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ABSTRAK 
Kepuasan kerja pegawai adalah topik menarik untuk di jadikan suatu kajian dalam sebuah penelitian. 
Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik dan 
nyaman. Kondisi demikian akan mampu membuat pegawai menjadi senang, nyaman dan betah di dalam 
organisasi. Lingkungan kerja yang baik dapat mengurangi tingkat kejenuhan dan tingkat stres pegawai. 
Sehingga prestasi pegawai akan meningkat. Fasilitas kerja yang baik tanpa di dukung oleh lingkungan 
kerja yang bagus akan tidak ada artinya. Penelitian ini mengangkat dua variabel penting yang berperan 
besar dalam membentuk dan meningkatkan kinerja karyawan, yaitu penerapan Keselamatan dan 
Kesehatan Kerja (K3) serta kualitas lingkungan kerja. Berdasarkan kajian teoritis, data empiris dari 
berbagai jurnal terdahulu, serta pendekatan manajemen sumber daya manusia, dapat disimpulkan bahwa 
kedua variabel ini memiliki hubungan yang signifikan dan saling melengkapi dalam menciptakan performa 
kerja yang optimal di berbagai sektor industri. Penerapan K3 yang baik tidak hanya bertujuan untuk 
memenuhi regulasi ketenagakerjaan atau menghindari sanksi hukum semata, melainkan merupakan 
bagian integral dari strategi manajemen risiko dan upaya penciptaan lingkungan kerja yang aman. 
Lingkungan kerja yang bebas dari potensi bahaya fisik maupun psikologis memberikan rasa tenang bagi 
karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan fokus kerja dan produktivitas. Karyawan yang merasa aman 
akan lebih percaya diri dalam menyelesaikan tugas, berani mengambil inisiatif, dan menunjukkan loyalitas 
terhadap perusahaan. 

 
Kata Kunci: Penerapan Lingkungan Kerja , Kepuasan Kerja, Kinerja Organisasi 

 
 

 

PENDAHULUAN 
Setiap organisasi baik yang bertujuan memeroleh laba maupun memberikan pelayanan kepada 

masyarakat menggunakan sumber daya manusia sebagai penggerak kegiatan operasional sehari-hari. 
Organisasi dalam mencapai suatu tujuan perlu didukung dengan adanya SDM yang memiliki kualitas dan 
kuantitas yang memadai, karena SDM sebagai penggerak kegiatan. sumber daya manusia yang 
menggerakkan kegiatan operasional baik organisasi yang tujuannya mencari profit maupun nonprofit. 
Seorang pegawai dituntut untuk memiliki kemampuan dan keterampilan untuk mendapatkan kinerja 
maksimal. Dengan keterampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh pegawai, maka pegawai dapat 
menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan dan dibebankan oleh organisasi kepada 
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pegawai. Karena dengan kinerja dapat diketahui seberapa jauh keahlian dan keterampilan pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Mengelola pegawai merupakan salah satu kunci kesuksesan sebuah organisasi. Tugas manajer 
sumber daya manusia dalam mengelola pegawai di antaranya adalah tentang bagaimana upaya yang 
mungkin dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja menjadi pertimbangan 
penting bagi pegawai untuk loyal dan bertahan pada sebuah organisasi. Pada era globalisasi ini 
perkembangan sumber daya manusia selalu menjadi faktor penting dalam melaksanakan tujuan dan 
fungsi dari suatu organisasi. Setiap organisasi harus mampu mempertahankan kelangsungan hidupnya. 
Salah satu faktor yang berperan dalam mempertahankan kelangsungan hidup suatu organisasi yaitu 
sumber daya manusia. Kesejahteraan serta kenyamanan sumber daya manusia dalam organisasi perlu 
di perhatikan. Oleh karena itu organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang baik, nyaman, bersih 
dan menyenangkan untuk pegawainya.  

Kepuasan kerja pegawai adalah topik menarik untuk di jadikan suatu kajian dalam sebuah 
penelitian. Peningkatan kepuasan kerja dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik 
dan nyaman. Kondisi demikian akan mampu membuat pegawai menjadi senang, nyaman dan betah di 
dalam organisasi. Lingkungan kerja yang baik dapat mengurangi tingkat kejenuhan dan tingkat stres 
pegawai. Sehingga prestasi pegawai akan meningkat. Fasilitas kerja yang baik tanpa di dukung oleh 
lingkungan kerja yang bagus akan tidak ada artinya. Berdasarkan penelitian mengemukakan bahwa 
lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai dan sebaliknya, lingkungan 
kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan kepuasan kerja pegawai. 

Lingkungan kerja berperan penting untuk menciptakan dan meningkatkan kepuasan kerja para 
pegawai. Pegawai yang puas akan lebih loyal terhadap organisasi, sehingga dengan demikian pegawai 
dapat melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik. Kepuasan kerja muncul sebagai akibat 
dari situasi kerja yang ada dalam organisasi. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan pegawai 
mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja organisasi tempat 
di mana dia bekerja. Bentuk kepuasan kerja pegawai akan terlihat dari sikap positif atau negatif dalam 
diri pegawai. Kepuasan kerja pegawai bersifat dinamis, artinya dapat berubah sewaktu-waktu. Pada 
suatu waktu pegawai bisa saja mengalami ketidakpuasan, namun setelah adanya perbaikan oleh 
manajemen organisasi, pegawai akan dapat menjadi puas. Oleh karena itu, organisasi di tuntut untuk 
selalu mampu berinovasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang nyaman bagi organisasi. 

 

PEMBAHASAN 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 
Lingkungan kerja memiliki peran yang sangat penting dalam membentuk perilaku, motivasi, serta 
produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif tidak hanya mencakup aspek fisik seperti 
pencahayaan, ventilasi, dan kebersihan, tetapi juga mencakup dimensi psikologis dan sosial seperti 
hubungan antarpegawai, komunikasi dengan atasan, serta budaya organisasi yang sehat. 
lingkungan kerja yang baik akan memberikan rasa aman dan nyaman, meningkatkan semangat kerja, 
dan mengurangi stres. Studi tersebut menunjukkan bahwa 82% karyawan di perusahaan manufaktur 
yang merasakan lingkungan kerja yang mendukung, melaporkan peningkatan kinerja secara signifikan 
dalam waktu tiga bulan. Ini termasuk peningkatan kedisiplinan, efektivitas waktu, dan kualitas output 
pekerjaan. 
Penelitian lain menekankan bahwa kondisi fisik kantor seperti pencahayaan yang memadai, tata ruang 
kerja ergonomis, serta kebersihan area kerja berkontribusi pada fokus kerja dan meminimalisir kelelahan. 
Misalnya, penempatan alat kerja yang strategis dan pencahayaan alami mampu mengurangi tingkat 
kelelahan hingga 23% per minggu. 
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Dari sisi hubungan sosial, lingkungan kerja yang suportif — di mana rekan kerja saling menghargai dan 
mendukung — menciptakan iklim kerja yang sehat. Studi menunjukkan bahwa organisasi dengan kultur 
komunikasi terbuka dan kolaboratif mengalami peningkatan retensi karyawan hingga 30% dan 
pengurangan konflik internal. Secara teori, pendekatan Human Relation Theory oleh Elton Mayo 
menekankan bahwa lingkungan kerja sosial yang harmonis lebih mendorong produktivitas dibanding 
tekanan kerja yang terlalu teknis. Artinya, kinerja karyawan dapat ditingkatkan bukan hanya lewat 
pelatihan atau target, melainkan lewat atmosfer kerja yang manusiawi dan empati. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif yang muncul dari penilaian terhadap pekerjaan dan 
kondisi kerja secara keseluruhan. Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi gaji, 
penghargaan, promosi, hubungan kerja, supervisi, hingga keseimbangan antara kehidupan kerja dan 
pribadi. karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih loyal, memiliki inisiatif tinggi, dan 
menampilkan kinerja di atas rata-rata. Penelitian menemukan bahwa karyawan yang merasa puas 
dengan sistem penghargaan dan pengembangan karier menunjukkan peningkatan produktivitas hingga 
25%, terutama pada sektor jasa. 

 
Kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan motivasi intrinsik. Herzberg dalam teori Dua Faktornya 

menyebutkan bahwa faktor motivator seperti pengakuan, pencapaian, dan tanggung jawab menjadi 
pendorong utama kepuasan kerja. Dalam studi oleh karyawan yang diberi ruang untuk berkembang dan 
dilibatkan dalam pengambilan keputusan merasa lebih dihargai, yang pada akhirnya meningkatkan 
keterlibatan kerja (work engagement) dan pencapaian target. 

 
Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat menimbulkan berbagai konsekuensi negatif seperti turnover, 

absenteeism, burnout, hingga konflik antarindividu. Hal ini dikonfirmasi oleh penelitian ang menunjukkan 
bahwa ketidakpuasan terhadap kepemimpinan dan sistem reward menjadi alasan utama karyawan 
mengundurkan diri, terutama pada generasi muda yang memiliki ekspektasi tinggi terhadap work-life 
balance. Kepuasan kerja bukan hanya berdampak pada individu, tetapi juga menciptakan efek domino 
dalam tim kerja. Tim dengan anggota yang puas cenderung lebih solid, responsif terhadap tantangan, 
dan lebih rendah risiko konflik horizontal. 
 
Implikasi Praktis dan Rekomendasi 

Meningkatkan Investasi K3 Perusahaan sebaiknya mengalokasikan anggaran khusus untuk 
pelatihan keselamatan, pengadaan APD, dan sistem monitoring digital. Pengawasan secara konsisten 
melalui audit internal dan eksternal akan membantu organisasi memastikan bahwa sistem K3 tidak hanya 
berjalan di atas kertas. 

Mengembangkan Kepemimpinan AdaptifProgram pelatihan kepemimpinan berbasis kebutuhan 
organisasi perlu dilakukan secara berkala. Gaya kepemimpinan yang kaku atau otoriter dapat diganti 
dengan pendekatan transformasional yang berfokus pada empati, inspirasi, dan pembentukan visi 
kolektif. Membentuk Budaya Organisasi yang Mendukung K3Budaya keselamatan harus ditanamkan 
melalui kebijakan, komunikasi terbuka, dan keterlibatan semua pihak. Pemimpin perlu memberikan 
contoh nyata dalam mematuhi prosedur K3, sehingga membentuk role model yang diikuti seluruh anggota 
organisasi. 

Mengintegrasikan K3 dan HRM (Human Resource Management)Dalam manajemen SDM modern, 
K3 seharusnya tidak hanya menjadi urusan teknis atau legal, tetapi bagian dari strategi pengelolaan 
manusia yang mendukung keterlibatan, kesejahteraan, dan produktivitas jangka panjang. Pemanfaatan 
Teknologi dalam Penerapan K3 dan Kepemimpinan Organisasi juga bisa memanfaatkan teknologi seperti 
aplikasi mobile, sistem pelaporan daring, dan pelatihan berbasis e-learning untuk mendukung penerapan 
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K3 dan pengembangan gaya kepemimpinan. Hal ini tidak hanya meningkatkan efisiensi, tetapi juga 
mempermudah evaluasi dan peningkatan berkelanjutan. 

Membangun Komunikasi Dua Arah Komunikasi yang efektif antara pimpinan dan bawahan penting 
untuk menyerap aspirasi, keluhan, serta masukan terkait keselamatan kerja. Forum rutin seperti town hall 
meeting dan survei kepuasan kerja dapat menjadi sarana untuk menjaga keterbukaan dan transparansi. 
Evaluasi Berkelanjutan Perusahaan perlu melakukan evaluasi berkala atas efektivitas penerapan K3 dan 
gaya kepemimpinan yang ada. Hal ini bisa dilakukan dengan mengukur indikator kinerja utama seperti 
tingkat kecelakaan kerja, produktivitas tim, kepuasan kerja, dan loyalitas karyawan. 
 
 KESIMPULAN  

Penelitian ini mengangkat dua variabel penting yang berperan besar dalam membentuk dan 
meningkatkan kinerja karyawan, yaitu penerapan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) serta kualitas 
lingkungan kerja. Berdasarkan kajian teoritis, data empiris dari berbagai jurnal terdahulu, serta 
pendekatan manajemen sumber daya manusia, dapat disimpulkan bahwa kedua variabel ini memiliki 
hubungan yang signifikan dan saling melengkapi dalam menciptakan performa kerja yang optimal di 
berbagai sektor industri. Penerapan K3 yang baik tidak hanya bertujuan untuk memenuhi regulasi 
ketenagakerjaan atau menghindari sanksi hukum semata, melainkan merupakan bagian integral dari 
strategi manajemen risiko dan upaya penciptaan lingkungan kerja yang aman. Lingkungan kerja yang 
bebas dari potensi bahaya fisik maupun psikologis memberikan rasa tenang bagi karyawan, yang pada 
akhirnya meningkatkan fokus kerja dan produktivitas. Karyawan yang merasa aman akan lebih percaya 
diri dalam menyelesaikan tugas, berani mengambil inisiatif, dan menunjukkan loyalitas terhadap 
perusahaan. 

Selain itu, penerapan program K3 seperti pelatihan keselamatan rutin, pengawasan penggunaan 
alat pelindung diri (APD), dan penerapan prosedur operasional standar (SOP) memberikan dampak 
positif terhadap efisiensi kerja. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa perusahaan yang konsisten 
dalam menjalankan program K3 mengalami penurunan tingkat absensi, kecelakaan kerja, dan 
peningkatan produktivitas hingga dua digit persentase. Bahkan dalam konteks global, organisasi seperti 
ILO telah mencatat bahwa investasi dalam K3 mampu mencegah kerugian produktivitas dalam skala 
besar, yang berdampak signifikan terhadap PDB negara-negara berkembang. Sementara itu, lingkungan 
kerja juga memiliki pengaruh yang besar terhadap performa karyawan, baik dari sisi fisik, psikologis, 
maupun sosial. Lingkungan kerja yang kondusif bukan hanya mencakup penataan ruang yang ergonomis, 
pencahayaan dan ventilasi yang baik, serta kebersihan fasilitas kerja, tetapi juga suasana kerja yang 
mendukung hubungan interpersonal yang sehat. Ketika karyawan merasa dihargai, didengarkan, dan 
dibantu oleh rekan kerja maupun atasan, maka motivasi kerja akan meningkat secara alami.  

Dukungan sosial di tempat kerja, komunikasi yang terbuka, serta manajemen yang responsif 
terhadap kebutuhan karyawan akan menciptakan iklim organisasi yang positif. Dalam jangka panjang, 
hal ini dapat meningkatkan retensi karyawan, mengurangi konflik internal, dan mendorong semangat 
kolektif untuk mencapai target bersama. Bahkan, dalam beberapa kasus, budaya kerja yang sehat turut 
berkontribusi terhadap inovasi, keterlibatan tim, dan reputasi perusahaan. Lebih lanjut, kedua variabel 
ini—K3 dan lingkungan kerja—tidak dapat dipisahkan. Lingkungan kerja yang aman merupakan bagian 
dari K3, dan penerapan K3 yang efektif memperkuat kualitas lingkungan kerja secara menyeluruh. Oleh 
karena itu, sinergi antara keduanya menjadi kunci dalam mewujudkan kinerja yang unggul dan 
berkelanjutan.  

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan kinerja karyawan tidak 
bisa hanya berfokus pada aspek teknis pekerjaan atau pemberian insentif finansial. Sebaliknya, aspek-
aspek mendasar seperti keselamatan kerja dan kenyamanan lingkungan justru menjadi fondasi yang 
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harus dibangun secara konsisten dan strategis. Manajemen yang sadar akan pentingnya kedua faktor ini 
akan memiliki peluang lebih besar dalam menciptakan SDM yang unggul, adaptif, dan siap menghadapi 
dinamika dunia kerja modern. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keberhasilan suatu organisasi 
dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat bergantung pada kemampuannya dalam menyediakan 
lingkungan kerja yang aman, sehat, dan mendukung, serta penerapan sistem K3 yang terintegrasi secara 
menyeluruh di setiap lini operasional perusahaan.  
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C. SARAN 
Berdasarkan pembahasan yang telah dilakukan, peneliti memberikan beberapa saran dan 

rekomendasi yang dapat digunakan oleh pihak perusahaan, praktisi manajemen sumber daya manusia, 
serta peneliti selanjutnya sebagai rujukan untuk implementasi maupun pengembangan penelitian serupa. 

 
1. Bagi Perusahaan dan Praktisi SDM 

Perusahaan perlu menjadikan penerapan Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3) sebagai bagian 
integral dari strategi manajemen. Hal ini tidak hanya bertujuan untuk memenuhi kewajiban hukum, tetapi 
juga sebagai investasi jangka panjang dalam meningkatkan kinerja karyawan. Beberapa langkah yang 
dapat dilakukan antara lain: menyediakan fasilitas kerja yang aman, rutin mengadakan pelatihan K3, 
memperbaharui standar operasional prosedur (SOP), serta melakukan inspeksi dan audit internal secara 
berkala. 

Lingkungan kerja yang baik juga perlu dijaga dan ditingkatkan, baik dari sisi fisik maupun psikologis. 
Aspek fisik seperti pencahayaan, sirkulasi udara, kebersihan ruang kerja, dan kenyamanan tata letak 
memiliki pengaruh besar terhadap fokus dan semangat kerja. Di sisi lain, aspek psikologis seperti 
hubungan antar rekan kerja, komunikasi dengan atasan, budaya kerja yang suportif, serta pengakuan 
terhadap hasil kerja juga tak kalah penting. Manajemen disarankan untuk tidak hanya menjadi pengawas, 
tetapi juga role model dalam menciptakan budaya kerja yang sehat dan aman. Pendekatan partisipatif, 
seperti melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan terkait K3 maupun perbaikan lingkungan 
kerja, dapat menumbuhkan rasa tanggung jawab kolektif serta meningkatkan keterikatan karyawan 
terhadap perusahaan. 

 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini masih memiliki ruang pengembangan, baik dari sisi objek, variabel, maupun metode 
penelitian. Disarankan agar peneliti selanjutnya memperluas cakupan objek penelitian ke sektor industri 
yang berbeda seperti layanan kesehatan, pendidikan, logistik, atau sektor kreatif, agar hasilnya lebih 
generalizable. 

Penambahan variabel seperti gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, budaya organisasi, atau work-life 
balance juga dapat memperkaya pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan. Penggunaan metode campuran (mixed method) juga direkomendasikan agar peneliti tidak 
hanya memperoleh data kuantitatif, tetapi juga menggali makna di balik perilaku dan persepsi karyawan 
melalui pendekatan kualitatif. Dalam pengumpulan data, selain melalui kuesioner, pendekatan observasi 
lapangan dan wawancara mendalam dapat menambah kekuatan hasil penelitian, terutama untuk 
menangkap dinamika kerja yang tidak terekam secara angka. 

 
3. Implikasi Praktis 

Penelitian ini memberikan sinyal kuat bahwa perusahaan yang serius dalam menerapkan K3 dan 
memperhatikan kualitas lingkungan kerja akan lebih mampu menjaga produktivitas dan loyalitas 
karyawan. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk menjadikan kedua aspek ini sebagai prioritas 
dalam rencana strategis, tidak hanya sebagai pelengkap atau tanggung jawab satu divisi tertentu. 
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