Citra Multi Finance Cabang Medan, dan secara parsial tidak 

berpengaruh terhadap kinerja (Muhammad Hardi and Henry Jirwanto 2022). 

Persamaan dengan penelitian ini ada pada variabel keselamatan kerja, 

lingkungan kerja dan kinerja karyawan, sama-sama menggunakan analisis 

regresi linear berganda. Perbedaan penelitian ini berfokus pada karyawan 

PT.Internusa Tribuana Citra Multi Finance Cabang medan sedangkan 

penelitian peneliti berfokus pada karyawan UPT Balai Yasa Padang. 
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C. Kerangka Berpikir 

Gambar 2. 1 

Kerangka Berpikir 

 

 

 

 

 

 

  (Sumber: Peneliti, 2025) 

Variabel bebas (Independent Variabel) merupakan  variabel yang 

mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 

dependen (terikat). Variabel bebas X dalam penelitian ini adalah keselamatan 

kerja dan lingkungan kerja. Variabel terikat merupakan variabel yang 

dipengaruhi atau yang menjadi akibat adanya variabel bebas. Variabel terikat 

(Y) pada penelitian ini adalah kinerja karyawan. Penelitian ini akan 

menjelaskan apakah pengaruh keselamatan kerja (X1), lingkungan kerja (X2) 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

D. Hipotesis 

Menurut Sutopo & Slamet hipotesis adalah pernyataan mengenai satu 

atau lebih populasi yang perlu dibuktikan keabsahannya melalui prosedur 

pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis merupakan suatu proses melakukan 

perbandingan antara nilai sampel (berasal dari data penelitian) dengan nilai 

hipotesis pada data populasi. 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian 

yang kebenarannya harus diuji secara empiris. Hipotesis menyatakan 

hubungan apa yang kita cari atau ingin kita pelajari. Hipotesis adalah 

keterangan sementara dari hubungan fenomena-fenomena yang kompleks. 

Oleh karena itu, perumusan hipotesis menjadi sangat penting dalam sebuah 

penelitian.  

Keselamatan kerja  

X1 

Lingkungan Kerja 

X2  

Kinerja Karyawan 

(Y) 
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Hipotesis akan diuji kebenarannya oleh peneliti dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif dan hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai 

masukan dalam meningkatkan perkembangan kinerja karyawan UPT. Balai 

Yasa Padang. Hipotesis yang akan diuji antara lain:  

H01:  Keselamatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan UPT. Balai Yasa Padang  

Ha1:  Keselamatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

UPT Balai Yasa Padang 

H02:  Lingkungan Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan UPT Balai Yasa Padang 

Ha2:  Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

UPT Balai Yasa Padang 

H03:  Keselamatan kerja dan lingkungan kerja tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan UPT  Balai Yasa Padang 

Ha3: Keselamatan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Adapun jenis penelitian yang digunakan penulis dalam penelitian ini 

adalah penelitian lapangan (Field Recearch) dengan menggunakan 

pendekatan kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif, sebagaimana 

dikemukakan oleh Sugiono (2019) dapat diartikan sebagai metode penelitian 

yang berlandaskan pada filsafat, positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi/sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrument 

penelitian, analisis data bersifat kuantitaif/statistik dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Abdullah 2021) 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di UPT Balai Yasa Padang PT Kereta Api 

Indonesia (Persero) Divre II Padang Sumatera Barat yang berkedudukan di Jl. 

Stasiun No 1, Jati, Padang Timur, Sawahan Timur., Kec Padang Timur Kota 

Padang, Sumatera Barat 25129. 

Tabel 3. 1 

Waktu Rencana Penelitian (2025) 

No Kegiatan Jan Feb Mart April Mei Juni Juli Agus 

1 Observasi awal         

2 Pengajuan 

proposal 

        

3 Bimbingan 

proposal 

        

4 Seminar 

proposal 

        

5 Revisi seminar         

6 Penelitian          

7 Bimbingan 

skripsi 

        

8 Munaqasah          

Sumber: Berdasarkan hasil pengelolaan penulis sendiri  
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah keseluruhan elemen dalam penelitian meliputi 

objek dan subjek dengan ciri-ciri dan karakteristik tertentu. Populasi dalam 

penelitian merupakan suatu hal yang sangat penting, karena ia sumber 

informasi, Maka populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

yang bekerja pada kantor UPT Balai Yasa Padang yang berjumlah 33 

orang. 

2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari populasi atau wakil populasi yang 

diteliti dan diambil sebagai sumber data serta dapat mewakili seluruh 

populasi atau sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi (Asrulla et al. 2023). Teknik sampel dalam 

penelitian ini adalah total sampling, sehingga sampel dalam penelitian ini 

adalah seluruh karyawan yang bekerja di UPT Balai Yasa Padang yang 

berjumlah 33 orang. 

 

D. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini instrumen yang digunakan yaitu melakukan 

pengukuran terhadap keselamatan kerja dan lingkungan kerja untuk 

mengukur kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang berupa kuesioner atau 

angket yang disebarkan. Penilaian dalam penelitian ini menggunakan Skala 

Likert yang mana skala ini digunakan untuk mengidentifikasi pendapat, sikap, 

dan persepsi tentang fenomena pada lingkungan sosial. Tanggapan yang 

dimita dari setiap responden berhubungan dengan poin-poin mengenai 

indikator keselamatan kerja dan lingkungan kerja.  

Indikator keselamatan kerja antara lain yaitu tata letak peralatan kerja, 

ketersediaan perlengkapan keselamatan kerja, asuransi tenaga kerja, suasana 

tempat kerja. Jawaban dari responden terhadap kuesioner mempunyai skala 

penilaian dari yang sangat positif sampai negatif. 
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Tabel 3. 2 

Penilaian Skala Likert 

Pilihan Jawaban Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju (STJ) 1 

 

Kisi-kisi yang dapat dibentuk dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 3. 3 

Kisi-kisi Instrumen Variabel 

Variabel Indikator 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

 

 

a. Kualitas hasil kerja 

b. Kuantitas hasil kerja 

c. Efisiensi 

d. Disiplin Kerja 

e. Inisiatif 

f. Ketelitian (Wirawan 2012) 

 

Keselamatan 

Kerja (X1) 

 

a. Tata letak peralatan kerja 

b. Ketersediaan perlengkapan keselamatan 

kerja 

c. Asuransi tenaga kerja 

d. Suasana tempat kerja (Rosento, 2021) 

 

Lingkungan 

Kerja (X2) 

 

a. Penerangan 

b. Suhu udara 

c. Suara bising 

d. Penggunaan warna 

e. Ruang gerak 

f. Kemampuan bekerja 

g. Hubungan pegawai (Sedarmayanti, 2011) 
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 

kuesioner. Metode kuesioner merupakan alat yang digunakan untuk 

mengumpulkan data yang berisi pertanyaan tertulis yang harus dijawab oleh 

responden. Kuesioner memungkinkan peneliti untuk mempelajari sikap-sikap, 

keyakinan, perilaku, dan karakteristik yang dijadikan responden pada suatu 

variabel penelitian (S. Widodo et al. 2023). Kuisioner yang akan disebarkan 

sebanyak 33 kuisioner dan diberikan kepada responden, dimana dalam hal ini 

akan diberikan kepada karyawan UPT Balai Yasa Padang. 

 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear 

berganda yang diolah dengan menggunakan SPSS yang dilakukan dengan 

beberapa langkah berikut: 

1. Uji Validitas Data 

a. Uji validitas 

Uji Validitas menurut Sugiyono adalah suatu langkah pengujian 

yang dilakukan terhadap isi (content) dari suatu instrumen, dengan 

tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen yang digunakan dalam 

suatu penelitian Manfaat dari uji Validitas untuk mengukur apakah data 

yang didapat merupakan data yang valid atau tidak (Amelia et al. 2023) 

Untuk mencari validitas sebuah item maka, kolom yang dilihat yaitu 

kolom corrected item-Total Correlation Statistical Program For Social 

Science (SPSS). Kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut:  

1) Apabila rhitung > rtabel, maka item kuisioner tersebut valid 

2) Apabila rhitung < rtabel, maka item kuisioner tersebut dikatakan tidak 

valid (Sugiyono, 2017, hal. 125). 

Uji validitas adalah ketepatan derajat antara data sesungguhnya 

dengan data yang di dapat dilapangan Uji validasi dilakukan untuk 

mengukur apakah data yang telah didapatkan setelah penelitian 
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merupakan data yang valid atau tidak, dengan menggunakan alat ukur 

(kuesioner). 

 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah penilaian dari hasil pengukuran dengan 

objek yang sama. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap prnyataan konsisten atau stabil dari waktu 

ke waktu. 

Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk 

mengetahui keajegan atau konsistensi alat ukur yang biasanya 

menggunakan kuesioner, maksudnya apakah alat ukur tersebut akan 

mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika pengukuran diulang 

kembali. Metode yang sering digunakan dalam penelitian untuk 

mengukur skala rentangan (seperti skala Likert 1-5) adalah Cronbach 

Alpha (Amelia, 2021) Uji reliabilitas merupakan kelanjutan dari uji 

validitas, dimana item yang masuk pengujian adalah item 

yang valid saja . 

Alat untuk mengukur reabilitas adalah Cronbach Alpha. 

1) Hasil α > 0,60= reliabel atau konsisten  

2) Hasil α < 0,60= tidak reliabel atau tidak konsisten  

2. Uji Asumsi Klasik 

Salah satu syarat untuk bisa menggunakan  persamaan regresi 

linear berganda adalah terpenuhinya asumsi klasik. Untuk mendapatkan 

nilai pemeriksa yang tidak bias dan efisien. Pengujian dilakukan untuk 

mengetahui model regresi yang dihasilkan memenuhi persyaratan asumsi 

klasik (Indartini and Mutmainah 2024). Uji asumsi klasik terdiri dari: 

a. Uji Normalitas 

Uji Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan 

untuk menilai sebaran data pada suatu kelompok data atau variabel, 

apakah sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Uji 

Normalitas adalah sebuah uji yang dilakukan dengan tujuan untuk 
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menilai sebaran data pada suatu kelompok data atau variabel, apakah 

sebaran data tersebut berdistribusi normal ataukahtidak. Uji normalitas 

bertujuan untuk menguji apakah data yang digunakan dalam penelitian 

berdistribusi normal atau tidak. Data yang normal adalah data yang 

menyebar secara merata dan polanya tidak menceng kekiri atau pun ke 

kanan. Dan data yang tidak normal akan jelas memiliki perbedaan yaitu 

jika polanya terlihat menceng dan distribusinya juga tidak merata 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

data variabel dependen dan independen yang dipakai berdistribusi 

normal atau tidak. Pengujian normalitas dalam penelitian dilakukan 

dengan cara uji Kolmogorov-Sminorv, grafik histogram, grafik normal 

probability plot. Uji Kolmogorov-Sminorv berguna untuk mengetahui 

apakah distribusi nilai-nilai pada sampel yang diamati sesuai dengan 

distribusi teoritis. Hasil yang didapat dari uji normalitas yaitu: 

1) Jika nilai signifikan lebih besar dari α = 0,05, maka data tersebut 

berdistribusi normal 

2) Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih kecil dari α = 0,05, maka 

data tersebut tidak berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas (independen), 

Untuk melihat ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam regresi 

dengan cara sebagai berikut: 

1) Melihat nilai tolerance 

a) Jika nilai tolerance > 0,10 maka artinya tidak terjadi 

multikolinearitas 

b) Jika nilai tolerance < 0,10, maka artinya terjadi multikolinearitas 

terhadap data yang diuji 

2) Melihat nilai VIF (Variance Inflation Factor) 

a) Jika nilai VIF <10,00 maka artinya tidak terjadi multikolinearitas 

terhadap data yang diuji 
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b) Jika nilai VIF > 10,00 maka artinya terjadi multikolinearitas 

terhadap data yang diuji. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadinya ketidaksamaan variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain. model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heterosdastisitas. Uji ini pada 

dasarnya bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  

Dasar pengambilan keputusan pada uji Heteroskedastisitas yakni: 

1) Nilai signifikasi > α = 0,05, hasilnya adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

2) Nilai signifikasi < α = 0,05, hasilnya adalah terjadi 

heteroskedastisitas 

3. Uji Regresi Linear Berganda    

Analisis liner berganda adalah pengukuran suatu analisis, 

bagaimana keadaaan variabel dependen dibandingkan dengan variabel 

independent (Marnilin et al. 2022). Persamaan regresi linear bernganda 

tersebut adalah sebagai berikut: 

Y= a + B1X1 + B2X2 + e 

Dimana: 

Y  = Variabel Dependen (kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang 

a  = Konstanta 

 B1 = Koefisien Regresi Keselamatan Kerja 

X1 = Keselamatan Kerja 

B2 = Koefisien Regresi Lingkungan Kerja 

X2 = Lingkungan Kerja 
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E = Standar Error 

4. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis adalah prosedur yang didasarkan pada bukti 

sampel yang dipakai untuk menentukan apakah hipotesis merupakan suatu 

pernyataan yang wajar dan oleh karenanya tidak ditolak atau hipotesis 

tersebut tidak wajar dan karena itu ditolak, artinya keputusan bisa benar 

bisa salah, hingga menimbulkan resiko (Harefa 2023) 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji Parsial disebut juga sebagai uji-t merupakan salah satu uji 

utama yang digunakan dalam analisis regresi linier. Uji parsial ini 

bertujuan untuk melihat tingkat signifikansi efek atau pengaruh yang 

diberikan oleh suatu variabel bebas terhadap variabel tak bebas atau 

variabel terikat. Namun, uji parsial tidak dapat melihat seberapa kuat 

signifikansi pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel tak bebas 

atau variabel terikat. (Nursuyono 2016). 

Uji t dilakukan dengan melihat derajat signifikan masing-

masing variabel bebas. 

H0 = Jika variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat 

H1 = Jika variabel bebas berpengaruh terhadap variabel tidak terikat 

1) Jika probabilitas signifikan < 0,05 atau thitung > ttabel maka H0 

ditolak dan H1 diterima. Artinya salah satu variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan. 

2) Jika probabilitas signifikan > 0,05 atau thitung < ttabel maka H0 

diterima H1 ditolak. Artinya salah satu variabel independen tidak 

berpengaruh terhadap variabel dependen secara signifikan (Yusuf & 

Daris, 2019). 

b. Uji Pengaruh Simultan (Uji F) 

Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah 

variabel independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel 

dependen. Uji statistik F dalam penelitian ini menggunakan tingkat 

signifikan sebesar 0,05. Jika didalam peneliyian terdapat tingkat 
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signifikan kurang dari 0,05 atau hitung dinyatakan lebih besar dari pada 

F tabel maka semua variabel dependen. Sehingga dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

1) Bila nilai probabilitas signifikan < 0,05. Dan Fhitung F tabel, maka 

semua variabel berpengaruh terhadap variabel dependen. 

2) Bila nilai probalilitas signifikan >0,05 maka F hitung F tabel, maka 

semua variabel independen tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan angka sejauh mana kesesuaian 

persamaan regresi tersebut dengan data. Koefisien determinasi ganda 

(R) dapat digunakan untuk mengetahui besarnya sumbangan atau 

kontribusi dari keseluruhan variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y), sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain (Siregar 

2024). 

Koefisien determinasi (R2) dilakukan untuk mengetahui 

besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. 

Besarnya pengaruh yang dihasilkan variabel X terhadap Y dapat 

diketahxzdui melalui analisis koefisien determinasi dengan rumus: 

Kd = r2 x 100% 

Dimana : 0 ≤ R2 ≤ 1 

Kd  = Koefisien Determinasi 

r  = Kolerasi 

Koefisien determinasi merupakan besarnya konstribusi variabel 

bebas terhadap variabel tidak bebas. Semakin tinggi koefisien 

determinasi, semakin tinggi kemampuan variabel bebas (dependen) dan 

menjelaskan variasi perubahan pada variabel tidak bebas (independen). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Tempat Penelitian 

1. Sejarah Perusahaan 

Sejarah PT Kereta Api Indonesia (Persero) atau KAI dimulai 

pada masa kolonial Belanda, ketika layanan kereta api pertama kali 

diperkenalkan di Indonesia. Pada tahun 1864, pemerintah kolonial 

Hindia Belanda membangun jalur kereta api pertama di Indonesia yang 

menghubungkan Stasiun Semarang (Semarang Gudang) dengan 

Tanggung di Jawa Tengah. Jalur sepanjang 26 kilometer ini mulai 

dioperasikan pada 10 Agustus 1867 dan dikelola oleh perusahaan kereta 

api milik pemerintah kolonial, Staatsspoorwegen (SS). 

Seiring berjalannya waktu, jalur kereta api di Indonesia 

berkembang pesat, dengan pembangunan rel di berbagai daerah di Jawa 

dan Sumatra oleh perusahaan milik pemerintah maupun swasta, seperti 

Nederlands-Indische Spoorweg Maatschappij (NIS) dan Deli Spoorweg 

Maatschappij (DSM). Setelah kemerdekaan Indonesia, pengelolaan jalur 

kereta api tersebut diambil alih oleh pemerintah Indonesia dan menjadi 

cikal bakal terbentuknya PT Kereta Api Indonesia. 

Selain di Jawa, pembangunan jalur kereta api dilaksanakan di 

Aceh (1876), Sumatera Utara (1889), Sumatera Barat (1891), Sumatera 

Selatan (1914), dan Sulawesi (1922). Sementara itu di Kalimantan, Bali, 

dan Lombok hanya dilakukan studi mengenai kemungkinan pemasangan 

jalan rel, belum sampai tahap pembangunan. Sampai akhir tahun 1928, 

panjang jalan kereta api dan trem di Indonesia mencapai 7.464 km 

dengan perincian rel milik pemerintah sepanjang 4.089 km dan swasta 

sepanjang 3.375 km. 

Pada tahun 1942 Pemerintah Hindia Belanda menyerah tanpa 

syarat kepada Jepang. Semenjak itu, perkeretaapian Indonesia diambil 

alih Jepang dan berubah nama menjadi Rikuyu Sokyuku (Dinas Kereta 
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Api). Selama penguasaan Jepang, opeasional kereta api hanya 

diutamakan untuk kepentingan perang. Salah satu pembangunan di era 

Jepang adalah lintas Saketi-Bayah dan Muaro-Pekanbaru untuk 

pengangkutan hasil tambang batu bara guna menjalankan mesin-mesin 

perang mereka. Namun, Jepang juga melakukan pembongkaran rel 

sepanjang 473 km yang diangkut ke Burma untuk pembangunan kereta 

api disana.  

Setelah Indonesia memproklamasikan kemerdekaan pada tanggal 

17 Agustus 1945, beberapa hari kemudian dilakukan pengambilalihan 

stasiun dan kantor pusat kereta api yang dikuasai Jepang. Puncaknya 

adalah pengambil alihan Kantor Pusat Kereta Api Bandung tanggal 

28 September 1945 (kini diperingati sebagai Hari Kereta Api Indonesia). 

Hal ini sekaligus menandai berdirinya Djawatan Kereta Api Indonesia 

Republik Indonesia (DKARI). Ketika Belanda kembali ke Indonesia 

tahun 1946, Belanda membentuk kembali perkeretaapian di Indonesia 

bernama Staatssporwegen/Verenigde Spoorwegbedrif (SS/VS), 

gabungan SS dan seluruh perusahaan kereta api swasta (kecuali DSM). 

Berdasarkan perjanjian damai Konfrensi Meja Bundar (KMB) 

Desember 1949, dilaksanakan pengambilalihan aset-aset milik 

pemerintah Hindia Belanda. Pengalihan dalam bentuk penggabungan 

antara DKARI dan SS/VS menjadi Djawatan Kereta Api (DKA) tahun 

1950. Pada tanggal 25 Mei DKA berganti menjadi Perusahaan Negara 

Kereta Api (PNKA). Pada tahun tersebut mulai diperkenalkan juga 

lambang Wahana Daya Pertiwi yang mencerminkan transformasi 

Perkeretaapian Indonesia sebagai sarana transportasi andalan guna 

mewujudkan kesejahteraan bangsa tanah air. Selanjutnya pemerintah 

mengubah struktur PNKA menjadi Perusahaan Jawatan Kereta Api 

(PJKA) tahun 1971. Dalam rangka meningkatkan pelayanan jasa 

angkutan, PJKA berubah bentuk menjadi Perusahaan Umum Kereta Api 

(Perumka) tahun 1991. Perumka berubah menjadi Perseroan Terbatas, 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) pada tahun 1998. 
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2. Profil Perusahaan 

PT Kereta Api Indonesia (Persero) atau KAI adalah salah satu 

perusahaan BUMN yang bergerak di bidang transportasi kereta api, PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) mempunyai peran yang sangat penting 

dalam memberikan pelayanan publik kepada masyarakat. Sebagai bagian 

dari pelayanan publik, PT. Kereta Api Indonesia (Persero) harus mampu 

memberikan pelayanan yang baik dan memuaskan pelanggan, sesuai 

dengan amanat UU No. 25 Tahun 2009 tentang Pelayanan Publik. PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) juga berhasil mempertahankan peringkat 1 

badan publik informatif pada kategori BUMN dalam anugerah 

keterbukaan informasi badan publik pada tahun 2022 silam. 

Unit Pelayanan Teknis (UPT) Balai Yasa merupakan salah satu 

unit kerja di bawah naungan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) yang 

bergerak di bidang  pemeliharaan dan perbaikan sarana perkeretaapian. 

Balai Yasa memiliki peran vital dalam menjaga kualitas, keselamatan, dan 

keadalan sarana transportasi kereta api melalui kegiatan overhaul, 

perawatan rutin, hingga inspeksi teknis. 

UPT Balai Yasa didirikan sebagai bentuk komitmen dalam 

mendukung operasional kereta api nasional. Sejak awal pendiriannya, 

balai yasa difungsikan sebagai tempat perawatan dan pemeliharaan sarana 

kereta seperti lokomotif, gerbong, dan kereta penumpang. Dengan 

pengalaman puluhan tahun dan tenaga kerja yang terampil, UPT ini telah 

berkembang menjadi salah satu pusat pemeliharaan sarana kereta api 

terbaik di Indonesia. Seiring perkembangan zaman UPT Balai Yasa terus 

melakukan inovasi dan modernisasi peralatan kerja, sistem inspeksi, serta 

manajemen mutu agar tetap kompetitif dan mendukung operasional kereta 

api yang aman dan tepat waktu. 
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3. Logo dan Makna Lambang PT. Kereta Api Indonesia Persero 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) ini memiliki ciri khas sendiri 

seperti warna dan bentuk, setiap bentuk dari logo memiliki arti dan 

makna. 

Gambar 4. 1 

Logo PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 
 

 

Sumber: PT. Kereta Api Indonesia (Persero) 

a. Bentuk 

1) Terinspirasi dari bentuk REL KERETA yang digambarkan 

dengan garis menyambung ke atas pada huruf A, PT. Kereta 

Api Indonesia (Persero) diharapkan terus maju dan menjadi 

solusi ekosistem transportasi terbaik yang terintegrasi, 

terpercaya, bersinergi, dan kelak dapat menghubungkan 

Indonesia dari Sabang sampai Merauke 

2) Dengan menggunakan typeface italic yang dinamis dan di 

modifikasi pada huruf A menggambarkan karakter PT. Kereta 

Api Indonesia (Persero) yaitu progresif, berfikiran terbuka, 

dan terpecaya. 

3) Grafik yang tegas namun ramah  dengan perbedaan warna 

pada huruf diharapkan dapat mencerminkan hubungan yang 

harmonis dan kompeten antara PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) dan seluruh pemangku kepentingan. 

b. Warna 

Perpaduan antara warna biru tua yang menunjang stabilitas, 

profesionalisme, Amanah dan kepercayaan diri, yang ditambah 

dengan aksen warna oranye, yang menunjukkan antusianisme, 

kreativitas, tekad, kesuksesan dan kebahagiaan. 
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4. Visi dan Misi 

Visi 

Menggerakkan transportasi berkelanjutan, meningkatkan kualitas hidup 

masyarakat. 

Misi 

a. Menyediakan jasa yang mengedepankan keselamatan, ketepatan waktu 

dan kenyamanan. 

b. Mengembangkan sumber daya dan teknologi dengan mengedepankan 

ESG. 

c. Berperan aktif dalam pengembangan transportasi antarmoda 

berkelanjutan bersama pemangku kepentingan. 

5. Budaya Perusahaan  

Gambar 4. 2 

Logo Budaya Perusahaan 

 
 Sumber: UPT Balai Yasa Padang 

 

PT. Kereta Api Indonesia (Persero) memiliki budaya perusahaan, 

berikut adalah makna dari budaya AKHLAK: 

a. Amanah (Memegang teguh kepercayaan yang diberikan) 

b. Kompeten (Terus belajar dan mengembangkan kapabilitas 

c. Harmonis (Saling peduli dan menghargai perbedaan) 

d. Loyal (Berdedikasi dan mengutamakan kepentingan Bangsa dan 

Negara) 

e. Adaptif (Terus berinovasi dan antusias dalam menggerakkan ataupun 

menghadapi perubahan) 

f. Kolaboratif (Membangun kerja sama yang sinergis). 
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6. Struktur Organisasi Perusahaan 

Struktur organisasi adalah suatu bagian terpenting dalam sebuah 

perusahaan dengan adanya struktur organisasi dapat mempermudah 

pekerjaan dan dapat mencapai tujuan perusahaan. 

Struktur organisasi menggambarkan kerangka dan susunan 

hubungan diantara fungsi, bagian, atau posisi, juga menunjukkan hierarki 

organisasi dan struktur sebagai wadah untuk menjalankan wewenang, 

tanggung jawab dan sistem pelaporan terhadap atasan dan pada akhirnya 

memberikan stabilitas dan kontinuitas yang memungkinkan organisasi 

tetap hidup walaupun orang datang dan pergi serta pengkordinasian 

hubungan lingkungan. 

Gambar 4. 3 

Struktur Organisasi UPT Balai Yasa 
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B. Deskripsi Data Penelitian 

1. Jenis Kelamin 

 

Tabel 4. 1 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

NO Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

1 Laki-laki 32 97% 

2 Perempuan 1 3% 

 Total 33 100% 

 Sumber: Berdasarkan hasil pengelolaan penulis sendiri 

Berdasarkan tabel 4.3 Dapat dilihat bahwa karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin, jumlah responden laki-laki lebih banyak dari 

pada responden perempuan. Jumlah responden perempuan sebanyak 1 

orang dengan persentase 3%, sedangkan jumlah responden laki-laki 

sebanyak 32 orang dengan jumlah presentase 97%. Dengan demikian 

responden yang paling banyak pada penelitian ini pada Karyawan UPT 

Balai Yasa Padang adalah laki-laki.  

 

2. Umur 

Tabel 4. 2 

Karakteristik responden berdasarkan umur 

NO Umur Frekuensi Persentase 

1 29-34 tahun 13 39% 

2 > 35 tahun 20 61% 

 Total 33 100% 

Sumber: Berdasarkan hasil pengelolaan penulis sendiri 

Berdasarkan tabel 4.4 Dapat dilihat bahwa karakteristik responden 

berdasarkan usia. menunjukkan  responden yang berusia 35  tahun ke atas 

merupakan yang paling banyak menjadi responden dalam penelitian ini 

yaitu berjumlah 20 orang atau 61%, sedangkan responden yang berusia 29-

34 tahun sebanyak 13 orang atau 39%. 
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C. Hasil Analisis Data 

1. Statistik Deskriptif 

a. Uji Validitas 

Uji validitas adalah metode ketepatan dalam penelitian terhadap 

subjek atau kesimpulan yang sedang diteliti. Teknik uji validitas yang 

digunakan yaitu dengan metode korelasi pearson, yaitu dengan cara 

mengorelasikan skor item dengan skor butir totalnya. Skor total adalah 

penjumlahan seluruh item pada satu variabel. Apabila validitas < a 

(0.05) maka data tersebut dapat dikatakan valid dengan bantuan progam 

SPSS versi 26 for windows 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, berikut dapat 

ditunjukan hasil pengujian validitas. 

Tabel 4. 3 

Uji Validasi Variabel Keselamatan Kerja 

No Signifikasi Nilai Alpha Kategori 

1 .035 0,05 Valid 

2 .016 0,05 Valid 

3 .004 0,05 Valid 

4 .000 0,05 Valid 

5 .046 0,05 Valid 

6 .022 0,05 Valid 

7 .000 0,05 Valid 

8 .003 0,05 Valid 

 Sumber: diolah dengan SPSS 26. 

Berdasarkan tabel 4.5 dapat diketahui bahwa nilai yang di 

dapatkan dari setiap pernyataan variabel keselamatan kerja (X1) pada 

kuesioner dinyatakan valid. Hal ini dapat diketahui jika signifikasi < 

nilai alpha (0,05) maka item dinyatakan valid dan jika signifikasi > nilai 

alpha (0,05) maka item dinyatakan tidak valid. 
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Tabel 4. 4 

Uji Validasi Variabel Lingkungan Kerja 

No Signifikasi Nilai Alpha Kategori 

1 .001 0,05 Valid 

2 .001 0,05 Valid 

3 .001 0,05 Valid 

4 .001 0,05 Valid 

5 .001 0,05 Valid 

6 .012 0,05 Valid 

7 .002 0,05 Valid 

8 .001 0,05 Valid 

9 .000 0,05 Valid 

10 .000 0,05 Valid 

11 .000 0,05 Valid 

12 .089 0,05 Valid 

13 .037 0,05 Valid 

14 .005 0,05 Valid 

Sumber: diolah dengan SPSS 26. 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat diketahui bahwa nilai yang 

didapatkan dari setiap pernyataan variabel lingkungan kerja (X2) pada 

kuesioner dinyatakan valid. Hal ini dapat diketahui jika signifikasi < 

nilai alpha (0.05) maka item dinyatakan valid dan jika signifikasi > nilai 

alpha (0.05) maka item dinyatakan tidak valid. 
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Tabel 4. 5 

Uji Validasi Variabel Kinerja Karyawan 

No Signifikasi Nilai Alpha Kategori 

1 .003 0.05 Valid 

2 .001 0.05 Valid 

3 .000 0.05 Valid 

4 .001 0.05 Valid 

5 .003 0.05 Valid 

 6 .000 0.05 Valid 

7 .000 0.05 Valid 

8 .000 0.05 Valid 

9 .000 0.05 Valid 

10 .006 0.05 Valid 

11 .000 0.05 Valid 

12 .002 0.05 Valid 

Sumber: diolah dengan SPSS 26. 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa nilai yang 

didapatkan dari setiap pernyataan variabel kinerja karyawan (Y) pada 

kuesioner dinyatakan valid. Hal ini dapat diketahui jika signifikasi < 

nilai alpha (0.05) maka item dinyatakan valid dan jika signifikasi > nilai 

alpha (0.05) maka item dinyatakan tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas pada suatu instrument penelitian merupakan uji 

yang digunakan untuk mengetahui apakah kuesioner yang digunakan 

dalam pengambilan data penelitian sudah dapat dikatakan reliable atau 

tidak. Uji reliabiltas dilakukan menggunakan Alpha Croncbach. 

Apabila suatu variabel menunjukkan nilai Alpha Cronchbach > 0,60 

dapat disimpulkan bahwa variabel tersebut reliable atau konsisten 

dalam mengukur. perhitungan reliabilitas hanya dapat dilakukan jika 

variabel pada kuesioner tersebut sudah valid. Sehingga, harus dilakukan 
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perhitungan validitas terlebih dahulu sebelum menghitung reliabilitas. 

Jika pertanyaan pada kuesioner tidak valid, tidak perlu dilanjutkan 

dengan pengujian reliabilitas uji reliabilitas pada penelitian 

menggunakan tingkat signifikasi a = 5% = 0,05 dengan dasar keputusan 

jika r hitung (cronchbach alpha) > r tabel = reliable (konsisten) serta 

jika r hitung (cronchbach  alpha) < r tabel = tidak reliable (konsisten). 

Tabel 4. 6 

Uji Reliabilitas Variabel Keselamatan Kerja (X1) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai 

cronchbach alpha senilai 0,530  >  0,60 artinya item pernyataan 

instrument variabel keselamatan kerja reliabel. 

Tabel 4. 7 

Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai 

cronchbach alpha senilai 0,781  >  0,60 artinya item pernyataan 

instrument variabel lingkungan kerja reliabel. 

 

Tabel 4. 8 

Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 
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Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa nilai 

cronchbach alpha senilai 0,832  >  0,60 artinya item pernyataan 

instrument variabel lingkungan kerja reliabel. 

Tabel 4. 9 

Uji Reliabilitas  

Variabel Nilai Cronbach 

Alpha 

Nilai Batas Keterangan 

Keselamatan 

kerja 

0.530 0,60 Reliabel 

Lingkungan 

Kerja 

0.781 0,60 Reliabel 

Kinerja 

Karyawan 

0.832 0,60 Reliabel 

Sumber : Instrumen angket (diolah) menggunakan SPSS 26 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas yaitu langkah yang diambil sebelum data dapat 

dianalisis, yang digunakan untuk menentukan apakah nilai residual 

terdistribusi normal atau tidak. Uji normalitas digunakan untuk 

menentukan apakah variabel independen dan dependen dalam model 

regresi memiliki distribusi data normal atau tampak normal. Model 

regresi yang baik menunjukkan distrbusi data yang tidak menyimpang 

dari kurva normal. 

Dasar pengambilan keputusan dalam uji ini dibandingkan 

dengan uji Kolmogrov Smirnov yaitu sebagai berikut: 

1) Jika signifikan asymp.Sig (2-tailed) data Kolmogrov Smirnov lebih 

besar dari 0,05 dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi normal, 

sebaliknya jika signifikan asymp.Sig (2-tailed) lebih kecil dari  0,05 

dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak berdistribusi normal. 
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Tabel 4. 10 

Uji Normalitas 

 
 Sumber : Instrumen angket (diolah) menggunakan SPSS 26 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai Asymp sig. 

(2-tailed) dari uji Kolmogrov-Smirnov ialah 0,20 atau lebih besar dari 

0,05. Dari temuan ini, dapat disimpulkan sebagai dasar karyawan yang 

puas uji normalitas bahwa model regresi antar variabel Keselamatan 

Kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Kinerja Karyawan (Y) dalam 

penelitian ini berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Pada penelitian ini, dilakukan uji multikolinieritas untuk melihat 

apakah ada atau tidaknya korelasi antar variabel independen. Penelitian 

yang baik harus terhindar dari multikolinieritas jika mempunyai nilai 

toleran lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10.  

Adapun hasil uji multikolinieritas pada penelitian ini dipaparkan 

melalui tabel berikut ini. 
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Tabel 4. 11 

Uji Multikolinieritas 

Sumber : Instrumen angket (diolah) menggunakan SPSS 26 

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan dalam analisis stastic 

sebagai berikut: 

1) Nilai tolerance Variabel Keselamatan Kerja (X1) sebesar 0,279 lebih 

besar dari 0,10 dan VIF Variabel Keselamatan Kerja (X1) sebesar 

3.582 lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

gejala multikolinieritas. 

2) Nilai tolerance Variabel Lingkungan  Kerja (X2) sebesar 0,279 lebih 

besar dari 0,10 dan VIF Variabel Lingkungan  Kerja (X2) sebesar 

3.582 lebih kecil dari 10. Maka dapat disimpulkan tidak terjadi 

gejala multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas berfungsi untuk menentukan apakah 

terdapat perbedaan residu dari satu pengamatan dibandingkan dengan 

pengamatan lainnya. Jika terdapat kesamaan residu pada setiap 

pengamatan yang berbeda, model  regresi akan mengurangi  syarat 

tersebut. Salah satu model regresi yang terbaik adalah yang 

menunjukkan adanya heteroskedastisitas. Sebagian besar data cross 

section biasanya menunjukkan adanya heteroskedastisitas karena jenis 

data ini mengumpulkan informasi yang mencakup berbagai ukuran, 

mulai dari yang kecil sampai yang besar. 
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Gambar 4. 4 

Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Instrumen angket (diolah) menggunakan SPSS 26 

 

Dari gambar scatterplot diatas terlihat titik-titik menyebar secara 

acak serta tersebar baik diatas maupun dibawah angka 0 dan sumbu Y, 

hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada 

model regresi, sehingga model regresi layak untuk digunakan dalam 

melakukan pengujian. 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji analisis regresi linear berganda di gunakan untuk mengetahui 

ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Analisis ini juga bertujuan untuk menentukan seberapa sering nilai 

variabel X dan Variabel Y berubah. Dalam menganalisis linear berganda 

pada penelitian ini yaitu dengan menggunakan bantuan progam SPSS 26. 

Hasil analisis regresi  linear berganda adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4. 12 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 
   Sumber : Instrumen angket (diolah) menggunakan SPSS 26 

 

Berdasarkan tabel 4.12  model regresi linear berganda dalam 

penelitian ini adalah: 

Y = a +b1X1 + b2X2 + e 

 Kinerja Karyawan = 0,328 + 0,638x1 + 0,500x2 + e 

 

Berdasarkan model regresi linear berganda yang terbentuk dapat di 

interpretasikan hasilnya sebagai berikut: 

a. Berdasarkan persamaan diatas, besarnya konstanta sebesar 0,328. Hal 

ini menunjukkan bahwa jika variabel independen (keselamatan kerja, 

lingkungan kerja) bernilai 0, maka kinerja karyawan sebesar 0,328. 

b. Nilai b1 (nilai koefisien regresi X1) sebesar 0,638 dan bertanda positif. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan keselamatan kerja sebesar 

1 satuan persen maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0.638 

satuan, sehingga dapat dikatakan dengan meningkatnya keselamatan 

kerja maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

c. Nilai b2  (nilai koefisien regresi X2) sebesar 0,500 dan bertanda positif. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan lingkungan kerja sebesar 

sebesar 1 satuan persen maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 

0,500 satuan sehingga dapat dikatakan dengan meningkatnya 

lingkungan kerja maka dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t pada dasarnya adalah untuk menentukan kepentingan 

relatif setiap variabel bebas yang dibuat peneliti dalam kaitannya 

dengan variabel non-dependen. Uji ini dikenal sebagai uji parsial, dan 

sangat berguna untuk menghitung pengaruh setiap variabel secara jelas 

dan ringkas terhadap variabel yang terpengaruh. 

Jika tingkat signifikasi < 0,05 atau nilai         , >         maka 

terdapat hubungan antara variabel X terhadap variabel Y. Sebaliknya, 

jika nilai signifikan > 0.05 atau nilai        , <         , maka tidak 

terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Dengan 

menggunakan rumus n-2 (33-2 = 31), nilai tabel adalah 31 dan hasil 

        sebesar 2.040. 

Tabel 4. 13 

Uji t (Parsial) 

Sumber : Data olahan SPSS versi 26 

Berdasarkan Tabel 4.13 diatas dapat diketahui        , 1,979  < 

        2.040 pada variabel X1, menunjukkkan bahwa keselamatan kerja  

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang, 

dengan kata lain Ha1 ditolak dan H01 diterima. Dari tabel 4.13 juga 

dapat diketahui bahwa        , 3.445 >          2.040 pada variabel X2,  

yang berarti bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang dengan kata lain Ha2 

diterima dan H02 ditolak. 
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b. Uji F (Uji Simultan) 

Uji koefisien F atau regresi secara langsung yaitu menentukan 

signifikasi atau tidaknya pengaruh variabel dependen. Hasil uji F 

(simultan) dapat dipahami dengan melihat tingkat ambang batas 

signifikasi atau probabilitas serta          dan         yang dapat 

dipahami dengan ketentuan F(k: n-k-1). 

        = F (k : n – k - 1) 

= F (2 : 33 – 2 - 1) 

= F (2 :30) 

= 3,32 

Dasar pengambilan keputusan untuk uji F adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai signifikasi < 0,05 atau jika         dan         maka Ha 

diterima dan H0 ditolak, menunjukkan bahwa ada pengaruh 

simultan variabel X terhadap variabel Y. 

2) Jika nilai signifikasi > 0,05 atau jika         dan         maka Ha 

ditolak dan H0 diterima, menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh 

simultan variabel X terhadap variabel Y. 

Tabel 4. 14 

Uji F ( Simultan) 

Sumber : Data olahan SPSS versi 26 

Dari tabel 4.14 menunjukkan bahwa         sebesar 48.986 dari 

       sebesar 3.32. Dengan demikian,         48.986 >        3.32 

dengan tingkat signifikasi sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa variabel keselamatan kerja dan lingkungan kerja 

secara berpengaruh signifikasi terhadap kinerja karyawan UPT Balai 

Yasa Padang dan berarti bahwa H03 ditolak dan Ha3 diterima. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi merupakan suatu alat untuk mengukur 

besarnya persentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Biasanya koefisien determinasi berkisar antara angka 0 sampai 1, maka 

semakin besar pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Berikut di bawah ini tabel hasil koefisien determinasi. 

Tabel 4. 15 

Uji Koefisien Determinasi 

Sumber : Data olahan SPSS versi 26 

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan bahwa diketahui 

nilai Adjusted R Squre sebesar 0,750 atau 75%. Menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh yang simultan antara variabel X1, X2 terhadap 

variabel Y sebesar 75% dan sisanya sebesar 25% dipengaruhi oleh 

variabel lain. 

 

D. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Keselamatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Variabel keselamatan kerja memiliki         1,979  bila di 

bandingkan dengan         2.040, maka          1,979  <          2.040. 

dengan demikian hipotesis pertama Ha1 ditolak dan H01 diterima, maka 

dapat dinyatakan bahwa keselamatan kerja secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa 

Padang. Dari data tersebut berarti keselamatan kerja tidak mampu secara 
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parsial memberikan pengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan UPT 

Balai Yasa Padang PT.Kereta Api Indonesia (Persero). 

Keselamatan kerja menurut Candrianto adalah suatu keadaan 

dalam pekerjaan yang sehat dan aman baik bagi karyawannya, perusahaan 

maupun warga dan lingkungan sekitar. Keselamatan kerja juga suatu usaha 

untuk mencegah dari kondisi tidak selamat, yang dapat menyebabkan 

kecelakaan (Candrianto 2020). 

Dalam teori hierarki kebutuhan Maslow, keselamatan kerja 

termasuk sebagai kebutuhan dasar kedua setelah kebutuhan fisiologis. Jika 

kebutuhan ini tidak terpenuhi atau dianggap sebelum cukup mendesak oleh 

karyawa, maka keselamatan kerja tidak menjadi pendorong utama dalam 

meningkatkan kinerja (Maslow 1943). Keselamatan kerja akan 

berpengaruh terhadap kinerja apabila karyawan  merasa terdapat potensi 

risiko atau tidak terpenuhinya rasa aman saat bekerja. Dalam konteks UPT 

Balai Yasa, meskipun fasilitas APD tersedia, keterlambatan pengadaannya 

dan rendahnya kepatuhan penggunaan oleh karyawan membuat progam 

keselamatan kerja tidak berdampak nyata terhadap produktivitas kerja. 

Manfaat keselamatan kerja baru dirasakan apabila terdapat 

dukungan penuh dari sistem manajerial dan tersedianya sarana secara 

konsiten. Di lapangan, pelaksanaan SOP keselamatan belum diikuti 

dengan pengawasan ketat, sehingga pengaruh terhadap hasil kerja pun 

menjadi lemah (Widodo 2024). 

Hasil ini menunjukkan bahwa upaya perusahaan dalam menjaga 

keselamatan kerja, meskipun penting, belum dirasakan secara langsung 

oleh karyawan sebagai faktor pendorong peningkatan kinerja. Ada 

kemungkinan bahwa karyawan telah terbiasa dengan kondisi keselamatan 

kerja yang ada, sehingga keberadaannya dianggap sebagai sesuatu yang 

biasa atau tidak berdampak langsung pada peningkatan produktivitas. 

Selain itu, ada kemungkinan bahwa faktor-faktor lain seperti 

lingkungan kerja, motivasi, kepemimpinan, atau beban kerja memiliki 
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pengaruh yang lebih dominan terhadap kinerja, sehingga menutupi 

kontribusi dari keselamatan kerja itu sendiri.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan pada penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Syifa Azzahra et al., (2024) dengan judul 

“Pengaruh Kesehatan Keselamatan Kerja (K3) Dan Disiplin Kerja Kinerja 

Karyawan Pada Pt. Wahana Era Sejahtera”. Hasil dari penelitian 

menunjukkan bahwa Keselamatan Kerja tidak secara signifikan 

mempengaruhi Kinerja Karyawan Pada  PT. Wahana Era Sejahtera. 

Penelitian Indra Nurhayat et  al.,   (2023) dengan judul “Pengaruh 

Keselamatan Dan Kesehatan Kerja (K3) Terhadap Kinerja Karyawan 

Divisi Usaha Sarana Produksi Peternakan Koperasi Serba Usaha 

Tandangsari”. Hasil dari penelitian ini  menunjukkan bahwa Keselamatan 

Kerja tidak berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun simultan 

terhadap Kinerja Karyawan Koperasi Serba Usaha Tandangsari. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Variabel lingkungan kerja memiliki         3.445  bila di 

bandingkan dengan         2.040, maka          3.445  >          2.040. 

dengan demikian hipotesis kedua Ha2 diterima dan H02 ditolak, maka 

dapat dinyatakan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang. Dari data 

tersebut berarti lingkungan kerja mampu secara parsial memberikan 

pengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang 

PT.Kereta Api Indonesia (Persero). 

Lingkungan kerja menyangkut wadah atau tempat dimana para 

karyawan menjalankan setiap tugas dari pekerjaannya. Hal ini mencakup 

proses penerapan manajemen dan lingkungan kerja. Aspek lingkungan 

kerja pada dasarnya memiliki kontribusi terhadap jalannya operasional 

organisasi karena kondisi dan keadannya mampu mempengaruhi sikap 

karyawan yang secara langsung  berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(Sapriyanto 2023). 
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Lingkungan kerja yang baik, seperti pencahayaan memadai, suhu 

ruangan yang nyaman, ruang kerja yang rapid an hubungan antar rekan 

kerja yang harmonis terbukti memberikan dampak langsung terhadap 

motivasi dan efektivitas kerja karyawan (Sedarmayanti 2011). 

Lingkungan kerja yang tidak kondusif dapat menyebabkan stress 

dan menurunkan produktivitas. Kondisi lingkungan kerja yang kurang 

mendukung seperti ventilasi yang tidak merata, meja kerja yang tidak 

ergonomis, dan kurangnya keteraturan dalam penataan dokumen 

memberikan dampak nyata terhadap efisiensi dan ketelitian dalam bekerja.   

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan pada penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Gumelar (2020) dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bpjs Ketenagakerjaan 

Kota Jambi”. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pada BPJS Ketenagakerjaan kota 

Jambi. 

Penelitian Ulfa Ferliani, dkk (2022) dengan judul “Pengaruh 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Pada Pemerintah 

Kabupaten Kepulauan Selayar”. Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa 

ada pengaruh positif dan signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai Pemerintah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

3. Pengaruh Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

Perolehan uji  F,         memiliki nilai sebesar 48.986 jika 

dibandingkan dengan nilai        pada level significant a =0,05 (5%) 

dengan nilai        adalah 3,32 maka         48.986 >       3,32 yang 

berarti H03 ditolak dan Ha3 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa variabel 

keselamatan kerja dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Jika keselamatan kerja dan 

lingkungan kerja baik maka akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengaruh Keselamatan Kerja dan Lingkungan Kerja secara 

simultan mempengaruhi Kinerja Karyawan. Temuan ini mengidentifikasi 
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bahwa ketika perusahaan secara bersamaan memberikan perhatian 

terhadap aspek keselamatan kerja serta menciptakan lingkungan kerja yang 

kondusif, maka kinerja karyawan cenderung meningkat 

Keselamatan kerja yang baik memberikan rasa aman bagi 

ksryawan dalam menjalankan tugasnya. Karyawan tidak akan merasa 

khawatir terhadap potensi kecelakaan kerja sehingga dapat lebih fokus 

dalam bekerja. Lingkungan kerja yang nyaman, seperti pencahayaan yang 

baik, ventilasi udara yang cukup, kebersihan, dan tata ruang kerja yang 

teratur dapat meningkatkan semangat dan produktivitas kerja. Apabila 

lingkungan kerja tidak mendukung, karyawan akan mudah merasa lelah 

dan tidak fokus dalam menyelesaikan tugas sehingga berdampak pada 

penurunan kinerja (Nitisemito 2014). 

Hal ini memperkuat pendapat dari (Wibowo 2017) menjelaskan 

bahwa kinerja  karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor tunggal, 

melainkan merupakan hasil interaksi dari berbagai faktor, termasuk 

kondisi fisik kerja, perlindungan kerja, dan kenyamanan dalam bekerja. 

Teori Dele Timple juga menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 

faktor eksternal seperti keselamatan kerja dan lingkungan kerja, serta 

faktor  internal seperti motivasi dan keterampilan. 

Hasil penelitian ini sejalan  dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Wibowo (2019) dengan judul “Pengaruh Keselamatan dan Kesehatan 

Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi 

Pada Perusahaan Tom’s Silver Yogyakarta”. Penelitian ini menyatakan 

bahwa keselamatan kerja dan lingkungan kerja memilki pengaruh yang 

signifikan secara simultan terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data dan temuan penelitian, dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Keselamatan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada UPT Balai Yasa Padang. Diketahui dari hasil uji hipotesis (Uji t) 

menunjukkan bahwa antara variabel keselamatan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan UPT 

Balai Yasa Padang. Diketahui dari hasil uji hipotesis (Uji t) menunjukkan 

bahwa variabel lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3. Adanya pengaruh antara keselamatan kerja dan lingkungan kerja secara 

simultan terhadap kinerja karyawan UPT Balai Yasa Padang, yang 

menunjukkan bahwa variabel independen (keselamatan kerja dan 

lingkungan kerja) memberikan kontribusi yang besar terhadap variabel 

dependen (kinerja karyawan) UPT Balai Yasa Padang. Selanjutnya hasil 

penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara keselamatan kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

UPT Balai Yasa Padang sebesar 75%. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, berikut beberapa saran yang dapat 

disampaikan antara lain: 

1. Bagi Perusahaan 

Diharapkan agar manajemen UPT Balai Yasa Padang untuk 

memperbaiki aspek fisik lingkungan kerja, seperti pencahayaan, ventilasi, 

dan kebersihan ruangan, agar kenyamanan kerja semakin meningkat. 

Perusahaan juga perlu memperhatikan faktor non fisik seperti membangun 

komunikasi yang baik antar karyawan dan menciptakan suasana kerja yang 
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harmonis, sehingga dapat menumbukan semangat kerja dan menurunkan 

potensi konflik. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penulis berharap hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai 

pertimbangan awal dalam melakukan penelitian selanjutnya, guna untuk 

menggali variabel-variabel lainnya yang mungkin dapat memberikan 

pengaruh keselamatan dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

UPT Balai Yasa Padang PT.Kereta Api Indonesia (Persero).  
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