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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh rotasi kerja, pengawasan dan 

lingkungan kerja terhadap produktivitas pegawai pada satpol pp kabupaten aceh 

besar. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei, dan 

data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 124 responden. 

Analisis data dilakukan menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan 

program SPSS versi 27.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, 

rotasi kerja, pengawasan dan lingkungan kerja masing-masing berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas pegawai. Selain itu, ketiga variabel tersebut 

secara simultan juga memiliki pengaruh signifikan terhadap produktivitas 

pegawai dengan nilai koefisien determinasi sebesar 0,599, yang berarti 59,9% 

variasi produktivitas pegawai dapat dijelaskan oleh variabel bebas tersebut. 

Implikasi dari penelitian ini menekankan pentingnya pengembangan rotasi kerja, 

pengawasan dan lingkungan kerja secara bersamaan untuk meningkatkan 

produktivitas pegawai. Dengan demikian, setiap kebijakan yang diterapkan tidak 

berjalan secara terpisah, melainkan saling mendukung dalam rangka menciptakan 

pegawai yang produktif, kompeten, dan profesional. 

 

Kata Kunci: Rotasi Kerja, Pengawasan , Lingkungan Kerja, Produktivitas 

Pegawai. 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of job rotation, supervision and work 

environment on employee productivity at Satpol PP Aceh Besar Regency. The 

method used is quantitative with a survey approach, and data were collected 

through questionnaires distributed to 124 respondents. Data analysis was carried 

out using multiple linear regression with the help of the SPSS version 27.0 

program. The results of the study indicate that partially, job rotation, supervision 

and work environment each have a positive and significant effect on employee 

productivity. In addition, the three variables simultaneously also have a 

significant effect on employee productivity with a determination coefficient value 

of 0.599, which means that 59.9% of the variation in employee productivity can 

be explained by the independent variables. The implications of this study 

emphasize the importance of developing job rotation, supervision and work 

environment simultaneously to increase employee productivity. Thus, each policy 

implemented does not run separately, but rather supports each other in order to 

create productive, competent and professional employees.  

 

Keywords: Job Rotation, Supervision, Work Environment, Employee 

Productivity.
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Instansi atau organisasi memiliki berbagai instrumen dalam mencapai 

tujuannya, dan instrumen yang paling penting adalah Sumber Daya Manusia 

(SDM). SDM memegang peranan yang sangat strategis bagi instansi atau 

organisasi dalam menjalankan seluruh aktivitas kerja guna mencapai tujuan serta 

mewujudkan visi dan misi organisasi secara efektif dan berkelanjutan 

(Sedarmayanti, 2023). 

Sebagai faktor utama dalam proses pembangunan dan pencapaian tujuan 

sebuah instansi, peran sumber daya aparatur dalam hal ini pegawai, akan 

menentukan keberhasilan dalam pelaksanaan kegiatan instansi. Sumber Daya 

Manusia (SDM) di perusahaan perlu dikelola secara profesional agar terwujud 

keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan kemampuan 

organisasi perusahaan. Menurut (Noor et al. 2023) keseimbangan tersebut 

merupakan kunci utama perusahaan agar dapat berkembang secara produktif dan 

wajar.  

Peran penting Sumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi/instansi 

terletak pada seluruh potensi yang dimiliki manusia, yang dapat dikembangkan 

dan dimanfaatkan secara optimal sebagai upaya untuk mencapai keberhasilan 

tujuan, baik secara individu maupun organisasi/instansi (Dessler, 2020). Segala 

upaya dalam menciptakan sumber daya yang bermanfaat untuk kelangsungan 
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suatu instansi penting memperhatikan kebutuhan pegawai yang akhirnya dapat 

meningkatkan produktivitas kerja bagi pegawai. Instansi harus dapat memiliki 

produktivitas kerja yang baik untuk memenuhi target yang telah ditetapkan secara 

maksimal. Ketika instansi mencapai target produktivitasnya maka instansi terkait 

bisa memberikan hak para tenaga kerjanya dengan maksimal. Rohim & Irayanti 

(2022), menyatakan bahwa produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif, suatu 

perbandingan antara hasil keluaran dan masukan. Dan adalah sikap mental 

pegawai yang mencerminkan kemampuan pegawai dalam melakukan pekerjaan 

dan hasil yang diperoleh berdasarkan sumber daya yang digunakan. 

Faktor yang dapat memengaruhi produktivitas pegawai salah satunya 

adalah rotasi pekerjaan. Pekerjaan yang bersifat rutin dan monoton berpotensi 

menimbulkan kebosanan atau kejenuhan kerja yang berdampak pada menurunnya 

semangat serta motivasi kerja pegawai (Mangkunegara, 2021). Oleh karena itu, 

sebagai bentuk pengembangan dan pengoptimalan produktivitas pegawai, 

organisasi perlu menerapkan kebijakan rotasi pekerjaan. Rotasi pekerjaan 

merupakan salah satu pendekatan penting dalam desain pekerjaan serta kebijakan 

pengembangan sumber daya manusia yang memiliki potensi besar dalam 

meningkatkan produktivitas pegawai (Sutrisno, 2021). Melalui rotasi pekerjaan 

diharapkan dapat mengurangi kejenuhan kerja, mempersiapkan manajemen kerja 

yang lebih baik, meningkatkan komunikasi sosial, serta meningkatkan 

kemampuan dan keterampilan pegawai dalam bekerja. Tujuan utama dari 

pelaksanaan rotasi pekerjaan adalah untuk meningkatkan produktivitas pegawai 

secara berkelanjutan. 
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Selain rotasi pekerjaan, pengawasan juga merupakan faktor penting yang 

memengaruhi produktivitas kerja pegawai dalam suatu organisasi. Pengawasan 

internal berfungsi untuk menilai sistem pengendalian manajemen, efisiensi dan 

efektivitas pelaksanaan tugas dan fungsi, serta tingkat kepatuhan terhadap 

peraturan dan kebijakan organisasi dalam rangka perbaikan dan peningkatan 

kinerja (Mulyadi, 2021). Produktivitas pegawai merupakan hasil kerja yang 

dicapai pegawai baik dari segi kuantitas maupun kualitas sesuai dengan fungsi 

dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2021). Dalam 

suatu organisasi, produktivitas pegawai berkaitan erat dengan pelaksanaan tugas 

yang diatur melalui kebijakan dan peraturan yang berlaku. 

Pegawai yang melaksanakan tugas dan pekerjaannya juga perlu 

mendapatkan perhatian terhadap lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan 

salah satu faktor yang dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal 

demi kemajuan organisasi atau perusahaan (Robbins & Judge, 2023). Lingkungan 

kerja mencakup seluruh kondisi fisik maupun nonfisik di sekitar pegawai saat 

bekerja yang secara langsung maupun tidak langsung dapat memengaruhi 

kenyamanan, keamanan, dan efektivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya 

(Sedarmayanti, 2022). 

Dengan adanya lingkungan kerja yang nyaman pada Satpol PP Kabupaten 

Aceh Besar akan memacu para pegawai utuk meningkatkan Produktivitas 

Pegawainya. Dan terkadang dalam pelaksanaan kegiatan tidak jarang 

Produktivitas Pegawai mengalami fluktuasi. Kondisi seperti ini disebabkan 

dengan terlalu lamanya sesorang dalam periode kerja di satu unit atau disatu 
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pekerjaan saja. Akibatnya timbul kebosanan dan kejenuhan dikalangan mereka 

untuk meng antisipasi itu, sering perusahaan atau instansi melakukan rotasi kerja 

kepada pegawai. Rotasi kerja bisa dilakukan secara teratur agar dengan rotasi 

tersebut dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja pegawai. 

Objek yang digunakan untuk penelitian ini yaitu Satpol PP Kabupaten 

Aceh Besar merupakan salah satu instansi pemerintah yang mempunyai tugas 

menegakkan peraturan daerah, menyelenggarakan ketertiban umum, dan 

melindungi masyarakat. Berdasarkan survei awal yang dilakukan penulis pada 

tanggal 5 Maret 2025 dengan mewawancarai 20 orang pegawai Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar menyebutkan bahwa pada Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besar ini kinerjanya belum cukup produktif. 

Berikut tabel 2.2 Jumlah Rotasi Kerja Pegawai Satpol PP Pada Kabupaten 

Aceh Besar per-periodenya sebagai berikut: 

Tabel 1.1 

Jumlah Rotasi Kerja Pegawai Pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 

 

No. Periode 
Jumlah Peawai yang 

sudah di Rotasi 

Jumlah Pegawai 

yang Belum  

di Rotasi 

1 Tahun 2022 80 101 

2 Tahun 2023 130 51 

3 Tahun 2024 70 111 

4 Tahun 2025 150 31 

   Sumber : Data Sekunder Satpol PP Kabupaten Aceh Besar Tahun 2025 

Pada tabel 2.2 diatas dapat diketahui bahwa masih ada pegawai yang 

belum di Rotasi sehingga permasalahan yang ditemukan pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar terkait Rotasi Kerja. Berdasarkan tabel 2.2 diatas Saptol 

PP Kabupaten Aceh Besar memang sudah melakukan sistem rotasi kerja pada 
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pegawai namun terkadang hasil yang diperoleh belum sesuai harapan, terlihat dari 

permasalahan atau kasus yang terjadi di lapangan selama ini beberapa Satpol PP 

merasa bosan dan jenuh pada penempatan kerja yang sudah terlalu lama, sehingga 

sikap kerja/sikap pribadi pegawai menurun, sehingga kurangnya produktifitas 

dalam melakukan pekerjaannya.  

Kemudian permasalahan kedua, Pengawasan sangat penting dalam 

sebuah organisasi, seorang pegawai melaksanakan pekerjaannya didasarkan pada 

Pengawasannya. Namun ditemukan pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar masih 

kurangnya dalam manajemen efisisensi kerja terutama pada hasil kerja yang 

belum sesuai dengan penggunaan waktu kerja singkat dan cukupsehingga harus 

menunda-nunda pekerjaan, oleh karena itu pekerjaan tersebut kurang efisien 

sehingga perlunya ditingkatkan lagi manajemen yang efisien guna meningkatkan 

Produktivitas Pegawai.  

Selain Pengawasan yang kurang, permasalahan terakhir yaitu rendahnya 

motivasi pegawai juga mengakibatkan Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar menurun sehingga target kerjanya belum optimal. 

Indikator Lingkungan Kerja yang harus diperhatikan yaitu masih minimnya 

prestasi kerja pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Apa yang dapat dikerjakan oleh seseorang sesuai 

dengan tugas dan fungsinya. Kinerja seseorang pegawai dalam suatu organisasi 

atau institusi kerja, dipengaruhi oleh banyak faktor termasuk tiga faktor yang 
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sudah dijelaskan diatas yaitu Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja itu 

sendiri. Maka dari itu Satpol PP Kabupaten Aceh Besar sangat perlu 

meningkatkan kualitas Produktivitas Pegawainya setiap tahunnya. Jika kualitas 

Produktivitas Pegawai setiap tahunnya menurun maka akan berdampak negatif 

bagi organisasi sendiri karena dapat menghambat produktivitas organisasi. 

Berdasarkan uraian permasalahan diatas maka penulis tertarik untuk mengambil 

judul penelitian ini dengan judul “Pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan 

Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar”. 

 

1.2 Rumusan Masalah Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, permasalahan yang dapat 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

1. Seberapa besar pengaruh Rotasi Kerja terhadap Produktivitas Pegawai 

pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar? 

2. Seberapa besar pengaruh Pengawasan terhadap Produktivitas Pegawai 

pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar? 

3. Seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas 

Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar? 

4. Seberapa besar pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja 

terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 

secara Simultan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka 

penelitian ini bertujuan: 

1. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Rotasi Kerja terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

2. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Pengawasan terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar.  

3. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

4. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan 

dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar secara simultan.  

 

1.4 Manfaat Penelitian  

Adapun manfaat dari penulisan skripsi ini sebagai berikut: 

1. Manfaat Secara Teoritis  

a. Dapat digunakan untuk meningkatkan wawasan dan pengetahuan 

mengenai strategi meningkatkan Produktivitas Pegawai melalui Rotasi 

Kerja, Pengawasan, dan Lingkungan Kerja.  

b. Bagi penelitian lainnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan untuk 

selanjutnya dan dapat dikembangkan dengan variabel-variabel yang 

berbeda.  
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2. Manfaat Secara Praktis  

a. Hasil penelitian ini dapat diterapkan dan dikembangkan melalui 

pelaksanaan tugas sehari-hari disuatu lembaga atau organisasi dan 

dapat digunakan sebagai dasar acuan atau masukan bagi pegawai, 

pimpinan organisasi dalam rangka menyusun strategi kebijakan dalam 

upaya meningkatkan Produktivitas Pegawai.  

b. Bagi para pihak yang terkait termasuk Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besar, penelitian ini diharapkan menjadi pertimbangan dalam 

pengambilan keputusan dalam upaya peningkatan Produktivitas 

Pegawai. 

 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian  

Berdasarkan uraian pada latar belakang masalah di atas, maka penulis 

membatasi ruang lingkup penelitian ini hanya meliputi Rotasi Kerja, 

Pengawasan Lingkungan Kerja dan Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar.  
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BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Produktivitas Pegawai  

2.1.1.1 Definisi Produktivitas Pegawai 

Produktivitas pegawai adalah keberhasilan individu dalam melaksanakan 

tugasnya, dilihat dari dimensi keterikatan, keahlian merencanakan, daya usaha 

dalam pekerjaan, dan produktivitas kerja pegawai secara keseluruhan. Sukardi 

(2021), Pada dasarnya kata produktivitas merupakan kata serapan yang dipinjam 

dari bahasa Inggris, yaitu produktifitas. Dimana produktivitas terbentuk dari 

gabungan dua kata yaitu produk dan aktivitas. Seperti dikutip dari laman 

Dictionary cambridge, asal kata produktivitas adalah suatu bentuk kegiatan yang 

dilakukan untuk menghasilkan suatu produk atau jasa, umumnya merupakan 

kemampuan setiap individu, sistem atau perusahaan untuk menghasilkan sumber 

daya secara efektif dan efisien. 

Kata produktivitas itu sendiri memiliki unsur yang sama dengan daya 

produktif dan produktivitas. Istilah ini sering digunakan untuk mengevaluasi 

efisiensi suatu pabrik, mesin, perusahaan, fasilitas, sistem, atau orang dalam 

mengubah suatu masukan menjadi keluaran yang diinginkan. Dengan demikian 

kita dapat melihat bahwa produktivitas itu sendiri mengandung tiga faktor penting 

yaitu :  
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1. Efektivitas digunakan sebagai ukuran ketepatan dalam memutuskan 

bagaimana sesuatu harus dilakukan untuk mencapai suatu tujuan.  

2. Efisiensi digunakan untuk mengukur ketepatan dalam melakukan 

sesuatu dengan tetap melestarikan sumber daya yang ada.  

1. Kualitas, yang menunjukkan seberapa baik persyaratan, spesifikasi, 

atau harapan pelanggan yang berbeda dapat dipenuhi. 

2.1.1.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Pegawai 

Upaya meningkatkan produktivitas kerja pegawai di suatu instansi perlu 

memerhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja pegawai 

tersebut. Banyak faktor yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja pegawai 

baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang 

berhubungan dengan lingkungan instansi dan kebijakan pemerintah secara 

keseluruhan. 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (Muchlisin Riadi 2019). Ada 5 faktor 

yang mempengaruhi produktivitas kerja yaitu:  

1. Pengetahuan (knowledge) Pengetahuan merupakan proses pendidikan 

yang diperoleh secara formal maupun non formal yang memberikan 

kontribusi kepada seseorang dalam menyelesaikan masalah maupun 

menyelesaikan pekerjaan. Dengan adanya pengetahuan yang luas dan 

pendidikan yang tinggi seorang pegawai mampu melakukan pekerjaan 

dengan baik dan produktif.  

2. Keterampilan (skills) Keterampilan yaitu kemampuan dan penguasaan 

teknis operasional mengenai bidang tertentu. Keterampilan bisa didapat 

melalui proses belajar dan berlatih. Dengan adanya keterampilan yang 

dimiliki oleh pegawai diharapkan mampu menyelesaikan pekerjaan secara 

produktif.  

3. Kemampuan (abilities) Kemampuan terbentuk dari sejumlah kompetensi 

yang dimiliki oleh seorang pegawai. Pengetahuan dan keterampilan 

termasuk faktor pembentuk kemampuan.  

4. Sikap (attitude) Atitude merupakan suatu kebiasaan yang konsisten. Jika 

kebiasaan yang konsisten tersebut memiliki implikasi positif dalam 
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hubungannya dengan perilaku kerja seseorang maka akan 

menguntungkan. Ini menyiratkan bahwa jika seorang pegawai memiliki 

rutinitas yang terpuji, itu juga dapat memastikan perilaku profesional 

yang terpuji. Misalnya, jika seorang pegawai biasa on time, disiplin, 

sederhana, perilaku kerjanya juga akan terpuji  

5. Perilaku (behaviors) Demikian pula, tindakan individu akan dipengaruhi 

oleh pola perilaku yang telah mendarah daging pada pegawai, baik untuk 

memfasilitasi pekerjaan yang efisien maupun menghambatnya. 

Menngingat keadaan tenaga kerja ini, dapat dipastikan bahwa 

produktivitas akan terwujud. 

 

2.1.1.3 Indikator Produktivitas Pegawai  

Pengukuran produktivitas merupakan suatu alat manajemen yang penting 

di semua tingkat ekonomi. Oleh karena itu kita harus menentukan tingkat 

produktivitas tersebut. Adapun indikator yang mempengaruhi produktivitas 

menurut Sutrisno (Gamal Thabroni 2022) adalah sebagai berikut :  

1. Kemampuan Kemampuan seorang pegawai sangat bergantung pada 

keterampilan yang dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. 

Ini memberikan daya untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya 

kepada mereka.  

2. Meningkatkan Hasil Yang Dicapai Hasil merupakan salah satu yang dapat 

dirasakan baik oleh yang mengerjakan maupun yang menikmati hasil 

pekerjaan tersebut. Jadi, upayah untuk memanfaatkan produktivitas kerja 

bagi masing-masing yang terlibat dalam suatu pekerjaan.  

3. Semangat Kerja Ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. 

Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam 

suatu hari kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya.  

4. Pengembangan Diri Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat 

tantangan dan harapan dengan apa yang dihadapi. Sebab semakin kuat 

tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan 

untuk menjadi lebih baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada 

keinginan pegawai untuk meningkatkan kemampuan.  

5. Mutu Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas 

kerja seorang pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk 

memberikan hasil yang terbaik pada gilirannya akan sangat bermanfaat 

bagi perusahaan dan dirinya sendiri.  

6. Efisiensi Perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhn 

sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek 

produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi 

pegawai. 
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Menurut (Mangkunegara 2005), indikator produktivitas pegawai 

mencakup: 

1. Kemampuan (knowledge and skill) 

2. Lingkungan Kerja 

3. Kualitas hasil kerja 

4. Kuantitas hasil kerja 

5. Kejujuran dalam bekerja 

6. Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

 

 

2.1.2 Rotasi Kerja  

2.1.2.1 Definisi Rotasi Kerja 

Menurut Wibowo (2022), rotasi kerja merupakan proses pemindahan 

pegawai dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam organisasi yang sama secara 

terencana, dengan tujuan untuk meningkatkan pemahaman pegawai terhadap 

berbagai fungsi kerja serta mengembangkan kompetensi dan fleksibilitas kerja. 

Rotasi kerja umumnya diterapkan kepada pegawai baru sebagai bagian dari 

program pelatihan agar memahami aktivitas kerja di berbagai unit organisasi, 

maupun kepada pegawai lama sebagai upaya pengembangan karier dan 

peningkatan kinerja. 

Sementara itu, Sutrisno (2021) menyatakan bahwa rotasi jabatan adalah 

pemindahan pegawai dari suatu posisi ke posisi lain yang setara tanpa disertai 

perubahan gaji atau pangkat. Rotasi ini bertujuan untuk mengurangi kejenuhan 

kerja, memperluas pengalaman kerja, serta memberikan kesempatan kepada 

pegawai untuk mengembangkan berbagai keterampilan yang dimilikinya. 

Menurut Dessler (2023), job rotation merupakan salah satu metode 

pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan secara horizontal, di mana 
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pegawai dipindahkan secara berkala ke berbagai posisi atau unit kerja. Metode ini 

bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan organisasi secara menyeluruh, 

mencegah kebosanan kerja, serta mempersiapkan pegawai untuk tanggung jawab 

yang lebih luas di masa depan. 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa rotasi 

kerja merupakan proses perpindahan pegawai dari satu pekerjaan ke pekerjaan 

lainnya secara horizontal tanpa menimbulkan perubahan dalam hal gaji maupun 

pangkat/golongan. Rotasi kerja bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, 

pengalaman, wawasan, dan keahlian pegawai, serta untuk mengatasi kejenuhan 

kerja sehingga dapat mendukung peningkatan produktivitas dan kinerja pegawai 

secara optimal. 

2.1.2.2 Manfaat dan Tujuan Rotasi Kerja 

Menurut Sutrisno (2021), rotasi kerja memberikan berbagai keuntungan 

bagi organisasi, antara lain: 

1. Memberikan latar belakang umum tentang organisasi, dan karenanya 

memberikan sudut pandang yang bersifat organisasional.  

2. Mendorong kerjasama antar departemen/unit kerja karena para manajer 

telah melihat banyak segi persoalan yang dihadapi organisasi. 

3. Memperkenalkan sudut pandang yang segar secara periodik kepada 

berbagai unit kerja. 

4. Mendorong keluwesan organisasi melalui penciptaan sumber daya 

manusia. 

5. Mampu melaksanakan penilaian prestasi secara komperatif dengan lebih 

objektif. 

6. Memperoleh keunggulan dari on the job training dalam situasi. 

 

Lebih lanjut, tujuan utama pelaksanaan rotasi kerja adalah untuk 

menambah pengetahuan dan pengalaman kerja, meningkatkan keterampilan 
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pegawai, serta mengurangi kejenuhan akibat terlalu lama berada pada satu jenis 

pekerjaan tertentu (Wibowo, 2022). 

Sementara itu, Kasmir (2023) mengemukakan bahwa manfaat rotasi kerja 

bagi pegawai dan organisasi antara lain: 

1. Menciptakan keseimbangan antara tenaga kerja dengan jabatan yang ada 

dalam organisasi, sehingga dapat menjamin terjadinya kondisi tenaga 

kerja yang stabil (personal stability). 

2. Dengan dilakukannya rotasi kerja, dapat membuka kesempatan untuk 

mengembangkan karier.  

3. Memperluas dan menambah pengetahuan.  

4. Menghilangkan kejenuhan terhadap suatu jabatan.  

5. Memberikan imbalan terhadap prestasi kerja.  

6. Membuka kesempatan untuk terjadinya persaingan dalam meningkatkan 

prestasi kerja.  

7. Rotasi kerja dilakukan sebagai pelaksanaan sanksi terhadap 

pelanggaran. 

 

2.1.2.3 Indikator Rotasi Kerja 

Rotasi kerja merupakan salah satu strategi manajemen sumber daya 

manusia yang bertujuan untuk mengurangi kejenuhan kerja, meningkatkan 

keterampilan karyawan, serta mendorong produktivitas melalui variasi tugas yang 

diberikan, Menurut Kasmir (2016) unsur-unsur rotasi adalah sebagai berikut:  

1. Kemampuan kerja  

Rotasi yang dilakukan dapat menambah pengetahuan dan keterampilan 

pegawai. Serta penguasaan pekerjaan setelah dilakukannya rotasi. 

2. Sikap kerja  

Kemampuan kerjasama pegawai dengan rekan kerja di lingkungan kerja 

baru yang ditempatinya. 

3. Kondisi kerja Apakah terdapat perubahan pada kondisi kerja sebelum dan 

setelah dilakuk 

an rotasi kerja. 

4. Sikap pribadi  

Bagaimana sikap dan minat pegawai terhadap pekerjaan setelah 

dilakukannya dirotasi. 
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Menurut (Sutrisno 2010), mengungkapkan indikator rotasi kerja sebagai 

berikut: 

1. Fleksibilitas dalam pekerjaan 

2. Peningkatan keterampilan:  

3. Keberagaman tugas:  

4. Peningkatan produktivitas: 

 

2.1.3 Pengawasan 

2.1.3.1 Definisi Pengawasan  

Berdasarkan kamus bahasa indonesia disebutkan pegawasan berasal dari 

kata “awas” yangberarti mengamati dan menjaga baik-baik, Maka secara harafiah 

pengawasan adalah segala sesuatu yang berkaitan dengan proses penjagaan dan 

pengarahan yang dilaukan secara sungguh sunguh agar objek yang diawasi dapat 

berjalan semestinya. 

Keputusan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara nomor 19 tahun 

1996 menyebutkan pengawasan adalah seluruh proses kegiatan penilaian terhadap 

objek pengawasan dan atau kegiatan tertentu dengan tujuan untuk memastikan 

apakah pelaksanaan tugas dan fungsi dari objek pengawasan tersebut telah sesuai 

dengan yang ditetapkan. (Kemhan, 2019). 

Pengawasan atau controlling, yaitu suatu kegiatan yang bertujuan untuk 

menjamin agar penyelenggaraan suatu kegiatan dapat berjalan sesuai dengan yang 

direncanakan. Hal ini dapat dikaitkan dengan hukum pemerintahan. Pengawasan 

juga dapat diartikan sebagai kegiatan untuk menjamin sikap dan tindakan 

pemerintah aparat administrasi berjalan sesuai dengan aturan hukum yang 
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berlaku. Kemudian jika dikaitkan dengan Hukum Tata Negara, pengawasan dapat 

diartikan sebagai suatu kegiatan yang bertujuan untuk tujuan jaminan agar 

penyelenggaraan negara oleh lembaga-lembaga kenegaraan dapat berjalan sesuai 

dengan hukum yang berlaku (Mustika, 2019). 

Pengawasan pelayanan publik dapat dilakukan oleh berbagai pihak. 

Pengawasan pelayanan publik dapat memberikan kepastian hukum. Dalam hal ini 

adanya kepastian waktu yaitu keputusan diterbitkan paling lama 10 hari dan 

apabila tidak diterbitkan dianggap mengabulkan, dan apabila keputusan telah 

diterbitkan tetapi merugikan bisa memohon ke pengadilan Tata Usaha Negara. 

Jika ada tindakan malaadministrasi dapat dilaporkan kepada Ombudsman. Dalam 

mengatasi KKN (korupsi, kolusi, dan nepotisme) hal ini diatur dalam Undang-

Undang Nomor 20 Tahun 2001. Namun dalam aturan ini hanya mengawasi secara 

represif, sedangkan seharusnya pengawasan pelayanan publik dilakukan secara 

preemptive oleh atasan dan preventif yang dilakukan oleh aparat pengawasan 

intern pemerintah (APIP) sebelum terjadi kerugian negara (Asyikin, 2020). 

2.1.3.2 Jenis - Jenis Pengawasan  

Dalam hal pengawasan pelayanan publik, selain menjadi tugas, fungsi dan 

kewenangan Ombudsman RI masih belum banyak yang mengetahui bahwa ada 

elemen lain yang memiliki tugas tersebut. Pasal 35 UU Nomor 25 Tahun 2009 

tentang Pelayanan Publik (UU Pelayanan Publik) mengatur bahwa pengawas 

pelayanan publik terbagi menjadi 2 yaitu pengawas internal dan eksternal. 

Pengawasan internal penyelenggaraan pelayanan publik dilakukan melalui: (1) 

Pengawasan penyelenggaraan pelayanan publik dilakukan oleh pengawas internal 
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dan pengawas eksternal. (2) Pengawasan internal penyelenggaraan pelayanan 

publik dilakukan melalui: a. pengawasan oleh atasan langsung sesuai dengan 

peraturan perundang-undangan; dan b. pengawasan oleh pengawas fungsional 

sesuai dengan peraturan perundang-undangan (3) Pengawasan eksternal 

penyelenggaraan pelayanan publik dilakukan melalui: a. pengawasan oleh 

masyarakat berupa laporan atau pengaduan masyarakat dalam penyelenggaraan 

pelayanan publik,b. pengawasan oleh Ombudsman sesuai dengan peraturan 

perundang-undangan; dan c. pengawasan oleh Dewan Perwakilan Rakyat, Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi, Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

Kabupaten/Kota. 

1. Pengawasan Internal  

Jika kita berharap pelayanan publik semakin hari semakin baik maka 

pengawasan internal menjadi hal yang sangat penting untuk dilakukan 

dalam penyelenggaraan pelayanan publik. UU Pelayanan Publik 

membagi pengawas internal yaitu pengawasan oleh atasan langsung 

dan pengawasan oleh pengawas fungsional sesuai dengan peraturan 

perundang-undangan. Salah satu yang dapat dilakukan oleh pengawas 

internal, khususnya oleh atasan langsung yaitu dengan melakukan 

evaluasi kinerja penyelenggaraan pelayanan publik.  

Evaluasi kinerja penyelenggaraan pelayanan publik ini telah diatur 

dalam Permenpan RB Nomor 17 Tahun 2017 tentang Pedoman 

Penilaian Kinerja Unit Penyelenggara Pelayanan Publik (Permenpan 

RB 17/2017), dalam Permenpan RB tersebut ada 6 aspek yang dinilai 



18 
 

 
 

yaitu kebijakan pelayanan, profesionalisme SDM, sarana prasarana, 

sistem informasi pelayanan publik, konsultasi dan pengaduan, dan 

inovasi pelayanan. Maka apabila penilaian kinerja internal ini 

dilakukan secara berkala oleh penyelenggara pelayanan publik maka 

bukan hal sulit untuk mewujudkan pelayanan prima yaitu pelayanan 

berkualitas, cepat, mudah, terjangkau, dan terukur yang diberikan oleh 

penyelenggara layanan kepada penerima/pengguna layanan. 

2. Pengawasan Eksternal  

Dalam UU Pelayanan Publik pengawas eksternal terdiri dari 

masyarakat, Ombudsman, DPR RI, DPRD Provinsi dan DPRD 

Kabupaten/Kota. Jika leading sector pengawasan eksternal ini berjalan 

secara sinergi maka pelayanan publik berkualitas dan prima bisa 

dengan mudah kita wujudkan bersama. Sebagaimana kita ketahui 

bersama berdasarkan UUD 1945 DPR RI, DPRD Provinsi dan DPRD 

16 Kabupaten/Kota memiliki 3 tiga fungsi yaitu fungsi legislasi, fungsi 

anggaran dan fungsi pengawasan. Terkait fungsi pengawasan ini DPR 

RI, DPRD Provinsi dan DPRD Kabupaten/Kota dapat melakukan 

dengan memastikan apakah regulasi terkait pelayanan publik yang 

bertujuan untuk menyejahterakan masyarakat diimplementasikan atau 

tidak oleh eksekutif selaku penyelenggara pelayanan publik. DPR RI, 

DPRD Provinsi dan DPRD Kabupaten/Kota juga juga dapat 

melakukan fungsi anggaran untuk memastikan bahwa persentasi 

anggaran yang ada setiap instansi/lembaga yang bertujuan untuk 
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penyelenggaran pelayanan publik efektif dalam penggunaannya. DPR 

RI, DPRD Provinsi dan DPRD Kabupaten/Kota juga dapat melakukan 

fungsi legislasinya dengan menyusun peraturan yang berdampak pada 

peningkatan kualitas pelayanan publik.  

Pengawasan eksternal juga dapat dilakukan oleh masyarakat dengan 

menyampaikan laporan atau pengaduan masyarakat dalam penyelenggaraan 

pelayanan publik kepada instansi terlapor/atasan terlapor dan jika tidak ada 

tanggapan dapat menyampaikan laporan atau pengaduan tersebut kepada 

Ombudsman RI. Fungsi kontrol dari pengawas eksternal ini menjadi penting 

untuk saling bersinergi, sehingga diharapkan penyelenggara pelayanan publik 

bergerak cepat melakukan berbagai upaya perbaikan dari setiap rekomendasi yang 

diberikan oleh pengawas eksternal tersebut. 

2.1.3.3 Indikator Pengawasan 

 

Pengawasan merupakan salah satu pekerjaan yang dilaksanakan dalam 

kegiatan manajerial untuk menjamin terealisasinya semua rencana yang telah 

ditetapkan sebelumnya serta pengambilan tindakan perbaikan bila diperlukan. 

Tindakan perbaikan diartikan tindakan yang diambil untuk menyesuaikan hasil 

pekerjaan standar. Tindakan perbaikan ini membutuhkan waktu dan proses agar 

terwujud untuk mencapai hasil yang diinginkan. 

Menurut Handoko (Sitepu 2020), indikator pengawasan adalah sebagai 

berikut: 

1. Penetapan standar pelaksanaan  

Menetapkan standar pelaksanakan yaitu menetapka suatu satuan 

pengukuran yang akan digunakan sebagai patokan untuk penilaian 

hasil-hasil suatu pekerjaan. 



20 
 

 
 

2. Pengukuran hasil kerja  

Setelah frekuensi pengukuran dan sistem monitoring ditentukan, 

pengukuran pelaksanaan dilakukan sebagai proses yang berulang-

ulang dan terus-menerus. Ada beberapa cara untuk melakukan 

pengukuran kerja, yaitu melalui pengamatan, laporan lisan dan 

tertulis, inspeksi atau pengambilan sampel 

3. Penilaian kinerja  

Merupakan proses untuk menentukan tingkat perbedaan antara 

pelaksanaan kerja (hasil) yang dicapai dengan rencana yang 

ditetapkan sebeumnya. 

4. Tindakan koreksi  

Tindakan perbaikan atau koreksi dilaksanakan apabila dalam 

pelaksanaan kerja ditemukan penyimpangan-penyimpagan atau 

kesalahan yaang harus segara diperbaiki. Melalui tindakan perbaikan 

terhadap suatu penyimpangan, diharapkan hasil kerja akan sesuai 

dengan rencana. 

 

Menurut Robbins dan Coulter (2022), pengawasan merupakan proses 

sistematis untuk memastikan bahwa aktivitas organisasi berjalan sesuai dengan 

rencana yang telah ditetapkan. Indikator pengawasan meliputi: 

1. Kepatuhan terhadap prosedur, yaitu tingkat ketaatan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan standar dan aturan yang berlaku. 

2. Pemantauan kinerja, yaitu kegiatan mengamati, mengukur, dan 

mengevaluasi hasil kerja pegawai secara berkelanjutan. 

3. Penyelesaian masalah, yaitu kemampuan manajemen dalam 

mengidentifikasi dan mengatasi penyimpangan atau hambatan yang terjadi 

dalam pelaksanaan pekerjaan. 

4. Komunikasi yang efektif, yaitu penyampaian informasi, arahan, dan 

umpan balik secara jelas antara pimpinan dan pegawai guna memastikan 

tercapainya tujuan organisasi. 

 

2.1.4  Lingkungan Kerja 

2.1.4.1 Definisi Lingkungan Kerja  

Menurut (Darmadi, 2020:242), lingkungan kerja termasuk sesuatu yang 

berada pada sekitar para pegawaisehingga mempengaruhi suatu individu dalam 

melaksanakan kewajiban yang telah ditugaskan kepadanya, seperti adanya 

pendingin udara, pencahayaan yang bagus dan lain-lain. Menurut (Effendy & 
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Fitria, 2019:50), lingkungan kerja merupakan interaksi kerja secara langsung 

terhadap seseorang yang memiliki jabatan lebih tinggi, jabatan yang sama, 

ataupun jabatan lebih rendah. Menurut Sedarmayanti (2023:46), lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pegawai yang memengaruhi mereka 

untuk merasa aman, nyaman, dan puas dalam melaksanakan serta menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan oleh atasan. Lingkungan kerja menjadi faktor penting 

yang perlu diperhatikan oleh manajemen, karena meskipun tidak secara langsung 

melakukan proses produksi, kondisi lingkungan kerja memengaruhi kinerja 

pegawai yang menjalankan proses produksi tersebut. 

Selain itu, menurut Wibowo (2022:66), lingkungan kerja mencakup 

seluruh kondisi fisik maupun nonfisik di sekitar pegawai yang dapat memengaruhi 

efektivitas dan produktivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan 

kerja yang kondusif dapat mendorong pegawai bekerja lebih maksimal, 

meningkatkan kenyamanan, serta menurunkan tingkat stres dan kejenuhan kerja. 

2.1.4.2 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Sarwoto dalam (Sedarmayanti, 2017) menyatakan bahwa secara 

garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni : 

1. Lingkungan tempat kerja/Lingkungan kerja fisik  

(Physical Working Environment) adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai 

baik secara langsung maupun secara tidak langsung. 

2. Suasana kerja/Lingkungan kerja non fisik 

 (Non – Physical Working Environment) adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun hubungan sesama rekan kerja ataupun dengan bawahan 
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2.1.4.3 Indikator Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

kenyamanan, motivasi, dan produktivitas pegawai dalam menjalankan tugasnya. 

Lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan suasana positif, 

meningkatkan semangat kerja, serta meminimalisasi tingkat stres dan kejenuhan 

pegawai. 

Menurut (Fachrezi & Khair, 2020:111), adapun indikator lingkungan 

kerja, yaitu:  

1. Fasilitas  

2. Kebisingan  

3. Sirkulasi udara  

4. Hubungan kerja  

Menurut (Robbins dan Judge 2008) menjelaskan bahwa indikator 

lingkungan kerja dapat mencakup beberapa aspek berikut: 

1. Kondisi fisik 

2. Hubungan antar pegawai 

3. Dukungan atasan 

4. Keseimbangan kerja-hidup 

2.2 Hubungan antar Variabel  

a. Hubungan Rotasi Kerja (X1) dengan Produktivitas Pegawai (Y)  

Rotasi kerja memiliki hubungan yang erat dengan peningkatan 

produktivitas pegawai. Dengan strategi rotasi yang tepat, perusahaan dapat 
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meningkatkan keterampilan pegawai, mengurangi kejenuhan, meningkatkan 

fleksibilitas, serta memperkuat kerja sama tim. Namun, implementasi rotasi kerja 

harus dilakukan dengan perencanaan yang matang agar tidak mengganggu 

stabilitas operasional Perusahaan atau Kantor. 

Rotasi kerja merupakan strategi manajemen sumber daya manusia yang 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan dan fleksibilitas pegawai dengan 

memindahkan mereka ke berbagai posisi atau tugas dalam organisasi. Melalui 

rotasi kerja, pegawai dapat memperoleh pengalaman baru, mengurangi kejenuhan, 

serta meningkatkan motivasi dalam bekerja. Selain itu, strategi ini membantu 

pegawai mengembangkan keterampilan lintas fungsi, yang dapat meningkatkan 

efisiensi dan efektivitas kerja. Dengan meningkatnya kompetensi dan motivasi, 

produktivitas pegawai cenderung mengalami peningkatan yang berdampak positif 

bagi perusahaan. 

b. Hubungan Pengawasan (X2) dengan Produktivitas Pegawai (Y) 

Pengawasan memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas 

pegawai karena memastikan bahwa tugas dan tanggung jawab dilaksanakan sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan. Pengawasan yang baik dapat memberikan 

arahan yang jelas, mendeteksi permasalahan sejak dini, serta membantu pegawai 

meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, pengawasan yang bersifat suportif, 

seperti memberikan umpan balik yang konstruktif dan bimbingan yang tepat, 

dapat meningkatkan motivasi serta rasa tanggung jawab pegawai dalam 

menyelesaikan pekerjaannya secara optimal.  
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Di sisi lain, pengawasan yang terlalu ketat atau bersifat otoriter dapat 

menimbulkan tekanan dan mengurangi kreativitas pegawai, yang justru dapat 

berdampak negatif pada produktivitas. Oleh karena itu, pendekatan pengawasan 

yang efektif adalah yang bersifat seimbang, yaitu memastikan kepatuhan terhadap 

aturan sambil tetap memberikan keleluasaan bagi pegawai untuk bekerja secara 

mandiri. Dengan pengawasan yang baik, pegawai akan merasa lebih termotivasi, 

disiplin, dan bertanggung jawab, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

produktivitas dan efisiensi dalam organisasi.  

c. Hubungan Lingkungan Kerja (X3) dengan Produktivitas Pegawai (Y) 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

produktivitas pegawai karena mencakup faktor-faktor fisik dan nonfisik yang 

memengaruhi kenyamanan serta kinerja mereka. Lingkungan kerja yang nyaman, 

seperti pencahayaan yang baik, ventilasi yang memadai, kebersihan, serta 

fasilitas yang memadai, dapat meningkatkan konsentrasi dan Pengawasan. Selain 

itu, hubungan sosial yang harmonis antarpegawai serta dukungan dari atasan juga 

berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, sehingga pegawai 

merasa lebih termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugasnya. 

Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung, seperti kondisi fisik yang 

buruk, tekanan kerja yang tinggi, serta kurangnya komunikasi yang baik dalam tim, 

dapat menurunkan produktivitas. Pegawai yang bekerja dalam lingkungan yang tidak 

nyaman cenderung mengalami stres, kelelahan, dan penurunan semangat kerja. Oleh 

karena itu, perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang sehat, aman, dan 

mendukung interaksi yang positif agar pegawai dapat bekerja dengan maksimal dan 

memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi.   
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d. Hubungan Rotasi Kerja (X1), Pengawasan (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) 

dengan Produktivitas Pegawai (Y) 

Rotasi kerja, pengawasan, dan lingkungan kerja memiliki hubungan yang 

erat dengan produktivitas pegawai, karena ketiga faktor ini berperan dalam 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung kinerja optimal. Rotasi kerja 

memungkinkan pegawai untuk memperoleh keterampilan baru, mengurangi 

kejenuhan, dan meningkatkan fleksibilitas dalam bekerja, yang pada akhirnya 

berdampak positif pada produktivitas. Sementara itu, pengawasan yang efektif 

memastikan bahwa pegawai tetap bekerja sesuai dengan standar yang ditetapkan, 

memberikan bimbingan yang diperlukan, serta meningkatkan rasa tanggung 

jawab terhadap tugas mereka.  

Selain itu, lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif juga berkontribusi 

dalam meningkatkan produktivitas pegawai. Lingkungan kerja yang baik, baik 

dari segi fisik maupun sosial, dapat meningkatkan kenyamanan dan Lingkungan 

Kerja, sehingga pegawai lebih fokus dan bersemangat dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Sebaliknya, lingkungan kerja yang buruk dapat menyebabkan stres 

dan menurunkan Produktivitas Pegawai. Dengan kombinasi rotasi kerja yang 

terencana, pengawasan yang seimbang, dan lingkungan kerja yang mendukung, 

perusahaan dapat menciptakan sistem kerja yang efektif untuk meningkatkan 

produktivitas pegawai secara keseluruhan. 
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2.3 Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya penting untuk ditampilkan sebagai referensi dan 

untuk mengetahui permasalahan yang dikaji oleh peneliti sebelumnnya terkait 

dengan permasalahan yang akan di bahas dalam penelitian ini. 

Tabel 2.1 

Tabel Penelitian Sebelumnya 

 

No 

Judul, 

Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

1 Pengaruh 

rotasi kerja, 

motivasi, 

dan 

kompetensi  

Terhadap 

produktivita

s kerja pada 

pt. Antar 

surya  

Jaya 

surabaya. 

(Novan 

Febrianto, 

2021) 

Kuantitatif Hasil penelitian 

menyatakan bahwa 

secara parsial Rotasi 

kerja berpengaruh 

tidak signifikan sebesar 

0,654 > 0,05 terhadap 

produktivitas kerja 

dengan besaran 

pengaruh -0,455, 

motivasi berpengaruh 

tidak sigifikan sebesar 

0,176 > 0,05 dengan 

besaran pengaruh -

1,400, dan kompetensi 

berpengaruh signifikan 

sebesar 0,000 < 0,05 

dengan besaran 9,6699. 

Secara simultan 

variabel rotasi kerja, 

motivasi, dan 

kompetensi 

berpengaruh signifikan 

dengan taraf uji F 

sebesar 102,176. 

• Rotasi kerja 

• Produktivitas 

kerja 

 

• Motivasi 

• Kompetensi 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 

2 Pengaruh 

pengawasan, 

komitmen 

pegawai dan 

lingkungan 

kerja 

terhadap 

produktivita

s kerja 

pegawai 

dinas 

Kuantitatif 

 

Hasil penelitian ini 

Variabel pengawasan 

secara partial 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja pegawai. 

Variabel komitmen 

pegawai secara partial 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja pegawai. 

• Pengawasan 

• Lingkungan 

Kerja 

• Produktivitas 

kerja 

 

• Komitmen 

Pegawai 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 
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No 

Judul, 

Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

perdagangan 

dan 

perindustria

n kota 

tanjungbalai

, (Rima 

Wulandari, 

Suwito, 

Zulfitri 

Syawaluddi

n Hasibuan, 

Evan 

Botung 

Daulay, Adi 

Kuncoro, 

2021) 

Variabel lingkungan 

kerja secara partial 

berpengaruh positif 

terhadap produktivitas 

kerja pegawai. 

Variabel pengawasan, 

komitmen pegawai dan 

lingkungan kerja 

secara simultan 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja 

pegawai. 

3 Pengaruh 

pengawasan, 

pengalaman 

kerja dan 

kualitas 

kehidupan 

kerja 

terhadap 

produktivita

s pegawai 

pada pt. 

Pegadaian 

(persero) 

kanwil v 

manado, 

(Mariani 

Tirsa 

Tamaka, 

Greis M. 

Sendow, 

Yantje 

Uhing, 

2022) 

Analisis 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Hasil penelitian uji 

secara parsial 

menunjukkan bahwa 

pengawasan 

berpengaruh yang 

signifikan terhadap 

produktivitas pegawai, 

pengalaman kerja tidak 

berpengaruh yang 

signifikan terhadap 

produktivitas pegawai, 

dan kualitas kehidupan 

kerja tidak 

berpengaruh yang 

signifikan terhadap 

produktivitas pegawai. 

Uji simultan 

menunjukkan bahwa 

pengawasan, 

pengalaman kerja, dan 

kualitas kehidupan 

kerja secara bersama-

sama berpengaruh 

yang signifikan 

terhadap produktivitas 

pegawai. 

• Pengawasan 

• Produktivitas 

kerja 

 

• Pengalama

n Kerja 

• Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

• Disiplin 

Kerja 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 

4 Pengaruh 

Pengawasan 

Terhadap 

Produktivita

s Kerja 

Kuantitatif Kesimpulan hasil dari 

penelitian ini yaitu 

Koefisien regresi b = 

0,700 menyatakan 

bahwa untuk setiap 

• Pengawasan 

• Produktivitas 

kerja 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 
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No 

Judul, 

Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

Pegawai 

Pada PT 

Cargill 

Indonesia di 

Amurang 

Provinsi 

Sulawesi 

Utara, 

(Kharies 

Dwi 

Manossoh 

Purnomo, 

2023) 

penambahan nilai 

variabel (X) 

Pengawasan diprediksi 

nilai variabel (Y) 

Produktivitas Kerja 

pada PT Cargill 

Indonesia akan 

meningkat sebesar 

0,700.  

5 Pengaruh 

lingkungan 

kerja dan 

disiplin 

kerja 

terhadap 

produktivita

s kerja 

pegawai 

bagian 

operator 

spbu bekasi 

pt pertamina 

retail, (Bayu 

Setiawan, 

Nuridin, 

2021) 

Kuantitatif Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja dan 

disiplin kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja 

pegawai Bagian 

Operator SPBU Kota 

Bogor, PT. Pertamina 

Retail, baik secara 

parsial maupun 

simultan.  

• Lingkungan 

Kerja 

• Produktivitas 

kerja 

 

• Disiplin 

Kerja 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 

 

6 Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Produktivita

s Kerja 

Pegawai Di 

Dinas 

Perumahan 

Rakyat Dan 

Kawasan 

Permukiman 

Kota 

Gorontalo, 

(Reonaldi 

Syahputra, 

Robiyati 

Analisis 

Analisis 

Regresi 

Linear 

Sederhana 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

Lingkungan Kerja 

berpengaruh signifikan 

terhadap Produktivitas 

Kerja Pegawai Di 

Dinas Perumahan 

Rakyat dan Kawasan 

Permukiman Kota 

Gorontalo. Koefisien 

determinasi atau angka 

R square menunjukkan 

besarnya pengaruh 

Lingkungan Kerja 

terhadap Produktivitas 

Kerja Pegawai sebesar 

52,1% sedangkan 

• Lingkungan 

Kerja 

• Produktivitas 

kerja 

 

• Lokasi 

penelitian 

• Waktu 

penelitian 
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H1 

H2 

H3 

H4 

No 

Judul, 

Peneliti, 

Tahun 

Metode 

Penelitian 
Hasil Persamaan  Perbedaan  

Podungge, 

Agus Hakri 

Bokingo, 

2022) 

sisanya 47,9% 

dipengaruhi oleh faktor 

lain yakni diantaranya 

adalah sikap kerja, 

tingkat ketrampilan, 

kepemimpinan, dan 

kewiraswastaan. 
 

 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Dalam Kajian Teori sebagaimana telah dipaparkan di atas dan didukung 

oleh bebrapa penelitian sebelumnya, maka dapat di asumsikan dengan konsep 

pemikiran yaitu sebagai berikut: 

     

                 

 

 

 

  

 

 

 

Sumber:  Dikembangkan oleh penulis berdasarkan penelitian sebelumnya, (Novan 

Febrianto, 2021 

 

 

 

 

 

 

Rotasi Kerja 

(X1) 

Pengawasan 

(X2) 

Produktivitas 

Pegawai (Y) 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
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2.5 Hipotesis Penelitian 

Menurut Sahir (2021) hipotesis adalah prediksi awal sebuah hipotesis 

awal penelitian awal yang bias berupa hubungan variabel bebas dengan variabel 

terikat. Berdasarkan kerangka pemikiran pada gambar 2.1 maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:  

H1: Diduga Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada 

Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

H2: Diduga Pengawasan berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada 

Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

H3: Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai 

pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar.  

H4: Diduga Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 

secara simultan. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Desain Penelitian 

Menurut Creswell dan Creswell (2023:8), “metode penelitian kuantitatif 

adalah pendekatan penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data 

dilakukan menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif/statistik, dan bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan.” 

Dengan kata lain, penelitian kuantitatif menekankan pengukuran objektif 

terhadap fenomena yang diamati dan memungkinkan peneliti melakukan analisis 

statistik untuk menarik kesimpulan yang bersifat generalisasi. Pendekatan ini 

sesuai digunakan ketika peneliti ingin menguji hubungan antarvariabel, mengukur 

tingkat pengaruh suatu faktor terhadap faktor lain, serta memperoleh data yang 

dapat dianalisis secara sistematis dan terukur. 

3.1.1 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis yang dikembangkan 

berdasarkan teori-teori dan penelitian sebelumnya. Adapun hipotesis tersebut 

yaitu pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja terhadap 

Produktivitas Pegawai. Penelitian ini dilakukan secara langsung pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar. 
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3.1.2 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan 

penelitian kuantitatif. Menurut definisi yang termuat dalam buku Metode 

Penelitian Kuantitatif terbaru, penelitian kuantitatif merupakan pendekatan ilmiah 

yang berlandaskan pada filsafat positivistik, digunakan untuk meneliti populasi 

atau sampel tertentu, pengumpulan data dilakukan melalui instrumen penelitian 

yang terstandar, dan analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan serta menarik kesimpulan yang dapat 

digeneralisasi (Kusumastuti dkk., 2024). 

Penelitian ini meneliti pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan, dan 

Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten 

Aceh Besar. Berdasarkan uraian sebelumnya, penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif, karena jenis data yang dikumpulkan bersifat objektif dan 

dapat diukur, dengan fokus pada hubungan sebab-akibat antarvariabel. Penelitian 

ini dirancang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, merencanakan 

prosedur pengumpulan data secara sistematis, dan menggunakan instrumen 

penelitian yang valid sebagai dasar untuk menguji hipotesis dengan analisis 

statistik yang akurat. 

3.1.3 Horizon Waktu 

Sekaran dan Bougie (2020) menyatakan “Horizon waktu dalam 

penelitian ini adalah studi one shot atau cross sectional. Studi yang 

mengumpulkan data hanya sekali periode, baik harian, mingguan, maupun 

bulanan disebut studi horizon one shot dan cross sectional”. 
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Waktu pelaksanaan penelitian ini dilaksakan mulai bulan Maret 2025 

sampai dengan akhir penelitian. Penelitian ini dilakukan secara bertahap mulai 

survey awal pada objek penelitian hingga penyebaran kuisioner. 

Tabel 3.1 

Horizon Waktu Penelitian 

No Kegiatan 

Bulan-Tahun 

Maret-25 April-25 
Mei-25 s.d  

Des-26 
Jan-26 

1 Survei Awal 

 

   

2 
Penyusunan 

Proposal  

 

 

3 
Pemeriksaan 

dan Revisi   

 

 

4 
Seminar 

Proposal   

 

 

5 
Pelaksanaan 

Penelitian   

 

 

6 
Pengelolaan 

Data   

 

 

7 Sidang     

 

3.1.4 Unit Analis 

Sekaran dan Bougie (2017:73) menyatakan “unit analisis merujuk pada 

tingkat kesatuan data yang dikumpulkan selama tahap analisis data selanjutnya. 

Adapun unit analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah individu pegawai 

pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian 

3.2.1 Populasi  

Menurut Sekaran & Bougie (2020), populasi merupakan keseluruhan 

kelompok orang, kejadian, atau hal-hal menarik yang ingin peneliti investigasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besar yang berjumlah 181 orang. 
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3.2.2 Sampel 

           Sampel adalah perwakilan dari populasi namun mampu menggambarkan 

populasi secara keseluruhan yang kemudian digunakan sebagai dasar pembuatan 

opini atau penarikan kesimpulan (Sekaran & bougie, 2016).  Pemilihan sampel 

dalam penelitian ini memakai cara simple random sampling yakni dengan 

memakai rumus Slovin. Adapun rumus tersebut yaitu sebagai berikut: 

𝑛 =
Ν

1 +  Ν(𝑒)2
 

Keterangan : 

n  : Ukuran sampel 

N : Ukuran Populasi 

e  : Margin of error yang diinginkan (biasanya 0,05 atau 5%) 

Sehubungan dengan keterbatasan waktu dan biaya maka tingkat kesalahan 

ini dipilih, Dalam rumus Slovin, tingkat kesalahan 5 % masih dapat digunakan. 

Data yang diperoleh pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar yang berjumlah 181 

orang pegawai. Berdasarkan rumus slovin, maka jumlah minimal sampel yang 

ditentukan sebesar : 

𝑛 =
181

1 +  181  (0,05)2
 

                                          𝑛 =
181

1+181 .0,0025
  

                                                      𝑛 =
181

1+0.4525
 

𝑛 =
181

1,4525
 

𝑛 = 𝟏𝟐𝟒, 𝟑𝟑 
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Menurut perhitungan atau estimasi yang ditunjukkan di atas bahwa 

sesungguhnya sampel yang dijadikan sebagai responden pada penelitian ini di 

selaraskan menjadi sejumlah 124 pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besar.   

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan data 

Menurut Hardani, dkk (2020:121) menyatakan “Teknik pengumpulan 

data merupakan langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan 

utama dari penelitian adalah mendapatkan data. Tanpa mengetahui teknik 

pengumpulan data, maka peneliti tidak akan mendapatkan data yang memenuhi 

standar data yang ditetapkan. Pengumpulan data dapat dilakukan dalam berbagai 

setting, berbagai sumber, dan berbagai cara. Bila dilihat dari setting-nya, data 

dapat dikumpulkan pada setting alamiah (natural setting), pada laboraturium 

dengan metode eksperimen, dirumah dengan berbagai responden, pada suatu 

seminar, diskusi, di jalan dan lain-lain. Bila dilihat dari sumber datanya, maka 

pengumpulan data dapat menggunakan sumber primer, dan sumber sekunder”. 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua macam 

yaitu data primer dan data skunder. 

1. Data Primer 

Data primer merupakan data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti 

secara langsung dari sumber datanya. Data Primer disebut juga data asli atau 

data baru yang memiliki sifat up to date. Untuk mendapatkan data primer, 

peneliti harus mengumpulkan secara langsung. Untk mengumpulkan bisa 

melalui observasi, kuesioner dan wawancara secara langsung dengan 
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pimpinan dan pegawai organisasi sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian 

ini. Data primer dapat berupa opini subjek secara individual atau kelompok, 

hasil observasi terhadap suatu benda, kejadian atau kegiatan dan hasil 

pengujian. Skala Likert digunakan untuk sikap, pendapat dan persepsi 

seseorang atau kelompok tentang kejadian atau gejala sosial. Skala ini 

memberikan gambaran kepada responden terkait dengan ukuran persepsi 

mereka atas butir kuesioner tersebut. Kuesioner pada skala model likert 

terdapat 5 poin yang akan menghasilkan data interval, digunakan dalam 

penelitian ini mengacu pada 5 alternatif jawaban sebagai berikut:  

                                 Tabel 3.2 Skala Likert 

No Pilihan Jawaban Kode Skor 

1 Sangat Setuju SS 5 

2 Setuju S 4 

3 Kurang Setuju KS 3 

4 Tidak Setuju TS 2 

5 Sangat Setuju STS 1 

          Sumber: Sugiyono (2013) 

2. Data Sekunder  

Data Sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan peneliti dari 

berbagai sumber yang telah ada atau dapat dikatakan peneliti sebagai tangan 

kedua. Data sekunder dapat diperoleh oleh penulis dari dokumen-dokumen, 

buku, jurnal yang memberikan informasi tentang Rotasi Kerja, Pengawasan, 

Lingkungan Kerja dan Produktivitas Pegawai. 
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3.4 Definisi dan Operasionalisasi Variabel 

Menurut Sahir (2021:16) menyatakan “Variabel penelitian merupakan 

komponen yang sudah ditentukan oleh seorang peneliti untuk diteliti agar 

mendapatkan jawaban yang sudah dirumuskan yaitu berupa kesimpulan 

penelitian. Variabel merupakan komponen utama dalam penelitian, oleh sebab itu 

penelitian tidak akan berjalan tanpa ada variabel yang diteliti. karena variabel 

merupakan objek utama dalam penelitian untuk menentukan variabel tentu harus 

dengan dukungan teoritis yang diperjelas melalui hipotesis penelitian”. 

Selanjutnya akan dijelaskan mengenai variabel dalam penelitian ini.  

Berdasarkan Judul “Pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan 

Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai”. Maka terdapat dua 

variabel, yaitu variabel independent (X) dan variabel dependent (Y). Penelitian 

ini memiliki 3 variabel independent yaitu Rotasi Kerja (X1), Pengawasan (X2) 

dan Lingkungan Kerja (X3) dan 1 variabel dependent yaitu Produktivitas 

Pegawai (Y). 

Tabel 3.3 

Definisi Operasional Variabel 

 

No. Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran Skala Item 

Variabel Dependen 

1. Produktivitas 

Pegawai (Y) 

Produktivitas kerja adalah 

keberhasilan individu 

dalam melaksanakan 

tugasnya, dilihat dari 

dimensi keterikatan, 

keahlian merencanakan, 

daya usaha dalam 

pekerjaan, dan 

produktivitas kerja 

pegawai secara 

keseluruhan. Sukardi 

(2021). 

 

1. Kemampuan  

2. Meningkatkan 

Hasil 

3. Semangat Kerja       

4. Pengembangan 

Diri 

5. Mutu 

6. Efisiensi.  

Sutrisno (Gamal 

Thabroni 2022) 

1 - 5 Likert A1-A6 
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No. Variabel Definisi Variabel Indikator Ukuran Skala Item 

Variabel Dependen 

Variabel Independen 

2. Rotasi Kerja 

(X1) 

Rotasi kerja adalah 

memindahkan seorang 

pegawai dari satu 

pekerjaan ke pekerjaan 

lainnya dalam suatu 

organisasi. Job rotation 

dapat dilakukan ketika 

seorang pegawai baru 

(trainee) dalam rangka 

pelatihan pegawai baru 

ditempatkan di berbagai 

unit kerja untuk 

memahami pekerjaan-

pekerjaan di berbagai unit 

kerja dalam organisasi. 

Wirawan (2015) 

1.Kemampuan 

Kerja 

2.Sikap Kerja  

3.Kondisi Kerja  

4.Sikap Pribadi  

Kasmir (2016) 

1 - 5 Likert B1–B4 

3. Pengawasan 

(X2) 

Pengawasan dapat 

diartikan sebagai suatu 

kegiatan yang bertujuan 

untuk tujuan jaminan agar 

penyelenggaraan negara 

oleh lembaga-lembaga 

kenegaraan dapat berjalan 

sesuai dengan hukum yang 

berlaku (Mustika, 2018). 

 

1.Penetapan standar 

pelaksanaan 

2. Pengukuran hasil 

kerja 

3. Penilaian kinerja 

4. Tindakan koreksi 

Handoko (Sitepu 

2020) 

1 - 5 Likert C1- C4 

4.  Lingkungan 

Kerja (X3) 

Lingkungan kerja 

termasuk sesuatu yang 

berada pada sekitar para 

pegawaisehingga 

mempengaruhi suatu 

individu dalam 

melaksanakan kewajiban 

yang telah ditugaskan 

kepadanya, seperti adanya 

pendingin udara, 

pencahayaan yang bagus 

dan lain-lain 

(Darmadi, 2020:242) 

1. Fasilitas 

2. Kebisingan 

3. Sirkulasi udara 

4. Hubungan kerja 

Fachrezi & Khair, 

(2020:111) 

1 - 5 Likert D1-D4 

 

3.5 Teknik Analisis Data 

Data yang diperoleh dari penelitian ini, kemudian dianalisis dengan 

menggunakan statistik untuk mengetahui pengaruh linkungan kerja dan gaji 

terhadap Produktivitas Pegawai. Berdasarkan pada tujuan dan hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini, maka metode analisis data yang diterapkan adalah 



39 
 

 
 

analisis regresi linier berganda. Menurut Sahir (2021:52) menyatakan “regresi 

linear berganda adalah metode analisis yang terdiri lebih dari dua variabel yaitu 

dua/lebih variabel independen dan satu variabel dependen. Melalui teknik ini, 

akan diperoleh gambaran pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen”. Persamaan regresi linier berganda yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah: 

Y= a + b₁X₁ + b₂X₂+ b₃X₃ + e 

Dimana: 

Y   : Produktivitas Pegawai 

a  : Konstanta 

X₁    : Rotasi Kerja 

X₂  : Pengawasan 

X₃  : Lingkungan Kerja 

     b₁, b₂, b₃  : Koefisien Regresi 

e  : Standard Error 

3.6 Analisis Persepsi Responden 

Analisis persepsi responden berguna untuk menganalisis persepsi 

responden dalam menjawab setiap butir pertanyaan yang ada dalam kuesioner. 

Peralatan analisis data untuk menguji persepsi responden dengan menghitung nilai 

rerata dan kemudian dikelompokkan ke dalam kategori penilaian persepsi 

respodnen. Rentang skor dihitung dengan membagi selisih antara nilai tertinggi 

dengan skor terendah dengan jumlah pilihan skor jawaban kuesioner. Menurut 

Sudjana (2017:47) Secara matetatis ditulis:  
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Rentang skor = 5‒1 = 0,8  

   5  

Selanjutnya, penggolongan persepsi responden akan diklasifikasikan ke 

dalam beberapa kategori. Selengkapnya dapat dilihat pada Tabel 3.4. 

Tabel 3.4  

Persepsi Berdasarkan Interval Skor 

 

Skor Kategori 

4,21 – 5,00 Sangat baik 

3,41 – 4,20 Baik 

2,61 – 3,40 Kurang Baik 

1,81 – 2,60 Tidak baik 

1,00 – 1,80 Sangat tidak baik 

                                 Sumber: Husein Umar (2011:130) 

 

3.7 Pengujian Data 

Pengujian data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas 

dan reliabilitas yang bertujuan untuk menguji apakah suatu kuesioner yang 

dirancang layak atau tidak digunakan sebagai instrumen/alat penelitian. 

Perhitungan Statistik hasil pengujian validitas dan reliabilitas ini menggunakan 

bantuan program Sofware SPSS. 

3.7.1 Uji Validitas 

Sahir (2021:31) menyatakan “Uji validitas adalah uji coba pertanyaan 

penelitian dengan tujuan untuk melihat sejauh mana responden mengerti akan 

pertanyaan yang dajukan peneliti. Jika hasil tidak valid ada kemungkinan 

responden tidak mengerti dengan pertanyaan yang kita ajukan. Uji validitas 

berhubungan dengan ketetapan alat ukur dalam mencapai sasaran. Alat 

pengukuran disebut valid jika hasil pengukuran tepat, nyata/benar, uji validitas 

dilakukan dengan menghitung koefisien korelasi antar subjek pada item 
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pertanyaan dengan skor dari hasil kuesioner, yaitu dengan mencari nilai koefidien 

korelasi (r) dari masing-masing pertanyaan dan dibandingkan nilai kritik tabel 

korelasi r dengan kriteria Produktivitas Pegawai yaitu: 

1. Jika r hitung  >   r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. 

2. Jika r hitung <  r tabel, maka pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. 

Jika telah memenuhi syarat, maka dapat disimpulkan bahwa instrumen 

tersebut telah memiliki validitas konstruk yang baik. Sementara butir-butir 

pertanyaan yang tidak valid akan gugur dan dikeluarkan. Setelah semua butir 

pertanyaan dinyatakan valid maka instrumen tersebut layak sebagai kuesioner 

penelitian”. 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Sahir (2021:33) menyatakan “Reliabilitas adalah menguji kekonsistenan 

jawaban responden. Reliabilitas dinyatakan dalam bentuk angka, biasanya sebagai 

koefisien, semakin tinggi koefisien maka reliabilitas atau konsitensi jawaban 

responden tinggi. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur keakurasian dan 

konsistensi instrumen atau alat penelitian dengan menguji kendala butir-butir 

pertanyaan dalam kuesioner, butir soal yang sudah dinyatakan valid dalam uji 

validitas akan ditentukan reliabilitasnya dengan kriteria sebagai berikut: 

1. Jika r alpha positif atau > r tabel maka pernyataan reliable. 

2. Jika r alpha negatif atau < r tabel maka pernyataan tidak reliable. 

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60”. 
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3.8 Pengujian Asumsi Klasik 

Menurut Hasiara (2019:190) menyatakan “Uji asumsi klasik merupakan 

uji yang sering dipakai ketika peneliti menggunakan regresi, yang mengisyaratkan 

harus melakukan uji asumsi klasik. Hal ini dijelaskan bahwa jika menggunakan 

statistik parametri itu diharuskan menggunakan uji asumsi klasik. Walaupun uji 

ini bukan hal baru, namun ketika peneliti menggunakan regresi linier berganda, 

maka menjadi syarat mutlak untuk uji asumsi klasik”. 

3.8.1 Uji Normalitas 

Sahir (2021:69) Menyatakan “Uji normalitas adalah untuk menguji 

apakah variabel independen dan variabel dependen berdistribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik seharusnya memiliki analisi grafik dan uji statistik, 

dengan ketentuan, sebagai berikut: 

1. Apabila nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maka, hipotesis 

diterima karena data tersebut terdistribusi secara normal. 

2. Apabila nilai signfikansi atau nilai probabilitas < 0,05 maka, hipotesis 

ditolak karena data tidak terdistribusi secara normal”. 

3.8.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel 

independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 

Menurut Ghozali (2006:91), Variabel orthogonal adalah “variabel independent 

yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol”. Untuk 
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mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam suatu model regresi 

adalah sebagai berikut:  

1. Nilai R² yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi sangat tinggi, 

tetapi secara individual variabel-variabel independen banyak yang tidak 

signifikan mempengaruhi variabel dependen.  

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen. Jika antar 

variabel independen ada korelasi yang cukup tinggi, maka hal ini merupakan 

indikasi adanya multikolinearitas.  

3. Multikolinearitas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance dan lawannya (2) 

variation inflation factor (VIF). Nilai cutoff yang umum dipakai untuik 

menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai Tolerance > 0.10 atau 

sama dengan nilai VIF < 10. 

3.8.3 Uji Heterokedastisitas 

Sahir (2021:69) menyatakan “Uji Heterokedastisitas adalah untuk 

melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Dasar yang digunakan dalam pengambilan keputusan yaitu 

untuk melihat dari angka probabilitas dengan ketentuan, sebagai berikut:  

1. Apabila nilai signifikansi atau nilai probabilitas > 0,05 maka, hipotesis 

diterima karena data tersebut tidak ada Heterokedastisitas.  

2. Apabila nilai signfikansi atau nilai probabilitas < 0,05 maka, hipotesis 

ditolak karena data ada Heterokedastisitas”. 
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3.9 Pengujian Hipotesis 

Menurut Sahir (2021:26) “Hipotesis merupakan prediksi awal sebuah 

hipotesis awal penelitian awal yang bisa berupa hubungan variabel bebas dengan 

variabel terikat. Hipotesis umumnya diuji secara simultan atau keseluruhan dan 

dengan cara parsial atau satu persatu”, dengan hipotesis sebagai berikut: 

3.9.1 Uji Parsial (Uji t) 

Sahir (2021:54) menyatakan “Uji parsial atau uji t merupakan pengujian 

kepada koefisien regresi secara parsial, untuk mengetahui signifikansi secara 

parsial atau masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji t 

dimaksudkan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 

(Rotasi Kerja, Pengawasan, Lingkungan Kerja). Secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen (Produktivitas Pegawai). Dengan kriteria 

pengujian sebagai berikut: 

- Jika t hitung > t tabel, maka menerima Ha dan Menolak Ho 

- Jika t Hitung < t Tabel, maka menerima Ho dan Menolak Ha” 

Pengajuan Hipotesis dapat dijabarkan sebagai berikut: 

Ho1: Rotasi Kerja tidak berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol 

PP Kabupaten Aceh Besar. 

Ha1: Rotasi Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar. 

Ho2: Pengawasan tidak berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol 

PP Kabupaten Aceh Besar. 
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Ha2: Pengawasan berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar. 

Ho3: Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada 

Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

Ha3: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol 

PP Kabupaten Aceh Besar. 

3.9.2 Uji Simultan (Uji F) 

Sahir (2021:53) menyatakan “Uji hipotesis secara simultan (uji F) 

percobaan F ini dipakai buat mengenali terdapat tidaknya pengaruh dengan cara 

bersama-sama (simultan) variabel bebas terhadap variabel terikat. Uji statistik F 

pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel 

dependennya. Digunakan untuk menguji tingkat signifikansi variabel bebas 

(Rotasi Kerja, Pengawasan, Lingkungan Kerja) secara bersama-sama atau 

menyeluruh terhadap variabel terikat (Produktivitas Pegawai). Dengan kriteria 

sebagai berikut: 

- Jika F hitung > F tabel, maka menerima Ha dan Menolak Ho 

- Jika F hitung < F tabel, Makan menerima Ho dan Menolak Ha 

Pengujian hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut: 

Ho4: Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja tidak berpengaruh 

terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 

Ha4: Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Kantor Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 

Kantor Satpol PP Kabupaten Aceh Besar Didirikan berdasarkan Qanun 

Aceh dan Peraturan Gubernur Aceh No. 139/2016, yang menegaskan tugas Satpol 

PP dan WH dalam penegakan Perda/Qanun, ketertiban umum, serta pelaksanaan 

Syariat Islam. Struktur organisasi mencakup Kepala Unit, biro umum, 

pelaksanaan, pemantauan Syariat, perlindungan religious, hubungan kelembagaan, 

dan hubungan Masyarakat. 

Kantor Satuan Polisi Pamong Praja (Satpol PP) Kabupaten Aceh Besar 

merupakan religio yang berperan penting dalam menjaga ketertiban umum, 

menegakkan Peraturan Daerah (Perda), serta menjalankan pengawasan 

pelaksanaan Syariat Islam. Berdasarkan landasan hukum seperti Qanun Aceh dan 

Peraturan Gubernur Aceh, institusi ini dirancang untuk melaksanakan fungsi-

fungsi pengawasan sosial serta penegakan hukum daerah yang sesuai dengan 

nilai-nilai keislaman di Aceh. 

Tugas pokok Satpol PP Aceh Besar meliputi penegakan peraturan 

daerah, penyelenggaraan ketenteraman dan ketertiban umum, serta perlindungan 

religious. Selain itu, religio ini memiliki mandat khusus untuk mengawasi 

pelaksanaan Syariat Islam, seperti religi rutin di tempat umum, pengawasan 

terhadap pelanggaran norma, serta melakukan pembinaan kepada religious. 
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Mereka juga bertugas menjalin koordinasi dengan instansi lain guna menciptakan 

sinergi dalam penegakan hukum daerah. 

Fasilitas yang dimiliki oleh Kantor Satpol PP dan WH Aceh Besar antara 

lain kantor pusat, pos jaga, armada kendaraan seperti mobil religi dan pickup, 

serta unit pendukung seperti kantin operasional. Mereka juga mengelola layanan 

call center 24-jam untuk menanggapi aduan religious secara cepat. Ini 

mencerminkan relig modernisasi dalam pelayanan religi yang lebih religious dan 

terbuka terhadap kebutuhan warga. 

Dalam pelaksanaan tugasnya, Satpol PP aktif menjalankan berbagai 

program seperti religi Syariat Islam, pengamanan di bulan Ramadan, serta 

penertiban pedagang kaki lima sesuai Qanun terkait ketertiban umum. Namun, 

tantangan masih ada, seperti keterbatasan jumlah personel dan sarana operasional, 

serta religio kepatuhan religious yang masih bervariasi, sehingga diperlukan 

pendekatan yang lebih humanis dan edukatif. 

Secara keseluruhan, keberadaan Kantor Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 

memainkan peran strategis dalam menciptakan ketertiban dan keberlangsungan 

nilai-nilai keislaman di religi religious. Dengan dukungan fasilitas, personel, dan 

pendekatan yang semakin inklusif, religio ini diharapkan mampu terus 

meningkatkan profesionalisme dan efektivitasnya dalam menjalankan tugas demi 

terwujudnya religious yang tertib, aman, dan religious. 
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4.2 Karakteristik Responden  

Karakteristik responden menggambarkan identitas responden yang dilihat 

dari segi jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir dan lama masa kerja, yang 

diperoleh dari hasil pengedaran kuesioner pada 124 orang responden. Untuk lebih 

jelasnya karakteristik responden tersebut dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.1  

Karakteristik Responden 

No. Variabel Frekuensi Presentase 

1. 

Jenis Kelamin : 

- Laki-laki 

- Perempuan 

92 

32 

74% 

26% 

Jumlah 124 100% 

2.  

Umur : 

- ≤ 30 tahun  

- 30-35 tahun 

- 36-40 tahun  

- ≥ 40 tahun 

26 

34 

39 

31 

21% 

27% 

32% 

20% 

Jumlah 124 100% 

3. 

Pendidikan Terakhir : 

- SMA 

- Diploma (D3) 

- Sarjana (S1) 

51 

42 

31 

41% 

34% 

25% 

Jumlah 124 100% 

4. 

Lama Masa Kerja : 

- ≤ 5 tahun  

- 5-10 tahun 

-11-15 tahun 

-16-20 tahun 

-≥20 tahun 

34 

29 

20 

26 

15 

28% 

23% 

16% 

21% 

12% 

Jumlah 124 100% 

  Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Berdasarkan Tabel 4.1 dapat dilihat karakteristik responden berdasarkan 

jenis kelamin, terdapat jumlah laki-laki 92 orang responden (74%) dan perempuan 

32 orang responden (26%). Selanjutnya, karakteristik responden berdasarkan 

umur dapat dilihat bahwa sebanyak 26 orang responden (21%) berumur kurang 

dari 30 tahun. Sebanyak 34 orang responden (27%) berumur di rentang 30-35 

tahun. Selanjutnya sebanyak 39 orang responden (32%) berumur di rentarng 36-
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40 tahun. Selebihnya, sebanyak 31 orang responden (20%) berumur lebih dari 40 

tahun. 

Kemudian, karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan 

terakhir dapat dilihat bahwa, sebanyak 51 orang responden (41%) berpendidikan 

terakhir SMA, responden dengan pendidikan Diploma (D3) sebanyak 42 orang 

responden (34%). Sebanyak 31 orang responden (25%) berpendidikan terakhir 

berpendidikan terakhir Sarjana (S1). 

Sedangkan karakteristik responden berdasarkan lama masa kerja 

responden, diketahui bahwa sebanyak 34 orang responden (28%) masa kerjanya 

kurang dari 5 tahun, sebanyak 29 orang responden (23%) memiliki masa kerja 

antara 5-10 tahun, begitu juga sebanyak 20 orang responden (16%) memiliki masa 

kerja antara 11-15 tahun. Sebanyak 26 orang responden (21%) memiliki masa 

kerja di rentang 16-20 tahun. Sedangkan selebihnya sebanyak 15 orang responden 

(12%) telah bekerja lebih dari 20 tahun. 

 

4.3. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas  

4.3.1 Uji Validitas  

Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara statistik 

yaitu dengan menggunakan uji Pearson Product Moment Coefficient of 

Correlation dengan bantuan program SPPS versi 27.0. Berdasarkan out-put 

komputer seluruh pernyataan dinyatakan valid karena memiliki tingkat 

signifikansi di bawah 5%. r hitung lebih besar dari r tabel. Sedangkan jika 

dilakukan secara manual maka nilai korelasi yang diperoleh masing-masing 
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Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

pernyataan harus dibandingkan dengan nilai kritis korelasi product moment di 

mana hasilnya menunjukkan bahwa semua pernyataan mempunyai nilai korelasi 

di atas nilai kritis 5% yaitu di atas 0,175 (lihat Tabel Nilai Kritis Korelasi r 

Product-Moment untuk n 124 = 0,175 pada lampiran Titik Kritis).  

Sehingga pernyataan-pernyataan tersebut adalah signifikan dan memiliki 

validitas konstruk, yang dalam bahasa statistik terdapat konsistensi internal yang 

berarti pernyataan-pernyataan tersebut bersifat sama. Ini berarti bahwa data yang 

diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk penelitian. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.2 Uji Validitas 

Butir 

Pertanyaan 
Variabel R hitung R tabel Status 

Item B1 

X1 

0,736 0,175 Valid 

Item B2 0,724 0,175 Valid 

Item B3 0,388 0,175 Valid 

Item B4 0,689 0,175 Valid 

Item C1 

X2 

0,643 0,175 Valid 

Item C2 0,821 0,175 Valid 

Item C3 0,654 0,175 Valid 

Item C4 0,396 0,175 Valid 

Item D1 

X3 

0,644 0,175 Valid 

Item D2 0,441 0,175 Valid 

Item D3 0,571 0,175 Valid 

Item D4 0,432 0,175 Valid 

Item A1 

Y 

0,557 0,175 Valid 

Item A2 0,383 0,175 Valid 

Item A3 0,472 0,175 Valid 

Item A4 0,688 0,175 Valid 

Item A5 0,310 0,175 Valid 

Item A6 0,688 0,175 Valid 

 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini dinyatakan valid, sehingga semua pertanyaan yang 

terkandung dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid untuk dilanjutkan ke 

penelitian yang lebih mendalam, karena diperoleh nilai validitas lebih besar dari 
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nilai kritis product moment sebesar 0,175 pada tingkat signifikansi  = 5%, 

sehingga instrumen data tersebut layak untuk dilakukan pembahasan lebih lanjut. 

4.3.2 Uji Reliabilitas  

Untuk menilai kehandalan kuesioner yang digunakan, maka dalam 

penelitian ini menggunakan uji reliabilitas berdasarkan Cronbach Alpha yang 

lazim digunakan untuk pengujian kuesioner dalam penelitian ilmu sosial. Analisis 

ini digunakan untuk menafsirkan korelasi antara skala yang dibuat dengan skala 

variabel yang ada. Sahir (2021:33) menyatakan “Reliabilitas adalah menguji 

kekonsistenan jawaban responden. Reliabilitas dinyatakan dalam bentuk angka, 

biasanya sebagai koefisien, semakin tinggi koefisien maka reliabilitas atau 

konsitensi jawaban responden tinggi. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur 

keakurasian dan konsistensi instrumen. Variabel dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60”.  

Untuk lebih jelas besarnya nilai alpha pada masing-masing variabel 

diperlihatkan pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.3 

Reliabilitas Variabel Penelitian (Alpha) 

No. Variabel Nilai Alpha Kriteria Status 

1. Rotasi Kerja (X1) 0,742 0,60 Reliabel 

2. Pengawasan (X2) 0,745 0,60 Reliabel 

3. Lingkungan Kerja (X3) 0,651 0,60 Reliabel 

4. Produktivitas Pegawai (Y) 0,692 0,60 Reliabel 

  Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Uji reliabilitas terhadap 4 (empat) atribut pertanyaan yang terlibat dalam 

masing-masing variabel Rotasi Kerja (X1), Pengawasan (X2), Lingkungan Kerja 

(X3) dan Produktivitas Pegawai (Y) pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar 
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sebagaimana yang diperlihatkan pada Tabel 4.3 diperoleh nilai alpha masing-

masing sebesar 0,742, 0,745, 0,651 dan 0,692, dengan demikian nilai-nilai dari 

atribut yang terlibat dalam pengukuran variabel tersebut memenuhi kredibilitas 

Cronbach's Alpha karena nilai alpha melebihi dari 0,60. 

4.3.3 Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 

Distribusi frekuensi jawaban responden melalui kuesioner yang 

diajukan kepada responden yang merupakan penjelasan hasil penelitian 

terhadap item-item pertanyaan variabel Rotasi Kerja, Pengawasan, Lingkungan 

Kerja dan Produktivitas Pegawai. 

4.3.3.1  Distribusi Frekuensi Variabel Produktivitas Pegawai 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

Produktivitas Pegawai adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Distribusi Frekuensi Produktivitas Pegawai 

No 
Produktivitas 

Pegawai (Y) 

SS S KS TS STS 
Mean 

f % f % f % f % f % 

1 Saya mempunyai 

kemampuan untuk 

melaksanakan 

pekerjaan yang 

diberikan oleh 

intansi 

69 55,6 55 44,4 0 0 0 0 0 0 4,56 

2 Saya berusaha untuk 

meningkatkan hasil 

yang dicapai 

57 46,0 67 54,0 0 0 0 0 0 0 4,46 

3 Saya mampu 

memperbaiki 

kesalahan yang 

pernah saya lakukan 

dalam melaksanakan 

pekerjaan 

51 41,1 71 57,3 2 1,6 0 0 0 0 4,40 

4 saya berusaha untuk 

mencapai target yang 

ditetapkan oleh 

instansi 

66 53,2 58 46,8 0 0 0 0 0 0 4,53 

5 Saya selalu berusaha 

meningkatkan mutu 
59 47,6 65 52,4 0 0 0 0 0 0 4,48 
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yang lebih baik dari 

yang telah lalu 

6 

Saya mampu 

menyelesaikan 

pekerjaan tepat 

waktu 

66 53,2 58 46,8 0 0 0 0 0 0 4,53 

 Nilai Rerata 4,49 

Sumber : Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.4 diatas diketahui bahwa distribusi jawaban 

responden pada variabel Produktivitas Pegawai pada indikator pertama dengan 

pertanyaan yaitu Saya mempunyai kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan oleh intansi diperoleh jawaban rata-rata 4,56 yang berarti baik, 

Saya berusaha untuk meningkatkan hasil yang dicapai diperoleh jawaban rata-

rata 4,46 yang berarti sangat baik, Saya mampu memperbaiki kesalahan yang 

pernah saya lakukan dalam melaksanakan pekerjaan diperoleh jawaban rata-rata 

4,40 yang berarti sangat baik, saya berusaha untuk mencapai target yang 

ditetapkan oleh instansi diperoleh jawaban rata-rata 4,53 yang berarti sangat 

baik. Saya selalu berusaha meningkatkan mutu yang lebih baik dari yang telah 

lalu diperoleh jawaban rata-rata 4,48 yang berarti sangat baik. Saya mampu 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu diperoleh jawaban rata-rata 4,53 yang 

berarti baik yang berarti sangat baik. Sehingga hasil penelitian variabel 

Produktivitas Pegawai diperoleh nilai rerata sebesar 4,49 yang berarti sangat 

baik. 

4.3.3.2 Distribusi Frekuensi Variabel Rotasi Kerja 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

Rotasi Kerja adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Rotasi Kerja 

No Rotasi Kerja (X1) 
SS S KS TS STS 

Mean 
F % f % f % f % f % 

1 

Instansi kerja anda 

melakukan rotasi 

pekerjaan guna 

menambah 

kemampuan/ketrampilan 

pegawai 

25 20,2 95 76,6 4 3,2 0 0 0 0 4,17 

2 

Rotasi kerja yang 

dilakukan Instansi dapat 

memperluas atau 

menambah pengetahuan 

saya  

49 39,5 73 58,9 2 1,6 0 0 0 0 4,38 

3 

Perusahaan menerapkan 

kebijakan rotasi kerja 

guna menambah spirit 

kerja saya melalui 

persaingan terbuka akan 

prestasi 

59 47,6 65 52,4 0 0 0 0 0 0 4,48 

4 

Rotasi kerja dapat 

menghilangkan rasa 

jenuh atau kebosanan 

saya terhadap pekerjaan 

57 46,0 61 49,2 6 4,8 0 0 0 0 4,41 

 Nilai Rerata 4,36 

Sumber:Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.5 diatas diketahui bahwa distribusi jawaban 

responden pada variabel Rotasi Kerja pada indikator pertama dengan pertanyaan 

Instansi kerja anda melakukan rotasi pekerjaan guna menambah 

kemampuan/ketrampilan pegawai diperoleh jawaban rata-rata 4,17 yang berarti 

baik, Rotasi kerja yang dilakukan Instansi dapat memperluas atau menambah 

pengetahuan saya diperoleh jawaban rata-rata 4,38 yang berarti sangat baik, 

Perusahaan menerapkan kebijakan rotasi kerja guna menambah spirit kerja saya 

melalui persaingan terbuka akan prestasi diperoleh jawaban rata-rata 4,48 yang 

berarti sangat baik. Rotasi kerja dapat menghilangkan rasa jenuh atau kebosanan 

saya terhadap pekerjaan diperoleh jawaban rata-rata 4,41 yang berarti sangat 
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baik. Sehingga hasil penelitian variabel Rotasi Kerja diperoleh nilai rerata sebesar 

4,36 yang berarti sangat baik. 

4.3.1.3 Distribusi Frekuensi Variabel Pengawasan 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

Pengawasan adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Distribusi Frekuensi Pengawasan 

No Pengawasan (X2) 
SS S KS TS STS 

Mean 
f % f % f % f % f % 

1 

Adanya penetapan 

standar kinerja yang 

tetapkan oleh instansi  

56 45,2 68 54,8 0 0 0 0 0 0 4,45 

2 

Membandingkan hasil 

yang di capai dengar 

target yang telah di 

tetapkan 

49 39,5 73 58,9 2 1,6 0 0 0 0 4,38 

3 

Tindakan koreksi 

sangat dibutuhkan 

dalam pengawasan 

setiap perusahaan 

84 67,7 38 30,6 2 1,6 0 0 0 0 4,66 

4 

Peran pengawasan 

memberikan tindakan 

koreksi untuk 

memperbaiki kesalahan 

- kesalahan yang terjadi 

sebelumnya 

93 75,0 31 25,0 0 0 0 0 0 0 4,75 

 Nilai Rerata 4,56 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden 

pada variabel Pengawasan pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu Adanya 

penetapan standar kinerja yang tetapkan oleh instansi diperoleh jawaban rata-rata 

4,45 yang berarti sangat baik, Membandingkan hasil yang di capai dengar target 

yang telah di tetapkan diperoleh jawaban rata-rata 4,38 yang berarti sangat baik, 

Tindakan koreksi sangat dibutuhkan dalam pengawasan setiap perusahaan 
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diperoleh jawaban rata-rata 4,66 yang berarti sangat baik, Peran pengawasan 

memberikan tindakan koreksi untuk memperbaiki kesalahan - kesalahan yang 

terjadi sebelumnya diperoleh jawaban rata-rata 4,75 yang berarti sangat baik. 

Sehingga hasil penelitian variabel Pengawasan diperoleh nilai rerata sebesar 4,56 

yang berarti sangat setuju. 

4.3.1.4 Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja 

Deskripsi mengenai distribusi frekuensi jawaban responden pada variabel 

pengembanga karir adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Lingkungan Kerja 

No Lingkungan Kerja (X3) 

SS S KS TS STS 

Mean 
f % f % f % f % f % 

1 

Sarana dan prasarana di 

tempat kerja sudah cukup 

memadai dan mendukung 

pekerjaan pegawai 

25 20,2 95 76,6 4 3,2 0 0 0 0 4,17 

2 

Suasana tempat kerja 

pegawai dapat 

memberikan kenyamanan 

(tidak bising) dalam 

bekerja 

79 63,7 45 36,3 0 0 0 0 0 0 4,64 

3 

Suhu udara di tempat 

karyawan bekerja sudah 

baik 

84 67,7 38 30,6 2 1,6 0 0 0 0 4,66 

4 

Hubungan antara 

karyawan dan atasan 

membantu karyawan 

dalam bekerja 

93 75.0 31 25,0 0 0 0 0 0 0 4,75 

 Nilai Rerata 4,55 

Sumber: Hasil Pengolahan Data primer (2025) 

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas diketahui bahwa distribusi jawaban responden 

pada variabel Lingkungan Kerja pada indikator pertama dengan pertanyaan yaitu 

Sarana dan prasarana di tempat kerja sudah cukup memadai dan mendukung 

pekerjaan pegawai diperoleh jawaban rata-rata 4,17 yang berarti baik, Suasana 
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tempat kerja pegawai dapat memberikan kenyamanan (tidak bising) dalam bekerja 

diperoleh jawaban rata-rata 4,64 yang berarti sangat baik, Suhu udara di tempat 

karyawan bekerja sudah baik diperoleh jawaban rata-rata 4,66 yang berarti sangat 

baik. Hubungan antara karyawan dan atasan membantu karyawan dalam bekerja 

diperoleh jawaban rata-rata 4,75 yang berarti sangat baik, Sehingga hasil 

penelitian variabel Lingkungan Kerja diperoleh nilai rerata sebesar 4,55 yang berarti 

sangat baik. 

 

4.4 Hasil Uji Asumsi Klasik 

4.4.1 Uji Normalitas  

Pengujian asumsi normalitas untuk menguji data variabel bebas (X) dan 

variabel terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi 

normal atau berdistribusi tidak normal. Jika distribusi data normal, maka analisis 

data dan pengujian hipotesis digunakan statistik parametrik. Pengujian normalitas 

data menggunakan uji kolmogorov-smirnov one sampel test dengan kriteria uji: 

jika probabilitas signifikan > 0,05 maka data berdistribusi normal. Pengolahan 

data dalam penelitian ini memperoleh hasil sebagai berikut:  

Tabel 4.8 

Uji Normalitas 

Normalitas Residual 

Kolmogorov-Smirnov Z 0,083 

Sig. 0.055 

                 Sumber : Data Primer (diolah) 2025 



58 
 

 
 

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat dilihat bahwa nilai signifikan dari variabel 

penelitian adalah sebesar 0,085. Hal ini berarti nilai signifikansi tersebut lebih 

besar dari nilai  (0,05), ini berarti seluruh data berdistribusi normal. 

            

Gambar 4.1 Grafik Histrogram 

Gambar 4.1 menunjukkan bahwa grafik histogram berada di tengah pada 

bagian dalam lengkungan distribusi data, grafik tidak melenceng ke kiri maupun 

ke kanan. 

     

Gambar 4.2 P-Plot 

Apabila hasil P-Plot menunjukkan titik-titik plotting berada sekitar atau 

mengikuti garis diagonal maka pengujian atau pengamatan tersebut dapat 
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dikatakan terdistribusi dengan normal. Gambar 4.2 menunjukkan bahwa data 

terdistribusi normal karena sesuai dengan ketentuan hasil P-Plot. 

4.4.2 Uji Multikolonieritas  

Uji asumsi klasik ini digunakan untuk mengukur tingkat asosiasi 

(keeratan) hubungan/pengaruh antar variabel bebas tersebut melalui besaran 

koefisien korelasi (r). Pedomam pengambilan keputusan pada uji 

multikolonieritas dengan menggunakan SPSS adalah dengan melihat nilai 

tolerance dan nilai VIF, yaitu:  

1. Berdasarkan nilai tolerance 

- Jika nilai tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi 

multikolonieritas dalam model regresi  

- Jika nilai tolerance lebih kecil dari 0,10 maka artinya terjadi 

multikolonieritas dalam model regresi.  

2. Berdasarkan nilai VIF  

- Jika nilai VIF lebih kecil dari 10 maka artinya tidak terjadi multikolonieritas 

dalam model regresi  

-   Jika nilai VIF lebih besar dari 10 maka artinya terjadi multikolonieritas 

dalam model regresi. 

Tabel 4.9  

Uji Asumsi Klasik Multikolinieritas 

Variabel 
Kolonieritas 

Tolerance VIF 

Rotasi Kerja (X1) 0,615 1,627 

Pengawasan (X2) 0,267 3,744 

Lingkungan Kerja (X3) 0,314 3,184 

 Sumber: Data Primer (diolah) 2025 
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Berdasarkan Tabel 4.9 hasil output uji multikolonieritas di atas, dapat 

dilihat bahwa nilai tolerance keseluruhan variabel lebih besar dari 0.10, dan nilai 

VIF dari keseluruhan variabel lebih kecil dari 10. Dengan demikian, mengacu 

pada dasar pengambilan keputusan uji multikolonieritas di atas, dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi multikolonieritas pada keseluruhan variabel tersebut. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas  

Sahir (2021:69) menyatakan “Uji Heterokedastisitas adalah untuk 

melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika residual mempunyai varian yang sama, disebut 

homoskedastisitas dan jika tidak disebut heteroskedastisitas. Persamaan regresi 

yang baik tidak terjadi heteroskedastisitas. Analisis uji ini menggunakan SPSS 

Versi 27 melalui grafik scatterplot antara z prediction (ZPRED) untuk variabel 

bebas (sumbu Y-Y prediksi-Y rill). Hasil olah data untuk uji homoskedastisitas 

tersebut dapat dilihat pada grafik berikut ini: 

                  

                            Gambar 4.3 Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 



61 
 

 
 

Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Dari hasil ouput Gambar 4.3 scatterplot di atas, di dapat titik-titik 

menyebar di bawah serta di atas sumbu Y, dan tidak mempunyai pola yang 

teratur. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variable bebas diatas 

tidak terjadi heterokedastisitas atau bersifat homoskedastisitas. 

 

4.5 Hasil Uji Hipotesis 

4.5.1 Pengaruh Variabel Independen Terhadap Variabel Dependen 

Seperti dikemukakan pada rumusan masalah dan hipotesis penelitian 

yaitu menganalisis variabel Rotasi kerja (X1), Pengawasan (X2) dan Lingkungan 

Kerja (X3) sebagai variabel bebas (independen variable) baik secara simultan 

maupun parsial, maka untuk menjelaskan didasarkan kepada analisis regresi linier 

berganda seperti yang terlihat pada tabel berikut ini: 

 Tabel 4.10 

     Pengaruh Masing-Masing Variabel Bebas Terhadap Variabel Terikat 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 

(Constant) 16, 001 2,202  7,267 0,000 

Rotasi kerja (X1) 0,326 0,111 0,274 2.933 0,004 

Pengawasan (X2) 0,767 0,176 0,615 4,345 0,000 

Lingkungan Kerja (X3) 0,479 0,207 0,302 2,314 0,022 

a. Dependent Variable: Produktivitas Pegawai (Y) 

 

 

 

Berdasarkan hasil output komputer melalui program SPSS versi 27, maka 

diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut:  

                            Y = 16,001+ 0,326X1 + 0,767X2 + 0,479X3  
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Berdasarkan hasil regresi linear berganda disebutkan dalam tabel 4.10 

diatas tersebut di atas maka koefisien korelasi masing-maing variabel sebagai 

berikut:  

1. Konstanta 

Apabila nilai variabel Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja 

tidak berubah atau dianggap konstan. Maka rata-rata Produktivitas 

Pegawai akan bernilai 6,055. 

2. Koefisien Regresi 

- Nilai koefisien regresi variabel Rotasi Kerja sebesar 0,326. Hasil 

tersebut dapat diartikan kenaikan 100% perubahan dalam variabel 

Rotasi Kerja secara relatif maka Produktivitas Pegawai akan 

meningkatkan penurunan sebesar 32,6%. 

- Nilai koefisien regresi variabel Pengawasan sebesar 0,767. Hasil 

tersebut dapat diartikan setiap kenaikan 100% perubahan dalam 

variabel Pengawasan secara relatif akan meningkatkan Produktivitas 

Pegawai sebesar 76,7% dengan asumsi variabel Rotasi Kerja dan 

Lingkungan Kerja dianggap konstan. 

- Nilai koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja 0,479. Hasil tersebut 

dapat diartikan kenaikan 100% perubahan dalam variabel Lingkungan 

Kerja secara relatif akan meningkatkan Produktivitas Pegawai sebesar 

47,9% dengan asumsi variabel Rotasi Kerja dan Pengawasan dianggap 

konstan. 
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Berdasarkan hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa dari 3 (tiga) 

variabel yang diteliti, diketahui bahwa variabel Pengawasan lebih dominan dari 

pada variabel fasilitas kerja dan Lingkungan Kerja dalam mempengaruhi 

Produktivitas Pegawai. 

4.5.2 Koefisien Korelasi Dan Determinasi  

Koefisien determinasi dengan symbol (R2) bertujuan untuk mengetahui 

besarnya kontribusi variabel bebas terhadap naik turunnya variabel terikat dari 

persamaan regresi tersebut. Hasil uji koefisien determinasi sebagai berikut: 

Tabel 4.11 

Uji Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Keterangan 
Model R R² Adjusted R² 

Std. Error of 

the Estimate 

1 0,599 0,358 0,342 1,266 Korelasi Sedang 

 Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

- Koefisien korelasi (R) = 0,599 yang menunjukkan bahwa derajat 

hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat sebesar 59,9%. 

Artinya Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar sedang 

hubungannya dengan Rotasi Kerja (X1), Pengawasan (X2) dan 

Lingkungan Kerja (X3). 

- Koefisien determinasi (Adjusted R²) sebesar 0,358. Artinya sebesar 35,8% 

perubahan-perubahan Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besardapat dijelaskan oleh perubahan dalam Rotasi Kerja (X1), 

Pengawasan (X2) dan Lingkungan Kerja (X3), sedangkan selebihnya yaitu 

sebesar 64,2%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar dari pada yang 

menjadi variabel penelitian ini. Faktor-faktor tersebut seperti faktor 
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pengembangan karir, faktor pendidikan dan pelatihan, serta faktor-faktor 

lain yang berhubungan dengan Produktivitas Pegawai. 

4.5.3 Pengujian Secara Parsial (Uji T) 

Uji parsial digunakan untuk menguji kemaknaan parsial masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen, pengambilan keputusan 

dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel, pada taraf 

signifikansi α = 5%. Hasil perhitungan yang diperlihatkan pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.12  

Uji Parsial (t-test) 

No. Variabel Idependen thitung ttabel Sig 

1. Rotasi Kerja (X1) 2,933 1,657 0,004 

2. Pengawasan (X2) 4,345 1,657 0,001 

3. Lingkungan Kerja (X3) 2,314 1,657 0,022 

     Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

Tabel 4.12 di atas menunjukkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar secara parsial, antara 

lain:  

1. Variabel Rotasi Kerja 

Jika thitung > ttabel, maka menerima Ha₁ dan Menolak Ho₁. Hasil penelitian 

variabel Rotasi Kerja (X1) diperoleh nilai thitung > ttabel (2,933 > 1,657). 

Jika signifikan < 0,05 maka menerima Ho₁ dan menolak Ha₁. Variabel Rotasi 

Kerja memiliki signifikansi 0,004 > 0,05 atau probabilitas di bawah α 0,05. 

Kesimpulan bahwa menerima Ha₁ dan menolak Ho₁, dengan demikian hasil 

perhitungan statistik menunjukkan bahwa secara parsial variabel Rotasi Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Pegawai pada 
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Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Novan Febrianto, (2021). 

2. Variabel Pengawasan  

Jika thitung > ttabel, maka menerima Ha₂ dan Menolak Ho₂. Hasil penelitian 

variabel Pengawasan (X2) diperoleh nilai thitung > ttabel (4,345 > 1,657). 

Jika signifikan < 0,05 maka menerima Ha₂ dan Menolak Ho₂. Variabel 

Pengawasan memiliki signifikansi sebesar 0,001< 0,05 atau probabilitas di 

bawah α 0,05. Kesimpulan bahwa menerima Ha₂ dan menolak Ho₂. Dengan 

demikian hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa secara parsial 

variabel Pengawasan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. Sesuai dengan 

hasil penelitian yang dilakukan Oleh Rima Wulandari, Suwito, Zulfitri 

Syawaluddin Hasibuan, Evan Botung Daulay, Adi Kuncoro, (2021). 

3. Variabel Lingkungan Kerja  

Jika thitung > ttabel, maka menerima Ha₃ dan Menolak Ho₃. Hasil penelitian 

variabel Lingkungan Kerja (X3) diperoleh nilai thitung > ttabel (2,314 > 

1,657). Jika signifikan < 0,05 maka menerima Ha₃ dan Menolak Ho₃. 

Variabel Lingkungan Kerja memiliki signifikansi sebesar 0,022< 0,05 atau 

probabilitas di bawah α 0,05. Kesimpulan bahwa menerima Ha₃ dan menolak 

Ho₃, Dengan demikian hasil perhitungan statistik menunjukkan bahwa secara 

parsial variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 
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Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Bayu Setiawan, Nuridin, 

(2021). 

4.5.4 Pengujian Secara Simultan (Uji F) 

 Uji simultan dilakukan untuk mengetahui apakah kedua variabel 

independen mempunyai pengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besarseperti pada tabel berikut ini: 

4.13 

Analisis of Variance (Anova) 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Squares 

Fhitun

g 
F Tabel Sig. 

1 

Regression 107,393 3 35,798 22,337 2,680 0.001 

Residual 192,710 120 1,603    

Total 299,710 123     

     Sumber: Data Primer (diolah) 2025 

 

Pengujian dilakukan dengan Anova yang membandingkan nilai Fhitung 

dengan Ftabel pada tabel di atas menunjukkan Fhitung sebesar 22,337, sedangkan 

Ftabel pada tingkat signifikansi α = 5% adalah sebesar 2,680. Dari perhitungan 

tersebut memperlihatkan bahwa Fhitung (22,337) > Ftabel (2,680), sehingga dapat 

ditarik kesimpulan bahwa merima Ha4 (Hipotesis alternative) dan menolak Ho4 

(Hipotesis nol), artinya bahwa variabel Rotasi Kerja (X1), Pengawasan (X2) dan 

Lingkungan Kerja (X3) secara simultan berpengaruh secara signifikan terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. 
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4.6 Pembahasan  

4.6.1 Pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Produktivitas Pegawai  

 

Analisis yang digunakan untuk pengujian hipotesis adalah dengan 

menggunakan analisis regresi linier berganda. Untuk menguji signifikansi dari 

persamaan regresi linier tersebut digunakan analisis varian untuk regresi. 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh Fhitung > Ftabel yaitu 22,337 > 2,680, 

maka dengan signfikansi sebesar < 0,001 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

persamaan regresi tersebut signifikan. Hubungan antara faktor-faktor 

Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar (X1-X2-X3) dengan 

Produktivitas Pegawai (Y) dapat diketahui dari nilai koefesien korelasi. 

Berdasarkan hasil analisis dengan program komputasi SPSS versi 27 diperoleh 

koefesien korelasi atau R sebesar 0,599. Besarnya pengaruh atau kontribusi yang 

diberikan oleh pengaruh variabel Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan 

Kerja terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar dapat 

diketahui dari nilai koefisien determinasi atau Adjusted R².  

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Adjusted R² sebesar 0,358 

yang berarti besarnya pengaruh Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja 

terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar adalah sebesar 

35,8%. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa selain variabel Rotasi Kerja, 

Pengawasan dan Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP 
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Kabupaten Aceh Besar juga dipengaruhi variabel lain yang tidak dikaji dalam 

penelitian ini sebesar 64,2%. Variabel-variabel tersebut seperti, variabel 

pemberian insentif, variabel komitmen organisasi, variabel pendidikan dan 

pelatihan, serta variabel-variabel lain yang berhubungan dengan Produktivitas 

Pegawai.  

Rotasi Kerja yang lengkap dan berfungsi dengan baik pasti membuat 

pegawai bekerja secara optimal sesuai dengan profesinya sehingga tercapainya 

kinerja yang baik. Faktor lainnya yaitu Pengawasan merupakan hal yang sangat 

penting untuk mengukur Produktivitas Pegawai yang ada di dalam organisasi, 

dengan adanya Pengawasan diharapkan pegawai akan bekerja secara efisien, 

sehingga ini semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapai tujuan yang 

diharapkan.  

Lingkungan Kerja tidak kalah juga karena Lingkungan dapat menjadi 

pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan untuk mendapatkan hasil 

yang terbaik. Pegawai yang mempunyai Lingkungan Kerja yang baik biasanya 

mempunyai kinerja yang baik pula.  

Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja memiliki keterkatian 

antara satu dengan yang lain dalam meningkatkan Produktivitas Pegawai. 

Tentunya Satpol PP Kabupaten Aceh Besar sangat membutuhkan pegawai yang 

giat dalam bekerja untuk mencapai hasil yang maksimal, untuk mencapai hasil 

kerja yang maksimal maka perlu adanya Rotasi kerja, Pengawasan dan 

Lingkungan Kerja agar tujuan yang diinginkan dapat dicapai. 
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4.6.2 Pengaruh Rotasi Kerja Terhadap Produktivitas Pegawai  

Rotasi kerja merupakan strategi manajemen sumber daya manusia yang 

bertujuan untuk meningkatkan produktivitas pegawai melalui perpindahan tugas 

atau posisi secara berkala. Dengan rotasi kerja, pegawai memiliki kesempatan 

untuk memperluas keterampilan, memahami berbagai aspek pekerjaan, serta 

meningkatkan fleksibilitas dan adaptabilitas. Hal ini dapat mengurangi kejenuhan 

akibat rutinitas, meningkatkan motivasi kerja, dan mendorong terciptanya 

kolaborasi antar divisi. Selain itu, rotasi kerja juga dapat menjadi sarana 

pengembangan karier dan persiapan kepemimpinan, karena pegawai mendapatkan 

pengalaman yang lebih komprehensif di berbagai bidang. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Rotasi kerja memberikan 

pengaruh terhadap Produktivitas Pegawai. Dari hasil uji-t terlihat bahwa thitung 

lebih besar dari ttabel yaitu 2,933 > 1,657 dan dengan signifikansi sebesar 0,004. 

Hal ini dapat diartikan bahwa secara parsial Pengawasan berpengaruh positif dan 

signfikan terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. Hal 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Novan Febrianto, (2021).  

Namun demikian, rotasi kerja juga memiliki potensi dampak negatif 

terhadap produktivitas jika tidak dirancang dengan baik. Pergantian posisi yang 

terlalu cepat atau tidak sesuai dengan kompetensi pegawai dapat menimbulkan 

stres, kebingungan, bahkan penurunan kinerja sementara karena masa adaptasi. 

Oleh karena itu, rotasi kerja harus dilakukan dengan mempertimbangkan kesiapan 

individu, dukungan pelatihan yang memadai, serta evaluasi berkelanjutan agar 
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hasil yang diharapkan, yaitu peningkatan produktivitas, dapat tercapai secara 

optimal. 

4.6.3 Pengaruh Pengawasan terhadap Produktivitas Pegawai  

Pengawasan memiliki peran penting dalam meningkatkan produktivitas 

pegawai karena dapat memastikan bahwa pekerjaan dilakukan sesuai dengan 

standar dan tujuan organisasi. Dengan adanya pengawasan yang efektif, pegawai 

akan merasa lebih terarah, bertanggung jawab, dan termotivasi untuk bekerja 

secara maksimal. Pengawasan juga membantu dalam mengidentifikasi hambatan 

kerja lebih awal, sehingga penyelesaian masalah bisa dilakukan dengan cepat dan 

efisien. Selain itu, pengawasan yang dilakukan secara terbuka dan komunikatif 

dapat menciptakan suasana kerja yang disiplin namun tetap suportif. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pengawasan memberikan 

pengaruh terhadap Produktivitas Pegawai. Dari hasil uji-t terlihat bahwa thitung 

lebih besar dari ttabel yaitu 4,345 > 1,657 dan dengan signifikansi sebesar 0,001. 

Hal ini dapat diartikan bahwa secara parsial Pengawasan berpengaruh positif dan 

signfikan terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. Hal 

ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rima Wulandari, Suwito, 

Zulfitri Syawaluddin Hasibuan, Evan Botung Daulay, Adi Kuncoro, (2021).  

Di sisi lain, pengawasan yang terlalu ketat atau bersifat otoriter justru 

dapat menimbulkan tekanan psikologis, menurunkan semangat kerja, dan 

menghambat kreativitas pegawai. Oleh karena itu, penting bagi manajer atau 

atasan untuk menerapkan pendekatan pengawasan yang seimbang, yaitu dengan 

memberi kebebasan dalam bekerja namun tetap mengontrol hasil dan proses kerja 
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secara objektif. Dengan pengawasan yang proporsional dan berorientasi pada 

pembinaan, produktivitas pegawai cenderung meningkat karena mereka merasa 

diperhatikan, dihargai, dan didukung dalam mencapai kinerja terbaiknya. 

4.6.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Produktivitas Pegawai  

Lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

produktivitas pegawai karena mencakup faktor fisik dan psikologis yang 

memengaruhi kenyamanan dan semangat kerja. Lingkungan yang bersih, rapi, 

memiliki pencahayaan yang cukup, ventilasi yang baik, serta fasilitas pendukung 

yang memadai akan menciptakan suasana kerja yang kondusif. Selain itu, 

hubungan antarpegawai yang harmonis, komunikasi yang efektif, dan dukungan 

dari atasan juga menjadi bagian dari lingkungan kerja yang positif, yang dapat 

meningkatkan fokus, loyalitas, dan kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memberikan 

pengaruh terhadap Produktivitas Pegawai. Dari hasil uji-t terlihat bahwa thitung 

lebih besar dari ttabel yaitu 2,314 > 1,657 dan dengan signifikansi sebesar 0,022. 

Hal ini dapat diartikan bahwa secara parsial Lingkungan Kerja berpengaruh 

positif dan signfikan terhadap Produktivitas Pegawai Satpol PP Kabupaten Aceh 

Besar. Hal tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Bayu Setiawan, 

Nuridin, (2021).  

Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak nyaman, seperti ruang kerja 

sempit, bising, kurang pencahayaan, atau hubungan kerja yang tidak harmonis, 

dapat menimbulkan stres, kelelahan, dan penurunan motivasi. Kondisi tersebut 

akan berdampak langsung pada menurunnya produktivitas dan kualitas hasil kerja. 
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Oleh karena itu, menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung 

merupakan investasi penting bagi organisasi untuk meningkatkan efektivitas kerja 

dan mencapai tujuan perusahaan secara optimal. 

4.7  Implikasi Penelitian  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh rotasi kerja, 

pengawasan, dan lingkungan kerja terhadap produktivitas pegawai, terdapat 

beberapa implikasi penting yang dapat dijadikan acuan oleh manajemen 

organisasi. Pertama, rotasi kerja yang dirancang dengan baik dapat meningkatkan 

keterampilan dan motivasi pegawai, sehingga organisasi perlu menyusun program 

rotasi yang sistematis dan sesuai dengan potensi individu. Kedua, pengawasan 

yang efektif dan komunikatif terbukti mampu meningkatkan kedisiplinan serta 

tanggung jawab pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. Oleh karena itu, perlu 

diterapkan gaya pengawasan yang tidak bersifat otoriter, namun tetap tegas dan 

membangun. 

Ketiga, lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung memiliki dampak 

langsung terhadap kinerja pegawai. Implikasi praktisnya, organisasi harus 

memperhatikan aspek fisik ruang kerja serta membangun iklim kerja yang positif, 

seperti menciptakan hubungan antar pegawai yang harmonis dan memberikan 

dukungan psikologis. Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa 

upaya peningkatan produktivitas tidak hanya bergantung pada individu pegawai, 

tetapi juga pada peran aktif manajemen dalam menciptakan sistem kerja yang 

sehat, adil, dan memotivasi. Implementasi dari ketiga variabel ini secara terpadu 

akan memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi.
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh tiga variabel 

independen, yaitu Rotasi Kerja, Pengawasan, dan Lingkungan Kerja, terhadap 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar. Alasan pemilihan 

ketiga variabel ini didasarkan pada fakta bahwa Rotasi Kerja dapat meningkatkan 

pengalaman, keterampilan, dan motivasi pegawai sehingga mengurangi 

kejenuhan; Pengawasan berperan penting dalam memastikan ketaatan prosedur, 

efektivitas pelaksanaan tugas, dan pencapaian target kerja; sedangkan 

Lingkungan Kerja memengaruhi kenyamanan, kepuasan, dan semangat kerja 

pegawai dalam menjalankan tugas sehari-hari. 

Berdasarkan hasil analisis data, diperoleh beberapa temuan utama 

mengenai pengaruh variabel independen terhadap Produktivitas Pegawai pada 

Satpol PP Kabupaten Aceh Besar, yaitu: 

1. Rotasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar secara 

parsial. 

2. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar secara 

parsial. 
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3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten Aceh Besar secara 

parsial. 

4. Rotasi Kerja, Pengawasan dan Lingkungan Kerja secara simultan 

berpengaruh terhadap Produktivitas Pegawai pada Satpol PP Kabupaten 

Aceh Besar. 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka peneliti memberikan beberapa 

saran sebagai berikut:  

1. Variabel Rotasi Kerja: Disarankan agar manajemen terus 

mengimplementasikan rotasi kerja secara terstruktur dan terencana. Rotasi 

sebaiknya dilakukan dengan mempertimbangkan kemampuan, minat, dan 

kesiapan pegawai agar proses perpindahan tugas tidak menimbulkan 

gangguan adaptasi atau penurunan kinerja. 

2. Variabel Pengawasan: Perlu dilaksanakan secara konsisten dengan 

pendekatan yang tidak hanya bersifat pengendalian, tetapi juga pembinaan 

dan pemberdayaan. Pimpinan atau atasan langsung sebaiknya membangun 

komunikasi yang terbuka, memberikan umpan balik yang membangun, 

serta menumbuhkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugasnya. 

3. Variabel Lingkungan Kerja: Disarankan untuk terus memperhatikan aspek 

fisik lingkungan kerja, seperti kenyamanan ruang kerja, pencahayaan, 

sirkulasi udara, dan kebersihan. Selain itu, faktor sosial dalam lingkungan 

kerja, seperti hubungan antar pegawai, iklim kerja yang harmonis, dan rasa 
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kebersamaan juga harus diperkuat. 

4. Variabel Produktivitas Pegawai: Disarankan agar produktivitas pegawai 

terus ditingkatkan melalui penetapan target kerja yang jelas, pemantauan 

capaian kerja, pemberian penghargaan atau insentif, serta motivasi dan 

dukungan manajerial. Langkah-langkah ini dapat mendorong pegawai 

bekerja lebih efektif dan efisien. 

5. Pendekatan Terpadu untuk Rotasi Kerja, Pengawasan, Lingkungan Kerja, 

dan Produktivitas Pegawai: Karena keempat variabel ini saling 

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja organisasi, Satpol PP 

Kabupaten Aceh Besar disarankan untuk mengembangkan strategi 

manajemen sumber daya manusia yang mengintegrasikan Rotasi Kerja, 

Pengawasan, Lingkungan Kerja, dan Produktivitas Pegawai secara 

sinergis. Dengan demikian, setiap kebijakan yang diterapkan tidak berjalan 

sendiri-sendiri, tetapi saling mendukung untuk menciptakan pegawai yang 

produktif, kompeten, dan profesional. 
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Lampiran 1 Kuesioner Penelitian 

 

KUESIONER PENELITIAN 

 

 

“PENGARUH ROTASI KERJA, PENGAWASAN DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP PRODUKTIVITAS 

PEGAWAI PADA SATPOL PP KABUPATEN ACEH BESAR” 

 

Penelitian ini semata-mata bersifat ilmiah untuk mendapatkan data bagi penulis 

skripsi pada Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Aceh. Saya sangat 

menghargai bantuan Bapak/Ibu yang telah menjawab semua bertanyaan dengan 

kondisi yang berlaku pada Bapak/Ibu sendiri. 

A. Petunjuk Pengisian: 

1. Bapak/ibu dimohon untuk mengisi identitas responden yang disediakan. 

2. Untuk mengisi pertanyaan – pertanyaan di bawah ini, bapak/ibu di 

mohon untuk memberikan jawaban dengan checklist (√) pada kolom yang 

telah disediakan. 

Keterangan Skor Penelitian: 

5 = Sangat Setuju (SS) 

4 = Setuju (S) 

3 = Kurang Setuju (KS)  

2 = Tidak Setuju (TS) 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

 

B. Identitas Responden: 

1. Jenis Kelamin: 

- Laki-Laki 

- Perempuan 

-  

2. Usia: 

- ≤ 30 tahun 

- 30-35 tahun 

- 36-40 tahun 

- ≥ 40 tahun 

-  

3. Pendidikan Terakhir: 
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- SMA/SLTA Sederajat 

- Diploma (D3) 

- Sarjana (S1) 

 

4.  Lama Masa Kerja: 

- ≤ 5 tahun 

- 5-10 tahun 

- 11-15 tahun 

- 16-20 tahun 

- ≥ 20 tahun 

 

 

 

C. Variable Penelitian: 

 

1. Produktivitas Kerja (Y) 

 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

1. 

Saya mempunyai kemampuan untuk 

melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh 

intansi 

     

2. 
Saya berusaha untuk meningkatkan hasil yang 

dicapai 

     

3. 

Saya mampu memperbaiki kesalahan yang 

pernah saya lakukan dalam melaksanakan 

pekerjaan 

     

4. 
saya berusaha untuk mencapai target yang 

ditetapkan oleh instansi 

     

 

5. 

Saya selalu berusaha meningkatkan mutu 

yang lebih baik dari yang telah lalu.  

     

6. 
Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu. 

     

 

 

2. Rotasi Kerja (X1) 

 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

1. 
Instansi kerja anda melakukan rotasi pekerjaan 

guna menambah kemampuan/ketrampilan 

pegawai 

     

 

2. 

Rotasi kerja yang dilakukan Instansi dapat 

memperluas atau menambah pengetahuan saya 
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3. 

Perusahaan menerapkan kebijakan rotasi kerja 

guna menambah spirit kerja saya melalui 

persaingan terbuka akan prestasi 

     

 

4. 

Rotasi kerja dapat menghilangkan rasa jenuh 

atau kebosanan saya terhadap pekerjaan 

     

 

3. Pengawasan (X2) 

 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

 

1. 

Adanya penetapan standar kinerja yang 

tetapkan oleh instansi  
     

 

2. 

Membandingkan hasil yang di capai dengar 

target yang telah di tetapkan. 
     

 

3. 

Tindakan koreksi sangat dibutuhkan dalam 

pengawasan setiap perusahaan. 
     

 

4. 

Peran pengawasan memberikan tindakan 

koreksi untuk memperbaiki kesalahan - 

kesalahan yang terjadi sebelumnya. 

     

 

4. Lingkungan Kerja (X3) 

 

No. Pertanyaan SS S KS TS STS 

1. 
Sarana dan prasarana di tempat kerja sudah 

cukup memadai dan mendukung pekerjaan 

pegawai. 

     

2. 
Suasana tempat kerja pegawai dapat 

memberikan kenyamanan (tidak bising) 

dalam bekerja. 

     

 

3. 

Suhu udara di tempat karyawan bekerja sudah 

baik. 

     

4. 
Hubungan antara karyawan dan atasan 

membantu karyawan dalam bekerja 
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   Lampiran 2. Data Tabulasi 
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Lampiran 3  

 

SPSS Out Put 

 
1. Reliability dan Validity Variable X1 (Rotasi Kerja) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 124 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 124 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.692 7 

 

Correlations 

 B1 B2 B3 B4 Total.X1 

B1 Pearson Correlation 1 .449** .143 .347** .736** 

Sig. (2-tailed)  .000 .113 .000 .000 

N 124 124 124 124 124 

B2 Pearson Correlation .449** 1 -.011 .393** .724** 

Sig. (2-tailed) .000  .901 .000 .000 

N 124 124 124 124 124 

B3 Pearson Correlation .143 -.011 1 -.091 .388** 

Sig. (2-tailed) .113 .901  .317 .000 

N 124 124 124 124 124 

B4 Pearson Correlation .347** .393** -.091 1 .689** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .317  .000 

N 124 124 124 124 124 

Total.X1 Pearson Correlation .736** .724** .388** .689** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 124 124 124 124 124 

 

 

 

2. Reliability dan Validity Variable X2 (Pengawasan) 

  

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 124 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 124 100.0 



 

86 
 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.742 5 

 

Correlations 

 C1 C2 C3 C4 Total.X2 

C1 Pearson Correlation 1 .306** .127 .187* .643** 

Sig. (2-tailed)  .001 .160 .037 .000 

N 124 124 124 124 124 

C2 Pearson Correlation .306** 1 .613** .099 .821** 

Sig. (2-tailed) .001  .000 .274 .000 

N 124 124 124 124 124 

C3 Pearson Correlation .127 .613** 1 -.166 .654** 

Sig. (2-tailed) .160 .000  .066 .000 

N 124 124 124 124 124 

C4 Pearson Correlation .187* .099 -.166 1 .396** 

Sig. (2-tailed) .037 .274 .066  .000 

N 124 124 124 124 124 

Total.X2 Pearson Correlation .643** .821** .654** .396** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 124 124 124 124 124 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

3. Reliability dan Validity Variable X3 (Lingkungan Kerja) 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 124 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 124 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.745 5 
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Correlations 

 D1 D2 D3 D4 Total.X3 

D1 Pearson Correlation 1 -.088 .250** .216* .644** 

Sig. (2-tailed)  .331 .005 .016 .000 

N 124 124 124 124 124 

D2 Pearson Correlation -.088 1 .025 -.048 .441** 

Sig. (2-tailed) .331  .782 .593 .000 

N 124 124 124 124 124 

D3 Pearson Correlation .250** .025 1 -.166 .571** 

Sig. (2-tailed) .005 .782  .066 .000 

N 124 124 124 124 124 

D4 Pearson Correlation .216* -.048 -.166 1 .432** 

Sig. (2-tailed) .016 .593 .066  .000 

N 124 124 124 124 124 

Total.X3 Pearson Correlation .644** .441** .571** .432** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 124 124 124 124 124 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

4. Validity dan Reliability Variable Y (Produktivitas Pegawai) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 124 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 124 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.651 5 

 

Correlations 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 

A1 Pearson Correlation 1 .465** .210* .074 -.092 .074 

Sig. (2-tailed)  .000 .019 .414 .309 .414 

N 124 124 124 124 124 124 

A2 Pearson Correlation .465** 1 .046 -.141 -.036 -.141 
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Sig. (2-tailed) .000  .613 .119 .689 .119 

N 124 124 124 124 124 124 

A3 Pearson Correlation .210* .046 1 .122 -.072 .122 

Sig. (2-tailed) .019 .613  .178 .428 .178 

N 124 124 124 124 124 124 

A4 Pearson Correlation .074 -.141 .122 1 .084 1.000** 

Sig. (2-tailed) .414 .119 .178  .353 .000 

N 124 124 124 124 124 124 

A5 Pearson Correlation -.092 -.036 -.072 .084 1 .084 

Sig. (2-tailed) .309 .689 .428 .353  .353 

N 124 124 124 124 124 124 

A6 Pearson Correlation .074 -.141 .122 1.000** .084 1 

Sig. (2-tailed) .414 .119 .178 .000 .353  

N 124 124 124 124 124 124 

Total.Y Pearson Correlation .557** .383** .472** .688** .310** .688** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 124 124 124 124 124 124 

Correlations 

 Total.Y 

A1 Pearson Correlation .557** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

A2 Pearson Correlation .383** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

A3 Pearson Correlation .472** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

A4 Pearson Correlation .688** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

A5 Pearson Correlation .310** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

A6 Pearson Correlation .688** 

Sig. (2-tailed) .000 

N 124 

Total.Y Pearson Correlation 1 

Sig. (2-tailed)  

N 124 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

5. Distribusi Frekuensi Jawaban Responden 
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1. Distribusi Frekuensi Variabel Produktivitas Pegawai (Y) 

 

Statistics 

 A1 A2 A3 A4 A5 A6 Total.Y 

N Valid 124 124 124 124 124 124 124 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Frequency Table 

 

A1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 55 44.4 44.4 44.4 

5 69 55.6 55.6 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

A2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 67 54.0 54.0 54.0 

5 57 46.0 46.0 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

A3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 1.6 1.6 1.6 

4 71 57.3 57.3 58.9 

5 51 41.1 41.1 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

A4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 58 46.8 46.8 46.8 

5 66 53.2 53.2 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

A5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 65 52.4 52.4 52.4 

5 59 47.6 47.6 100.0 
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Total 124 100.0 100.0  

 

 

A6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 58 46.8 46.8 46.8 

5 66 53.2 53.2 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

Total.Y 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 24 5 4.0 4.0 4.0 

25 20 16.1 16.1 20.2 

26 26 21.0 21.0 41.1 

27 29 23.4 23.4 64.5 

28 19 15.3 15.3 79.8 

29 19 15.3 15.3 95.2 

30 6 4.8 4.8 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

2. Distribusi Frekuensi Variabel Rotasi Kerja (X1) 

 

Statistics 

 B1 B2 B3 B4 Total.X1 

N Valid 124 124 124 124 124 

Missing 0 0 0 0 0 

 

Frequency Table 

 

 

 

B1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 3.2 3.2 3.2 

4 95 76.6 76.6 79.8 

5 25 20.2 20.2 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

B2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 1.6 1.6 1.6 

4 73 58.9 58.9 60.5 

5 49 39.5 39.5 100.0 
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Total 124 100.0 100.0  

 

B3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 65 52.4 52.4 52.4 

5 59 47.6 47.6 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

B4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 6 4.8 4.8 4.8 

4 61 49.2 49.2 54.0 

5 57 46.0 46.0 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

 

Total.X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 15 5 4.0 4.0 4.0 

16 28 22.6 22.6 26.6 

17 36 29.0 29.0 55.6 

18 28 22.6 22.6 78.2 

19 17 13.7 13.7 91.9 

20 10 8.1 8.1 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

3. Distribusi Frekuensi Variabel Pengawasan (X2) 

 

Statistics 

 C1 C2 C3 C4 Total.X2 

N Valid 124 124 124 124 124 

Missing 0 0 0 0 0 

 

Frequency Table 

 

C1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 68 54.8 54.8 54.8 

5 56 45.2 45.2 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

C2 
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 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 1.6 1.6 1.6 

4 73 58.9 58.9 60.5 

5 49 39.5 39.5 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

C3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 1.6 1.6 1.6 

4 38 30.6 30.6 32.3 

5 84 67.7 67.7 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

C4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 31 25.0 25.0 25.0 

5 93 75.0 75.0 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

Total.X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16 8 6.5 6.5 6.5 

17 33 26.6 26.6 33.1 

18 32 25.8 25.8 58.9 

19 23 18.5 18.5 77.4 

20 28 22.6 22.6 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

 

4. Distribusi Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

 

Statistics 

 D1 D2 D3 D4 Total.X3 

N Valid 124 124 124 124 124 

Missing 0 0 0 0 0 

 

 

Frequency Table 

D1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 4 3.2 3.2 3.2 

4 95 76.6 76.6 79.8 

5 25 20.2 20.2 100.0 
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Total 124 100.0 100.0  

 

D2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 45 36.3 36.3 36.3 

5 79 63.7 63.7 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

D3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3 2 1.6 1.6 1.6 

4 38 30.6 30.6 32.3 

5 84 67.7 67.7 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

D4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4 31 25.0 25.0 25.0 

5 93 75.0 75.0 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

Total.X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 16 6 4.8 4.8 4.8 

17 18 14.5 14.5 19.4 

18 56 45.2 45.2 64.5 

19 31 25.0 25.0 89.5 

20 13 10.5 10.5 100.0 

Total 124 100.0 100.0  

 

6. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardize

d Residual 

N 124 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.25041978 

Most Extreme Differences Absolute .083 

Positive .083 

Negative -.083 

Test Statistic .083 

Asymp. Sig. (2-tailed)c .055 

Monte Carlo Sig. (2-

tailed)d 

Sig. .055 

99% Confidence Interval Lower Bound .060 
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Upper Bound .059 

7.  

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 

2000000. 

 

  

8. Uji Multikolinieritas 

 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

VIF 

1 (Constant)  

Total.X1 1.627 

Total.X2 3.744 

Total.X3 3.184 

 

a. Dependent Variable: Total.Y 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 25.50 28.76 26.95 .934 124 

Std. Predicted Value -1.553 1.937 .000 1.000 124 

Standard Error of 

Predicted Value 

.120 .393 .218 .063 124 

Adjusted Predicted Value 25.47 28.80 26.95 .933 124 

Residual -2.441 2.326 .000 1.250 124 

Std. Residual -1.928 1.837 .000 .988 124 

Stud. Residual -1.949 1.879 -.001 1.004 124 

Deleted Residual -2.495 2.432 -.002 1.291 124 

Stud. Deleted Residual -1.972 1.899 -.001 1.008 124 

Mahal. Distance .121 10.873 2.976 2.289 124 

Cook's Distance .000 .060 .008 .010 124 

Centered Leverage Value .001 .088 .024 .019 124 

 

a. Dependent Variable: Total.Y 

 

 



 
 

95 
 

 
 

9. Uji Hipotesis 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .599a .358 .342 1.266 

 

a. Predictors: (Constant), Total.X3, Total.X1, Total.X2 

b. Dependent Variable: Total.Y 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 107.393 3 35.798 22.337 .000b 

Residual 192.317 120 1.603   

Total 299.710 123    

 

a. Dependent Variable: Total.Y 

b. Predictors: (Constant), Total.X3, Total.X1, Total.X2 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearit

y Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance 

1 (Constant) 16.001 2.202  7.267 .000  

Total.X1 .326 .111 .274 2.933 .004 .615 

Total.X2 .767 .176 .615 4.345 .000 .267 

Total.X3 .479 .207 .302 2.314 .022 .314 
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Lampiran 4 

                                      NILAI R TABEL 
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