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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dewasa ini tingkat persaingan dalam dunia usaha menjadi semakin

tinggi. Untuk dapat bertahan dan berkembang dalam kondisi tersebut, suatu
organisasi harus dapat mengembangkan dan mengolah berbagai sumber daya
yang dimiliki. Organisasi juga membutubkan sumber daya manusia yaitu para
pegawai. Pegawai merupakan sumber daya yang penting bagi suatu instansi
karena memiliki bakat, tenaga dan kretifitas yang sangat dibutuhkan oleh
suatu instansi untuk mencapai tujuannya, kinerja yang dicari oleh instansi
pemerintahan adalah seseorang yang tergantung dari kemampuan, motivasi
dan dukungan individu yang diterima (Mathis and Jakson, 2006, hal. 89).
Dalam kondisi saat ini, perubahan lingkungan bisnis, baik teknologi,
politik, ekonomi sangat berpengaruh pada organisasi besar khususnya dalam
menghadapi persaingan. Pada umumnya organisasi yang tidak mampu
menghadapi persaingan memiliki kinerja yang rendah. Untuk mampu
membawa organisasi dalam memasuki lingkungan pekerjaan, pimpinan harus
bertanggung jawab untuk merencanakan dan memiliki kompetensi untuk
melakukan perubahan sesuai dengan yang diharapkan.
Kesuksesan suatu organisasi dalam mengelola sumber daya manusia
yang dimiliki sangat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi.

Setiap organisasi akan seclalu berusaha untuk meningkatkan kinerja

pegawainya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan organsiasi akan



tereapai. Sumber daya terpenting bagi suatu instansi atau organisasi adalah
sumber daya manusia yaitu orang yang telah memberikan tenaga, bakat,

kreativitas dan usaha mereka pada organisasi .
Kinecrja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh sescorang atau

sckelompok orang dalam sualu organisasi, sesuai dengan wewenang dan

tanggung jawab masing masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan

organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai

dengan moral maupun ctika.

Tiffin dan Me. Cormick (dalam As’ad, 2006, hal. 49) kinerja
dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya faktor individual dan faktor
situasional. Faktor individual meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat
fisik, keinginan atau motivasinya, umur, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
latar belakang budaya, dan variabel-variabel personal lainnya. Faktor
Situasional meliputi faktor sosial dan organisasi, faktor fisik dan pekerjaan.
Faktor sosial dan orgsnisasi meliputi kebijaksanaan organisasi, jenis latihan
dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. Faktor fisik dan
pekerjaan, meliputi: metode kerja, desain dan kondisi alat-alat kerja,
penentuan ruang kerja, dan lingkungan kerja.

Jadi pada dasarnya apabila organisasi ingin meraih kinerja yang
optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka suatu organisasi
haruslah memberikan motivasi pada pegawai agar pegawai mau dan rela
mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan

dalam memotivasi pegawai tidak mudah karena dalam diri pegawai terdapat

keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu pegawai dengan



pegawai lain. Jadi apabila manajemen dapat memahami persoalan motivasi
dan mengatasinya maka suatu instansi akan mendapatkan kinerja pegawai
vang optimal sesuai dengan standar yang di tentukan,

Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat
antara orang-orang yang ada didalam lingkungannya. Oleh karena itu,
hendaknya diusahakan agar lingkungan kerja harus baik dan kondusif karena
lingkungan kerja yang baik dan kondusif menjadikan pegawai merasa betah
berada di ruangan dan merasa senang serta bersemangat untuk melaksanakan
tugas-tugasnya schingga kepuasan kerja akan terbentuk dan dari kepuasan
kerja pegawai tersebut maka kinerja pegawai juga akan meningkat. Pada
dasarnya sudah ada motivasi dan lingkungan kerja yang baik pada Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan. Dalam hal ini masih banyak
pegawai yang datang terlambat masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa atau
adanya surat keterangan. Kinerja pegawai Dinas Kebudayaan dan Pariwisata
Kota Medan dinilai kurang baik, hal ini dapat dilihat dari data absensi
pegawai. Pada data absensi dapat dilihat bahwa jumlah absensi pegawai di
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan masih dirasa terlalu banyak,
terdapat beberapa pegawai yang tidak masuk kerja tanpa keterangan dan ada
juga yang cuti kerja. Tingkat absensi yang cukup tinggi dan belum lagi masih
ditambah dengan pegawai yang terlambat bekerja. Hal ini apabila di biarkan
terus menerus nantinya akan memberikan permasalahan yang serius bagi
organisasi secara keseluruhan, Dalam indikator kinerja pegawai kehadiran
merupakan salah satu poin yang mencerminkan kinerja pegawai. Padahal

pegawai telah di motivasi dengan berbagai hal seperti: adanya jaminan



Masih rendahnya kinerja bebarapa pegawai terlihat dari adanya pegawai
yang tidak hadir dan terlambat datang ke kantor.

Adanya beberapa ruangan yang kurang memiliki ventilasi udara sehingga
sirkulasi udara di ruang tersebut kurang baik, dan belum tertata rapinya
kondisi letak lingkungan kerja tiap bagian.

3. Adanya pegawai yang kurang memiliki motivasi, terlihat dari pekerjaan

yang sering terlambat untuk dilaporkan.

C. Batasan dan Rumusan Masalah

1. Batasan Masalah

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, maka dalam
penclitian ini penulis hanya membatasi pada lingkungan kerja dan
motivasi sebagai faktor yang mempengaruhi i(inerja pegawai di Dinas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan. Disamping itu penulis juga

membatasi pada pegawai tetap yang dijadikan responden pada penelitian
2. Rumusan Masalah

a. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan?

b. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan?
Apakah ada pengaruh lingkungan kerja dan motivasi secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Medan?



D. Tujuan dan Manfaat Penclitian

1. Tujuan Penelitian :

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk:
Mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.

Mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.
¢. Mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja

pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.

2. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi
pihak yang berkepentingan antara lain sebagai berikut :

a. Bersifat Teoritis :

1) Sebagai sarana untuk melatih berfikir secara ilmiah dengan
berdasar pada disiplin ilmu yang diperoleh di bangku kuliah
khususnya lingkup manajemen sumber daya manusia.

2) Untuk menambah informasi sumbangan pemikiran dan
pengetahuan dalam penelitian.

b. Bersifat Praktis :

Bagi Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan khususnya, untuk
mengetahui sejauh mana lingkungan kerja dan motivasi berdampak
pada kinerja yang diharapkan kantor, dan hasilnya menjadi

pertimbangan dalam menyusun strategi untuk meningkatkan kinerja

pegawal.



A

BAB I

LANDASAN TEORI

Uraian Teoritis
l. Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau
organisasi dalam mengelola, mengatur, memantaatkan pegawai sehingga
dapat berfungsi secara produkuf untuk tercapainya tujuan. Sumber dava
manusia merupakan salah satu faktor produksi porensial. secara nyata
Faktor produksi manusia bukan hanyva bekerja secara fisik saja akan tetapi
juga bekerja secara tikir. Optimalisasi sumber dayva manusia menjadi titk
sentral  peraktian  organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawal
Schingge dapat dikatakan sumber dayva manusia adalah sumber vang
sangat penting atau Laktor Kunci untuk mendapakan kinena yang baik.
Wibowo (2009, hal. 2) mengatakan:
Kinera adalah tentang melakukan pekeria dan hasil vang dicapai
dan pekenaan tersebut. Kinepa adalah temtang apa vang
dikerjakan  dan  bagaimana cara mengeriakanmva.  Nineria
merpakan hasil pekegaan yang mempunyai hubuncan kuat

dengan tujuan strategis orgamsasi. kepuasan konsumen dun
membenhan kontbust ekonoma,

Riant (201 1. hal. 97) menzatakan: “Kirerja adalah hasil seseoran
secara heseluruhan selama penode tertentu di dalum melak<anahan tueas
sepertt standar hasil Rerjag target atau sasaran atau koteria vane telzh

ditentuaan terfebih dahulu dan telah disepakati bersama.™




Bernardin dan Russel dalam Tika (2006, hal. 121) mengatakan:

“Kinerja sebagai pencatatan hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi

tau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.” Sedangkan

pekerjaan a
menurut Rivai (2008, hal 15) menyatakan: “Kinerja merupakan kesediaan
sescorang atau kelompok untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakan sesuai dengan hasil yang seperti diharapkan”

Dari beberapa pendapat ahli dapat disimpulkan bahwa kinerja
pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu

organisasi agar tercapai tujuan yang diiginkan suatu organisasi dan

meminimalisir kerugian.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja yang dicapai pegawai merupakan suatu hal yang sangat
penting dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi. Dalam
mencapai kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi
menjadi acuan apakah kinerja pegawai tinggi atau rendah.

Menurut Steers dalam Riani (2011, hal. 100) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai adalah:

1) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja

2) Kejelasan dan penerimaan atau penjelasan peran seorang
pekerja yang merupakan taraf pengertian dan penerimaan
seseorang atas tugas yan diberikan kepadanya.

3) Tingkat motivasi pekerja yaitu daya energi yang mendorong
mengarahkan dan mempertahankan perilaku.

Sedangkan MC Cormick dan Tiffin dalam Riani (2011, hal. 100-

101) menjelasnkan bahwa terdapat dua variabel yang dapat

mempengaruhi kinerja, yaitu:




1) Variabel Individu
Vanabel individu te
kclami, umur, motivasi, keadaan fisik, kepr

2) Vanabel Situasional
Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu:

a) Faktor sosial dari organisasi, meliputi: kebijakan, jenis
latihan dan pengalaman, sistem upah serta lingkungan

pdiri dari pengalaman, pendidikan, jenis
ibadian dan sikap.

kerja.
b) Faktor

pengaturan

ruang kerja,

fisik dan pekerjaan, meliputi: mectode kerja,

dan kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan
kebisingan, penyinaran dan temperatur.

¢. Indikator Kinerja

Indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2007, hal. 75)

unsur-unsur yang dinilai dari kinerja adalah :
1) Kualitas kerja

2) Kuantitas kerja

3) Keandalan

4) Sikap

Adapun penjelasan dari indikator diatas adalah:

1) Kualitas

Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi. Tingkat
dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna dalam
arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan aktivitas,
maupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu aktivitas.
Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap

ketrampilan dan kemampuan pegawai.



2)

3)

4)

Kuantitas hasil
kan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam

Kuantitas hasil merupa
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
Kuantitas yang diukur dari persepsi pegawai terhadap jumlah aktivitas

yang ditugaskan beserta hasilnya.

Keandalan

Keandalan adalah kemampuan untuk melakukan pekerjaan yang
disyaratkan dengan supervisi minimum. kehandalan yakni mencakup
konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan; akurat, benar
dan tepat.
Sikap

Sikap adalah sebuah konstruk/konsep/bangunan yang
bersifat hipotetik (hypothetical construct). Dikatakan demikian karena
secara riil sikap tidak bisa dilihat dengan mata kepala, disentuh
dengan tangan atau dirasakan dengan lidah. Untuk memahami sikap
seseorang, yang bisa kita lakukan adalah mendefinisikan atau
menginterpretasikan apa yang dikatakan atau dilakukan seseorang.
Dengan demikian, untuk memahami sikap seseorang terhadap sebuah
obyek, pertama, kita perlu mencermati apa yang dikatakan atau
dilakukan seseorang terhadap sebuah obyek tersebut. Langkah
selanjutnya, kedua, adalah menginterpretasikan maksud dari perkataan

atau tindakan orang tersebut. Ketiga, memahami perilaku orang

bersangkutan,



I

2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Linghungan Ketja

Lingkungan keria dalan suam perisalinan peilu dipethiatiban, hal
ini dischabkan karena lingkungan kevja mempunyai pengaruli langatng
terhadap para  pepawai.  Lingkhungan  kerja - yang konituslfdapal
meningkathan kincrja pegawai dan schaliknya, linghungan ketla yang
tidak memadai akan dapat menunmkan kinerja pegawai

Kondisi lingkungan ketja dikatakan baik apabila manusia dapat
melaksanakan  kegiatan  secara  optimal, schat, aman dan  nyaman
Kescsuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangha waktu
vang lama. Lingkungan kerja vang kurang bark dapat menuntut tenaga
kerja dan waktu yang lehih banyak dan tidak mendukung diperolehnya
rancangan sistem kerja yang elisien,

Mcnurut Robbins (2008, hal, 86) hingkungan adalah lembaga-
lembaga atau kckuatan-kekuatan diluar yang berpotensi mempengaruhi
kinerja organisasi, lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu hngkungan
umum dan lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah sepala sesuatu
di luar organisasi yang memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi,
Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan teknologi, Scedangkan
lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung
berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah Organisasi.

Menurut Basuki dan Susilowati (2008, hal, 40) lingkungan kerja

adalah scgala sesuatu  yang berada  di g sy disp
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mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung scescorang
atau sckelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2007, hal. 17) lingkungan
kerja yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja
yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja dan
fasilitas kerja yang relatif memadai.

Menurut Sedarmayanti (2009, hal. 31) lingkungan kerja fisik
adalah semua kcadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun
secara tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik adalah semua
keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan.

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangatlah
penting, dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan

faktor-faktor lingkungan kerja dalam penyelenggaraan aktivitas

organisasi. Sesuai dengan Keputusan Menteri  Kesehatan No.
261/ MENKES/SK/II/1998 Tentang : Persyaratan Kesehatan Lingkungan
Kerja bahwa lingkungan kerja perkantoran meliputi semua ruangan,
halaman dan area sckelilingnya yang merupakan bagian atau vang

berhubungan dengan tempat kerja untuk kegiatan perkantoran.

Persyaratan keschatan lingkungan kerja dalam keputusan ini diberlakukan

baik terhadap kantor yang berdiri sendiri maupun yang berkelompok.



1%

Dari pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa hingkungan

kerja adalah segala scsuatu yang ada disckitar pegawai pada saat bekerja

baik berupa fisik maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi pegawai

saat bekerja. Jika lingkungan kerja yang kondusif maka pegawai bisa

aman, nyaman dan jika lingkungan kerja tidak mendukung maka pegawai

tidak bisa aman dan nyaman.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Alex S.

Nitisemito (2009, hal. 184) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu

kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan pegawai,

diantaranya:

1) Wama merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi

2)

kerja para pegawai. Khususnya wama akan mempengaruhi keadaan
jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding
ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja

para pegawai akan terpelihara.

Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung  dapat
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan
kerja bersih maka pegawai akan merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti kebersihan
tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu misalnya

kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa yang

kurang menyenangkan bagi para pegawai yang menggunakannya,
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untuk menjaga kebersihan ini pada umumnya diperlukan petugas
khusus, dimana masalah biaya juga harus dipertimbangkan disini.

3) Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja,
tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas
pegawai membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan
yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian.

4) Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para
pegawai, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para
pegawai akan terjamin. Selain ventilasi, konstrusi gedung dapat
berpengaruh pula pada pertukaran udara. Misalnya gedung yang
mempunyai plafond tinggi akan menimbulkan pertukaran udara yang
banyak dari pada gedung yang mempunyai plafond rendah selain itu
luas ruangan apabila dibandingkan dengan jumlah pegawai yang
bekerja akan mempengaruhi pula pertukan udara yang ada.

5) Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. Keamanan
akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada
keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini
keamanan milik pribadi pegawai dan juga konstruksi gedung tempat
mereka bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan
mendorong pegawai dalam bekerja.

6) Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena
adanya kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu.
Dengan terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan

akan banyak menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas



akhin menimbulkan kerugian. Kebisingan yang terus mencrus mungkin

akan menimbulkan kebosanan,

7y Tata ruang merupnkan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang
biasa mempengaruhi kenyamanan pegawai dalam bekerja.

Mecnurut Robbins (2008, hal, 93) lingkungan dirumuskan menjadi
dua, meliputi lingkungan umum dan lingkungan khusus.

1) Lingkungan Umum
Segala  sesuatu  diluar  organisasi  yang memiliki potensi untuk

mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi sosial dan

kondisi teknologi yang meliputi:

a) Fasilitas kerja adalah scgala sesuatu yang digunakan, dipakai,
ditempati, dan dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan
langsung dengan pekerjaan  maupun  kelancaran  pekerjaan
schingga dapat meningkatkan produktivitas atau prestasi kerja.

a. Fasilitas alat kerja

Sescorang pegawai atau pekerja tidak akan dapat melakukan
pekerjaan tanpa disertai alat kerja.

b. Fasilitas perlengkapan kerja
Semua benda yang digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak
langsung berproduksi, melainkan sebagai pelancar dan
penyegar dalam pekerjaan.

c. Fasilitas sosial
Fasilitas yang digunakan oleh pegawai yang berfungsi sosial

meliputi, penyediaan kendaraan bermotor, musholla dan

fasilitas pengobatan.
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b) Teknologi adalah alat kerja operasional yaitu semua benda atau

barang yang berfungsi sebagai alat canggih yang langsung

dgunakan dalam produksi seperti komputer, mesin pengganda,

mesin hitung.

Lingkungan Khusus

Lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung
berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah organsasi yang

dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

dibebankan.

Indikator Lingkungan Kerja
Indikator-indikator lingkungan kerja oleh Nitisemito (2009, hal.

159) yaitu sebagai berikut:

1) Suasana kerja

2)

Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar pegawai yang sedang

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan

pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat Kerja,

fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,

ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang

ada ditempat tersebut

Hubungan dengan rekan kerja

Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai tetap tinggal

dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis
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diantara rekan kerja, Hubungan yung harmonis dan kekeluargaan

merupahan salah satu faktor yang dapat mempengarubi  kinerja

pegawai,

Tersedianya fasilitas kerja

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu
penunjang proses dalam bekerja.

Sedangkan menurut Scdarmayanti (2009, hal. 28) indikator-

indikator lingkungan kerja yaitu sebagai berikut:

D

2)

Penerangan/cahaya di tempat kerja

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak
menyilaukan.  Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup)
mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan
akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga
tujuan organisasi sulit tercapai.

Sirkulasi udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, Yaitu untuk proses metabolisme. Udara

di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut

telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang
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berbahava bagi keschatan tubuh. Sumber utama adanya udara scgar
adalah adanya tanaman disckitar tempat kerja. Tanaman merupakan
penghasil oksigen yang dibutuhkan olch manusia.

Kebisingan di tempat kerja

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka
panjang bunyi terscbut dapat mengganggu ketenangan bekerija,
merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi,
bahkan menurut penelitian, kebisingan yang  serius dapat

menyebabkan kematian.

Bau tidak sedap di tempat kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-
bauan yang terjadi terus-menerus dapat mempengaruhi kepekaan
penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat merupakan salah
satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang
mengganggu disekitar tempat kerja.

Keamanan di tempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam
bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan

keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat
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tenaga Satuan Petugas Pengaman

kerja, dapat memantaatkan

(SATPAM).
Dari dua pendapat yang berbeda yaitu dari Nitisemito (2009, hal.

149) dan Sedarmayanti (2009, hal. 28) tentang lingkungan kerja

diharapkan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif sehingga pegawai

akan betah dalam bekerja. Dari dua pendapat berbeda peneliti mengambil
indikator yaitu suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, tersedianya
fasilitas kerja, penerangan, sirkulasi udara, kebisingan, bau tidak sedap,

dan keamanan.

Motivasi
a. Pegertian Motivasi

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti ~dorongan”

atau daya penggerak. Motivasi adalah daya pendorong Yyang

mengakibatkakn sescorang anggota organisasi mau dan rela untuk

mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan tenaga
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya (Sondang Siagian, 2008, hal. 286).

Wayne dalam Sunyoto (2012, hal. 11) mouvasi adalah: “suatu
kekuatan yang dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan
kcbutuhannya, misalnya: rasa lapar, haus dan dahaga™.

Sutrisno (2009, hal.115) menyatakan motivasi adalah: “suatu

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktnitas
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tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai fakior

pendorong perilaku seseorang.”

Mangkuprawira (2009, hal. 55) mengatakan bahwa: “motivasi

merupakan dorongan yang membuat pegawai melakukan sesuatu denganc

ara dan untuk mencapai tujuan tertentu.”

Dari pendapat para ahli diambil kesimpulan motivasi adalah
berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi
keinginan dan kebutuhannya. Namun, agar keinginan dan kebutuhannya
dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha yang
maksimal. Dalam pemenuhan kebutuhannya, seseorang akan berpernilaku

sesuai dengan dorongan seseorang akan berperilaku sesuai dengan

dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya.

b. Teori Motivasi Kerja

Pada umumnya terdapat banyak teori yang membahas masalah
kebutuhan atau motif seseorang dalam bekerja. Teori motivasi itu menurut
Sutrisno (2009, hal. 129) antara lain:

1) Teori Kepuasan

Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan
dan kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan
berperilaku dengan cara tertentu.
Beberapa teori kepuasan antara lain sebagai benkut:
a) Teori Motivasi Konvensional

Teon ini dipelopori oleh F. W. Taylor yang memfokuskan pada

anggapan bahwa keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya
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merupakan penyebab orang mau bekerja keras. Seseorang akan

mau berbuat atau tidak berbuat didorong oleh ada ztzu tidak
adanya imbalan yang akan diperoleh yang bersangkutan.

Teori Hierarki
Teori ini dipelopori oleh Maslow yang mengemuk akan bahwz
kebutuhan manusia dapat diklasifikasikan ke dalam lima hierarki

kebutuhan sebagai berikut:

a. Kebutuhan fisiologis (physiological) merupakan kebutuhan

berupa makan, minum, perumahan, dan pakaian.

b. Kebutuhan rasa aman (safety) merupakankebutuhan akan ras2
aman dan keselamatan.

c. Kebutuhan hubungan sosial (affiliation) merupakan keburuhan
untuk bersosialisasi dengan orang lain.

d. Kebutuhan pengakuan (esteem) merupakan kebutuhan akan
penghargaan prestise diri.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization) merupakan
kebutuhan puncak yang menyebabkan seseorang bertincak
bukan atas dorongan orang lain, tetapi karena kesadaran dan
keinginan diri sendiri.

Teori Motivasi Prestasi

Teori ini dipelopori oleh David McClelland, yaitu:

a. Need for achievement adalah kebutuhan untuk mencapa

sukses, yang diukur berdasarkan standar kesempumaan dalam

diri seseorang.
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Touri ini dipelopori vleh Clayton V. Alderfer dengan nama teor)
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seveorang dengan lingk ungan sosial sckitarnya.



¢c. Growth (Pertumbuhan) merupakan kebutuhan yang berkaitan

dengan pengembangan potensi diri seseorang, seperti
pertumbuhan kreativitas dan pribadi.
f) Teori Xdan'Y

Teori X didasarkan pada pola pikir konvensional yang ortodoks,

dan menyorot sosok negatif perilaku manusia, yaitu:

a. Malas dan tidak suka bekerja.

b. Kurang bisa bekerja keras, menghindar dari tanggung jawab.

c. Mementingkan diri sendiri, dan tidak mau peduli pada orang

lain, karena itu bekerja lebih suka dituntun dan diawasi.

d. Kurang suka menerima perubahan, dan ingin tetap seperti

yang dahulu.

Empat asumsi positif yang disebut sebagai teori Y, yaitu:

Rajin, aktif, dan mau mencapai prestasi bila kondisi

konduktif.
b. Dapat bekerja produktif, perlu diberi motivasi.

Selalu ingin perubahan dan merasa jemu pada hal-hal yang

monoton.

d. Dapat berkembang bila diberi kesempatan yang lebih besar.

2) Teori Motivasi Proses

Teori-teori proses memusatkan perhatiannya pada bagaimana motivasi
terjadi, (Sutrisno, 2009, hal. 153), dan terdapat tiga teori motivasi
proses yang dikenal, yaitu:

a) Teori Harapan (Expectary Theory)
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Teori harapan mengandung tiga hal, yaitu:

Teori ini menekankan imbalan.

Para pimpinan harus memperhitungkan daya tarik imbalan
yang memerlukan pemahaman dan pengetahuan tentang nilai
apa yang diberikan oleh pegawai pada imbalan yang diterima.
Teori ini menyangkut harapan pegawai mengenai prestasi

kerja, imbalan dan hasil pemuasan tujuan individu.

b) Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan
keadilan dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap
setiap perilaku yang relatif sama. Bagaimana perilaku bawahan
dinilai oleh atasan akan mempengaruhi semangat kerja mereka.
Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivasi semangat
kerja seseorang. Penilaian dan pengakuan mengenai perilaku
bawahan harus dilakukan secara objektif, bukan atas dasar suka
atau tidak suka.

Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)

Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab akibat perilaku
dengan pemberian kompensasi. Promosi bergantung pada prestasi
yang selalu dapat dipertahankan. Bonus kelompok bergantung
pada tingkat produksi kelompok itu. Sifat ketergantungan tersebut

bertautan dengan hubungan antara perilaku dan kejadian yang

mengikuti perilaku itu.



c. Indikator Motivasi Kerja

Mc Clelland dalam Sule dan Saefullah (2005, hal. 243)
menjelaskan bahwa seseorang yang memiliki kebutuhan untuk berprestasi
yang tinggi (N-Ach/nilai kebutuhan tinggi) memiliki karakteristik sebagai

orang yang menyukai pekerjaan yang menantang, beresiko, seria

menyukai adanya tanggapan atas pekerjaan yang dilakukan. Sebaliknya,
seseorang yang memiliki kebutuhan untuk berprestasi yang rendah (N-

Ach/nilai kebutuhan rendah) cenderung memiliki karakteristk sebaliknya.
Menurut Mengkunegara (2007, hal. 111) petunjuk penilaian untuk

daftar pertanyaan mengenai motivasi berprestasi yaitu:

1) Kerja Keras

2) Orientasi Masa Depan

3) Tingkat Cita-cita yang Tinggi

4) Orientasi Tugas/Sasaran

5) Usaha untuk Maju

6) Ketekunan

7) Rekan kerja yang dipilih

8) Pemanfaatan waktu

Adapun penjelasan dari penilaian motivasi adalah:

1) Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan
yang dimiliki.

2) Orientasi Masa Depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan
dan membuat rencana dalam hal tersebut.

3) Tingkat cita-cita yang tinggi, yaitu memiliki ambisi untuk lebih baik.

4) Orientasi tugas/sasaran, yaitu selalu berorientasi pada hasil pekerjaan
yang berkualitas

5) Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk

memperoleh tujuan.



2

. . - §
6) Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajn  dan

bersunggug-sungguh.

7) Rekan kerja yang dipilih, yaitu memilih rekan kerja yang dapat dizjax

kerja sama untuk mencapai tujuan.

8) Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dalzm

menyelesaikan pekerjaan.

B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

William Stern dalam Mangkunegara (2007, hal. 16) menyatzkan
bahwa faktor-faktor penentu kinerja adalah “faktor individu dan fazkior
lingkungan kerja organisasi’”.

Dale Timple dalam Mangkunegara (2006, hal. 15) menyatakan fakior-
faktor kinerja terdiri dari faktor internal (faktor yang dihubungkan dengan
sifat seseorang) dan faktor eksternal (faktor yang berasal dan lingkungan).

Wulan (2011) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa: lingkungzan
kerja pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang”. Kusuma (2013) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa: “Ada pengaruh signifikan lingkungan

kerja terhadap kinerja pegawai Hotel Muria Semarang.”

Kinerja
Pegawai

Lingkungan

Kerja
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2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

. ” £ 2 . ﬂ
Gardjito, Musadieq dan  Nurtjahjono (2012) dalam jurnaliy

“motivasi kerja hcr;i:cnguruh signfikan terhadap

menyimpulkan  bahwa:

kinerja pegawai I'T. Karmand Mitra Andalan Surabaya.

Wulan (2011) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa: motivasi
kerja pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada 1Jinas
Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang”. Kusuma (2013) dalam
penclitiannya menyimpulkan bahwa: “Ada pengaruh signifikan maotivasi

terhadap kinerja pegawai Hotel Muria Semarang.”

Kinerja

Motivasi Pegawai

3. Pengaruh lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja

Gardjito, Musadieq dan Nurtjahjono (2012) dalam jurnalnya menyimpulkan
bahwa: “motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai P1.
Karmand Mitra Andalan Surabaya,lLingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.. Motivasi kerja dan
lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawaj
PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi yang dilakukan
dengan baik dapat meningkatkan kinerja pegawai, begitu pula dengan
lingkungan kerja yang bagus mampu meningkatkan kinerja pegawai.

Pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

dapat dilihat pada paradigma penelitian berikut ini.



C. Hipotesis

R
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Kinerja
Pegawai

Lingkungan
Kerja

Gambear II-1: Paradigma Penelitian

Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah

dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah:

1. Ada pengaruh linkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

-2

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.

Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan

dan Pariwisata Kota Medan.

Ada pengaruh lingkungan kerja dan motivasi secara bersama-sama

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota

Medan.
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A, Pendehatan Penelitian

, oI ntuk
Fenehtt mengpunahan  pendekatan hausal yang berguna u

: - . npan  variabel
menganaliais hubungan hubungan  antara - satu variabel denpan

; . e ; «] 1at .
lavnnya atan bagaimana suatu variabel mempengil uhi variabel lainny:

1. Defenist Operasional

Defemsi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel

diukur, untuk mengetahul buk buruknya pengukuran dari suatu penelinan

yang menjadi defemsi operasional adalah:

1. Kinerja (Y) adalah kemampuan dari sescorang untuk menaikkan  hasil
yang tclah dicapamya pada saat sckarang melebihi hasil yang dicapainya
waktu scbelumnya,

Tabel 11-1. Indikator Kinerja

No Indikator
] Kualitas kerja
2 Kuantitas kerja
3 Keandalan
4 Sikap

Sumber : Mangkunegara (2007, hal. 75)

2. Lingkungan kerja (X)) adalah semua keadaan yang disckitar tempat kerja
yang mempengaruhi pegawai  baik  secara langsung maupun tidak

langsung. Indikator dari lingkungan kerja adalah :

29
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€. Tempat dan Wakiu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinae Ketawlayaan dan Pariwisata Kota

Medan Sedangkan waktu prenelitian direri anakan balan Tum 2015 sampai

Aenigan Seprermber 2016
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I hmana.
n - hanvaknya pasangan pengumatan
2 - jumlah pengamatan vanabel x
pIY - jumbah pengamatan var iabel y
O = yumlah kundrat pengamatan variabel X
Ly = jumnlah kuadrat pengamatan vanabel y
(}_;u )} - kuadrat yumlah pengamatan variabel x
Sy - kuadrat jumlah pengamatan variabel y

Ixy = jumlah hasil kah vanabel x dan y

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid atau tidak adalah
melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut Imam Ghozali
(2005, hal. 45). Uji signifikansi dilakukan membandingkan nilai r g
dengan £ uhet. JIKA T puung Ichih besar dari 1 whe dan nilai positif maka butir

atau pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid.

Tabel 111-6
Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan kerja (X,)

No. Butir Fhsay 5 tabel Status
| @(,_2;) @ﬁj Valid
2 0,579 0,267 Valid
3 0,706 0,267 Valid
3 0.576 0,267 Valid
h 0,798 0,267 Valid
6 0,683 0,267 Valid
7 0,782 0,267 Valid
8 0,670 0,267 Valid
9 0,520 0,267 Valid
10 0,527 0,267 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
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Label M1-7
Haeil Ui Validitas Instrumen Maotivasi (X ;)
No Batie | Fhoo A T Status
- Tona [T 0207 Valid
i T 0.670 0.267 Valid
R T s 0.267 Valid
B N T 0.267 Vahd
N S 0.558 0.267 Valid
6 | o1 0.207 Valid
L2 0.572 0.267 Valid
I 0.634 0.267 Valid
9 0.692 0.267 Vahid
| 0 0.574 0.267 Valid
Sumber : Data Penclitian (Diolah)
Tabel 111-8
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja (Y)
No. Butir F hitung T whel Status
| 0.513 0,267 Valid
2 0.728 0,267 Valid
“ 3 0.544 0,267 Valid
4 0.489 0,267 Valid
s 0.714 0.267 Valid
0 0,737 0.267 Valid
7 0.645 0.267 Valid
8 0,702 0.267 Vahd
' 9 0.502 0,267 Valid
10 0.673 0,267 Vahd

Sumber : Data Penchitian (Diolah)
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Dari semua pertanyaan untuk masing-masing variabel yang diuji,

ternyata semua butir pertanyaan mempunyai status valid.

Sclanjutnya butir instrumen yang valid di atas diuji reliabilitasnya
untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan dari tiap variabel sudah
mencrangkan tentang  variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Menurut Ghozali

(2005, hal. 47) dikatakan reliabel bila hasil Alpha > 0,6, dengan rumus

Alpha sebagai berikut:

Dengan kcterangan :

r = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan
Y op? = Jumlah varians butir

¢ 2 = Varians total

Kriteria pengujiannya :

1) Jika nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka reliabilitas cukup baik.
2) Jika nilai Cronbach Alpha < 0,6 maka reliabilitas kurang baik.
Hasilnya seperti ditunjukkan dalam tabel berikut ini:

Tabel I11-9
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X;, X, X; dan Y

Variabel Nilai Reliabilitas Status
.L-uhgli'ﬂnéé;\"k-c'r_i-é (X1) 0.847 Reliabel
Motivasi (X3) 0.850 Reliabel
Kinerja(Y) 0.827 Reliabel

‘Sumber : Data Penelitian (Diolah)
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L14]

Jika vilal relinhilitag scinakin mendukati 1, moka insteaimch

penclitinn  semakin  baik. Nilai  reliabilitas  instrumen  d) - wlis
menunjukkan Hingket relinbilitas insteamen ponwlitian sudah miempdal

kurena sudah mendekati 1 (= 0),00)
2. Studi dokumentasi yoitu teknik yang digunakan dengan mengambl dulg

berdasarkan dokumen-dokumen atan laporan aporan yang sdn pida 1inias
Kebudayoan dan Pariwisata Kotn Medun yang berhubungan dengan
penclitian seperti, sejarah, struktur dan urninn tugas,

3. Wawancara (interview) yoitu mengnjukan pertanyaan perianyaan kepuda
pegawai  Dinas  Kebudayaan  dan  Pariwissta  Kota  Medan  yang
berbubungan dengan penclitian ini, seperti wawancara kepuda beberapa
pegawai dan pimpinan berkaitan dengan permasalahan yang ada di

perusahaan tersebut,

Tekoik Analixis Data
Teknik analisis yang digunakan dalam penclitian ini adalah analisis

data penclitian asosialif yaitu penclitian yang dilakukan untuk mencari
pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lainnya. dan kemudian
menarik kesimpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji regresi berganda
dengan model sebagai berikut:
1. Analisis Regresi Linier Berganda

Y =a+ b X; +bX; +e

(Sugiyono, 2012, hal. 221)

Kinerja

Y =
a = Harga Y bila X, dan X, = 0 (harga konstan)
b = Angka arah koefisien regresi
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= Lingkungan Kcrja
Motivasi

X
X
€ error of term

Penggunaan Model Regresi Linier Berganda harus memenuhi asumsi

klasik, antara lain:

a. Uji Normalitas
Ji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi  normal.
Menurut Ghozali (2005) ada dua cara mendeteksi apakah residual
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji
statistik. Analisis grafik dengan melihat histogram dan normal plot
sedangkan analisis statistik dilakukan dengan menggunakan uji statistik
non parametrik Kolmogorov-Smirmnov.

b. Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel
independent. Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-
variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel
independen sama dengan nol. Menurut Ghozali (2005) multikolinieritas
dapat dilihat dari (1) nilai folerance dan lawannya (2) variance inflation
Jactor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel independen
manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya.

¢. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model

regresi terjadi ketidaksamaan vanance dari residual satu pengamatan ke
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pengamatan yang lain, Jika variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan lain tetap, maka discbut heteroskedastisitas. Model regresi
yang baik adalah yang homokedastisitas  atau tidak terjadi
heteroskedastisitas, Ada beberapa cara untuk mendeteksi ada tidaknya

heteroskedastisitas yaitu dengan melihat Grafik Plot dan Uji Glesjer

(Ghozali, 2005)

2. Pengujian Hipotesis

a Ujit

Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel

bebas terhadap variabel terikat digunakan uji t:

\]l o (rx)f)z

(Sugiyono, 2012, hal. 250)
Tahap-tahap:
1) Bentuk Pengujian

Ho: 1, =0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dengan variabel terikat (Y).

Hy: r, # 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (Y).

Kriteria Pengambilan Keputusan

Ho diterima jika —tiabet < thiung < taba, pada a = 5%, df = n-k

Ho ditolak jika :

1) trtumg > Liabet

2)"'-bﬁuﬂ<|!d|d
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b. Uji F

Untuk mengetahui pengaruh secara simultan dari variabel bebas
terhadap variabel terikat digunakan statistif F (Uji F).

R?/k

Fh =
(1-R)»/(n-k-1)

(Sugiyono, 2012, hal. 190)

Dimana:

Fh - IF hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
R? = Koefisicn Korelasi ganda

k - Jumlah variabel independen

n - Jumlah sampel

Adapun pengujiannya sebagai berikut:
Ho: B = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen.

Ho: P =0, artinya variabel independen berpengaruh terhadap variabel

dependen.
Fhitung Hasil perhitungan korelasi lingkungan kerja dan lingkungan
kerja dengan kinerja
Fabel = Nilai F dalam tabel F berdasarkan n

Kriteria Pengujian:
a. Tolak Hoapabila Fhiung > Fiabei atatl -Fhiiung < -Frabei

b. TEl'imﬂ. l_lo apabi]a Fh“mg S Ftahd atau ‘Fhigung 2 'FW

3. Koefisien Determinasi (D)
Untuk mengetahui seberapa besar persentase yang dapat dijelaskan
variabel bebas terhadap variabel terikat:

D = Px100% (Sudjana, 2012, hal. 370)




HAR Y

DESKRRIPSE DATA DAN PEMBANHASAN

A. Deshripsi Data

Dalam penchitian im, penulis menjadikan pengolahan data dalam
bentuk  anghet yang tenhin dan 10 pertanysan untuk vanabel X, 10
pertanyaan untuk vanabel X dan 10 pertanyaan untuk variabel Y, di mana
yang menjadi vanabel X, adalah hinghungan kenja, vartabel X adalah
motivasi dan yang menjadi variabel Y adalah kinerja. Anghet yung
discharkan ini dibenkan kepada $4 orang pegawai schagai sampel penelitian
dan dengan menggunakan metode Likert Summated Raring (I.SR).

Tabel IV-1, Skala Lakent

PIRNYATAAN BOBOT

. Sangat Setuju R S S
- Setuju 4
- Kurang Setuju 3
- Tidak Setuju 2
- Sangat Tidak Setuju 1

Dan ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung
variabel X; dan X; bebas (lingkungan kerja dan motivasi) maupun

variabel terikat (kinerja).

1. Identitas Responden

Untuk mengetahui identitas responen maka dapat dilihat dari karekteristik

responden berikut ini:

40
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& dviis helainin Respoindon

babo) 1V

Pistnibunt Keapyinden Beidasaibhagt Jupie olaiiin

No Jenis Kolainm Juinlah { Porscnduse A%5)

| I abi laby 1 vsany 574154 '

2 Woaiinia 23 viding J ¢
Juindah 34 viany J' Jrs !

Dhart tabel di aias dihelahuy balhiwe Jusndadl geppaiide) bk 1 Jabd

schaiyah 31 orang (37.41%) Hal 1 discbabba st pade yarly

penycbaran anghcl dilabuban propoisiiyd lebib baiy ab dodsihais e pude

pegawai labi-labt dibaindinghan wainld

b. Kt‘lulhp-lk Lisia

Jaubel 1V-1
Disinibusi Reapoindei eidasaibai Usld

No tsia Juslah | Porscidase (90)
] 20-30 Tabun 12 viaig 27.21%
2 31 - 40 lahun 21 wiaing N8y
i 41 - 50 tahun 16 vidig 24,04
4 > 51 tahun S wkany 4. 20%
54 Ly

I

Jumluh- -

Dari tabel di atas dibetahui bahwa mayoiiias usld jespondes yaly
usia 31-40 1ahun yaitu scbanyak 21 orang (38.8%%) Dicngan Jusinih i)
dapal dikalahan bahwa perusalisan sangal meimbuiuliba pepawal yaiy

masth berusia produbut, hal im discbubhan Guitulan pohoijodn ywig

membuiuhhan pegawal-pegawal inida
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" Persenase _(%}IL—1

12.96%
20,32%
66.67%

Tl00% |

L_.___-_-_.——--.———---—-————_'

Tabel 1V-3.
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
‘Masa Kcr_}'a-_m [ Jumlah T
O-Stabun | Torang |
6 - 10 Tabun 11 orang
> 10 Tahun 36 orang
Jumlah 1 sa |

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas masa kerja

responden adalah masa kerja antara > 10 tahun ke atas yaitu

schanyak 36 orang (66.67%). Hal ini dikarenakan, mayoritas

pegawai telah bekerja di perusahaan tersebut lebih dari 10 tahun,

dan saat ini perusahaan tidak banyak menerima pegawai baru.

]'No

— §

N ii—

Tabel V4,

Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

[ Pendidikan Jumlah Persentase (%)
SLTA 4 orang 7.41%
D3 11 orang 2037%
S 39 orang 72.22%
Jumlah 54 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa scbagian besar pendidikan

responden adalah S1 yaitu masing-masing sebanyak 39 orang

(82.22%). Hal ini dikarecnakan, pemerintah dalam melakukan

penerimaan  pegawai  mengutamakan  calon  pegawai

berpendidikan sarjana.

yang
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2. Analisis Variabel Penclitian

Untuk lebih meimibantu berik gt in Peanalis sajikian tabel hasil ok

Jawaban responden dari angket yang penulis sebisrk an yait.

label (V-6

Skor Angket untuk Vanabel X, (Langk ungan Kcrja)

Sy  Alerminif Jawalnn
Mol SS T8 ks 18 T 8T8 [ Tunlah \
SLANAN N AR A R e
PR PRI TR T Tl Ts st 0 [ %4 [ 1|
2 9 11673361 | g 148 | 4 | 74| ¢ O | %4 | 100
P i2tiwlssslelualslos) ol o s 100
Sl 7027|0119 ol ol salion |
5 16 | 296 | 27 500 1711301 41| 74 0 f) 54 1106 l‘
6 11 1204 |35 644 S193 | 3156 0 ] 54 | 100 l
T11 1259128 5190100185 2137) 0| 0 | <4 | 100 |
8 1141259130 |556(%|1a%|2 37| 0| o ‘ 54 | o0 |
9 | 14 | 259 |32 591 13001 119 0| o | %4 IUJ';
10 14 1259133610 6|l |19 o | 0 11 54 | 100 |
E_JEzB::'rh:_lJ:IGT’}:_neTiﬁ:Eﬁl_)ic.ia}ﬁj R ‘

Kesimpulan secara umum buhwa hingkungan  kerga  di 1inas
Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan sangal baik, terlihit dan jawaban
responden yang mayoritas menjawab sangat sctuju dan sctugy letnh dan
50%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa perusahaian in aclaly
menyediakan fasilitas kerja dan selalu menatanya dengan fapr. Pencrangan
di dalam ruang kerja telah membantuk pekerjaan, sena ruangan kerja
memiliki sirkulasi udara yang baik schingga nyaman umuk melak sanakan
pekerjaan. Perusahaan juga menjaga kebisingan dan aroma yang dapal
mengganggu pekerjaan pegawal serta menjaga  keamanan bk milik

perusahaan maupun milik pribads pegawa




Tabel IV-7.
Skor Angket untuk Variabel X; (Motivasi)
‘ Altcrnatif Jawaban o
T:io. _SS S KS TS STS Jumlah
Per | F 1 % [F] % |F[ % [F|%|F T% | F | % |
1 | 16 | 296 |24 [ 444 11204 3 | 56| 0 | 0 | 54 |100
2 | 10|185(31]574|9]167|4|74]| 0 | 0 | 54100
3| 13 |24134]630|6|110]1]19] 0| 0 |354]100
4 | 12122285196 |11.1] 8 148 0 | 0 | 54 100
51 9 |167|37]|685|8|148|0] 0| 0 | 0 |54 100
6 | 11 |204|28|51919(167]6|11.1| 0| 0 | 54}100
71 9 |167)|38|704|4|56|3]|56]| 0 0 | 54 | 100
8 | 121222130556 |9]167]3|56| 0| 0|54 100
o | 12122032593 |6|111]4]74] 0] 0|54 100
10] 5] 93 | 37168590 167]3|56] 0 | 0 | 54100

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Kesimpulan secara umum bahwa motivasi pegawai pada umumnya
sudah tinggi, terlihat dari jawaban responden menjawab sangat setuju dan
setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai di
Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan memiliki motivasi yang baik
dimana pegawai selalu berkerja keras dan bersungguh-sunguh selama
menjalankan tugas. Pegawai juga miliki orientasi tugas dan masa depan
yang tinggi serta memiliki keinginan untuk mengembangkan karir. Pegawai

selalu menyelesaikan pekerjaan dengan teliti sehingga pekerjaan yang

dilakukan selalu tepat.
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Tabel 1V-§.

Skor Angket untuk Variabel Y (Kinerja)
'_-__‘*_—_‘_&-*_ﬁ———-__k—-—v —— — i = R e A S P —— A
——— - Alternatif Jawaban

No. L_H,SSL_E__“_W_Q ks ] s T SIS | Jumlah |
S F T % TP % ¥ % v ol %l % |
1 7 1130 |29 537 1813330 ool 0| saT00
2 112 222139 556 110 11852370 o | s4 | 100
3 8 1148 1321593 1o 2221210371010 0o ! s4 | y00
4 8 | 148 [ 35| 648 | § 148 13156 01| 0 | 54 | 100
5 O 116731574 12| 229 213710/ 0 | 54 |100
6 8 | 148 (35648 | 9 167 [ 237 01| 0 | s4 | 100
7 4 74 1331610 | 13241474 0 0 | 54 100
8 7 113035648 | 10 1851237101 0 | 54 |100
9 8 [ 148 |32 593 12 222 12 (371 0| 0 | 54 | 100
(10 | 12 [ 222 35| 648 | 4 | 643 3[56[ 0] 0 | 54 |100]

Sumber : Data Penclitian (Diolah)
Kesimpulan secara umum bahwa pegawai telah kinerja pegawai di

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan sudah baik, hal ini terlihat
dari jawaban responden mayoritas menjawab setuju dan sangat setuju lebih
dari 50%. Dimana pegawai selalu teliti dan tepat dalam menyelesaikan
pekerjaan dan dalam menyelesaikan pekerjaan selaly terampil serta
memiliki ide dan gagasan yang selalu berguna bagi perusahaan. Selain itu
pegawai juga dapat dihandalkan dan selalu mempunyai inisiatif yang
tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan. Dalam melaksanakan pekerjaan
pegawai selalu bersikap yang baik dan selalu ramah baik kepada pimpinan

maupun sesama pegawai lain.

B. Pengolahan Data
1. Uji Asumsi Klasik
Dengan regresi lincar berganda dikenal dengan beberapa asumsi
klasik regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Linear Unbias

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk




»

mengidentifikasi apakah regresi merupakan maodel yang bk atau tnbsk.

Ada beherapa pengujian asumsi hlasik tersebut, yakn -

a. Uji Normalitas

Pengupian normahitas data dilakukan untuk mefihat apakah dalam
model regresi. variabel dependen dan independenya menmuliki dismbusi
normal atau tidak. Jika data menyebar disckitar garis diagonal dan

mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhl asumsi
normalitas.
Mormal PP Piot of Regression Stndardisd Resiusl

Dependant Veriable: Kineda (Y)

P

ul &%

L

.=l T T T T T
1] L} LY oe L

Obteerved Cum Prob

Expected Cum Prob

T
AL

Gambar V-1 Normalitas
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah

memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehinnga data

dalam model regresi penelitian ini cenderung normal.

b. Multikolinearitas.
Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen.

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor
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inflasi varian ( Variance Inflasi Factor/VIF ), yang tidak melebihi 4 atau

5.
Tabel IV-9
Coefficiemd
Unstanaartred | Starviarized | ;
8 isuw Emor Betn | 1 | Sg Toemrce, V¥
(Consiant) 7667 | 395% T 1638 | 058 ) ;
Lingungan Kena (X 448 093 amt a779 | 000 | 5251 e
MOb vase (X2) 336 090 384 1 3719 G 1 8z5 tztz

2 Dependent Vanabie Ninena (Y)

Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF
dalam batas toleransi yang telah ditentukan yaitu mendekatan nilai 1,
sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independent
penelitian ini.
¢. Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari suatu pengamatan yang lain.
Jika vanasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap.
maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut
heterokedastisitas. Model vang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

Dasar pengambilan keputusanya adalah: jika pola tertentu, seperti
uuk-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang
teratur, maka terjadi heterokedasusitas. Jika tidak ada pola yang jelas,

serta titik-titik (poin-poin) menycbar dibawah 0 pada sumbu y maka tidak

teqjadi heterok edastisitas.
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A

Dari  parhitungan  dengan menggunakan  program bown pusted

dengan menggunshan SAN (Maiarival Progrom Por Son bl So hwduic)

Verst 190 & dapat

a = 1687
b, =~ 0.446
b~ 0116

Jadi persamasn regresi ganda limer untuk dua predibior
viren)”
(linghungan hera dan | ysghaigan krevja) adalah
Y = 7667+ 0,446 X, + 0,336 X;
Persamaan di atas memperlhathan bahwa semua varniabel bebas
(linghungan kerja dan motivasi) memibiki kocfisien b, yang posiuf,
berarti seluruh vanabel bebas mempunyal pengaruh  yang scarah
terhadap vanabel Y (kinerja). Variabel motivasi (X;) memiliki

kontribusi relatif yang paling besar di antara hedua variabel bebas.

b. Pengujian Secara Parsial (Uji 1)
Pengujian  pengaruh  variabel-variabel  bebas (X) terhadap
variabel terikat (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel IV-10. Koefisien Regresi

Coefficientd
Urslardardzed | Standardzed l
Coethomrisy Coefhosents
b ol B | S4g Freow Dela 1 S«
T TCormin) 7 667 39% 1 438 058
Uingkungan Kene (X1] 446 093 aga | 4779 000
Motivas (2) 3%, 090 | 384 l 31719 000

8 Deperndent Vanable Kinena (Y)
Sumber : Hasil Print Out SPSS
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1) Pengaruh Linghungan kerja Terhadap Kincrja

Dari tabel 1V-10, diperoleh hasil Guung ™ lane T

trt Yailu 4,779 > 2,008, maku Ho ditolak, dimana signifikan t lebih

kecil dari a = 0.05. Hal tersebut berarti bahwa hipotesis 2 (dua)

diterima dan dapat disimpulkan buhwa linghungan kerja (X) sccara

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja(Y)

Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan

2) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Dari tabel 1V-10, diperolch hasil thaung 7 land 814U “tatung < =
tanet Yaitu 3,719 > 2,008, maka Ho ditolak, dimana signifikan 1 lebih
kecil dari a = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa hipotesis | (satu)
diterima dan dapat disimpulkan bahwa motivasi (X;) secara parsial

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerjapegawai

pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.

c. Uji F

Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah : lingkungan kerja
(X,) dan motivasi (Xz) berpengaruh terhadap variabel kinerja(Y). Agar
dapat dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis substansial tersebut
dikonversi ke dalam hipotesis statistik sebagai berikut:
Ho :pl=f2= p2=0 - {apabila semua koefisien B adalah nol,
maka lingkungan kerja (X;) dan motivasi
(X,) tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja(Y)}
Hla :SalahsatuP=0 -» {apabila salah satu koefisien B tidak nol.

maka lingkungan kerja (X;) dan mativasi



ditolak, namun bila nilai Sip

diperlukan untuk menpuji hipotesin di atax adalah sebagai berikat

(X>5)

hevpengarah

tervhadap kincrjac V)

LTSN

Al

aipnitihon

Ketentunnnya, jika nilai Sig pada Label Anova = aga aka Ho

L UYL

Fabel IVA13 ANOVA

maka Ho dierima

Pata yvany

ANOVA
Sum of
Maodel Squiarea df Mear '.i'l'."'."..p.—.--[---c- _‘_.___"-"_I'R g
1 Regresmion | 871 6ul 2 200 D4y 31 208 00
Residual 487 136 61 P 1080
Total 1038 833 53

2 Predictors. (Constant), Motivasl (X2), Lingkungan Kerja (X 1)
b Dependent Variable Kinerja (Y)

Sumber : Hasil Print Out SIPSS

SIE 0000 < g os,

Nilai Fiiung pada tabel di atas adalah 31,208 dengan Fna V.19

menunjukan hipotesis 3 (tiga) diterima,  berart

lingkungan kerja (Xy) dan motivasi (X;) berpengaruh secara signitihan

terhadap Y (kinerja) pada taraf o s

a. Kocefisien Determinasi (R-Square)

Selanjutnya dengan  melihat

R-Square akan

dapat

dilihat

bagaimana scbenarnya nilai kontribusi kedua variabel bebas terhadap

variabel terikat:
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Tabel 1V-12. Nilai R — Square |
Model Summary

Mode Adjusiad Sl Ereoc of
R R Square R Square thes Eslirnate
: 742° €50 £33 3 2hAT
2 Pred-ctors. (Constant), Motivasi (X2), Lingkungan Kerja

x1)
Sumber : Hasil Print Qut SPSS

Melalui tabel di atas terlihat bahwa nilai R adalah 0,742 dan R-
Square adalah 0,550 atau 55,00%. Dari nilai R-Square dapat diketahui
bahwa secara bersama lingkungan kerja dan motivasi memiliki

pengaruh sebesar 55.00%.

C. Analisis Temuan Penelitian
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas

(lingkungan kerja dan motivasi) memiliki koefisien b, yang positif, berarti

seluruh variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel

Y (kinerja). Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat

dijelaskan sebagai berikut:

a. Terdapat pengaruh positif variabel X, (lingkungan kerja), terhadap
variabel Y (kinerja) yang ditunjukkan oleh hasil thiung > label atau -
taamg < lubet  Yaitu 4,779 > 2,008. Dengan pengaruh seperti itu
terkandung arti bahwa makin tinggi/baik X; (lingkungan kerja) maka
akan tinggi/baik variabel Y (kinerja). Kemudian diperoleh pula bahwa
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Penelitian  ini  mendukung teori William Stem dalam
Mangkunegara (2007, hal. 16) menyatakan bahwa faktor-faktor penentu
kinerja adalah “faktor individu dan faktor lingkungan kerja organisasi”.
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Dale Timple dalam Mangkunegara (2006, hal. 15) menyatakan faktor-
faktor Kinerja terdiri dari faktor internal (faktor yang dihubungkan
dengan sifat sescorang) dan faktor eksternal (faktor yang berasal dari
lingkungan). Wulan (2011) dalam penclitiannya menyimpulkan bahwa:
lingkungan kerja pegawai berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang”. Kusuma
2013) dalam penelitisnnya menyimpulkan bahwa: “Ada pengaruh
signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Hotel Muria
Scmarang.”

Terdapat pengaruh positif variabel X» (motivasi) terhadap variabel Y
(kinerja) yang ditunjukkan oleh hasil thuung > tabel 212U ~thung < ~tiabel
yaitu 3,719 > 2,008. Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti
bahwa makin tinggi/baik variabel X, (motivasi) maka akan tinggi/baik
variabel Y (kinerja). Selain itu terlihat pula bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Penelitian ini mendukung penelitian Gardjito, Musadieq dan
Nurtjahjono (2012) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa: “motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Karmand
Mitra Andalan Surabaya. Wulan (2011) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa: motivasi kerja pegawai berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan
Kota Semarang™. Kusuma (2013) dalam penelitiannya menyimpulkan
bahwa: “Ada pengaruh signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai

Hotel Muria Semarang.
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Sclanjutnva nilai R-Square yang dip-er(rlrh adalah schesar 0,550

menunjukkan sekitar $5,00% variabel hinenja (V) dapat dikctahui bahwa

sccara bersama linghungan kerja (X,) dan maotivasi  (X32) memiliki

pengaruh  schesar $$.20%. Atau dapat dikatakan bahwa kontribusi

linghungan kerja (X,) dan motivasi (X;) terhadap variabel Y (kincrja)

adalah 55.00%. Sedangkan sisanya scbesar 45.00% dipengaruhi olch

variabel lain yang tidak diteliti.
Pada penelitian ini ketiga hipotesis diterima. vakni lingkungan

kerja dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada Dinas

Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan dan pengaruh terscbut adalah
signifikan pada taraf agos Pengaruh yang signifikan mengandung makna
bahwa hasi! penelitian ini yang dikatakan positif dan berpengaruh scbesar

55.00% merupakan gambaran umum dari seluruh pegawai yang bekerja

pada Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kota Medan.



BAB Y

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

itarik
Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditar!

kesimpulan sebagai berikut :

I. Ada pengaruh positif variabel X, (lingkungan kerja), terhadap variabel

Y (kinerja) yang ditunjukkan oleh hasil thung > tubel 212U ~thinung < ~Lisbel
yaitu 4,779 > 2,008. Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti
bahwa makin tinggi/baik Xi (lingkungan kerja) maka akan tinggi/baik
variabel Y (kinerja). Dan terdapat pengaruh positif variabel X2
(motivasi) terhadap variabel Y (kinerja) yang ditunjukkan oleh
diperoleh hasil thiung > tiubel atal ~thung < tiabe yaitu 3,719 > 2,008.
Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti bahwa makin tinggi/baik
variabel X3 (motivasi) maka akan tinggi/baik variabel Y (kinerja).

2. Dari uji F diperoleh 31,208 dengan Fper 3,19 atau sig 0000 < ©0,05,
menunjukkan Ho ditolak dan Ha diterima, berarti lingkungan kerja Xy)
dan motivasi (Xz) berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja(Y)
pada taraf oo s.

3. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh (R-Square) adalah 0,550 atau
55.00%, menunjukkan sekitar 55,20% variabel Y dapat dijelaskan oleh
variabel lingkungan kerja (X)) dan motivasi (X,). Atau secara praktis

dapat dikatakan bahwa kontribusi lingkungan kena (X;) dan motivasi

55
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lal : Permohonan Menjadi Responden Penclitian

ampiran | (set) Angket
Medan, 2016

epada Yth,
apak/lbu Pegawai
NNAS KEBUDAYAAN DAN PARIWISATA

{OTA MEDAN

i
Tempat

lengan Hormat
Yang bertanda tangan di bawah ini:
lama : FAISAL ALVIN KUMALA HRP

M : 0905160095
Universitas

aya adalah mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi
fuhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini sedang melakukan penelitian dengan judul
enclitian adalah “PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI
ERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS KEBUDAYAAN DAN PARIWISATA

{OTA MEDAN.”

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi mengisi kuesioner ini. Saya
tenyadari permohonon ini sedikit banyak akan mengganggu ketenangan/kegiatan
lapak/lbu. Saya akan menjamin kerahasiaan dari semua jawaban/opini yang telah
lapak/Ibu berikan. Penelitian ini semata-mata hanya digunakan untuk kepentingan
enyelesaian skripsi saya, dan hanya ringkasan dari analisis yang akan dipublikasikan.
wtas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi dan mengembalikan kuesioner ini

aya mengucapkan terima kasih sebesar-besarnya.

Hormat Saya,

(FAISAL ALVIN KUMALA HRP)

'ETUNJUK PENGISIAN ANGKET:
- Berikanlah jawaban singkat pada bagian pertanyaan identitas responden yang

membutuhkan jawaban tertulis Bapak/Ibu
. Berikanlah tanda checklist (V) pada kolom yang Bapak/Ibu anggap sesuai dengan

Jjawaban pada Bapak/Ibu.
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No. Responden

LI B

- D [aki-laki [:] Perempuan

13. Usia h

f —— d in

‘4, M ' ‘

| asa Kerja : -jﬂ 5 Tahun m 6~ 10 Tahurn

5. Tingkat Pendidikan D $2 S E_] SLTA

y — MOTIVASI(X))

| PERNYATAAN Sangat | qetuju
Setuju

1. Saya bekerja keras dalam “menjalankan
tugas.

= 10V ahun |

!

i

i
SOV,
- oot |
Kurang | Tidak S:_‘a‘ngat
Setuju | setuju | 02K
e ) setuju

2. Saya selalu bersﬁngguh-sunggﬁh dalam
menyelesaikan pekerjaan

3. Saya seialu memiliki orientasi yang baik
terhadap tugas yang diberikan kepada saya

4. Dalam bekerja saya selalu berorientasi masa

depan.

5. Saya ingin karir saya dapat berkembang
dengan baik.

6. Tugas yang diberikan kepada saya dapat
diselesaikan dengan benar.

7.Saya selalu teliti dan memeriksa kembali
setiap pekerjaan yang diberikan.

| 8. Saya selalu berusaha untuk maju demi
kepentingan perusahaan dan diri sendiri.

19. Saya selalu tekun dalam menyelesaikan

pekerjaan

10.Saya selalu dapat memanfaatkan waktu

dengan baik




LINGKUNGAN KFRJA (\))

Setuju

. Y . [
Pernyatann :::::
{1 Perusahaan memilike ketersediaan | f
fasibitas kerga yang baik 1 o j
2. lasibitas & ruang kena pegawar sclalu |
__ tentata dengan rapi L o 1 = —
3. Pencrangan )-ang tersedia cukup
membantu dalam melak sanakan |
. pekerjasn § I
4. Sirkulasi udara di “dalam ruang luna [
membuat sava nyaman
___menycelesaikan pekerjaan S i E
'S, Kclembaban ruangan kerja pegawai [
___ sclalu terjaga RO
6. Pewamaan di dalam mangan sudah baik !
____dan menyejukkan. . . A
7. Ruangan kerja cukup nyaman dari ‘

kebisingan kendaraan umum. 1
8. Aroma ruangan keria tidak mcngganggu
_____ pegawai dalam menjalankan pekerjaan
9, Kcadaan lingkungan kerja aman  bagi

____pegawai untuk hd\u]a
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" 10. Adanya jaminan  kcamanan, baik

{____ peralatan kantor maupun miliki pegawai




KINERJA (Y)
] PERNYATAAN HORRL | Setuju
Setuju
1. Saya sclalu mengerjakan pekerjaan sesuai |
| dengan \_-val;u_l_yung ditetaphan o .
{2. Saya sclalu tehti dalam menyelesaikan
. pewean._____ L1
3. Naya sclalu menyelesaikan pekerjaan sesuai
| dengan target yang telah ditentukan . S -
4. Saya memuliki kecepatan yang baik dalam r
| menyclesaikan pekejaan | ]
{ 5. Saya sclalu menggunakan keterampilan yang
|_____saya miliki dalam menyelesaikan peherjaan | "
6. Saya memiliki ide atau gagasan yang sclalu
diterima  perusahaan  dalam pelaksanaan
o N .
7. Saya sclalu  dapat  dihandalkan  dalam
| menyelesaikan pekejaan kantor | |
8. Saya selalu mempunyai inisiatif tinggl
| dalam menyelesaikan pekerjaan. | |
9. Saya selalu bersikap baik sesama pegawai
. atambekerw 1 1
10. Saya selalu ramah kepada sesama pegawai

) p— d._. .\‘-migst
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- b msnrna ol

b = ¥ e el

i o = s | e

r I S—————

- e 1 —— - —4

- - ' e + . el
- — - - e —— r e —
B e T
N (NS S




Fampican | Variahet Lingh ungan Keria (X1)

7 T N A i B R NEEENERENE !
= | | i ' | | | | | i | | N
= . : | | I i i =R -RE-NE - T TRE . - =<
. ~ P~ IS B R s -l s BA- R = B = AR - e B ! |
MMUHHMWMﬂdﬂumﬂ_a:.d._?d}a.l..d.?3_1.,_3_4..4,"4_4.4 Titloiw e - A
2 H ‘ | | | | i ; | { | |
- : - i \ ' i | ! i i ' | | 1 | | ) |
- - p— & ' 3 é s s ——— - + - o +
— ¥ s e s - +— = G S S f
Lo f'8 ” _ ! .
w....“ﬁl..l.“.‘s“a‘n‘ .4.‘.45.354_.2__44..5_..4_5w55#5.4 + 0w
| | i T f I | |
S e & + Pttt i e B e B s =1

9445445445344344544_3_4.3“4344_4._5_45

5
5
4
5
4

4

A
" i ' | i | i m H
Fo— - - -+ - — i 4 + i - i ———k + - 3 re & .
+ H 1 ' ¥ ' H | ' i m !
!3“54_45_5444434344.43_44_2_3455__5_545m52m45 ™
t | } {
4 H ' ¥ [ i 4 i I ] i 1 ] ] — F I _
e . - - - - ——— - -+ + - + 4 T
! } \ I ; H H } | ___ | i i
: | t ! ! | |
MT.J‘4445.5543442435443_.53_"43355_4_54_.4"_435_4.2545m4
- e S W S N N A IR - S . | ;
3 . : S : R G t i S T
j i { 0 ' ' ! _\ 1
w...i.4..u._344._.q_.-,.._...-,.44_.-.44-.4.44.,...,.,_.._..u__4._.2_4.4.3é_‘.._35"4__.49___4-._,.4._H 5W3
X ————— e L - —— e S p—— * S ﬁ_ .T ' ... | 4 Eo - _H { | “_ | m
z I ] ] 1 H ﬂ ._| ﬂ i _|.ml .“|
-13‘4445‘5524435?545354,4 | ol ! o] @l |
i w v = ! | i |
% _ _ i <o
g T e fofod ot 2 b bk d | [
s : 4 1 ™
J44344445_542444434343 | lw la | }
| i s
llill..1il|r-10ra.ijv.li.|i.|.1l.+llll-.4||.b|.r R - <+ " S 1 1l § i ._. H - : H"_ i ! 4
1 . i M 1 B el | + -
34?54454544‘3254 : i b . i
T v O ww o ! ! - i {
344454.4:.,“54“24“3454“4#3*
i S S " -— s A H i i | L] i
—— g e ——— E { H 1 5 1 1 i | m. i
+ + ¢ 4
~ v « [ \ ¥ y S
L] “5‘.5“33“‘426“‘33.3 4.‘4_ 4 H H “ ’
Y . TYWeie win o
————— e $d. 1 : ! i { 1
- + * - 1 1 i
R Y : B, - - - H (|
|534545454234“2444442‘4355 i ! 3 I - i
- T D o | 1 3 |
—— R o ‘f.l.fl{‘l.llﬁrl.-lll.lslrh ! ._ ...4 ,—‘ 4 W “4‘ m‘ u‘
: ——t————— ———— + * Y i i : ¥ i
“” - X ! H : 3 ———i d - ! 1 4
-— o - " o A " 1 ' ' T o
7z x A.cv..n.......nqHlunuﬁm”ﬂqmﬂnj4..1........1:”9.1:" et 1 g ..w dJ__
- 2«...2ﬁa.2 b g Pl Lot B, o t~ ‘30 =~
- EE R il H : ! 2_3_,?,_3 M RSN
e _ 3 S | 1 3 | H N |




45

40
46

45

43

34
40
38
32
40

2161

4

40

4]

42

S

43

44

45

46

47
48

49

2l

ol

53
54

Total

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2016



LLampiran 2. Variabel Motivasi (X2)

5 ; : y 1 711 1§17 1! 1414111
7 ".“.._ S .w ! { i ._ | " ________Hw_l)a.)g T
R Lol ! | .. ¢lninlnnimisis =igsviT L R28 LY
i y | 1 | ! 3_3wl,4_-\r..,(l.“(t. AN | ' g 't jwf € 000000 T
IR ‘e | e In BN R el g5, B b @b b fbaal oG aad i poug e G RASRARROS RIS RE - A A i~ | | _,
£ SQTLQYEEIRNRNAVIFRIRI IS mmmSe T T | .
-y | ._ . _ _ | _ | { {4 1 3+ 1 & 3 ;: ¢
iy .Hw _ _ | . | 4 17 | U R
{ " T T ] 1 1 { i t i
! ! _ ! _ | e ool § { ™ v v ¢ !¢
._m. i | | | | 3 4.45”4_5“3‘.‘.“4
. | . _ ! LTS U SR SRR { _ 17|
Sloivio|e v iNNI®IEIT OO ORI T TN __ | | 13 1 1
_ L { 1 | | | | . t 1 i1 1 1 1
i i . ‘a — H i i | 1 i H 1
! i ki | ! ! _ i .m4_5.“.5_,2._2_4.4q5*
; | | ! 1 I ] 1 el i g ' ; | i | !
O [ [ |10 {08 x| | | [ 1 (N (0 0 |8 | % (¥ [V O | & [0 O I W 0 WO [ N e TR AR T
| | | | 4 | . Y . | i
h ! “, xuu J_ + T 4 & 3 i i i
| , P R _
| ! | " m | _ 0w eiviole miw
_8445._4_443“542_43."45_4 N [0 (¥ ™ (¢ (N0 [T Y 0 e 0 4._4__5".5 4.4w " Mm...ﬁ |
! | l | | ! ) : 2. 1 3 ; j
| | + 1 1 11t 11
i | i __. I _h_ ”.”5.
_?..q.ﬂ....a....b._a‘..4..."_..24..4..444._4,........n.._a..a:44.'.235.5‘,_.444..._._..Lxu_..q....4u_ﬂ.,._......4,"4_q
'S | _ L] dededad ot b —d
_I.ml | ! i ! _M _ :
| | | | ' | ! A
_”m._6235444442344_244355_5533444455444“44_“45m5__2m2»3”3m4
_H i ; _ i H -
' - - - 4 -
% e le i iglelais !
__m5434434443434_4543444444344554455_44_5434._44“4_4
E-J | Li m
HER NENEEERE
{ ] i
h“43255343442432444544523245545445“45,_44_m42_,34w45
| m | |
| | ! !
h,.:._..4.....‘......34564_,9_,4453.......5544.4‘.._,.‘,a.u..__.u._a..n...qA._.u.u..w_ﬂ...‘-;55“4.-...q....n._..n.
~ 0 (™ 0
h ~N e - |« 432234424544334444555444544443434
\1445543453333443
44454224454454545455534335
S 8 o
P Tl R0 567891“2345%”8”012345678901 _
i HLE B el — Q& Ajen i v o~ oo —
2222222333333333@:%4
_




44
a0

-
N

4{‘ - .Iq
36

lale)

-

4 -

54
Tuotal

016

-
-

Sumber : Hasil Penelitian Anghet Tahun



Lampiran 3. Variabel Kinerja Karyawan (Y)
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42
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a1
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43
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43

| Total 1

10
2
4
4

7
2
4
4

ponden

6
2
4
4

3
3

waban Res

___:Ia
A
4
4

..T

2
L3
4

1
3
4

No.
Res
1
2

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27

28

29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39

40
41




¥
4
1
i
i)

200

v v wwwnivom wiwiw w T

w T T W w e € T T N T Y T
|

!
W YT W w € w e e T

- - 1 1
] ' ! !

e e e T T T e n e

=
\d

-+
-

|
X | | P
544]54.1.1_AA.__M e jen |
] | 4

i

+ + — —t
|

+

; F v b |

T W e o W ]44_54.4m‘
i 4 1 ! _ e

'

| .. ¥ [ ] | "

T T T o
i | h

I3

| |
" — - - ﬁ
h I

[

Sumber : Hasil Penelitian Angket Tahun 2016




Lampiran 4. U]l Vallditas Veriabel Lingkungan Kerda (X1)
Bir1 Btr2 B3 % Bir4 ~ / ~ 8 # ﬂ , e
11 T
E3 Pearson Conslation 1 257 342° qw;m.. u 18 S 465" mﬂu;n m.%wm mqmmu
Sig (2-tailed) 060 011 000 001 i 114 , 000 / 078 / / 078 /
553 N : 54 54 54 54 54 54
Pearson Comelation 257 1 612+ 281" _“:u 300° 312° :o
SK. (2-tailed) 060 000 040 ; 014 # 027 / 022 / / / /
N 54 54 54 54 54 54
B3 Pearson Comelation 32| 612+ 1 261 455 a5 @wu 139 706~
Sig. (2-tailed) on 000 057 ’ / 001 / 001 / ; / a8 / o.a/ 000 f
N 54 54 54 54 54 54
Btré Pearson Comelation 542+ 281* 261 1 nmw. .:a SJ - 038 518
Sig. (2-tanied) .000 040 057 , J , / 010 / / 785 / 000 /
N 54 54 54 54
Btr5 Pearson Comelation 448 343" 567" _.mm = 545" 623" 487 328° 708~
Sig. (2-taied) 001 011 .000 d / # / 000 / 000 / 018 / 016 / 000 /
N 54 54 54 54 54 54
8trS Pearson Comelabon 218 300* 455 179 5+ 434~ 587" 489 883"
Sig. (2-tailed) 114 027 001 ;SR 000 / / 001 / 000 / 000 / 000
N 54 54 54 54 2 54 54 54 54
Bu7 Pearson Cormrelation 485~ 312° 454" 501l 623 434" 549 220 Jez
Sig (2-taed) .000 022 001 .000 000 001 / / 000 / / AN Q00
N 54 54 54 54 k 54 / 54 54 54 54
B8 Pearson Comelation 242 170 ass~=| 349  487* 587+ 549" 288" a7 870"
Sig. (2-miled) 078 220 008 .o._oﬁ 000 / .000 / 000 / 034 / 008 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
89 Pearson Comeiabon 235 130 139 .295* 3200 229 500 288° \ ARy 820"
Sig. (2-tatted) 087 .349 .18 030 018 096 000 / 034 008 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 B4
Brid Pearson Cormelation 242 284" 244 -038 .328° 489 220 RS 527 ;
Sig. (2-tailed) .078 037 078 788 018 000 AN 008 009 000
N 54 54 84 84 54 54 54 54 54 54
Lingkungan Kena (X1) Pearson Comelaton 622* 579 106 576" 798 3. X 782" 870 820~ 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 54 54 54 54 84 54 54 54 54 .,c_

* Comewation is sguficant at the 0.05 ievel (2-taled).

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



Lampiran 5. Ujl Validitas Variabel Motivasi (X2)

Btr1 Btr2 Btra Btr4 B i
& e Carar R B [, ST ST
Sig. (2-tailed) .000 .002 000 .089 000 104 001 a .008 , 009 / 000
_— __“,__q_m - 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
w_nmﬂmw m _‘MH@E.% 490 1 276" 462 338" 467 088 408 404~ 234 870"
o 000 043 000 012 .000 479 000 002 089 000
8ir3 Pearson Correlation AM.M: m;. S 2 = a ol = - o =
: 276 1 271* 508~ 225 257 are~|  .3ss~| 383 592
\ Sig. (2-tailed) .002 .043 047 .000 102 081 005 ’ 008 oo»/ .000 /
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Btr4 Pearson Correlation 480*] 462~ 271" 1 .286* 5581 543~ ass~|  481~| a74 778"
Sig. (2-tailed) .000 .000 047 .038 .000 .000 004 / .000 / .000 / 000 /
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
\ Btr5 Pearson Correlation 234 .338* 506"} 286" 1 231 438~ 256 335° 305" 558"
Sig. (2-tailed) .089 012 .000 .036 003 .001 081 013 025 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 ’ 54 / 54 / 64 /
Btré Pearson Correlation 538 467 225 568 231 1 .302* A5 387 318" T
Sig. (2-talled) .000 .000 102 .000 093 .028 002 / 004 / 019 / 000 /
N 64 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Btr7 Pearson Correlation 224 .098 .257 543 438 .302* 1 AT 514 271 572
Sig. (2-tailed) 104 479 .061 .000 .001 026 / 212 / 000 / 042 / 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Btré Pearson Correlation 4467 496" .378™ .388* 256 415+ A73 1 56 A58 834
Sig. (2-tailed) .001 .000 .005 .004 061 .002 212 008 254 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Btro Pearson Correlation .a56* 404" .368™ 461 335" 387 514+ 56 1 3387 892
Sig. (2-tailed) .008 .002 .006 .000 013 004 .000 008 013 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Btr10 Pearson Correlation 352« 234 383"  .474™|  .305* 318° 277" 158 336" A 574
Sig. (2-tailed) .009 089 .004 .000 .025 019 .042 254 013 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Motivasi (X2) Pearson Correlation .714™ 870" .5g2™ J78™ 558" T Sr2 634 6oz S5T4™ 1
Sig. (2-talled) .000 .000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 B4 54

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-taied).
*. Correlation is sianificant at tha 0 N5 leval (2-tallad)



- . o G2 | e Gaa  t Gwe | Gws | BT Bef | Bws 1 Gwi0 1 mena (¥
B e Toreatn 0 g 177 51 35| 58 1 323 | 27 24 ﬂ&:._
H.- -t 002 201 274 005 612 660 o7 114 119 000
= = = ..r B 54 Za 54 54 54 54 54 54 54
ml..d.ld!i o ) adE= 1 237 247 a74= 540~ &34~ B3 w7 452> T8
- (e o2 085 084 000 000 000 007 024 001 000
e s = 54 o 54 54 54 54 54 54 54 54
= )..ai..-ﬁ.l " LOTRatOn 1w 237 1 3T3™ 27 205 275 431" 105 267 Sad ==
.u..a -tawed) 20 065 005 018 137 044 001 450 051 000
" . _ 5a 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
Sl “!.ma__. Comsiohon 154 237 373~ 1 ..E..‘ 267* 150 284" 152 008 489~
(Z-tmied) 274 ("7 005 002 035 280 039 273 <54 000
_ N 54 =4 54 54 54 54 54 54 54 S4 54
E) Searson On..z..-_rn: 3T ava=— 327 05 1 54T 316 503~ 184 aBe TAd*
ma 12-tabed) v} 000 018 002 000 020 000 298 006 .000
_ Sa 54 54 B4 54 54 54 54 54 54 54
o] Searson Comesason 358 S 205 287" 547 1 439 500~ 244 465 Y d
Sag {(2-tabed) 012 000 137 035 000 .001 000 075 000 000
e 54 54 54 54 54 54 54 54 54 S 54
o7 Fearson Comeaton 0651 534~ 275" 450 EICH 439 1 380~ 2715 e 645~
S (2ased) 650 000 O4a 280 020 001 005 0ad 000 00
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54, 54 54,
mrd Pearson Comeaton K ren KX A3 281" &03~ 500" A0 1 A95 asT o
S (2-1aked} 017 007 {001 03 000 000 005 As7 008 vt
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 S4 54
= Pearson Comeanon 7 a7 105 152 144 244 275" 195 1 ABG- 502
Sig (2-iaked) 114 024 450 2713 .298 075 044 A57 000 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 B4
Bl Pearson Comeighon 214 A82 267 .008 366 4B5™ S Y. 25T ARG 1 513
Sig. (2-tailed) 119 001 051 054 008 000 000 .008 000 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54
<mena (Y} Pearson Comelation 513~ .728* 544 489" T4 qar 845 Joz S0 83 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000 {000 000 000 000 000 000 000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54 54, 54

. Comelaton Is significant at the 0.01 level (2-ahed).

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



Lampiran 7, Reliability Variabel Lingkungan Kerja (X1)
Scale: ALL VARIABLES

Case Frovessing Bummary

_ N %

Bor TR St e 7 4 i 7 ¥ 3
Facludacp 0 (4]
{otal 4 100.0

A | ialwine delelion bassd o all
variablee In the procedure.

Reliabllity Btatistice

Cronbach's
Alpla N of ltame
B4’ 10




Lamphan B Rellabilily Varabel Motivasi (X2)

goanle: ALL VARIABLES

fiase Frovessing Bummaery

B T
H W

¢ 7T YR V7 T B M 7 F S T ]

[ TRYI 0 g 0 0

inal ha 100 0

50 e S .

8 | letwise deletion haaed un all
variables in the priwedne

Hellability Btatietice

Cronbach's

»»»»»




Lampliran 9. Rellabllity Variahel Kinorja (Y)
scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N o
“Cases Valid b4 100 0
Excluded 0 0
Total 64 100 0

a. Listwise delation based on all
variables in the procedure

Reliabllity Statistics

Cronbach's
Alpha N of tema
I 827 10




