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ABSTRAK 

 

 

Badan  Penyelenggara  Jaminan  Sosial (BPJS) adalah  badan  hukum yang   

dibentuk   untuk   menyelenggarakan   program   jaminan   kesehatan. 

Permasalahan yang mendasari penelitian ini apakah human relation (hubungan 

antar manusia) dan kondisi lingkungan kerja berpengaruh secara simultan dan 

parsial terhadap etos kerja pegawai pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan 

Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. Adapun teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini dilakukan dengan kuesioner dengan membagikan daftar pertanyaan 

kepada responden sebanyak 50 responden, Dari hasil uji F atau secara 

serempak/simultan variabel independen (Human Relation dan Lingkungan Kerja) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Etos Kerja, maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. Sedangkan hasil Uji Parsial (Uji-t) 

Variabel Human Relation secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. Dan 

Variabel Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. 

Sementara hasil Uji Determinasi menunjukkan besarnya adjusted R square 

sebesar 0.975 hal ini berarti 97.5% variasi Etos Kerja yang bisa dijelaskan dengan 

variabel independen Human Relation dan Lingkungan Kerja sedangkan sisanya 

(100% - 97.5% = 2.5%) dapat dijelaskan dengan variabel independen lainnya 

seperti insentif, lingkungan kerja dan penghargaan. 

 

Kata Kunci :  Human Relation, Lingkungan Kerja dan Etos Kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

vi 

 

ABSTRACT 

 

 

 

The Social Security Organizing Agency (BPJS) is a legal entity established to 

organize insurance programs. The problems that underlie this research are 

human relations and work environment conditions that have a simultaneous and 

partial influence on the work ethic of employees at the Office of the Social 

Security Agency (BPJS) of Binjai. The data collection techniques in this study 

were conducted with a questionnaire by distributing a list of questions to 

respondents as many as 50 respondents, From the results of the F test or 

simultaneously / simultaneously independent variables (Human Relations and 

Work Environment) have a positive and significant effect on the Work Ethic 

variable, it can be concluded that hypothesis 1 is accepted. While the results of 

the Partial Test (t-Test) Variable Human Relation partially have a positive and 

significant effect on the work ethic, it can be concluded that hypothesis 1 is 

accepted. And Work Environment Variables partially have a positive and 

significant effect on work ethic, it can be concluded that hypothesis 1 is accepted. 

While the results of the Determination Test showed an adjusted R square of 0.975 

this means 97.5% variation in Work Ethics which can be explained by the 

independent variables Human Relations and Work Environment while the rest 

(100% - 97.5% = 2.5%) can be explained by other independent variables such as 

incentives , work environment and appreciation. 

 

Keywords: Human Relations, Work Environment and Work Ethic. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Penelitian. 

Human Relations dalam organisasi karyawan adalah interaksi antara 

orang –orang yang berada struktur formal yang disusun secara fungsional untuk 

mencapai suatu tujuan lembaga atau perusahaan. Human Relations dalam aktivitas 

manajemen organisasi atau lembaga menitik-beratkan kepada suatu upaya agar 

para karyawan terintegrasi kedalam situasi untuk saling bekerja sama antar 

karyawan dalam satu tim kerja (team work), meningkatkan produktivitas, dan 

memperoleh kepuasan dalam bekerja. 

Kegiatan Human Relations tidak terlepas dari konsep manajemen yang 

membantu mengarahkan setiap kegiatan Human Relations berlangsung. Human 

Relations merupakan kegiatan memanusiakan manusia dengan menggunakan 

teknik komunikasi persuasive dan komunikasi yang dilakukannya secara 

informal. Memanusiakan manusia disini artinya adalah bagaimana perusahaan 

menganggap karyawan yang ada di perusahaan ini sebagai manusia seutuhnya 

secara psikologis, bukan hanya mengedepankan fisiknya saja tetapi juga 

memperhatikan psikologis dan psikis dari pada karyawan.  

Human Relations penting dilakukan oleh sebuah perusahaan, dalam hal 

ini pimpinan perusahaan harus lebih sensitif / peka terhadap karyawannya. 

Menjalankan kegiatan Human Relations salah satunya adalah dengan 

memperlakukan karyawannya secara manusiawi, karena karyawan adalah  

seorang manusia seutuhnya bukan mesin pekerja yang diperlakukan sesuka hati 

pemimpin, selain itu perusahaan diharapkan dapat memperhatikan karyawannya 

1 
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seperti memperhitungkan keberadaannya sehingga karyawan merasa diakui. 

Human Relations terlihat sebagai suatu hal yang biasa dan mudah dilakukan, 

tetapi sebenarnya tidaklah demikian adanya. Human Relations  merupakan suatu 

hal yang dinamis dan tidak terlepas dari faktor manusia. Hubungan kerja antara 

atasan dengan bawahan misalnya komunikasi, tugas, dan tanggung jawab atau 

pendelegasian wewenang akan sangat sulit dilakukan jika tidak dibarengi dengan 

proses Human Relations yang baik. 

Menjalin suatu hubungan pasti akan menemukan permasalahan terkait 

dengan ini Human Relations tidak terlepas dari faktor manusia itu sendiri, di 

dalam dunia kerja tidak tertutup kemungkinan akan timbul suatu masalah atau 

konflik di sebuah intansi/perusahaan. Seorang pemimpin harus mampun menjalin 

hubungan baik kepada karyawannya dan melakukan suatu komunikasi persuasive 

yang bersifat membujuk secara sukarela tanpa adanya paksaan atau ancaman.  

Komunikasi persuasif disini ditekankan agar seorang pemimpin dapat 

menuangkan ide atau gagasan yang dapat memotivasi kerja karyawannya, baik 

dalam pekerjaannya ataupun diluar pekerjaannya yang dapat berpengaruh pada 

prestasi kerja karyawannya. 

Menjalin hubungan yang baik dengan karyawan sangat disarankan, 

karena karyawan merupakan bagian dari internal organisasi/ perusahaan yang 

tidak bisa dipisahkan, karena karyawan publik paling penting di dalam sebuah 

organisasi/ perusahaan. Aspek yang amat penting bagi kesuksesan organisasi/ 

perusahaan adalah karyawan, sebelum ada hubungan dengan konsumen, 

pelanggan, lingkungan, investor, dan pihak lain diluar organisasi/ persahaan, 
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perusahaan harus lebih dahulu memperhatikan orang–orang yang bekerja kepada 

mereka yakni karyawan.  

Human Relations bisa berjalan dengan baik apabila didalam sebuah 

perusahaan ini dijadikan sebuah kebijakan perusahaan sehingga karyawan dapat 

termotivasi dan dapat meningkatkan produktivitas kerjanya.  

Human Relations akan berjalan dengan baik apabila diimbangi atau 

diiringi dengan kebijakan–kebijakan yang dilakukan oleh perusahaan. Kebijakan 

perusahaan adalah ketentuan–ketentuan yang ditetapkan oleh Direksi sebagai 

pegangan manajemen dalam melaksanakan kegiatan usaha. Kebijakan perusahaan 

juga merupakan suatu rangkaian konsep dan asas kemanusiaan yang menjadi 

pedoman kerja karyawan dan dasar rencana dalam pelaksanaan suatu pekerjaan, 

kepemimpinan dan cara bertindak. Kebijakan perusahaan tentunya harus 

dilaksanakan sesuai dengan aturan yang berlaku dan diikuti oleh seluruh 

karyawan perusahaan. 

Kebijakan –kebijakan yang dilakukan oleh perusahaan sebagai bentuk 

implementasi dari kegiatan Human Relations, dapat dilihat dari kontinuitas 

kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan setiap tahunnya. Kegiatan Human 

Relations ada yang ditetapkan menjadi sebuah kebijakan dan tidak ditetapkan 

menjadi sebuah kebijakan. Kegiatan seperti memberikan penghargaan kepada 

karyawan yang memiliki produktivitas tinggi merupakan salah satu kebijakan 

yang diterapkan oleh perusahaan, itu merupakan salah satu kegiatan Human 

Relations untuk memotivasi karyawan agar memiliki semangat kerja yang tinggi 

dan terarah. 
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Kegiatan yang tidak ditetapkan sebagai kebijakan namun merupakan 

kegiatan Human Relations adalah seperti kegiatan diluar jam kerja berkumpul 

bersama, makan bersama dan lain hal sebagainya. Kegiatan tersebut merupakan 

kegiatan Human Relations yang dilaksanakan oleh pimpinan kepada karyawannya 

untuk lebih meningkatkan kekompakan dan kekeluargaan namun tidak tercantum 

sebagai kebijakan. 

 Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 

pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman 

dan memungkinkan para pegawai untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi emosi pegawai. Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja 

dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk 

melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis 

prestasi kerja pegawai juga tinggi.  Lingkungan kerja tersebut mencakup 

hubungan kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja yang 

terbentuk antara sesama pegawai, hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta 

lingkungan fisika tempat pegawai bekerja. 

Menurut Sedarmayanti (2017:159) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

non fisika adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 

kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama rekan kerja ataupun hubungan 

dengan bawahan. Kondisi yang hendaknya diciptakan adalah suasana 

kekeluargaan, komunikasi yang baik dan pengendalian diri. Menurut 

Sedarmayanti (2017:125), yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja 

adalah: penerangan, suhu udara, sirkulasi udara, ukuran ruang kerja, tata letak 

ruang kerja, privasi ruang kerja, kebersihan, ruang bising, penggunaan warna, 
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peralatan kantor, keamanan kerja, musik tempat kerja, hubungan sesama rekan 

kerja dan hubungan kerja antara atasan dengan bawahan. 

Menurut Sinamo (2011:64) etos kerja adalah seperangkat perilaku kerja 

positif yang berakar pada kerjasama yang kental, keyakinan yang fundamental, 

disertai komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral. Etos kerja 

merupakan sikap yang mendasar terhadap diri yang membentuk perilaku kerja 

positif yang berakar pada kesadaran mental, keyakinan yang fundamental, disertai 

komitmen yang total pada paradigma kerja yang integral. Apabila dikaitkan 

dengan situasi kehidupan manusia yang sedang membangun, maka etos kerja yang 

tinggi akan dijadikan sebagai persyaratan yang mutlak, yang ditumbuhkan dalam 

kehidupan. Karena hal itu akan membuka pandangan dan sikap kepada 

manusianya untuk menilai tinggi terhadap kerja keras dan sungguh-sungguh, 

sehingga dapat mengikis sikap kerja yang asal-asalan. 

Menurut Salamun (2015:96) seorang pegawai yang memiliki etos kerja 

yang tinggi diindikasikan dengan: (1) kerja keras, dimana pegawai mempunyai 

sifat mabuk kerja untuk dapat mencapai sasaran yang ingin dicapai, (2) disiplin 

kerja, dimana pegawai memiliki sikap menghormati, menghargai patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, (3) jujur, dimana pegawai dalam 

menjalankan pekerjaannya sesuai dengan aturan yang sudah ditentukan, (4) 

tanggungjawab, dimana pekerjaan yang dilakukan merupakan sesuatu yang harus 

dikerjakan dengan ketekunan dan kesungguhan, (5) rajin, terciptanya kebiasaan 

pribadi karyawan untuk menjaga dan meningkatkan apa yang sudah dicapai, dan 

(6) tekun berarti rajin, keras hati, dan bersungguh-sungguh (bekerja, belajar, 

berusaha, dsb). 
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Dari uraian diatas dapat terlihat jelas bahwa suatu perusahaan atau 

organisasi dapat tercapai tujuannya dikarenakan dari aktifitas orang-orang yang 

menjadi anggota atau pegawainya. Mereka dapat bekerja sama dengan baik 

apabila mereka bekerja dengan dilandasi oleh etos kerja yang tinggi, dengan etos 

kerja yang tinggi ini maka tidak dipungkiri juga akan meningkatkan hasrat kerja 

mereka, selain itu dengan etos kerja yang tinggi dapat membantu meningkatkan 

produktifitas kerja pegawai dan memberikan hasil kerja yang optimal baik secara 

kualitatif maupun kuantitatif.  

Adapun beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya etos kerja 

antara lain adalah hubungan yang terjalin dengan baik antar karyawan (human 

relation), situasi dan kondisi fisik dari lingkungan kerja itu sendiri, keamanan dan 

keselamatan kerja yang baik bagi pegawai, keadaan sosial lingkungan kerja, 

perhatian pada kebutuhan rohani, jasmani maupun harga diri di lingkungan kerja, 

faktor kepemimpinan, serta pemberian insentif bagi pegawai.  

Berdasarkan permasalahan diatas, maka penulis merasa tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul : Analisis Pengaruh Human Relation 

(Hubungan Antar Manusia) Dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

Pegawai Pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 

Ketenagakerjaan Binjai. 

B. Identifikasi dan Batasan Masalah 

1. Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah : 

a) Hubungan sesama rekan kerja dan hubungan kerja antara atasan dengan 

bawahan masih kurang harmonis, hal ini disebabkan pimpinan jarang 
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mengadakan kegiatan yang bersifat kekeluargaan seperti kegiatan diluar 

jam kerja berkumpul bersama, makan bersama dan lain hal sebagainya. 

b) Lingkungan kerja yang dirasakan pegawai seperti kebersihan, ruang 

tempat kerja tidak sesuai dengan harapan pegawai. 

c) Karyawan yang tidak dapat mengerjakan pekerjaannya sesuai dengan 

waktu yang telah ditetapkan sehingga pekerjaan yang di bebankan 

menjadi semakin menumpuk dan hasil pekerjaannya pun masih belum 

optimal. 

2.  Batasan Masalah 

Untuk menghindari pembahasan yang terlalu luas maka berdasarkan 

latar belakang masalah dan identifikasi masalah di atas maka dibatasi masalah 

pada variabel independen yaitu Human Relation (Hubungan Antar Manusia) 

Dan Kondisi Lingkungan Kerja sedangkan variabel dependen yaitu Etos 

Kerja. 

 

C.  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian dan identifikasi masalah yang telah 

dikemukakan di atas, maka penulis merumuskan permasalahan  yang mendasari 

penelitian ini  pada: 

1. Apakah secara parsial human relation (hubungan antar manusia) 

berpengaruh terhadap etos kerja pegawai pada Kantor Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. 
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2. Apakah secara parsial kondisi lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

etos kerja pegawai pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial 

(BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. 

3. Apakah secara simultan human relation (hubungan antar manusia) dan 

kondisi lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja pegawai pada 

Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan 

Binjai. 

 

D.  Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian  

Tujuan Penelitian ini adalah: 

a) Untuk menganalisis apakah human relation (hubungan antar manusia) 

berpengaruh terhadap etos kerja pegawai pada Kantor Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. 

b) Untuk menganalisis apakah kondisi lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap etos kerja pegawai pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan 

Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. 

c) Untuk menganalisis apakah human relation (hubungan antar manusia) 

dan kondisi lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja pegawai 

pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 

Ketenagakerjaan Binjai. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah : 
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a) Bagi Peneliti  

Untuk menambah pengetahuan, wawasan dan pemahaman mengenai 

masalah yang diteliti dan dapat membandingkan hasil teori dengan praktek 

mengenai human relation (hubungan antar manusia) dan kondisi 

lingkungan kerja serta etos kerja pegawai. 

b) Bagi BPJS Ketenagakerjaan Binjai. 

Untuk dapat mengetahui sejauh mana etos kerja pegawai. Dan hasil 

penelitian menjadikan acuan dalam mengatasi masalah etos kerja pegawai 

c) Bagi Peneliti selanjutnya  

Dapat menjadi bahan pembantu, bahan referensi atau sebagai bahan 

pembanding dan dasar pengembangan penelitian selanjutnya yang bersifat 

sejenis dan juga diharapkan dapat memberikan manfaat bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia. 

 

E.  Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan replika dari penelitian Annisa Ayu Fadillah (2015) 

yang berjudul Pengaruh Human Relation (Hubungan Antar Manusia), Kondisi 

Lingkungan Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Hotel Dafam 

Semarang,  sedangkan penelitian ini berjudul Analisis Pengaruh Human Relation 

(Hubungan Antar Manusia) Dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

Pegawai Pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 

Ketenagakerjaan Binjai. 

Perbedaan dan Persamaan penelitian terletak pada : 
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1. Model Penelitian : Dalam penelitian terdahulu menggunakan model regresi 

linier Berganda dengan jumlah seluruhnya 4 (empat) variabel. Sedangkan  

dalam penelitian ini menggunakan model pengaruh regresi linier berganda 

untuk 3 (tiga) variabel. 

2. Variabel Penelitian : Penelitian terdahulu menggunakan 3 (tiga) variable 

bebas (Human Relation (Hubungan Antar Manusia), Kondisi Lingkungan 

Kerja Dan Motivasi) dan 1 (satu) variable terikat (Kinerja Karyawan) 

sedangkan pada penelitian ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu 

variabel Human Relation (Hubungan Antar Manusia) Dan Kondisi 

Lingkungan Kerja serta 1 (satu) variable terikat yaitu Etos Kerja Pegawai. 

3. Jumlah sampel (n) : Penelitian terdahulu berjumlah 80 karyawan, sebagai 

responden sedangkan dalam penelitian ini berjumlah 50 pegawai sebagai 

responden. 

4. Waktu Penelitian : Penelitian terdahulu dilakukan tahun 2015 sedangkan 

penelitian ini tahun 2018. 

5. Lokasi Penelitian ; Penelitian terdahulu di Hotel Dafam Semarang.  

Sedangkan penelitian ini dilakukan Pada Kantor (BPJS) Ketenagakerjaan 

Binjai. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

A. Landasan Teori 

1.   Human Relation (Hubungan Antar Manusia) 

a.   Pengertian Human Relation (Hubungan Antar Manusia) 

Hubungan  manusiawi  adalah terjemahan dari human  relation. 

Orang-orang juga ada yang menterjemahkan menjadi ” hubungan manusia ” 

atau juga diterjemahkan ” hubungan antar manusia ”,  yang sebenarnya tidak 

terlalu salah karena yang berhubungan satu sama lain adalah manusia. Hanya 

saja, disini sifat hubungan sesama manusianya tidak seperti orang 

berkomunikasi biasa, bukan hanya merupakan penyampaian suatupesan oleh 

seseorang kepada orang lain, tetapi hubungan antara orang-orang yang 

berkomunikasi dimana mengandung unsur-unsur kejiwaan yang amat 

mendalam. Dikatakan bahwa hubungan manusiawi itu merupakan suatu 

komunikasi karena sifatnya yang orientasi pada perilaku (attion oriented), hal 

ini mengandung kegiatan untuk mengubah sikap, pendapat, atau perilaku 

seseorang.”  

Hubungan Antar manusia (Human Relation) adalah interaksi antara 

seseorang dengan orang lain baik dalam situasi kerja atau dalam organisasi 

kekaryaan.  Ditinjau  dari kepemimpinannya yang bertanggung jawab dalam 

suatu kelompok merupakan interaksi orang-orang menuju situasi kerja yang 

memotivasi untuk bekerjasama setara produktif, sehingga dicapai kepuasan 

ekonomi, psikologis dan sosial. Sebagai konsekuensi logis dari suatu 
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organisasi  adalah adanya hubungan orang-orang yang ada di dalamnya dalam 

rangka mencapai tujuan. Hubungan-hubungan tersebut, baik bersifat formal 

(Impersonal) maupun nonformal (Personal) merupakan salah satu cara orang-

orang atau antar unit kerja untuk kerjasama dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. Terlebih bila disimak bahwa tugas-tugas organisasi dibagi ke 

dalam orang-orang atau unit-unit kerja tertentu. Dengan demikian proses 

interaksi antara satu orang dengan orang lainnya merupakan suatu aktuivitas 

yang tidak dapat ditinggalkan. 

Terlepas sejauh mana ukuran ideal untuk menjalin hubungan formal 

dan informal, setiap pimpinan organisasi dituntut untuk menjalin suasana 

kerja yang harmonis dimana orang-orang yang ada di dalam organisasi 

tersebut tidak semata-mata dipandang sebagai mesin produksi, melainkan 

dilihatnya sebagai manusia sebagaimana mestinya. Hal ini sejalan dengan 

pendapat yang dikemukakan Onong Uchjana Effendy,: ”Kepemimpinan 

adalah proses kegiatan seseorang dalam memimpin, membimbing, 

mempengaruhi dan mengontrol pikiran, perasaaan atau tingkah laku orang 

lain”.  

Human Relations dalam organisasi dinilai sangat penting dalam 

menciptakan hubungan kerja, suasana kerja dan motivasi kerja. Serta dalam 

menciptakan gairah dan semangat kerja. 

Menurut S.P. Siagian (2014:7) Human Relation adalah  Hubungan 

manusiawi keseluruhan rangkaian hubungan baik, baik berupa formal 

maupun informal yaitu antara atasan dengan bawahan yang dibina dan 

dipelihara sedemikian rupa sehingga tercipta suatu tujuan. 
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Menurut Rachmadi (2012:125) menyatakan bahwa :”Hubungan 

manusiawi adalah keseluruhan rangkaian baik bersifat formal antara atasan 

dengan bawahan, atasan dengan atasan, serta bawahan dengan bawahan yang 

harus dibina dan dipelihara sedemikan rupa agar tercipta suatu team work dan 

suasana kerja yang intim dan harmonis dalam rangka pencapaian tujuan.” 

Menurut Wursanto (2010:169) ”Hubungan antara manusia human 

Relation adalah interaksi antar seseorang dengan orang lain baik dalam situasi 

kerja dalam organisasi kekaryaan. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa yang dimaksud dengan human relation dalam penelitian ini adalah 

hubungan antara orang-orang atau individu pada suatu organisasi dalam 

berintegrasi untuk mencapai suatu tujuan. 

b. Fungsi dan Tujuan Human Relations 

Fungsi Human Relations bagi organisasi dan pelaksanaannya adalah 

identik dengan maksud dan tujuan dijadikannya Human Relations seperti 

yang telah dikemukakan oleh H.R Danan Djaja (2010:195)  : 

1) Mencegah salah pengertian antara pimpinan dan bawahan  

2) Mengembangkan kerjasama antara pimpinan dengan bawahan 

3) Dapat membentuk suatu kelompok kerja atau group dynamic atau team 

work yang efektif. 

4) Mengarahkan individu dalam kelompok kepada satu tujuan.  

Dari hal diatas dapat disimpulkan bahwa Human Relations tidak lepas 

dari individu yang harus menjalankan fungsinya dengan mengikuti peraturan-

peraturan yang berorientasi kepada pencapaian sasaran. Pencapaian sasaran 
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ini memungkinkan orang bekerja dengan memperoleh kepuasan dari hasilnya. 

Kemudian Keith Davis memberikan pengertian Human Relations ditinjau dari 

sudut Pimpinan yang mempunyai tugas memimpin kelompoknya dan 

mempertanggung jawabkannya yang dikutip oleh Oemi Abdurrachman, yaitu: 

”Human Relations adalah interaksi dari orang-orang kedalam suasana 

kerja dengan memotivasi , mereka akan bekerja bersama-sama secara 

produktif, kooperatif dengan kepuasan baik mengenai segi ekonominya 

maupun psikologi dan sosialnya. Human Relations yang efektif adalah usaha 

untuk memenuhi kebutuhan orang-orang itu, memberikan kepuasan pada 

mereka dengan batas-batas kemampuan badan itu”. (Abdurrachman, 

2013:81) 

Dalam pengertian Human Relations tersebut tercermin adanya 

kehendak agar segenap aktivitas menyatu padukan manusia dengan pekerjaan 

di dalam suatu organisasi memungkinkan berkembangnya diri manusia 

sepenuhnya. Sehingga antara manusia dalam melaksanakan pekerjaannya 

terdapat hubungan timbal balik yang bermanfaat. Hal ini juga merupakan 

suatu kegiatan hubungan antara pimpinan dengan bawahan di dalam suatu 

organisasi untuk bekerjasama, agar kebutuhan psikologisnya serta kebutuhan 

sosial psikologisnya dapat terpenuhi. Oleh karena itu di dalam melaksanakan 

tugas-tugas organisasi dapat dilaksanakan tanpa merasa kekurangan 

pemenuhan kebutuhannya, yang pada gilirannya dapat melaksanakan tugas-

tugas dengan baik, hingga tujuan organisasi dapat dicapai secara efektif. 

c. Hambatan Human Relation 

Menurut Onong (2013:50) Hambatan human relation pada umumnya 

mempunyai dua sifat: objektif dan subjektif. Hambatan yang sifatnya objektif 
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adalah gangguan dan halangan terhadap jalannya human relation yang tidak 

disengaja dibuat oleh pihak lain tapi mungkin disebabkan oleh keadaan yang 

tidak menguntungkan. Gangguan cuaca terhadap jalannya pidato radio, 

gangguan lalu lintas terhadap ceramah di sebuah tempat tepi jalan raya 

merupakan rintangan yang berisfat objektif.  

Rintangan atau hambatan yang bersifat objektif ini mungkin pula 

disebabkan oleh kurangnya kemampuan berkomunikasi misalnya “field of 

experience” yang tidak “in tune” antara komunikator dan komunikan, 

approach penyajian yang kurang baik, timing yang tidak cocok, penggunaan 

media yang keliru, dan sebagainya. Hambatan yang bersifat subjektif ialah 

yang sengaja dibuat oleh orang lain sehingga merupakan gangguan, 

penentangan terhadap suatu usaha komunikasi. 

Dasar gangguan dan penentangan ini biasanya disebabkan karena 

adanya pertentangan kepentingan, prejudice, tamak, iri hati, apatisme dan 

sebagainya. Faktor kepentingan dan prasangka merupakan faktor yang paling 

berat karena usaha yang paling sulit bagi seorang komunikator ialah 

mengadakan komunikasi dengan orang-orang yang jelas tidak menyenangi 

komunikator atau menyajikan pesan komunikasi yang berlawanan dengan 

fakta atau isinya yang mengganggu suatu kepentingan. 

Apabila seseorang dikonfrontasikan dengan suatu bentuk komunikasi 

yang tidak disukainya karena mengganggu kedudukan pendidikan, atau 

kepentingannya maka orang tersebut biasanya mencemoohkan komunikasi 

tersebut atau mungkin pula mengelakkan dan secara acuh tak acuh 

mendiskreditkan pesan komunikasi sebagai hal yang sukar dimengerti. Gejala 
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mencemoohkan dan mengelakkan suatu komunikasi untuk kemudian 

mendiskreditkan atau menyesatkan pesan komunikasi, dinamakan evasion of 

communication. 

d. Indikator Human Relation 

Menurut Onong (2013:70) Indikator human relations : 

1) Terjalinnya komunikasi interpersonal antara atasan dan bawahan 

2) Pemimpin melaksanakan komunikasi persuasif kepada bawahan 

3) Adanya rasa puas terhadap suasana bekerja. 

4) Adanya kepuasan dari segi materi (upah dan gaji, fasilitas, insentif, 

reward, tunjangan) dan non materi (kompensasi, outbond, pelatihan, 

seminar) guna meningkatkan semangat kerja karyawan. 

5) Adanya kebutuhan untuk bekerjasama dalam melaksanakan pekerjaan. 

 

2.   Lingkungan Kerja 

a.   Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan 

proses produksi dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh   lansung  terhadap   para  karyawan   yang  melaksanakan   proses 

produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan 

melakukan aktivitas setiapharinya. 

Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan 

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut 
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akan betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja 

dipergunakan   secara   efektif.   Sebaliknya   lingkungan   kerja   yang   tidak 

memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. Beberapa ahli 

mendifinisikan lingkungan kerja antaralain sebagai berikut: 

Menurut Nuraini (2013:97) lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan 

tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner 

(AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. 

Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja 

yang   dapat   mempegaruhi   dirinya   dalam   menjalankan   tugas   seperti 

temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat 

kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. (Isyandi, 2014:134) 

Menurut  Simanjuntak (2013:39)  lingkungan  kerja  dapat  diartikan sebagai  

keseluruhan  alat  perkakas  yang  dihadapi,  lingkungan  sekitarnya dimana 

seorang bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai   

perorangan   maupun   sebagai   kelompok.   Sedangkan   menurut  

(Mardiana, 2015:78)  lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya sehari-hari. 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja dalam penelitian ini adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja/karyawan yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karywan dalam melaksanakan pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil 

kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan kerja tersebut terdapat 

fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam penyelesaian tugas yang 
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bebankan kepada karyawan guna meningkatkan kerja karyawan dalam suatu 

perusahaan. 

b. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang 

harus diperhatikan yaitu (Siagian, 2016:63) : 

1) Bangunan tempat kerja 

2) Ruang kerja yang lega 

3) Ventilasi pertukaran udara 

4) Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan 

5) Tersedianya  sarana  angkutan  khusus  maupun  umum  untuk  

karyawan nyaman dan mudah 

Menurut Wulan (2011:21) Menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi dua faktor yaitu faktor lingkungan kerja 

fisik dan faktor lingkungan kerja non fisik. 

1) Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

a) Pewarnaan  

b) Penerangan  

c) Udara 

d) Suara bising  

e) Ruang gerak  

f) Keamanan 

g) Kebersihan 

2) Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik 

a) Struktur kerja 
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b) Tanggung jawab kerja 

c) Perhatian dan dukungan pemimpin 

d) Kerja sama antar kelompok 

e) Kelancaran komunikasi 

Menurut Suwatno dan Priansa, (2011:163) secara umum lingkunga 

kerja terdiri dari lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis. 

1) Faktor Lingkungan Fisik 

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja 

itu sndiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja karyawan yang meliputi: 

a) Rencana Ruang Kerja 

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 hasil kerja karywan. 

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 Pripacy dan Acoustical Privacy 
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Dalam  tingkat  pekerjaan  tertentu  membutuhkan    tempat  kerja 

yang  dapat  mdemberi  privasi  bagi  karyawannya.  Yang  dimaksud 

privasi disini adalah sebagai “ keleluasan pribadi “ terhadapa hal-hal 

yang menyangkut dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical 

privasi berhubungan dengan pendengaran. 

2)   Faktor Lingkungan Psikis 

Faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan 

hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang mempengaruhi 

kepuasan kerja karyawan adalah: 

a) Pekerjaan Yang Berlebihan 

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang terbatas atau 

mendesak dalam penyelesaian suatu pekerjaan akan menimbulkan 

penekanan dan ketegangan terhadap karyawan, sehingga hasil yang 

didapat kurang maksimal. 

b) Sistem Pengawasan Yang Buruk 

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien dapat menimbulkan 

ketidak puasaan lainnya, seperti ketidak stabilan suasana politik dan 

kurangnya umpan balik prestasi kerja. 

c) Frustasi 

Frustasi dapatberdampak pada terhambatnya usaha pencapaian 

tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak sesuai dengan harapan 

karyawan, apanbila hal ini berlangsung terus menerus akan 

menimbulkan frustasi bagi karyawan. 

d) Perubahan-Perubahan Dalam Segala Bentuk 
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Perubahan  yang  terjadi  dalam  pekerjaaan  akan  mempengaruhi 

cara orang-orang dalam bekerja, misalnya perubahan lingkungan 

kerja seperti   perubahan   jenis   pekerjaan,   perubahan   organisasi,   

dan pergantian pemimpin perusahaan. 

e) Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok 

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan yang 

sama dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. Perselisihan inin 

dapat berdampak negatif yaitu terjadinya peselisihan dalam 

berkomunikasi, kurangnya kekompakan dan kerjasama. Sedangkan 

dampak positifnya adalah adanya usaha positif untuk 

mengatasiperselisihan  ditempat  kerja,  diantaranya:  persaingan, 

masalah status dan perbedaan antara individu. 

Lingkungan kerja fisik maupun psikis keduanya sama pentingnya 

dalam sebuah organisasi, kedua lingkungan kerja ini tidak bisa dipisahkan. 

Apabila sebuah perusahaan hanya mengutamakan satu jenis lingkungan kerja 

saja, tidak akan tercipta lingkungan kerja yang baik, dan lingkungan kerja 

yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak 

dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 

c.  Aspek Lingkungan Kerja 

Lingkungan  kerja  dapat  dibagi  menjadi  beberapa  bagian  atau  bisa 

disebut juga aspek pembentuk lingkungan kerja, bagian-bagian itu bisa 

diuraikan sebagai berikut (Simanjuntak, 2013:39): 

1)  Pelayanan kerja 
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Pelayanan karyawan merupakan aspek terpenting yang harus dilakukan 

oleh setiap perusahaan terhadap tenaga kerja. Pelayanan yang baik  dari  

perusahaan  akan  membuat  karyawan  lebih  bergairah  dalam bekerja, 

mempunyai rasa tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaannnya, 

serta dapat terus mennjaga nama baik perusahaan melalui produktivitas 

kerjanya dan tingkah lakuknya. Pada umumnya pelayanan karyawan 

meliputi beberapa haln yakni : 

a) Pelayanan makan dan minum.  

b) Pelayanan kesehatan . 

c) Pelayanan kamar kecil/kamar mandi ditempat kerja, dan 

sebagainya. 

2) Kondisi Kerja 

Kondisi kerja karyawan sebaiknya diusahakan oleh manajemen 

perusahaan sebaik mungkin agar timbul rasa aman dalam bekerja untuk 

karyawannya, kondisi kerja ini meliputi penerangan yang cukup, suhu 

udara yang tepat, kebisingan yang ddapat dikendalikan, pengaruh warna, 

runag gerak yang diperlukan dan keamanan kerja karyawan. 

3)  Hubungan karyawan 

Hubungan karyawan akan sangat menentukan dalam menghasilkan 

produktivitas kerja. Hala ini disebabkan karena adanya hubungan antara 

motivasi serta semangat dan kegairahan kerja dengan hubungan  yang 

kondusif antar sesama karyawan dalam bekerja, ketidak serasian 

hubungan antara karyawan dapat menurunkan motivasi dan kegairahan 

yang akibatnya akan dapat menurunkan produktivitas kerja. 
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d.. Indikator Lingkungan Kerja 

Adapun indikator lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti: 2014:46) 

adalah sebagai berikut: 

1) Penerangan/cahaya ditempat kerja 

2) Temperatur/suhu udara ditempat kerja 

3) Kelembapan udara ditempat kerja 

4) Sirkulasi udara ditempat kerja 

5) Getaran mekanis ditempat kerja 

6) Bau tidak sedap ditempat kerja 

7) Tata warna ditempat kerja 

8) Dekorasi ditempat kerja 

9) Musik ditempat kerja 

10) Keamanan ditempat kerja 

 

3.   Etos Kerja 

a.   Pengertian Etos Kerja 

Menurut Daryono, (2016:58) etos  adalah salah satu kata Yunani yang 

masuk ke dalam banyak bahasa (termasuk bahasa Indonesia). Kata itu 

menunjukkan ciri-ciri, pandangan, nilai yang menandai suatu kelompok atau 

seseorang..  Etos menunjuk kepada suasana khas yang meliputi kerja atau 

profesi, dan perlu ditekankan bahwa, „suasana‟ dipahami dalam arti baik 

secara moral. 

Mochtar Buchori (2017:19) mengartikan etos kerja sebagai sikap dan 

pandangan terhadap kerja, kebiasaan kerja, ciri-ciri atau sifat-sifat mengenai 
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cara kerja yang dimiliki seseorang, suatu kelompok manusia atau suatu 

bangsa.  

Menurut Wirawan, (2011:58), mendefinisikan etos kerja berkaitan 

dengan ide yang menekankan individualisme atau independensi dan pengaruh 

positif bekerja terhadap individu. Bekerja dianggap baik karena dapat 

meningkatkan derajat kehidupan serta status sosial seseorang. Berupaya 

bekerja keras akan memastikan kesuksesan. 

Etos kerja akan mempengaruhi semangat, kualitas dan produktivitas 

kerja. Etos kerja juga dapat membentuk semangat transformatif. Sebuah 

semangat yang selalu berusaha mengubah keadaan menuju kualitas yang 

lebih baik. Sebuah semangat dan sikap mental yang selalu berpandangan 

bahwa kehidupan hari ini harus jauh lebih baik dari kehidupan kemarin, dan 

hari esok lebih baik dari hari ini (Sajidah, 2010:45). 

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan 

bahwa etos kerja dalam penelitian adalah cara diri dalam memandang, 

mempersepsi, menghayati dan menghargai sebuah nilai kerja. Etos kerja juga 

diartikan sebagai suatu kebiasaan yang menyangkut perilaku kerja, umumnya 

dibangun atas dasar nilai-nilai tertentu yang dianut dan diyakini oleh 

seseorang atau sekelompok orang sebagai baik dan benar yang mewujud 

nyata secara khas dalam perilaku kerja mereka. 

b.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja. 

Faktor ialah hal yang mendorong setiap individu untuk melakukan 

sesuatu, dalam hal ini jika dikaitkan dengan etos kerja maka dapat diartikan 

bahwa hal yang melatarbelakangi setiap karyawan untuk melakukan sesuatu.  
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Menurut Siagian (2017:65), faktor-faktor yang mempengaruhi etos 

kerja antara lain adalah:  

1) Motivasi.  

Motivasi bisa berpengaruh untuk meningkatkan etos kerja. Motivasi 

secara umum sering diartikan sebagai sesuatu yang ada pada diri 

seseorang yang dapat mendorong, mengaktifkan, menggerakkan dan 

mengarahkan perilaku seseorang untuk melakukan sesuatu..  

2) Penilaian Prestasi  

Dengan adanya penilaian prestasi kerja berarti para bawahan sudah 

mendapat perhatian dari atasannya sehingga mendorong mereka untuk 

bergairah bekerja, penilaian harus dilakukan secara objektif dan jujur 

serta ada tindak lanjutnya.  

3) Peraturan Organisasi  

Peraturan organisai adalah dasar pelaksanaan kerja yang menyangkutn 

tentang hubungan pokok-pokok, hubungan kerja, serta bagaimana 

melakukan pekerjaan itu, jadi apabila peraturan itu tidak terumus 

dengan baik maka hal ini akan menjadi celah bagi setiap karyawan 

untuk melakukan kelalaian dan melepaskan diri dari tanggung jawab  

4) Pengaruh Antar Sesama Rekan Kerja  

Dalam hal pergaulan antara sesama karyawan dalam sebuah 

organisasi tentu saja akan memberikan dampak yang positif apabila 

terjadi kecocokan, sehingga dari kecocokan tersebut akan timbul 

kegairahan kerja yang tinggi,  

5) Kondisi Lingkungan 
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Lingkungan alam yang mendukung mempengaruhi manusia yang 

berada di dalam nya melakukan usaha mengelola dan mengambil 

manfaa bahkan dapat mengundang pendatang untuk turut serta di 

l9ngkungan tersebut. 

6) Pembinaan  

Suatu organisasi akan berjalan dan bergerak maju, sangat tergantung 

dari upaya pembinaan atau perintah dari pemimpinnya. Pembinaan 

harus mempunyai tujuan yang jelas, karena fungsi pembinaan 

berhubungan langsung dengan upaya dalam meningkatkan kinerja 

karyawan dalam merealisasikan tujuan pelayanan. Fungsi pembinaan 

adalah agar karyawan melakukan tugas sesuai dengan usaha untuk 

mencapai tujuan organisasi.  

c.  Aspek-aspek Etos Kerja  

Sinamo (2015:101) berpendapat bahwa setiap manusia memiliki 

spirit/roh keberhasilan, yaitu motivasi murni untuk meraih dan menikmati 

keberhasilan. Roh inilah yang menjelma menjadi perilaku yang khas seperti 

kerja keras, disiplin, teliti, tekun, integritas, rasional, bertanggung jawab dan 

sebagainya melalui keyakinan, komitmen, dan penghayatan atas paradigma 

kerja tertentu.  

Menurut Sinamo (2015:110) ada delapan aspek etos kerja, yaitu:  

1) Kerja adalah Rahmat  

  Kerja adalah rahmat, oleh karena itu harus disyukui karena:  

a) Pekerjaan itu sendiri adalah berkat Tuhan.  
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b) Karyawan selain menerima gaji tau upah dalam bekerja, juga 

menerima fasilitas, jabatan dan berbagai tunjangan.  

c) Talenta yang menjadi keahlian juga merupakan berkat dari Tuhan.  

d) Bahan baku yang dipakai dan diolah dalam bekerja juga telah 

tersedia karena rahmat Tuhan.  

2)  Kerja adalah amanah  

Dari etos kerja adalah amanah, memunculkan kesadaran bahwa bekerja 

merupakan amanah, dan akan melahirkan kewajiban moral yaitu 

tanggung  

jawab yang kemudian menumbuhkan keberanian moral dan keinginan 

yang kuat untuk:  

a) Bekerja sesuai dengan job description dan mencapai target-target 

kerja yang ditetapkan.  

b) Tidak menyalahgunakan fasilitas organisasi.  

c) Tidak membuat dan mendistribusikan laporan fiktif.  

d) Tidak menggunakan jam kerja untuk kepentingan pribadi.  

e) Mematuhi semua aturan dan peraturan organisasi.  

3)  Kerja adalah panggilan  

Kerja merupakan panggilan, yang terpenting adalah agar manusia dapat 

bekerja tuntas dan selalu mengedepankan integritas:  

a) Setiap orang lahir ke dunia dengan panggilan khusus.  

b) Memiliki integritas yang kuat, komitmen, kejujuran, keberanian 

mendengarkan nurani dan memenuhi tuntutan profesi dengan 

segenap hati, pikiran dan tenaga.  
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c) Integritas adalah komitmen, janji yang harus ditepati, untuk 

menunaikan darma dengan tuntas.  

d) Integritas berarti bersikap jujur dan berkehendak baik.  

4)  Kerja adalah aktualisasi  

Aktualisasi diri atau pengembangan potensi dapat terlaksana melalui 

pekerjaan. Tujuan aktualisasi yang terpenting adalah:  

a) Tak ada sukses yang berarti tanpa kerja keras.  

b) Kerja keras adalah langkah menuju impian yang diidamkan.  

c) Tidak berkecil hati saat mendapat halangan, jadikan batu lompatan 

untuk mendapatkan kesuksesan.  

d) Sesuatu yang besar diperoleh ddengan kerja keras penuh semangat.  

5)  Kerja adalah ibadah  

Kerja itu ibadah, yang intinya tindakan memberi atau membaktikan harta, 

waktu, tenaga dan pikiran.  

6)  Kerja adalah seni  

Kerja sebagai seni yang mendatangkan kesuksesan dan gairah kerja 

bersumber pada aktivitas-aktivitas kreatif, artistik, dan interaktif.  

7)  Kerja adalah kehormatan  

Kerja sebagai kehormatan memiliki dimensi yang sangat kerja, yaitu:  

a) Secara okuposional, pemberi kerja menghormati kemampuan 

karyawan sehingga layak melalkukan tugas.  

b) Secara psikologis, pekerjaan menyediakan rasa hormat dan 

kesadaran dalam individu bahwa ia memiliki kemampuan yang 

dibuktikan dengan prestasi.  
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c) Secara sosial, kerja memberikan kehormatan karena berkarya.  

d) Secara financial, pekerjaan memampukan manusia mandiri secara 

ekonomis.  

e) Secara moral, kehormatan berarti mampu menjaga perilaku etis.  

f) Secara personal, kehormatan berarti keterpercayaan dari bersatunya 

kata dan perbuatan.  

g) Secara profesional, kehormatan berarti prestasi unggul (superior 

performance).  

8)  Kerja adalah pelayanan  

Tujuan pelayanan yang terpenting adalah agar manusia selalu bekerja 

paripurna dengan tetap rendah hati. Apabila semua orang bekerja sesuai 

dengan hakikat profesi dan pekerjaannya, melayani dengan sempurna 

pernah kerendahan hati, maka setiap orang bahkan masyarakat akan 

bergerak ke tingkat kemuliaan yang tinggi.  

d. Ciri-ciri Etos Kerja 

Puspitasari (2010:31), dalam penulisannya menyampaikan bahwa etos 

kerja merupakan bagian dari tata nilai yang dimiliki seseorang akan tampak 

dalam sikap dan tingkah lakunya, dengan ciri-ciri sebagai berikut :  

1) Disiplin  

Disiplin diri dapat diartikan dengan pemanfaatan diri sesuai dengan 

ketepatan waktu untuk mencapai cita-cita, karena kedisiplinan sangat 

penting untuk menunjang tercapainya tujuan  

2) Kejujuran  
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Jujur adalah perilaku yang diikuti oleh sikap tanggung jawab atas apa 

yang telah diperbuatnya tersebut.  

3) Percaya diri  

Percaya diri melahirkan, kekuatan, keberanian, dan tegas dalam 

bersikap. Percaya diri memiliki sesuatu pengertian tindakan atau sikap 

dan keyakinan seseorang untuk memulai melakukan dan 

menyelesaikan sesuatu pekerjaan yang dihadapi  

4) Tanggung Jawab  

Tanggung jawab adalah sikap dan tindakan seseorang didalam 

menerima sesuatu sebagai amanah.  

5) Mandiri  

Mandiri yaitu jiwa yang merdeka yang mampu mengeluarkan 

kreatifitas dan inovasinya sehingga mampu memperoleh hasil dan 

usaha atas karsa dan karya yang dibuahkan dari dirinya sendiri.  

6) Jalinan Komunikasi.  

Komunikasi adalah suatu proses penyampaian informasi (pesan,ide 

gagasan) dari suatu pihak kepada pihak lain agar terjadi saling 

mempengaruhi terhadap keduanya.  

e.   Indikator Etos Kerja 

Disampaikan oleh Puspitasari (2010:61),  sebagai indikator etos kerja 

yaitu  

1) Tata nilai yang mencakup disiplin,  

2) Jujur,  

3) Percaya diri,  
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4) Tanggung jawab,  

5) Mandiri,  

6) Menjalin komunikasi.  

 

 

B.  Penelitian Sebelumnya 

Penelitian terdahulu ini menjadi salah satu acuan penulis dalam melakukan 

penelitian sehingga penulis dapat memperkaya teori yang digunakan dalam 

mengkaji penelitian yang dilakukan. Dari penelitian terdahulu, penulis tidak 

menemukan penelitian dengan judul yang sama seperti judul penelitian penulis. 

Berikut merupakan penelitian terdahulu berupa beberapa jurnal terkait 

dengan penelitian yang dilakukan penulis disajikan antara lain : 

Tabel. 2.1. Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Variabel 

X & Y 

Hasil Penelitian 

1. Winda 

(2015)  

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Terhadap  

kinerja  

Karyawan  

Bagian 

Produksi  Pada  

PT. Citra 

Mandiri Medan 

Variabel 

Independen: 

Lingkungan 

Kerja 

 

Variabel 

Dependen: 

kinerja  

Karyawan   

Hasil  penelitian  ini  

mengungkapkan  bahwa 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh  secara  maupun 

parsial terhadap kinerja  

Karyawan   

 

2. Sri 

Rahayu 

(2011) 

Pengaruh  

Etos kerja dan 

prestasi kerja 

terhadap  

Produktifitas  

Kerja Karyawan  

Bagian Produksi  
PT. Nusantara di  

Yogyakarta 

Variabel 

Independen: 

Etos kerja dan 

prestasi kerja  

 

Variabel 

Dependen: 
Produkti- 

vitas  Kerja  

Karyawan   

 

Etos kerja dan prestasi kerja 

berpengaruh  

positif dan signifikan  

terhadap produktivitas  

karyawan Bagian Produksi  

PT. Nusantara di  

Yogyakarta 
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3. Yuni 

Harni 

(2012) 

Pengaruh 

Lingkungan 

kerja dan 

Hubungan 

Masyarakat 

terhadap  

Etos Kerja di 

PT. Tower 

Medan 

Variabel 

Independen: 

Budaya  

Lingkungan 

kerja dan 

Hubungan 

Masyarakat 

 

Variabel 

Dependen: 

Etos Kerja 

Hasil penelitian Lingkungan 

kerja dan Hubungan 

Masyarakat berpengaruh  

signifikan terhadap  

Etos Kerja.di PT. Tower 

Medan 

4. Desi 

Muliani 

(2015) 

Analisis HRD 

dan etos kerja  

Terhadap  

Lingkungan 

Kerja di PT. 

Sukma Mandala 

Medan 

Variabel 

Independen: 

HRD dan etos 

kerja  

 

Variabel 

Dependen: 

Lingkungan 

Kerja 

 

Terdapat hubungan  

positif    yang  

sangat signifikan  

antara HRD dan etos kerja  

terhadap lingkungan kerja di 

PT. Sukma Mandala Medan 

5. Darsono 

(2016),  

 

Pengaruh  

Lingkungan 

kerja dan 

motivasi  

Terhadap  

Prestasi kerja 

pada  

CV. Sahabat di  

Klaten 

Variabel 

Independen:  

Lingkungan 

kerja dan 

motivasi  

Variabel 

 

Dependen: 

Prestasi Kerja 

Hasil  penelitian  ini  

mengungkapkan  bahwa 

Lingkungan kerja dan 

motivasi  berpengaruh  secara  

maupun parsial terhadap 

prestasi Kerja  Karyawan 

pada CV. Sahabat di Klaten 

Sumber : Diolah Penulis, 2018 

 

C. Kerangka Konseptual. 

Kerangka Konseptual merupakan model konseptual yang berkaitan dengan 

bagaimana seorang peneliti menyusun teori atau menghubungkan secara logis 

beberapa faktor yang dianggap penting untuk masalah.  

Untuk mendapatkan pengertian dan gambaran yang lebih jelas tentang 

Analisis Pengaruh Human Relation (Hubungan Antar Manusia) Dan Kondisi 

Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja Pegawai Pada Kantor Badan 
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Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai, maka dibawah ini 

akan dijelaskan hubungan antar variabel tersebut adalah sebagai berikut 

1. Pengaruh Human Relation terhadap Etos Kerja 

Human Relations dalam organisasi dinilai sangat penting dalam 

menciptakan hubungan kerja, suasana kerja dan motivasi kerja. Serta dalam 

menciptakan gairah dan semangat kerja. 

Menurut S.P. Siagian (2014:7) Human Relation adalah  Hubungan 

manusiawi keseluruhan rangkaian hubungan baik, baik berupa formal maupun 

informal yaitu antara atasan dengan bawahan yang dibina dan dipelihara 

sedemikian rupa sehingga tercipta suatu tujuan. 

 Setiap organisasi atau perusahaan yang selalu ingin maju, akan 

melibatkan anggotanya untuk meningkatkan mutu kinerjanya,  diantaranya   setiap   

organisasi harus memiliki etos kerja. Menurut  Iga Manuati Dewi (2002), kerja 

yaitu suatu aktivitas  yang  dilakukan  seseorang  untuk mencapai tujuan-tujuan 

yang ingin dipenuhinya. Etos kerja menurut Chaplin (2001) mengatakan bahwa 

etos kerja yaitu watak  dan  karakter suatu kelompok nasional atau  kelompok   

rasial   tertentu. Etos kerja dalam suatu perusahaan tidak akan muncul begitu saja, 

akan tetapi harus diupayakan dengan sungguh- sungguh melalui proses yang 

terkendali dengan melibatkan semua sumber daya manusia dalam seperangkat 

sistem dan alat-alat pendukung. Tasmara (2002) menyebutkan bahwa etos kerja 

merupakan  suatu totalitas kepribadian   dari   individu   serta cara   individu   

mengekspresikan, memandang, meyakini dan memberikan makna terhadap suatu 

yang mendorong individu untuk bertindak dan meraih hasil yang optimal (high 

performance). 
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2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Etos Kerja 

Lingkungan tempat kerja yang dapat mempengaruhi atau meningkatkan efisiensi 

kerja antara lain: tata ruang kerja yang  tepat, cahaya dalam ruangan yang tepat, suhu  

dan kelembaban udara  yang tepat, suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerja. 

Menurut Nuraini (2013:97) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang 

diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan 

yang memadai dan sebagainya. 

Etos kerja akan mempengaruhi semangat, kualitas dan produktivitas kerja. 

Etos kerja juga dapat membentuk semangat transformatif. Sebuah semangat yang 

selalu berusaha mengubah keadaan menuju kualitas yang lebih baik. Sebuah 

semangat dan sikap mental yang selalu berpandangan bahwa kehidupan hari ini 

harus jauh lebih baik dari kehidupan kemarin, dan hari esok lebih baik dari hari ini 

(Sajidah, 2010:45). 

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dibuat suatu kerangka penelitian 

berikut ini : 

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual 

 

 

       

 

Sumber : Diolah Penulis, 2018 

 

 

HUMAN RELATION (HUBUNGAN 

ANTAR MANUSIA) (X1)  

S.P. Siagian (2014:7) ETOS KERJA  

(Y) 
(Mochtar Buchori 

2017:19) KONDISI LINGKUNGAN KERJA 

(X2) 

Nuraini (2013:97) 
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D. Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

pertanyaan.  Sugiyono (2013: 96) 

Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis merumuskan hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu : 

1. Human relation (hubungan antar manusia) berpengaruh terhadap etos kerja 

pegawai pada Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 

Ketenagakerjaan Binjai. 

2. Kondisi lingkungan kerja berpengaruh terhadap etos kerja pegawai pada 

Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan 

Binjai. 

3. Human relation (hubungan antar manusia) dan kondisi lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap etos kerja pegawai pada Kantor Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



36 
 

 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Menurut Sugiyono  (2013:13) Metode penelitian kuantitatif merupakan 

salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan 

terstruktur dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Jenis 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian dilakukan di Kantor (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai 

beralamat di jalan Soekarno-Hatta, Tunggurono, Binjai Timur. Kota Binjai, 

Sumatera Utara, sedang  waktu  penelitian  dimulai  April 2019  sampai dengan 

Juli 2019 

Tabel 3.1 Jadwal Penelitian Tahun 2019 

 

Kegiatan 

                           Tahun 2019 

April Mei Juni Juli 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

Pengajuan Judul                                 

Penyusunan 

Proposal                                 

Pengajuan Proposal                                 

Perbaikan Proposal                                 

Seminar Proposal                                 

Pengumpulan Data                                 

Pengolahan Data                                 

Penulisan Skripsi                                 

Perbaikan Skripsi                                 

Sidang Meja Hijau                                 

Sumber: Diolah Penulis, 2018 

   37 
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C.   Populasi dan Sampel / Jenis dan Sumber  

1.  Populasi 

Populasi bisa diukur dengan suatu objek dan benda-benda alam yang 

lain, populasi  juga  meliputi seluruh  karakteristik  atau  sifat  yang  dimiliki  

oleh  suatu subjek atau objek. 

Menurut Sugiyono (2015:80) populasi merupakan “ wilayah 

generalisasi yang  terdiri  atas  objek/  subjek/  yang  mempunyai  kualitas  

dan  karakteristik tertentu  yang  ditetapkan  oleh  peneliti  untuk  

mempelajari  dan  kemudian  ditarik kesimpulannya”. 

Dalam penulisan Skripsi ini, penulis menentukan populasi adalah di 

Kantor (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai sebanyak 50 orang. 

2.  Sampel 

Menurut Sugiyono (2015-81) sampel merupakan “ bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan 

penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi. Untuk 

itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul respentativ 

(mewakili)”.  

Dalam penulisan skripsi ini, penulis menentukan sampel adalah 

pegawai Kantor (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai sebanyak 50 orang. 

 3.   Jenis dan Sumber Data 

a.  Jenis Data 

Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini adalah  kualitatif 

dan kuantitatif 
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1) Data  kualitatif,  

yaitu  data  yang  disajikan dalam  bentuk  kata  verbal bukan  

dalam  bentuk  angka. 

2) Data kuantitatif 

adalah  jenis  data  yang  dapat  diukur  atau  dihitung secara   

langsung,   yang   berupa   informasi   atau   penjelasan   yang 

dinyatakan  dengan  bilangan  atau  berbentuk  angka. 

b.    Sumber Data 

Yang dimaksud dengan sumber data dalam penelitian adalah 

subyek dari mana data dapat diperoleh. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan dua sumber data yaitu : 

1) Sumber data primer, yaitu data yang langsung dikumpulkan oleh 

peneliti (atau petugasnya)  

2) Sumberdata skunder, yaitu data yang langsung dikumpulkan oleh 

peneliti sebagai penunjang dari sumber pertama. Dapat juga 

dikatakan data yang tersusun dalam bentuk dokumen-dokumen. 

 

D.   Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel merupakan sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari, apa yang akan diteliti oleh peneliti sehingga 

diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 

Berdasarkan hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya dalam 

penelitian ini terdiri dari variabel bebas (independent variable) dan variabel 

terikat (dependent variable).  



39 
 

 
 

Berikut ini penulis menyajikan definisi operasional penelitian sebagai 

berikut : 

               Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

Ukur 

Human 

Relation 

(Hubungan 

Antar 

Manusia) (X1) 

 

Human Relation adalah  

Hubungan manusiawi 

keseluruhan rangkaian 

hubungan baik, baik 

berupa formal maupun 

informal yaitu antara 

atasan dengan bawahan 

yang dibina dan 

dipelihara sedemikian 

rupa sehingga tercipta 

suatu tujuan. 

(S.P. Siagian, 2014:7) 

1) Terjalinnya komunikasi  

2) Pemimpin melaksanakan 

komunikasi  

3) Adanya rasa puas terhadap 

suasana bekerja. 

4) Adanya kepuasan dari guna 

meningkatkan semangat 

kerja karyawan. 

5) Adanya kebutuhan untuk 

bekerjasama. 

(Onong, 2013:70) 

Likert 

Lingkungan 

Kerja  

(X2) 

linkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada 

disekitar karyawan dan 

dapat mempengaruhi 

dalam menjalankan tugas 

yang diembankan 

kepadanya misalnya 

dengan adanya air 

conditioner (AC), 

penerangan yang 

memadai dan sebagainya.  

(Nuraini 2013:97) 

1) Penerangan 

2) /suhu udara ditempat kerja 

3) Kelembapan udara ditempat 

kerja 

4) Sirkulasi udara ditempat 

kerja 

5) Getaran mekanis ditempat 

kerja 

7) Tata warna ditempat kerja 

8) Dekorasi ditempat kerja 

9) Keamanan ditempat kerja 

(Sedarmayanti: 2014:46) 

Likert 

Etos 

Kerja 

(Y) 

etos kerja sebagai sikap 

dan pandangan terhadap 

kerja, kebiasaan kerja, 

ciri-ciri atau sifat-sifat 

mengenai cara kerja yang 

dimiliki seseorang, suatu 

kelompok manusia atau 

suatu bangsa. 

(Mochtar Buchori 

2017:19)  

1) Tata nilai yang mencakup 

disiplin,  

2) Jujur,  

3) Percaya diri,  

4) Tanggung jawab,  

5) Mandiri,  

6) Penyesuaian 

  

Likert 

Sumber : Diolah penulis 2019 

Skala  pengukuran  merupakan  kesepakatan  yang  digunakan  

sebagai  acuan untuk   menentukan   panjang   pendeknya   interval   yang   

ada   dalam   alat   ukur, sehingga alat ukur tersebut bila digunakan dalam 
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pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan skala likert. 

Menurut  Sugiyono  (2014:132)  “Skala Likert yaitu  skala  yang  

digunakan untuk  mengukur  sikap,  pendapat,  dan  persepsi  seseorang  atau  

sekelompok  orang tentang fenomena sosial.” 

Dengan  skala likert,  maka variabel  yang  akan  diukur  dijabarkan  

menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai 

titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa 

pernyataan atau pertanyaan. 

Menurut  Sugiyono  (2014:133),  “Jawaban  setiap  instrumen yang 

menggunakan  skala likert mempunyai  gradasi  dari  sangat  positif  sampai  

sangat negatif, yang dapat berupa kata-kata kemudian diberi skor.” Misalnya: 

Tabel 3.3 Skor Berdasarkan Skala Likert 

Pertanyaan/Pernyataan Skor 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Diolah penulis 2019 

 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan kegiatan yang penting bagi kegiatan 

penelitian, karena pengumpulan data tersebut akan menentukan berhasil tidaknya 

suatu penelitian. Sehingga dalam pemilihan teknik pengumpulan data harus 

cermat.  

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:  
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 1. Angket  

Angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang lain yang 

dijadikan responden untuk dijawabnya. 

2.  Observasi  

Observasi ialah pemilihan, pengubahan, pencatatan, dan pengodean 

serangkaian perilaku dan suasana yang berkenaan dengan organisasi, sesuai 

dengan tujuan-tujuan empiris.  

3.  Wawancara  

Wawancara adalah teknik pengumpulan data dengan mengajukan pertanyaan 

langsung oleh pewawancara kepada responden, dan jawaban-jawaban 

responden dicatat atau direkam. 

F.  Teknik Analisa Data 

Dalam penelitian kualitatif sumber data dipilih dan disesuaikan dengan 

tujuan penelitian adalah : 

1. Uji Validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 

digunakan. Intrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 

dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2013:137).  

Valid artinya data yang diperoleh melalui kuisioner dapat 

menjawab tujuan penelitian berdasarkan jumlah n ( sampel/responden) 

pada derajat kebebasannya rtable (df = n-k ) harus lebih dari (< ) 0.30.  
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2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi atau 

kepercayaan hasil ukur yang mengandung kecermatan pengukuran. 

Instrumen yang reliabel adalah instrumen yang apabila beberapa kali untuk 

mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang sama. Suatu 

konstruk atau variabel dikatakan reliabel apabila memiliki Cronsbach 

Alpha > 0,60.  

3. Uji Asumsi Klasik 

Sebelum melakukan analis regresi, lebih dulu diuji kelayakan 

model Regresi Berganda (Multiple regression)agar perkiraan menjadi 

tidak bias, maka dilakukan beberapa uji asumsi klasik yang harus dipenuhi 

yaitu: 

a. Uji Normalitas 

Uji distribusi normal adalah uji untuk mengukur apakah data kita 

memiliki distribusi normal sehingga dapat dipakai dalam statistik 

parametrik (statistik inferensial).  

Modal regresi yang baik adalah berdistribusi normal atau 

mendekati normal.Untuk meliahat normalitas data ini digunakan 

pendekatan grafik, yaitu Normality Probability Plot. Deteksi normalitas 

dengan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. 

Uji normalitas juga dilakukan dengan menggunakan pendekatan 

kolmogorov smirnov. 
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b. Uji Multikolonearitas 

Multikolinearitas adalah kondisi terdapatnya hubungan linier atau 

korelasi yang tinggiantara masing-masing variabel independen dalam 

model regresi. 

Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolonearitas dapat 

dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan VIP ( Variance Inflation Facor ) 

melalui program SPSS. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguju apakah dalam 

sebuah model regresi terdapat ketidak samaan variance dari residual suatu 

pengamatan lainnya. Deteksi dapat dilakukan dengan melihat ada tidanya 

pola tertentu pada scatterplot.  

4.  Model Analisis Regresi Berganda 

Model analisis data yang digunakan persamaanya adalah sebagai berikut : 

                      Y = α + β1X1 + β2X2 + ∈ 

Dimana :  

Y = Etos Kerja 

α = Intercept 

β1, β2 = Koefisien Regresi 

X1 = Human Relation (Hubungan Antar Manusia) 

X2 =  Lingkungan Kerja 

∈ = Kesalahan Pengganggu/Error Term  

 

5.  Pengujian  Hipotesis  

  a. Uji F 

 Uji F digunakan untuk pengujian koefisien regresi secara 

keseluruhan untuk menguji keberartian model yang mempengaruhi 
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hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Pengujian 

signifikansi persamaan regresi yang akan diperoleh dilakukan dengan 

menggunakan uji F.  

 Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai F-hitung 

dengan F-tabel. Jika F-hitung > F-tabel, maka H0 ditolak yang berarti variabel 

independen secara bersama-sama mempengaruhi variabel dependen.  

Nilai F-hitung dapat diperoleh dengan rumus: 

                         
k)-)/(nR-(1

b)-/(biR
  hitung-F

2

2



 

Keterangan : 

R2 = Koefisien Determinasi 

k  = Jumlah variabel independen ditambah intercept dari suatu  

                        model persamaan 

n  = Jumlah sampel 

 

b. Uji t 

  Setelah diketahui bahwa terdapat pengaruh secara simultan 

maka dilakukan pengujian lebih lanjut untuk mengetahui variabel yang 

berpengaruh secara signifikan. Untuk keperluan itu dilakukan pengujian 

koefisien regresi secara parsial dengan menggunakan statistik Uji T.  

Penentuan hasil pengujian (penerimaan/ penolakan Ho) dapat 

dilakukan dengan membandingkan t dengan nilai signifikansinya Uji t 

digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh setiap variable nyata atau 

tidak.  

rumus menghitung t yaitu : 
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Dengan taraf signifikans 5 % uji dua pihak dan dk = n-2  

Keterangan : 

 Bila –ttabel ≤ thitung, ≤ ttabel maka tidak ada hubungan signifikans 

masing-masing variabel terhadap variabel y. 

 Hal lain tolak H0, ada hubungan signifikans masing-masing 

variabel terhadap variabel y.  

c. Koefisien Determinasi  

 Untuk mengetahui korelasi berganda dan besarnya hubungan 

berpikir formal terhadap hasil belajar sejarah dapat dilihat nilai korelasi 

dan koefisien determinasi (R2).  

 Menurut Rusiadi (2014:131) ”Koefisien determinasi digunakan 

untuk mengetahi keandalan model atau pemilihan variabel bebas dalam 

menjelaskan variabel terikat”.    

 Berikut rumusnya : D = rxy2 x 100%  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Sejarah BPJS Ketenagakerjaan 

Penyelenggaraan program jaminan sosial merupakan salah satu 

tanggung  jawab  dan  kewajiban  Negara - untuk  memberikan  perlindungan 

sosial ekonomi kepada masyarakat. Sesuai dengan kondisi kemampuan 

keuangan Negara. Indonesia seperti halnya negara berkembang lainnya, 

mengembangkan program jaminan sosial berdasarkan funded social security, 

yaitu jaminan sosial yang didanai oleh peserta dan masih terbatas pada 

masyarakat pekerja di sektor formal. 

Sejarah terbentuknya PT Jamsostek (Persero) mengalami proses yang 

panjang, dimulai dari UU No.33/1947 jo UU No.2/1951 tentang kecelakaan 

kerja, Peraturan Menteri Perburuhan (PMP) No.48/1952 jo PMP No.8/1956 

tentang pengaturan bantuan untuk usaha penyelenggaraan kesehatan buruh, 

PMP   No.15/1957   tentang   pembentukan   Yayasan   Sosial   Buruh,   PMP 

No.5/1964 tentang pembentukan Yayasan Dana Jaminan Sosial (YDJS), 

diberlakukannya UU No.14/1969 tentang Pokok-pokok Tenaga Kerja. Secara 

kronologis proses lahirnya asuransi sosial tenaga kerja semakin transparan. 

Setelah mengalami kemajuan dan perkembangan, baik menyangkut 

landasan hukum, bentuk perlindungan maupun cara penyelenggaraan, pada 

tahun 1977 diperoleh suatu tonggak sejarah penting dengan dikeluarkannya 

Peraturan Pemerintah (PP) No.33 tahun 1977 tentang pelaksanaan program 

asuransi sosial tenaga kerja (ASTEK), yang mewajibkan setiap pemberi 
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kerja/pengusaha swasta dan BUMN untuk mengikuti program ASTEK. Terbit 

pula  PP  No.34/1977  tentang  pembentukan  wadah  penyelenggara  ASTEK 

yaitu Perum Astek. 

Tonggak penting berikutnya adalah lahirnya UU No.3 tahun 1992 

tentang Jaminan Sosial Tenaga Kerja (JAMSOSTEK). Dan melalui PP 

No.36/1995 ditetapkannya  PT Jamsostek sebagai badan penyelenggara 

Jaminan Sosial Tenaga Kerja. Program Jamsostek memberikan perlindungan 

dasar untuk memenuhi kebutuhan minimal bagi tenaga kerja dan keluarganya, 

dengan memberikan kepastian berlangsungnya arus penerimaan penghasilan 

keluarga sebagai pengganti sebagian atau seluruhnya penghasilan yang 

hilang, akibat risiko sosial. 

Selanjutnya pada akhir tahun 2004, Pemerintah juga menerbitkan UU 

Nomor 40 Tahun 2004 tentang Sistem Jaminan Sosial Nasional. Undang- 

undang itu berhubungan dengan Amandemen UUD 1945 tentang perubahan 

pasal 34 ayat 2, yang kini berbunyi: "Negara mengembangkan sistem jaminan 

sosial bagi seluruh rakyat dan memberdayakan masyarakat yang lemah dan 

tidak mampu sesuai dengan martabat kemanusiaan". Manfaat perlindungan 

tersebut dapat memberikan rasa aman kepada pekerja sehingga dapat lebih 

berkonsentrasi dalam meningkatkan motivasi maupun produktivitas kerja. 

Kiprah Perusahaan PT Jamsostek (Persero) yang mengedepankan 

kepentingan dan hak normatif Tenaga Kerja di Indonesia dengan memberikan 

perlindungan 4 (empat) program, yang mencakup Program Jaminan 

Kecelakaan Kerja (JKK), Jaminan Kematian (JKM), Jaminan Hari Tua (JHT) 
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dan Jaminan Pemeliharaan Kesehatan (JPK) bagi seluruh tenaga kerja dan 

keluarganya terus berlanjutnya hingga berlakunya UU No 24 Tahun 2011. 

Tahun  2011, ditetapkanlah UU No  24  Tahun  2011  tentang  Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial. Sesuai dengan amanat undang-undang, 

tanggal 1 Januri 2014 PT Jamsostek akan berubah menjadi Badan Hukum 

Publik. PT Jamsostek (Persero) yang bertransformsi menjadi BPJS (Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial) Ketenagakerjaan tetap dipercaya untuk 

menyelenggarakan program jaminan sosial tenaga kerja, yang meliputi JKK, 

JKM, JHT dengan penambahan Jaminan Pensiun mulai 1 Juli 2015. 

Menyadari besar dan mulianya tanggung jawab tersebut, BPJS 

Ketenagakerjaan pun terus meningkatkan kompetensi di seluruh lini 

pelayanan sambil mengembangkan berbagai program dan manfaat yang 

langsung dapat dinikmati oleh pekerja dan keluarganya. 

Kini dengan sistem penyelenggaraan yang semakin maju, program 

BPJS Ketenagakerjaan tidak hanya memberikan manfaat kepada pekerja dan 

pengusaha saja, tetapi juga memberikan kontribusi penting bagi peningkatan 

pertumbuhan ekonomi bangsa dan kesejahteraan masyarakat Indonesia. 

2.  Visi, Misi dan Motto 

a.  VISI 

Menjadi Badan penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) berkelas dunia, 

terpercaya, bersahabat dan unggul dalam Operasional dan Pelayanan. 

b. MISI 

Sebagai badan penyelenggara jaminan sosial tenaga kerja yang memenuhi 

perlindungan dasar bagi tenaga kerja serta menjadi mitra terpercaya bagi: 
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1.  Tenaga Kerja  : Memberikan perlindungan yang layak bagi tenaga kerja 

dan keluarga 

2. Pengusaha   : Menjadi mitra terpercaya untuk memberikan perlindungan 

kepada tenaga kerja dan meningkatkan produktivitas 

3.   Negara  : Berperan serta dalam pembangunan 

c.  MOTTO 

Menjadi Jembatan Menuju Kesejahteraan Pekerja 

3.    Struktur Organisasi 

Pelaksanaan   kegiatan   BPJS   Ketenagakerjaan Kantor  Kantor Badan 

Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai dapat  berjalan  

dengan  baik  apabila  ditetapkan  fungsi  manajemen  dengan tepat yang 

salah satunya terdiri pengorganisasian.  Menurut  S.P.  Siagian  (2010:113) :   

“Organisasi adalah setiap bentuk  persekutuan  antara  dua  orang  atau  lebih  

yang  bekerja  bersama serta secara  formal  terikat  dalam  rangka  

pencapaian  sesuatu  tujuan  yang  telah ditentukan dalam ikatan dimana 

terdapat seseorang atau beberapa orang yang disebut  atasan  dan  seseorang  

atau  beberapa  orang  yang  disebut  bawahan.”  Adanya  struktur  organisasi  

yang  merupakan  acuan  atau  pedoman  dalam  pengelolaan suatu organisasi 

dalam rangka melaksanakan fungsi bagian tugas maupun tanggung jawab  

masing-masing bagian dalam organisasi. Struktur organisasi dapat 

menggambarkan secara jelas pemisahan kegiatan  dari  pekerjaan antara yang 

satu dengan kegiatan  yang  lainnya  dan  juga bagaimana hubungan   antara   

aktivitas dan fungsi dibatasi. 
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Di dalam struktur organisasi yang  baik harus dapat menjelaskan   

hubungan antara wewenang siapa  melapor  atau  bertanggung  jawab  kepada  

siapa,  jadi  terdapat  suatu pertanggungjawaban apa yang akan di kerjakan. 

BPJS  Ketenagakerjaan  memiliki  seorang  Kepala  Kantor  Wilayah  dan 

Sekretaris Kepala Kantor Wilayah. Memiliki divisi yang terbagi atas 5 yaitu: 

Divisi Pelayanan, Divisi Pemasaran, Divisi Umum dan SDM, Divisi  

Keuangan dan TI, serta Divisi Manajemen Mutu dan Risiko. Divisi  

Pemasaran  terdiri    atas  Penata  pemasaran  peserta  penerima  upah,  Penata  

manajemen  account, Penata madya pengelolaan  kesejatraan  peserta.  Divisi  

Pelayanan  terdiri  atas  Manajer  khusus  kecelakaan  kerja,  Penata  utama  

program  JHT  dan  JP,  penata  madya  manajemen pelayanan, Divisi Umum 

dan SDM terdiri atas penata madya umum, penata madya SDM, Divisi 

Keuangan dan TI terdiri atas penata madya keuangan dan  penata  madya  TI,  

Divisi  Manajemen Mutu dan  Risiko  terdiri  atas  penata  utama  manajeman  

mutu  dan  risiko,  penata madya  manajemen  mutu  dan  risiko. Serta yang 

membantu Kepala Kantor Wilayah yaitu Petugas Pemeriksa Wilayah. 

 

4.  Penyajian Data 

Data yang diperoleh selama penelitian akan disajikan kepada seluruh 

pegawai di Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) 

Ketenagakerjaan Binjai sebanyak 50 orang yang dijadikan responden. Dengan 

jumlah seluruh dari pertanyaan sebanyak 20 item, terdiri dari item pertanyaan 

Variabel X yaitu : Human Relation (X1) Dan Lingkungan Kerja (X2), serta 

Variabel Y yaitu : Etos Kerja (Y).  
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Deskripsi tentang jenis kelamin responden dapat dilihat tabel 4.1 di 

bawah ini: 

Tabel 4.1 Komposisi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Presentasi (%) 

Laki-Laki 32 55 
Perempuan 18 45 

Jumlah 50 100 

     Sumber: data primer yang diolah,2019 

Dari tabel diatas dapat disimpulkan bahwa yang menjadi responden dalam 

penelitian  ini  lebih banyak karyawan  laki- laki dari pada karyawan  perempuan.  

Hal ini disebabkan karena banyaknya pekerjaan yang memerlukan tenaga atau 

menggunakan  fisik. 

Tabel 4.2  Komposisi  Responden Berdasarkan  Umur 

Umur Jumlah  Presentasi (%) 

21 – 30 Tahun 21 47,5 
 

31 – 40 Tahun 
 

29 
 

52,5 
Jumlah 50 100 

Sumber: data primer yang diolah, 2019 

 Data tabel diatas dapat disimpulkan bahwa yang menjadi responden 

dalam penelitian ini lebih banyak karyawan yang berumur 21tahun sampai 

dengan 30 tahun.  Hal  ini dikarenakan  usia  21  –  30 tahun  masih  produktif  

dan  memiliki  daya tahan kerja yang masih tinggi. 

Tabel 4.3  Komposisi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

Pendidikan Jumlah Presentasi (%) 
D3 15 37,5 

S1 35 62,5 

Jumlah 50 100 

Sumber : data primer yang diolah, 2019 

Dari  tabel diatas  dapat  disimpulakan bahwa yang menjadi responden 

dalam penelitian ini lebih banyak karyawan yang memiliki tingkat pendidikan 
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S1. Hal ini dikarenakan  jenis  pekerjaan  yang ditawarkan oleh perusahaan 

tingkat pendidikan  yang tinggi. 

Berikut data berdasarkan karakteristik yang dapat diperoleh dari pegawai 

di Kantor Badan Penyelenggara Jaminan Sosial (BPJS) Ketenagakerjaan Binjai 

adalah sebagai berikut: 

a. Hasil Distribusi Variabel Human Relation  (X1) 

Tabel 4.4 Setiap pegawai menerapkan prinsip kerjasama yang tinggi dalam 

pekerjaannya 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 11 22.0 22.0 22.0 

2 7 14.0 14.0 36.0 

3 9 18.0 18.0 54.0 

4 11 22.0 22.0 76.0 

5 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.4, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 11 orang (22,0%), tidak setuju 

sebanyak 7 orang (14,0%), kurang setuju sebanyak 9 orang (18,0%), setuju 

sebanyak 11 orang (22,0%), dan sangat setuju sebanyak 12 orang (24,0%). 

Tabel 4.5 Setiap pegawai siap menghadapi permasalahan dalam 

pekerjannya. 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 21 42.0 42.0 50.0 

3 10 20.0 20.0 70.0 

4 3 6.0 6.0 76.0 

5 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 
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Berdasarkan tabel 4.5, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (8,0%), tidak setuju sebanyak 

21 orang (42,0%), kurang setuju sebanyak 10 orang (20,0%), setuju sebanyak 3 

orang (6,0%), dan sangat setuju sebanyak 12 orang (24,0%). 

Tabel 4.6  Setiap pegawai mampu mengendalikan emosi dalam 

melaksanakan pekerjaannya agar tercipta suasana yang kondusif. 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 8 16.0 16.0 16.0 

2 18 36.0 36.0 52.0 

3 11 22.0 22.0 74.0 

4 1 2.0 2.0 76.0 

5 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.6, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (16,0%), tidak setuju 

sebanyak 18 orang (36,0%), kurang setuju sebanyak 11 orang (22,0%), setuju 

sebanyak 1 orang (2,0%), dan sangat setuju sebanyak 12 orang (24,0%). 

Tabel 4.7  Setiap pegawai menghormati latar belakang budaya masing-

masing. 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 15 30.0 30.0 30.0 

2 13 26.0 26.0 56.0 

3 10 20.0 20.0 76.0 

4 8 16.0 16.0 92.0 

5 4 8.0 8.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.7, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 15 orang (30,0%), tidak setuju 



54 
 

 
 

sebanyak 13 orang (26,0%), kurang setuju sebanyak 10 orang (20,0%), setuju 

sebanyak 8 orang (16,0%), dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,0%). 

Tabel 4.8  Suasana kekeluargaan dalam kerja terbina dengan baik. 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 

2 7 14.0 14.0 24.0 

3 17 34.0 34.0 58.0 

4 11 22.0 22.0 80.0 

5 10 20.0 20.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

  Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.8, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,0%), tidak setuju 

sebanyak 7 orang (14,0%), kurang setuju sebanyak 17 orang (34,0%), setuju 

sebanyak 11 orang (22,0%), dan sangat setuju sebanyak 10 orang (20,0%). 

Tabel 4.9   Sesama pegawai tidak menghormati hak-hak individual masing-

masing. 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 4 8.0 8.0 8.0 

2 21 42.0 42.0 50.0 

3 10 20.0 20.0 70.0 

4 3 6.0 6.0 76.0 

5 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.9, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4 orang (8,0%), tidak setuju sebanyak 

21 orang (42,0%), kurang setuju sebanyak 10 orang (20,0%), setuju sebanyak 3 

orang (6,0%), dan sangat setuju sebanyak 12 orang (24,0%). 
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b. Hasil Distribusi Variabel Kondisi Lingkungan Kerja (X2) 

Tabel 4.10 Saya merasa lebih nyaman bekerja dengan ruang kerja yang 

bersih. 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 10 20.0 20.0 20.0 

2 13 26.0 26.0 46.0 

3 6 12.0 12.0 58.0 

4 14 28.0 28.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.10, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 10 orang (20,0%), tidak setuju 

sebanyak 13 orang (26,0%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12,0%), setuju 

sebanyak 14 orang (28,0%), dan sangat setuju sebanyak 7 orang (14,0%). 

Tabel 4.11 Saya menjadi lebih teliti bekerja dengan penerangan yang cukup 

memadai. 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 

2 10 20.0 20.0 30.0 

3 7 14.0 14.0 44.0 

4 17 34.0 34.0 78.0 

5 11 22.0 22.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.11, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,0%), tidak setuju 

sebanyak 10 orang (20,0%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,0%), setuju 

sebanyak 17 orang (34,0%), dan sangat setuju sebanyak 11 orang (22,0%). 
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Tabel 4.12 Saya menjadi semangat bekerja dalam ruangan dengan sirkulasi 

udara yang lancar 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 18 36.0 36.0 36.0 

2 6 12.0 12.0 48.0 

3 5 10.0 10.0 58.0 

4 16 32.0 32.0 90.0 

5 5 10.0 10.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 Berdasarkan tabel 4.12, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 18 orang (36,0%), tidak setuju 

sebanyak 6 orang (12,0%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,0%), setuju 

sebanyak 16 orang (32,0%), dan sangat setuju sebanyak 5 orang (10,0%). 

Tabel 4.13 Saya merasa lebih mudah dan cepat dalam bekerja dengan tata 

ruang yang rapi. 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 11 22.0 22.0 22.0 

2 18 36.0 36.0 58.0 

3 7 14.0 14.0 72.0 

4 5 10.0 10.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.13, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 11 orang (22,0%), tidak setuju 

sebanyak 18 orang (36,0%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,0%), setuju 

sebanyak 5 orang (10,0%), dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,0%). 
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Tabel 4.14 Saya lebih tenang bekerja dalam ruangan dengan warna dinding 

yang cerah 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 11 22.0 22.0 24.0 

3 8 16.0 16.0 40.0 

4 21 42.0 42.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.14, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2,0%), tidak setuju sebanyak 

11 orang (22,0%), kurang setuju sebanyak 8 orang (16,0%), setuju sebanyak 21 

orang (42,0%), dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,0%). 

Tabel 4.15  Saya lebih mudah bekerja dalam ruangan dengan peralatan kerja 

yang terpelihara secara baik 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 14 28.0 28.0 28.0 

2 13 26.0 26.0 54.0 

3 11 22.0 22.0 76.0 

4 4 8.0 8.0 84.0 

5 8 16.0 16.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.15, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 14 orang (28,0%), tidak setuju 

sebanyak 13 orang (26,0%), kurang setuju sebanyak 11 orang (22,0%), setuju 

sebanyak 4 orang (8,0%), dan sangat setuju sebanyak 8 orang (16,0%). 
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Tabel 4.16 Komunikasi yang baik dengan atasan dan rekan kerja dapat 

meningkatkan efektivitas saya dalam bekerja 

X2.7 

 
Frequenc

y Percent 

Valid 

Percent Cumulative Percent 

Valid 1 8 16.0 16.0 16.0 

2 18 36.0 36.0 52.0 

3 11 22.0 22.0 74.0 

4 1 2.0 2.0 76.0 

5 12 24.0 24.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.16, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 8 orang (16,0%), tidak setuju 

sebanyak 18 orang (36.0%), kurang setuju sebanyak 11 orang (22.0%), setuju 

sebanyak 1 orang (2,0%), dan sangat setuju sebanyak 12 orang (24,0%). 

c. Hasil Distribusi Variabel Etos Kerja (Y) 

Tabel 4.17 Saya adalah orang yang menghargai waktu dan disiplin. 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 10 20.0 20.0 20.0 

2 13 26.0 26.0 46.0 

3 6 12.0 12.0 58.0 

4 14 28.0 28.0 86.0 

5 7 14.0 14.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.17, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 10 orang (20,0%), tidak setuju 

sebanyak 13 orang (26,0%), kurang setuju sebanyak 6 orang (12,0%), setuju 

sebanyak 14 orang (28,0%) 
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Tabel 4.18 Saya merupakan orang yang tangguh / gigih dan juga tidak 

mengenal kata menyerah dalam bekerja. 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 

2 10 20.0 20.0 30.0 

3 7 14.0 14.0 44.0 

4 17 34.0 34.0 78.0 

5 11 22.0 22.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.18, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,0%), tidak setuju 

sebanyak 10 orang (20,0%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,0%), setuju 

sebanyak 17 orang (34,0%), dan sangat setuju sebanyak 11 orang (22,0%). 

Tabel 4.19 Saya bekerja dengan tujuan untuk mendayagunakan 

kemampuan diri agar mencapai hasi kerja yang maksimal. 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 18 36.0 36.0 36.0 

2 6 12.0 12.0 48.0 

3 5 10.0 10.0 58.0 

4 16 32.0 32.0 90.0 

5 5 10.0 10.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan tabel 4.19, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 18 orang (36,0%), tidak setuju 

sebanyak 6 orang (12,0%), kurang setuju sebanyak 5 orang (10,0%), setuju 

sebanyak 16 orang (32,0%), dan sangat setuju sebanyak 5 orang (10,0%). 
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Tabel 4.20 Saya melakukan penyesuaian ditempatkerja agar setiap 

pekerjaan yang diberikan dapat diselesaikan dengan baik. 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 11 22.0 22.0 22.0 

2 18 36.0 36.0 58.0 

3 7 14.0 14.0 72.0 

4 5 10.0 10.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.20, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 11 orang (22,0%), tidak setuju 

sebanyak 18 orang (36,0%), kurang setuju sebanyak 7 orang (14,0%), setuju 

sebanyak 5 orang (10,0%), dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,0%). 

Tabel 4.21 Saya berusaha untuk datang bekerja lebih cepat dari waktu 

masuk kerja yang telah ditetapkan perusahaan ini 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.0 2.0 2.0 

2 11 22.0 22.0 24.0 

3 8 16.0 16.0 40.0 

4 21 42.0 42.0 82.0 

5 9 18.0 18.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.21, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2,0%), tidak setuju 

sebanyak 11 orang (22,0%), kurang setuju sebanyak 8 orang (16,0%), setuju 

sebanyak 21 orang (42,0%), dan sangat setuju sebanyak 9 orang (18,0%). 
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Tabel 4.22 Saya selalu memakai baju seragam yang telah ditetapkan 

perusahaan ini. 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 15 30.0 30.0 30.0 

2 13 26.0 26.0 56.0 

3 10 20.0 20.0 76.0 

4 8 16.0 16.0 92.0 

5 4 8.0 8.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.22, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 15 orang (30,0%), tidak setuju 

sebanyak 13 orang (26,0%), kurang setuju sebanyak 10 orang (20,0%), setuju 

sebanyak 8 orang (16,0%), dan sangat setuju sebanyak 4 orang (8,0%). 

Tabel 4.23 Saya tidak pulang lebih awal dari waktu pulang kerja yang 

ditetapkan perusahaan ini 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 5 10.0 10.0 10.0 

2 7 14.0 14.0 24.0 

3 17 34.0 34.0 58.0 

4 11 22.0 22.0 80.0 

5 10 20.0 20.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.23, dapat dilihat bahwa responden yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 5 orang (10,0%), tidak setuju 

sebanyak 7 orang (14,0%), kurang setuju sebanyak 17 orang (34,0%), setuju 

sebanyak 11  orang (22,0%), dan sangat setuju sebanyak 10 orang (20,0%). 
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5.   Uji Validitas dan Uji Reliabilitas  

a) Uji Validitas 

Apabila setiap pertanyaan bernilai > 0,30 maka pertanyaan tersebut 

dinyatakan valid (sah). 

Tabel 4.24  Hasil Uji Validitas 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Squared 

Multiple 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if 

Item 

Deleted 

X1.1 55.90 428.418 .705 . .972 

X1.2 56.06 430.017 .763 . .971 

X1.3 56.20 421.061 .885 . .970 

X1.4 56.56 422.945 .930 . .969 

X1.5 55.74 438.278 .669 . .972 

X1.6 56.06 430.017 .763 . .971 

X2.1 56.12 423.985 .845 . .970 

X2.2 55.64 433.909 .709 . .972 

X2.3 56.34 420.474 .843 . .970 

X2.4 56.36 423.337 .844 . .970 

X2.5 55.50 448.051 .540 . .973 

X2.6 56.44 419.721 .915 . .969 

X2.7 56.20 421.061 .885 . .970 

Y1 56.12 423.985 .845 . .970 

Y2 55.64 433.909 .709 . .972 

Y3 56.34 420.474 .843 . .970 

Y4 56.36 423.337 .844 . .970 

Y5 55.50 448.051 .540 . .973 

Y6 56.56 422.945 .930 . .969 

Y7 55.74 438.278 .669 . .972 

    Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan Tabel 4.24 terlihat diatas, nilai koefisien korelasi 

produk moment produk skor masing-masing butir pertanyaan dengan total 

kesemua butir pertanyaan terlihat pada kolom corrected item total 

correlation.  
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Dari data didapat semua nilai koefisien melebihi angka 0,30 hal 

ini dapat dinyatakan bahwa semua butir pertanyaan dan skor yang didapat 

adalah valid (sah). 

b) Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas (kehandalan) untuk mengetahui kestabilan dan 

konsisten responden dalam menjawab butir-butir berkaitan dengan kostruk 

pertanyaan yang disusun dalam suatu bentuk kuisioner. Reliabilitas suatu 

konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha> 

0,60. 

Tabel 4.25 Hasil Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.972 .972 20 

            Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan Tabel 4.25 diatas, terdapat cronbach’s alpha 

sebesar 0,972 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk 

pertanyaan yang telah disajikan pada responden yang terdiri dari 34 item, 

baik didalam variabel Human Relation (X1), dan Lingkungan Kerja (X2) 

dan Variabel Y yaitu : Etos Kerja (Y). adalah  reliable  atau  handal. 

6.   Teknik Analisis Data 

a.    Uji Asumsi Klasik  

1)  Uji Normalitas  

Uji normalitas  merupakan uji  yang dilakukan sebagai prasyarat 

untuk melakukan  analisis  data.  Uji  normalitas  dilakukan  sebelum  

data  diolah berdasarkan  model-model  penelitian  yang  diajukan.  Uji  
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normalitas  data bertujuan untuk mendeteksi distribusi data dalam  satu 

variabel  yang  akan digunakan dalam    penelitian. Data  yang baik dan    

layak    untuk membuktikan   model-model   penelitian   tersebut   adalah 

data distribusi normal.   

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah layak digunakan 

regresi berganda, seperti diketahui bahwa uji pengaruh parsial 

mengasumsikan bahwa nilai residural mengikuti distribusi normal.  

Gambar 4.1  Uji Normalitas 

 
 

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan  Gambar 4.1 dapat  disimpulkan  bahwa dapat dilihat 

bahwa data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal padagrafik histogram, hal ini menunjukkan bahwa pola distribusi 

normal. Jadi dapat disimpulkan bahwa berdasarkan grafik P-P  plot, model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.2  Pengujian Normalitas P-P Plot 

 

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Pada  Gambar  4.2  P-P  plot  terlihat bahwa  grafik etos kerja 

mengikuti bentuk distribusi normal dengan bentuk histogram yang hampir 

sama dengan bentuk distribusi normal (lonceng). Ini berarti memenuhi 

asumsi normalitas. 

2) Uji Multikolinieritas 

 Uji multikolinieritas  bertujuan  untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Tolerance 

mengukur variabelitas bebas yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh 

variabel lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF 

tinggi (karena VIF/tolerance). 

Nilai cutoff yang dipakai untuk menunjukkan ada atau tidaknya 

multikolinieritas adalah : 
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 VIF > 1   =   ada multikolinieritas 

 Tolerance  <  1  =  tidak ada multikolinieritas 

Tabel 4.26  Hasil Uji Multikolinieritas 

                                            Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Human Relation (X1) .246 4.067 

Lingkungan Kerja (X2) .246 4.067 

a. Dependent Variable: Etos Kerja (Y)  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan Tabel 4.26  terlihat diatas bahwa angka VIF variabel 

Human Relation (X1)  dan Lingkungan Kerja (X2) adalah 4.067 lebih besar 

dari 1 dapat disimpulkan ada multikolinieritas sedangkan Tolerance 

Human Relation (X1)  dan Lingkungan Kerja (X2)  adalah 0.246 lebih kecil 

dari 1 maka dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas. 

3) Uji  Heteroskedasitas 

Uji heteroskesdisitas  menunjukan adanya nilai varian (residu) 

tidak konstan. Apabila thitung > ttabel, berarti terjadi heteroskedasitas atau 

sebaliknya homoskedasitas  atau dapat terlihat dari probabilitas signifikan 

> 0,05. 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan Gambar 4.3 terlihat di atas titik-titik secara acak atau 

tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas. Hal ini menunjukkan tidak 

terjadi heteroskedasitas pada model regresi, sehingga model regresi ini 

layak dipakai untuk penelitian ini. 

 

7.   Analisis dan Evaluasi 

Data yang dikumpul dan disusun, diklasifikasikan, dianalisis dan 

dievaluasi dan yang terakhir mengambil keputusan atas penelitian tersebut. 

Hasil pengolahannya adalah : 

Tabel 4.27 Hasil Nilai Mean, Std Deviasi Masing-Masing Variabel 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Etos Kerja (Y)  20.88 7.504 50 

Human Relation (X1) 17.60 7.016 50 

Lingkungan Kerja (X2) 20.54 7.965 50 

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 
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Berdasarkan Tabel 4.27 di atas, nilai rata-rata dari variabel Etos Kerja 

(Y) adalah 20.88 dengan standar deviasinya adalah 7.506. Untuk variabel 

Human Relation (X1) nilai rata-ratanya adalah 17.60 dengan standar 

deviasinya adalah 7.016 dan Lingkungan Kerja (X2) nilai rata-ratanya adalah 

20.54 dengan standar deviasinya adalah 7.965 Sedangkan jumlah responden 

(N) adalah 50. 

 

8.   Regresi Linier Berganda 

   Analisis regresi merupakan salah satu teknik  anslisa data dalam 

statistika yang seringkali digunakan untuk mengkajui hubungan antara 

beberapa variabel dan meramal suatu variabel. 

Tabel 4.29  Persamaan Regresi Linier Berganda 

                                                 Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.780 .478  

Human Relation (X1) .009 .049 -.009 

Lingkungan Kerja (X2) .938 .043 .996 

a. Dependent Variable: Etos Kerja (Y)  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

 

Berdasarkan Tabel 4.29 terlihat diatas, diperoleh persamaan regresinya 

adalah Y = 1.780 + 0.009 X1 + 0.938 X2. Konstanta  sebesar 1.780 menyatakan 

jika tidak ada variabel bebas (bernilai 0) maka variabel terikat tetap 

diversifikasi Human Relation (X1) sebesar 0.009 dan lingkungan kerja (X2) 

sebesar 0.938 dapat disimpulkan hipotesis 1 diterima. 
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9. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a) Uji Pengaruh Serempak (Uji - F) 

Tujuan dari Uji Fhitung adalah untuk menunjukkan apakah semua 

variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh bersama-

sama (serempak) variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). 

Hipotesis untuk pengujian secara serempak adalah :  

Ho : β1 = β2 = 0, artinya secara simultan tidak ada pengaruh yang positif dan 

signifikan dari Human Relation dan Lingkungan Kerja 

(variable independent) terhadap Etos Kerja (variable 

dependent). 

Hi : Minimal 1 ≠ 0, artinya secara simultan terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari Human Relation dan Lingkungan Kerja 

(variable independent) terhadap Etos Kerja (variable 

dependent). 

Nilai F hitung akan dibandingkan dengan nilai F tabel, kriteria pengambilan 

keputusan adalah sebagai berikut : 

Terima Ho (Tolak Hi) jika Fhitung< Ftabel pada Sig F > α  5% 

Tolak Ho (Terima Hi) jika Fhitung> Ftabel pada Sig F < α  5% 

Tabel 4.28 Hasil Uji F 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2693.009 2 1346.504 954.948 .000a 

Residual 66.271 47 1.410   

Total 2759.280 49    

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X2), Human Relation (X1) 

b. Dependent Variable: Etos Kerja (Y)  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 
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Berdasarkan Tabel 4.28 terlihat diatas, bahwa uji F menghasilkan nilai 

Fhitung sebesar 954.948 dengan tingkat signifikan 0,00. Karena Fhitung 954.948 > 

Ftabel 3.20 dan probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,00 < 

0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa Human Relation dan 

Lingkungan Kerja secara serempak berpengaruh positif dan signifikan terhadap   

b. Uji Pengaruh Parsial 

Uji Parsial (Uji-t) digunakan untuk mengetahui apakah variabel 

independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Hasil uji variabel Human Relation (Hubungan Antar Manusia) Dan 

Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.30   Hasil Uji-t 

                                                        Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 3.727 .001 

Human Relation (X1) 8.194 .000 

Lingkungan Kerja (X2) 21.839 .000 

a. Dependent Variable: Etos Kerja (Y)  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Uji-t menunjukkan seberapa besar pengaruh variabel bebas secara 

individual terhadap variabel terikat.  

Adapun uji menggunakan langkah-langkah sebagai berikut : 

1) Uji pengaruh Human Relation Terhadap Etos Kerja  

ho : β1 = 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari Human Relation Terhadap Etos Kerja 

ho : β1 ≠ 0,   artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh posotif dan 

signifikan dari Human Relation Terhadap Etos Kerja 
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Kriteria pengambilan keputusan : 

           Terima Ho (Tolak Hi) jika thitung< ttabelpada Sig t > α  5% 

             Tolak Ho (Terima Hi) jika thitung> ttabel pada Sig t < α  5% 

Berdasarkan Tabel 4.30 diatas terlihat bahwa variabel Human 

Relation nilai thitung 8.194 > ttabel 1.677 dengan signifikan 0,000 < 0,050, 

artinya secara parsial variabel Human Relation berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 

di terima.  

2) Uji pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

Ho : β2 = 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh posotif dan 

signifikan dari Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

Ho : β2 ≠ 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh positif dan 

signifikan dari Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

 

Kriteria pengambilan keputusan : 

            Terima Ho (Tolak Hi) jika thitung< ttabel pada Sig t > α  5% 

            Tolak Ho (Terima Hi) jika thitung> ttabel pada Sig t < α  5% 

Berdasarkan Tabel 4.30 terlihat bahwa variabel Lingkungan 

Kerja nilai thitung 21.839 > ttabel 1.677 dengan signifikan 0,000 > 0,050, 

artinya secara parsial variabel Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 

di terima. 
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c)   Koefisien Determinasi 

Hasil uji determinasi (R2) dapat dilihat dari nilai koefisien 

determinasi pada tabel berikut : 

Tabel 4.31  Hasil Uji Determinasi 
 

                                        Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 
Square Std. Error of the Estimate 

1 .988a .976 .975 1.187 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja (X2), Human Relation (X1) 

b. Dependent Variable: Etos Kerja (Y)  

Sumber pengolahan spss versi 19. 00, Tahun 2019 

Berdasarkan Tabel 4.31 terlihat di atas bahwa besarnya adjusted R 

square sebesar 0.975 hal ini berarti 97.5% variasi Etos Kerja yang bisa 

dijelaskan dengan variabel independen Human Relation dan Lingkungan 

Kerja sedangkan sisanya (100% - 97.5% = 2.5%) dapat dijelaskan dengan 

variabel independen lainnya seperti insentif, lingkungan kerja dan 

penghargaan. 

B. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis mencoba untuk  melakukan  

pembahasan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Human Relation Terhadap Etos Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Human Relation nilai thitung 

8.194 > ttabel 1.677 dengan signifikan 0,000 < 0,050, artinya secara parsial variabel 

Human Relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja, maka 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. 

Human Relation dalam perusahaan atau organisasi merupakan hal yang 

penting karena merupakan jembatan antara karyawan dengan sesama pegawai 
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maupun pegawai dengan pimpinan, dan merupakan komunikasi persuasive,karena 

dengan melaksanakan human relation itu pimpinan perusahaan atau pimpinan 

kelompok dapat melakukan komunikasi dengan para karyawannya secara baik. 

Dengan human relation dapat memecahkan masalah yang ada pada perusahaan 

yang menyangkut mengenai konflik antara kepentingan perusahaan dengan 

kepentingan pribadi kemudian akan menyebabkan tujuan dari perusahaan menjadi 

tidak lancar.  

Etos kerja adalah totalitas kepribadiaan diri individu serta cara individu 

mengekspresikan, memandang, meyakini suatu pekerjaan sehingga menjadi suatu 

kebiasaan yang menjadi ciri khas untuk bertindak dan meraih hasil kerja yang 

optimal. 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Etos Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja nilai 

thitung 21.839 > ttabel 1.677 dengan signifikan 0,000 > 0,050, artinya secara parsial 

variabel Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap etos kerja, 

maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. 

Suatu Perusahaan dalam menjalankan  kegiatannya  selain  memperhatikan 

faktor-faktor  yang  ada  dalam  perusahaan  juga  harus  memperhatikan  yang  

ada  di luar perusahaan atau yang disebut dengan lingkungan sekitar.  Lingkungan 

sekitar perusahaan  yang  ada  sering  disebut  kondisi  fisik lingkungan  kerja.  

Kondisi  kerja yang  menyenangkan  terlebih  lagi  kondisi  awal  dari  pegawai  

akan memulai pekerjaannya akan memperbaiki moral pegawai, perasaan  yang 

senang dan kesungguhan  kerja,  peralatan  yang  baik,  ruangan  kerja  yang  

nyaman,  keamanan, ventilasi  yang  baik,  dan  keberhasilan  bukan  saja  dapat  

meningkatkan  efisiensi. 
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4. Pengaruh Human Relation (Hubungan Antar Manusia) Dan Kondisi 

Lingkungan Kerja Terhadap Etos  Kerja 

Hasil menunjukan bahwa human relation (hubungan antar manusia) dan 

kondisi lingkungan kerja berpengaruh secara smuktan terhadap etos kerja hal ini 

menunjukan bahwa hasil penelitian mendukung penelitian, human relation 

(hubungan antar manusia) dan kondisi ingkungan kerja termasuk indikator pada 

etos kerja. Dimana hubungan antar manusia dan kondisi lingkungan kerja 

berkaitan dengan etis kerja. Hubungan interaksi kerja pegawai dan pimpinan 

serta pengendalian emosional berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja dlaam 

hal ini termasuk pada kenyamanan kerja pegawai. Kebutuhan kerja yang sesuai 

harapan pegawai dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan optimal. 
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    BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Simpulan 

Berdasarkan  hasil penelitian dan pembahasan yang  telah  dilakukan,  

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:  

1. Uji Simultan (Uji-f) 

Berdasarkan hasil analisis pada uji serempak atau simultan (uji f) variabel 

independen (Human Relation dan Lingkungan Kerja) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel Etos Kerja, maka dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis 1 di terima  

2.  Uji Parsial (Uji-t) 

Hasil penelitian menunjukan bahwa : 

a) Variabel Human Relation secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 di terima. 

b) Variabel Lingkungan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap etos kerja, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 

di terima. 

3.  Uji Determinasi 

Berdasarkan besarnya adjusted R square sebesar 0.975 hal ini berarti 

97.5% variasi Etos Kerja yang bisa dijelaskan dengan variabel independen 

Human Relation dan Lingkungan Kerja sedangkan sisanya (100% - 97.5% = 

2.5%) dapat dijelaskan dengan variabel independen lainnya seperti insentif, 

lingkungan kerja dan penghargaan. 

    75 
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B. Saran 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan di dalam penelitian ini, 

peneliti ingin  menyampaikan  suatu  hal  yang  di  tuangkan  ke  dalam  bentuk  

saran,  yaitu : 

1. Meskipun hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh dan signifikan antara 

variabel Human Relation dengan Etos Kerja pegawai Dengan adanya human 

relation para pegawai khususnya para pemimpin dapat memecahkan segala 

masalah yang berkaitan dengan situasi kerja serta masalah yang menimpa para 

karyawannya secara individu, sehingga dengan demikian mereka dapat 

digairahkan ke arah yang lebih produktif 

2. Sebaiknya perusahaan meningkatkan  suasana  lingkungan  kerja  yang baik  

dan  kondusif dalam membantu meningkatkan produktivitas karyawan dalam 

hal suhu udara di tempat kerja, keamanaan dan penerangan perlu adanya 

pengawasan supaya setiap pekerja merasa aman dan nyaman tanpa merasa 

terganggu dan khawatir dalam menggunakan peralatan. 

3. Untuk penelitian yang akan datang disarankan untuk mencari ruang lingkup 

populasi yang berbeda dan lebih luas dari populasi dalam penelitian ini. 

Sampel yang digunakan sebaiknya juga lebih banyak daripada sampel dalam 

penelitian ini. 
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