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ABSTRAK 

 
PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN 

KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PERUSAHAAN 

DAERAH AIR MINUM (PDAM) TIRTAULI KOTA  

PEMATANG SIANTAR 

 

Dewi Kartika 

Program Studi : Manajemen 

E-mail : dewikartika@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh budaya organisasi motivasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. Penelitian ini 

menggunakan materi manajemen sumber daya manusia yang berkaitan dengan 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja serta kinerja pegawai. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar sebanyak 60 orang dan sampel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah 60 orang dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan 

data dalam penelitian ini menggunakan angket. Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Regresi Linear Berganda, Uji Asumsi Klasik, Uji t 

dan Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan program software SPSS (versi 24.00). Secara parsial budaya 

organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara parsial 

motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara parsial 

lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Secara 

simultan budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Motivasi, Lingkungan Kerja Dan Kinerja                       

Pegawai 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE, MOTIVATION AND 

WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT  

TIRTAULI CITY DRINKING WATER COMPANIES 

PEMATANG SIANTAR 

 

Dewi Kartika 

Study Program : Management 

E-mail : dewikartika@gmail.com 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the influence of 

organizational culture on employee performance, to determine and analyze the 

effect of motivation on employee performance, to determine and analyze the 

influence of the work environment on employee performance and to determine 

and analyze the influence of organizational culture motivation and work 

environment on employee performance. at PDAM Tirtauli Pematang Siantar City. 

This study uses human resource management materials related to organizational 

culture, motivation and work environment as well as employee performance. The 

approach used in this study is an associative approach. The population in this 

study were all employees of PDAM Tirtauli Pematang Siantar City as many as 60 

people and the sample used in this study was 60 people using a saturated sample. 

Data collection techniques in this study used a questionnaire. The data analysis 

technique in this study uses Multiple Linear Regression, Classical Assumption 

Test, t-test and F-test, and the Coefficient of Determination. Data processing in 

this study using the SPSS software program (version 24.00). Partially, 

organizational culture has a significant influence on employee performance. 

Partially, motivation has a significant effect on employee performance. Partially 

the work environment has a significant influence on employee performance 

Simultaneously organizational culture, motivation and work environment have a 

significant influence on employee performance at PDAM Tirtauli, Pematang 

Siantar City. 

 

Keywords: Organizational Culture, Motivation, Work Environment and 

Employee Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat 

penting bahkan tidak bisa dilepaskan dari sebuah organisasi , baik perusahaan 

maupun institusi . Selain itu, SDM juga merupakan factor yang mempengaruhi 

perkembangan suatu perusahaan. Jadi bisa dikatakan sebuah prusahaan dapat 

berkembang dengan sangat pesat apabila didalamnya memiliki banyak SDM 

berkompeten di bidangnya, sebaliknya pula apabila SDM yang bekerja di sebuah 

perusahaan itu tidak berkualitas maka perkembangan perusahaan itu tidak 

berkualitas maka perkembangan perusahaan tersebut juga akan terhambat.  

Suatu organisasi perlu mengelola sumber daya manusia sebaik dan 

semaksimal mungkin, karena potensi sumber daya manusia pada dasarnya 

merupakan salah satu aspek penting yang mempengaruhi system operasional 

dalam mencapai tujuan organisasi. Melalui perencanaan sumber daya manusia 

yang baik produktivitas kerja dari setiap induvidu dapat ditingkatkan, hal tersebut 

dapat diwujudkan melalui adanya penyesuaian dan dari kebiasaan – kebiasaan 

organisasi dan individu.  

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirtauli Kota Pematang Siantar 

merupakan perusahaan daerah yang bergerak pada pelayanan jasa public dalam 

hal penyedia air bersih bagi masyarakat Kota Pematang Siantar dan sebahagian 

Kabupaten Simalungun. Dalam memenuhi kebutuhan masyarakat, Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM) Tirtauli Kota Pematang Siantar perlu memperhatikan 

berbagai faktor yang dapat mendorong kinerja pegawai.  Untuk meningkatkan 
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kinerja pegawai diperlukan budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja 

yang dapat mendorog pegawai meningkatkan kinerja pegawai.  

Fenomena yang terjadi pada Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 

Tirtauli Kota Pematang Siantar dilihat dari kinerjanya yang belum maksimal. 

Berdasarkan survei awal yang penulis lakukan terdapat beberapa permasalahan 

yang ada di kantor PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar yaitu masih rendahnya 

kinerja pegawai hal ini dibuktikan dengan adanya beberapa pekerjaan yang 

tertunda yang tidak dapat selesai pada waktunya yang telah ditentukan, Hal ini 

perlu dibenahi demi pencapaian yang diinginkan oleh perusahaan. Penguatan 

kinerja pegawai adalah salah satu yang harus dilakukan.  

Dalam organisasi atau perusahaan tentunya memiliki kepribadian, dalam 

kepribadian tersebut merupakan sebuah budaya organisasi. Menurut (Robbins & 

Timoty, 2008) menyatakan bahwa budaya organisasi mengacu pada sebuah 

system makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan 

organisasi tersebut dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi merupakan salah 

satu unsur dalam pemberdayaan pegawai dalam perusahaan. Organisasi yang 

memiliki budaya yang kuat dapat mempunyai pengaruh yang bermakna bagi 

perilaku dan sikap anggotanya(Robbins, 2002). Budaya organisasi dapat 

mempengaruhi pegawai dalam bertingkah laku, cara bekerja dengan tim dan cara 

menggambarkan pekerjaan. Tanpa adanya budaya organisasi, seorang pegawai 

cenderung merasa segan untuk melakukan suatu tugas dengan baik apapun 

statusnya dalam organisasi tersebut , karena kurang jelas kesepakatan 

komitmen.Sehingga kinerja pegawai yang tinggi sangat dipengaruhi factor budaya 

organisasi. Konsep budaya organisasi merupakan salah satu alat untuk 
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meningkatkan kinerja pegawai, karena budaya organisasi mempengaruhi pola 

pikir, perasaan dan cara pegawai bertindak dalam perusahaan.  

Hal ini juga di dukung  penelitian terdahulu oleh Kardinah Meutia , 

Cahyadi Husada (2019) yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi dan 

Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai (studi kasus pada Koperasi 

Pegawai Perum Bulog) yang mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan 

factor penting yang dapat menjelaskan variasi kinerja pegawai. Nilai nilai budaya 

yang diyakini bersama dapat menjadi pengikat organisasi dengan pegawai. 

Budaya organisasi memiliki peran utama dalam membentuk perilaku pegawai. 

Sebagai sebuah system nilai, budaya organisasi merupakan nilai – nilai sikap yang 

telah diyakini pegawai sehingga telah menjadi dasar perilaku dan sikap pegawai 

ketika bekerja.  

Sejumlah pegawai di lingkungan suatu organisasi merupakan sebuah 

masyarakat tersendiri dengan karakteristiknya masing – masing. Suasana 

psikologis / batin seorang pegawai sebagai individu dalam organisasi akan 

menjadi lingkungan kerja yang sangat berpengaruh terhadap pelaksanaan 

pekerjaannya. Semangat atau tidaknya pegawai tersebut sangat dipengaruhi 

motivasi kerja. Pentingnya motivasi adalah menyebabkan , menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia agar mau bekerja giat guna mencapai hasil yang 

optimal. Dalam sebuah organisasi, pemimpin dalam hal ini dituntut memainkan 

peran yang lebih dalam memberikan rangsangan dan dorongan agar pegawainya 

semakin termotivasi dalam menghasilkan output yang memuaskan dan terus 

berusaha lebih meningkatkan lagi hasil kerjanya.  
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Menurut (Siagian, 2004)  motivasi diberikan sebagai daya pendorong bagi 

pegawai untuk mengerahkan kemampuan, kehalian, keterampilan, tenaga dan 

waktu dalam melakukan berbagai kegiatan yang menjadi tanggunga jawab dan 

kewajibannya , sehingga tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapka dapat 

tercapai. Motivasi menurut (Luthans, 2006) adalah proses sebagai langkah awal 

seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan secara fisik dan psikis atau 

dengan kata lain adalah suatu dorongan yang ditujukan untuk memenuhi tujuan 

tertentu. 

Dari pengertian kedua ahli tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan sebuah dorongan untuk melakukan  perbuatan  sebagai langkah 

pemenuhan kebutuhan, pencapaian tujuan dan sasaran organisasi. Pemberian 

motivasi akan efektif apabila terdapat keyakinan dalam diri pegawai bahwa 

dengan tercapainya tujuan organisasi, maka tujuan pribadi ikut tercapai. 

Selain budaya organisasi dan motivasi, factor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai adalah lingkungan kerja. Lingkungan kerja sangat mempengaruhi kinerja 

pegawai. Kinerja pegawai akan meningkat seiring dengan aspek lingkungan kerja. 

Aspek lingkungan kerja yang berpengaruh besar adalah kondisi lingkungan kerja 

yang dibagi menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non – 

fisik. Kedua kondisi lingkungan kerja ini saling berhubungan dan seimbang. 

Dengan aspek lingkungan kerja yang seimbang ini, pekerjaan akan semakin 

tertunjang dengan kondusifnya lingkungan kerja sehingga capaian pekerjaan yang 

lebih optimal. Menurut (Sedarmayanti, 2018) lingkungan kerja merupakan tempat 

yang terdapat sejumlah kelompok dimana didalamnya terdapat beberapa fasilitas 
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pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi 

perusahaan.   

Kinerja pegawai yang baik sangat dibutuhkan pada perusahaan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Apabila kinerja pegawai menurun maka akan 

menyebabkan keterlambatan atau bahkan kesulitan dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Oleh karena itu kinerja pegawai perlu diperhatikan dalam upaya 

mencapai tujuan yang maksimal. Keberhasilan atas kinerja pegawai dalam 

mencapai tujuan yang maksimal dibutuhkan adanya budaya organisasi, motivasi 

dan lingkungan kerja. 

Setiap perusahaan menginginkan pegawainya mempunyai prestasi, karena 

dengan memiliki pegawai yang  prestasi akan memberikan sumbangan yang 

optimal bagi perusahaan. Selain itu, dengan memiliki pegawai yang berprestasi 

perusahaan dapat meningkatkan kinerja perusahaan. Menurut (Mangkunegara., 

2009) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Dengan kata lain kelangsungan suatu perusahaan 

ditentukan oleh pegawainya.  

Dari uraian latar belakang diatas maka peneliti berkeinginan untuk 

mengadakan penelitian yang lebih mendalam khususnya mengenai pengaruh 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Oleh 

karena itu peneliti memilih judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Perusahaan Daerah Air 

Minum (PDAM) Tirtauli Kota Pematang Siantar”. 
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1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, identifikasi 

masalah adalah sebagai berikut : 

1. Masih minimnya penerapan budaya organisasi berupa kurangnya kerjasama 

antar pegawai, kurang aktif, dan kurang inisiatif dalam melakukan pekerjaan 

yang diberikan oleh atasan sesuai jadwal yang ditentukan pada PDAM Tirtauli 

Kota Pematang Siantar. 

2. Adanya pegawai yang kurang termotivasi , terlihat dari pegawai yang kurang 

semangat dalam mengerjakan pekerjaannya sehingga menurunkan kinerja 

pegawai. 

3. Keadaan lingkungan yang kurang kondusif menyebabkan kinerja pegawai 

belum maksimal. 

4. Dalam hal kinerja, kualitas hasil kerja sebagian pegawai masih kurang 

memuaskan, masih ada hasil pekerjaan yang belum optimal pada Perusahaan 

Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 

 

1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai seperti motivasi kerja, 

kepemimpinan, beban kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, lingkungan kerja, dll. Namun untuk menghindari pembahasan yang 

melebar, maka penulis membatasi penelitian ini dengan hanya pada faktor budaya 

organisasi, motivasi, lingkungan kerja dan kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli 

Kota Pematang Siantar. 
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1.4 Perumusan Masalah 

Agar lebih jelas rumusan permasalahan yang dihadapi sebagai dasar 

penelitian ini, maka penulis mencoba merumuskan masalah. Adapun yang 

menjadi rumusan masalah adalah: 

1. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan 

Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar? 

3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap pegawai pada Perusahaan 

Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar? 

4. Apakah ada pengaruh budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang 

Siantar? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Secara umum tujuan sebuah penelitian adalah untuk mencari atau 

menemukan kebenaran atau pengetahuan yang benar. Berdasarkan permasalahan 

diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 
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4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota 

Pematang Siantar. 

 

1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicapai, maka penelitian ini 

diharapkan mempunyai manfaat dalam pendidikan baik secara langsung maupun 

tidak langsung. Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Manfaat teoritis 

Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapa bermanfaat yaitu: 

Memberikan sumbangan pemikiran bagi pembaharuan system kinerja pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Tirtauli Kota Pematang Siantar yang terus 

berkembang sesuai dengan tuntutan masyarakat dan sesuai dengan kebutuhan 

perkembangan pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

Secara praktis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu: 

a) Bagi Peneliti 

Untuk menambah pengetahuan dan pengalaman penelitian serta menguji 

kemampuan analisis masalah berdasarkan teori yang pernah didapat, 

khususnya yang berhubungan dengan Sumber Daya Manusia. 

b) Bagi Perusahaan 

Penelitian ini memberikan kontribusi dan informasi agar pihak manajemen 

semakin meningkatkan kompetensi sumber daya manusia agar dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. 
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BAB 2 

LANDASAN TEORI  

 

2.1 Uraian Teoritis 

2.1.1 Teori Tentang Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Menurut (Nawawi, 2013) mengemukakan bahwa kinerja (performance) 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing – masing dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Sedangkan menurut 

(Wibowo, 2007) Kinerja merupakan implementasi dari rencana yang telah 

disusun. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang 

memiliki kemampuan , ompetensi, motivasi dan kepentingan. Bagaimana 

organisasi menghargai dan memperlakukan sumber daya manusianya akan 

mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam menjalankan kinerja. 

Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat 

dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan 

kontribusi ekonomi (Amstrong & Baron, 1998). 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi yang dapat dilihat baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas , sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. 
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2.1.1.2  Arti Penting Kinerja  

Menurut (Mangkunegara., 2013)Kinerja berasal dari kata job performance 

atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai 

oleh seseorang).Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang telah diberikan. Menurut (Kasmir, 2016) Kinerja adalah 

hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Sementara itu , 

Lyman Porter dan Edward Lawyer dalam (Wibowo, 2007) berpendapat bahwa 

kinerja merupakan fungsi dari keinginan melakukan pekerjaan, keterampilan yang 

perlu untuk menyelesaikan tugas, pemahaman yang jelas atas apa yang dikerjakan 

dan bagaimana mengerjakannya. Dengan demikian, dapat dirumuskan model 

persamaan kinerja = f (keinginan melakukan pekerjaan, keterampilan, 

pemahaman apa dan bagaimana melakukan). 

Berdasarkan pengertian di atas, kinerja adalah kemampuan seseorang 

untuk melaksanakan tugas-tugasnya, dan kinerja dapat diukur dari kemampuan 

pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugas sesuai dengan standar perusahaan. 

2.1.1.3 Faktor – Factor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut (Amstrong & Baron, 1998) mengemukakan tentang factor – 

factor yang mempengaruhi kinerja yaitu sebagai berikut : 

1) Personal factors, ditujukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi yang 

dimiliki, motivasi dan komitmen individu. 

2) Leadership factor, ditentukan oleh kualitas dorongan, bimbingan dan 

dukungan yang dilakukan manajer dan team leader. 
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3) Team factors, ditunjukkan oleh kualitas dukungan yang diberikan oleh rekan 

sekerja. 

4) System factors, ditunjukkan oleh adanya system kerja dan fasilitas yang 

diberikan organisasi. 

5) Contextual/situational factors, ditunjukkan oleh tingginya tingkat tekanan dan 

perubahan lingkungan internal dan eksternal.  

Menurut (Prawirosentono, 1999) faktor – faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah sebagai berikut : 

1) Efektivitas dan efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi , maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai 

tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai 

tujuan, terlepas apakah efektif atau tidak. Artinya, efektivitas dari kelompok 

bila tujuan kelompok tersebut dapat dicapai sesuai dengan kebutuhan yang 

direncanakan.  

2) Otoritas dan tanggung jawab 

Masing – masing pegawai yang ada di dalam organisasi mengetahui apa yang 

menjadi haknya  dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung jawab setiap orang dalam 

organisasi akan mendukung kinerja pegawai tersebut. 

3) Disiplin  

Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian yang dibuat antara 

perusahaan dan pegawai. Masalah disiplin para pegawai yang ada di dalam 
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organisasi baik atasan maupun bawahan akan memberikan corak terhadap 

kinerja organisasi. 

4) Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Dengan 

kata lain, inisiatif pegawai yang ada dalam organisasi merupakan daya dorong 

kemajuan yang akhirnya akan mempengaruhi kinerja. 

2.1.1.4 Tujuan Dan Manfaat Kinerja  

Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja 

merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk 

mencapai hasil kerja. Menurut (Wibowo, 2007) penilaian kinerja dapat 

dipergunakan untuk kepentingan yang lebih luas, seperti: 

1) Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran memberikan 

umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan tujuan sasaran kinerja 

organisasi diwaktu yang akan datang. 

2) Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai dengan 

rencana dicari apa penyebabnya. 

3) Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan yang 

dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang diharapkan, tidak 

kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau kegagalan. 

4) Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala dalam 

proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan seperti 

diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan hubungan antar 

manusia dalam organisasi. 
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5) Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah dilakukan 

dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah berjalan dengan benar 

serta apakah metode sudah tepat. 

Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan  dan 

berusaha memperbaikinya di kemudian hari. 

2.1.1.5 Indikator Kinerja  

Menurut (Kasmir, 2016) penilaian dan pengukuran kinerja pegawai dapat 

dilakukan dengan menggunakan beberapa indikator, yaitu:  

1) Kualitas (mutu)  

Pengukuran kinerja pegawai dapat dilakukan dengan melihat kualitas dari 

pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu. Pegawai yang 

mempunyai kinerja yang baik akan menghasilkan suatu produk dan hasil 

pekerjaan yang mempunyai kualitas tinggi, demikian pula sebaliknya jika 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka kinerjanya juga rendah.  

2)  Kuantitas (jumlah)  

Pengukuran kinerja pegawai dapat dilakukan dengan melihat kuantitas yang 

dihasilkan oleh seseorang. Kuantitas merupakan produksi yang dihasilkan dan 

dapat ditunjukkan dalam bentuk satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah 

siklus kegiatan yang diselesaikan. Perusahaan mengharapkan pegawainya 

untuk dapat mencapai jumlah target atau melebihi dari target yang telah 

ditetapkan.  

3) Waktu (jangka waktu)  

Beberapa jenis pekerjaan diberikan batas waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaannya, artinya ada batas waktu minimum dan maksimal yang harus 
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dipenuhi. Pada jenis pekerjaan tertentu makin cepat suatu pekerjaan 

terselesaikan, makin baik kinerjanya demikian pula sebaliknya makin lambat 

penyelesaian suatu pekerjaan, maka kinerjanya menjadi kurang baik.  

4) Penekanan biaya  

Suatu perusahaan sudah menganggarkan setiap biaya sebelum aktivitas 

dijalankan. Artinya dengan biaya yang sudah dianggarkan tersebut menjadi 

acuan agar tidak melebihi dari yang sudah dianggarkan.  

5) Pengawasan  

Setiap aktivitas dalam perusahaan memerlukan pengawasan agar tidak 

menyimpang dari aturan yang telah ditetapkan. Pengawasan sangat diperlukan 

dalam rangka mengendalikan aktivitas pegawai di perusahaan sehingga dapat 

menghasilkan kinerja yang baik.  

6) Hubungan antar pegawai   

Pegawai yang mampu untuk mengembangkan perasaan saling menghargai, niat 

baik dan kerja sama antara pegawai yang satu dengan yang lainnya akan 

menciptakan suasana yang nyaman dan kerja sama yang memungkinkan satu 

sama lain saling mendukung untuk menghasilkan aktivitas pekerjaan yang 

lebih baik. 

2.1.2 Budaya Organisasi 

2.1.2.1 Pengertian Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam 

yang menjadi suatu dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal. 

Budaya organisasi adalah pola pemikiran dasar yang diajarkan kepada personil 
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baru sebagai cara untuk merasakan , berfikir dan bertindak secara benar dari hari 

ke hari (Andayani & Tirtayasa, 2019) 

Menurut (Wirawan, 2007) dalam budaya organisasi merupakan norma, 

nilai-nilai, asumsi, kepercayaan , filsafat, kebiasaan organisasi, dan sebagainya 

yang dikembangkan dalam waktu yang lama oleh pendiri, dan anggota organisasi 

yang disosialisasikan dan diajarkan kepada anggota baru serta diterapkan dalam 

aktivitas organisasi sehingga mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku 

anggota organisasi dalam memproduksi produk, melayani para konsumen dan 

mencapai tujuan organisasi.  

Sedangkan menurut Jufrizen (2018) budaya organisasi yaitu berkaitan 

dengan bagaimana pegawai mempersepsikan karakteristik dari budaya suatu 

organisasi, bukannya dengan apa mereka menyukai buadaya itu atau tidak. 

Artinya budaya itu merupakan suatu istilah deskriptif. Budaya organisasi 

menyatakan suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggota anggota organisasi 

tersebut.  

Namun menurut (Munandar, 2014) menyatakan budaya organisasi terdiri 

dari asumsi – asumsi dasar yang dipelajari baik sebagai hasil memecahkan 

masalah yang timbul dalam proses penyesuaian dengan lingkungannya, maupun 

sebagai hasil memecahkan masalah yang timbul dari dalam organisasi , antar unit 

– unit organisasi yang berkaitan dengan integrasi. 

Dari  pengertian beberapa para ahli  diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa 

budaya organisasi merupakan suatu kekuatan social yang tidak tampak, yang 

dapat menggerakkan orang - orang dalam suatu organisasi untuk melakukan 

aktivitas kerja. Secara tidak sadar tiap – tiap orang di dalam suatu organisasi 
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mempelajari budaya yang berlaku di dalam organisasinya. Apalagi bila ia sebagai 

orang baru supaya dapat diterima oleh lingkungan tempat bekerja, ia berusaha 

mempelajari apa yang dilarang dana apa yang diwajibkan , apa yang baik dan apa 

yang buruk, apa yang benar dan  apa yang salah , apa yang harus dilakukan dan 

apa yang tidak boleh dilakukan di dalam organisasi tempat bekerja itu. Jadi , 

budaya organisasi mensosialisasikan dan menginternalisasi pada para anggota 

organisasi.   

2.1.2.2 Arti Penting Budaya Organisasi 

Menurut (Nawawi, 2006) dalam budaya organisasi adalah suatu nilai dan 

kepercayaan yang menjadi panutan utama yang diyakini dan dipegang oleh 

anggota organisasi untuk menjalankan organisasinya. Banyak factor yang 

mempengaruhi seseorang dalam menjalankan sebuah organisasi untuk mencapai 

tujuannya, sedangkan jalannya sebuah organisasi tergantung dari perilaku 

banyaknya individu yang memiliki kepentingan masing – masing.  

Sedangkan menurut (Robbins & Coulter, 2010) dalam mengemukakan 

bahwa , buadaya organisasi atau organizational culture adalah sehimpunan nilai, 

prinsip, tradisi dan cara bekerja yang dianut bersama yang mempengaruhi 

perilaku serta tindakan para anggota organisasi.  

Adapula menurut (Sedarmayanti, 2013) mendefenisikan budaya organisasi 

adalah sebuah keyakinan, sikap dan nilai yang umumnya dimiliki , yang timbul 

dalam organisasi , dikemukakan dengan lebih sederhana, budaya adalah cara kita 

melakukan sesuatu disini. 
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2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi  

Budaya organisasi sangat mempengaruhi berjalannya sebuah system 

perusahaan, namun pada hakikatnya budaya organisasi tidaka dapat berjalan 

sendiri, melainkan terdiri dari factor – factor yang mempengaruhi 

perkembangannya. Menurut (Ernawan, 2011) menjelaskan bahwa factor budaya 

organisasi terdiri dari factor struktur social, factor bahasa, dan factor pendidikan. 

Sedangkan menurut (Jones, 2007) juga menjelaskan bahwa budaya organisasi 

dibentuk melalui interaksi empat factor utama : factor karakter perorangan 

(characteristic of organizational members) , factor etika perusahaan 

(organizational ethics) , factor pembagian hak (property of rights ), dan factor 

struktur organisasi (organizational structure).  

Adapun menurut (Tika, 2010)  dalam penelitian ada tujuh factor yang 

sangat mempengaruhi budaya organisasi yaitu : 

1) Asumsi dasar  

Dalam budaya organisasi terdapat asumsi dasar yang dapat berfungsi sebagai 

pedoman bagi anggota maupun kelompok dalam organisasi untuk berperilaku. 

2) Keyakinan yang dianut 

Dalam budaya organisasi terdapat keyakinan yang dianut dan dilaksanakan 

oleh para anggota organisasi. Keyakinan ini mengandung nilai – nilai yang 

dapat terbentuk slogan atau moto , asumsi dasar, tujuan umum organisasi / 

perusahaan,  filosofi perusahaan atau prinsip – prinsip menjelaskan usaha. 

3) Pemimpin atau kelompok pencipta dan pengembangan budaya organisasi 
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Budaya organisasi perlu diciptakan dan dikembangkan oleh pemimpin 

organisasi / perusahaan atau kelompok tertentu dalam organisasi atau 

perusahaan tersebut. 

4) Pedoman mengatasi masalah  

Dalam organisasi / perusahaan, terdapat dua masalah pokok yang sering 

muncul, yakni masalah adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. 

Kedua masalah tersebut dapat diatasi dengan asumsi dasar dan keyakinan yang 

dianut bersama anggota organisasi. 

5) Berbagi nilai (sharing of value) 

Dalam budaya organisasi perlu dibagi nilai terhadap apa yang paling 

diinginkan atau apa yang lebih baik atau berharga bagi seseorang. 

6) Pewarisan (sharing of value) 

Asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota organisasi perlu 

diwariskan kepada anggota – anggota baru dalam organisasi sebagai pedoman 

untuk bertindak dan berperilaku dalam organisasi / perusahaan. 

7)  Penyesuaian (adaptasi) 

Perlu penyesuaian anggota kelompok terhadap peraturan atau norma yang 

berlaku dalam kelompok atau organisasi tersebut, serta adaptasi organisasi / 

perusahaan terhadap perubahan lingkungan. 

2.1.2.4 Tujuan dan Manfaat Budaya Organisasi 

Dalam organisasi, budaya organisasi atau perusahaan memiliki berbagai 

fungsi. Menurut Kast dan Rosenzweig dalam (Robbins, 2003)  mengemukakan 

bahwa budaya mempunyai fungsi antara lain:  
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1) Menyampaikan rasa identitas untuk anggotaanggota organisasi 

2) Memudahkan komitmen untuk sesuatu yang lebih besar daripada diri sendiri,  

3) Meningkatkan stabilitas sosial,  

4) Menyediakan premises (pokok pendapat) yang diterima dan diakui untuk 

pengambilan keputusan.  

Sedangkan menurut (Robbins, 2003) budaya organisasi memiliki beberapa 

fungsi didalam suatu organisasi.  

1) Budaya memiliki suatu peran dalam batas-batas penentu, yaitu menciptakan 

perbedaanantara satu organisasi dengan organisasi yang lain.  

2) Budaya berfungsi untuk menyampaikan rasa identitas kepada anggota-anggota 

organisasi. 

3) Budaya mempermudah penerusan komitmen hingga mencapai batasan yang 

lebih luas, melebihi batasan ketertarikan individu. 

4) Budaya mendorong stabilitas sistem sosial. Budaya merupakan suatu ikatan 

sosial yang membantu mengikat kebersamaan organisasi dengan menyediakan 

standar-standar yang sesuai mengenai apa yang harus dikatakan dan dilakukan 

pegawai.  

5) Budaya bertugas sebagai pembentuk perilaku serta sikap pegawai. 

Memperhatikan fungsi-fungsi tersebut, kita ambil kesimpulan 

6) Bahwa budaya organisasional memegang peranan penting dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

Sedangkan beberapa manfaat budaya organisasi yang dikemukakan oleh 

(Robbins & Coulter, 2005) sebagai berikut: 
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1) Membatasi peran yang membedakan antara organisasi yang satu dengan 

organisasi yang lain. Setiap organisasi mempunyai peran yang berbeda 

sehingga perlu memiliki akar budaya yang kuat dalam sistem dan kegiatan 

yang ada dalam organisasi. 

2) Menimbulkan rasa memiliki identitas bagi para anggota organisasi. Dengan 

budaya organisasi yang kuat, anggota organisasi akan merasa memiliki 

identitas yang merupakan cirri khas organisasi. 

3) Mementingkan tujuan bersama daripada mengutamakan kepentingan individu. 

Menjaga stabilitas organisasi. Kesatuan komponen-komponen organisasi yang 

dieratkan oleh pemahaman budaya yang sama akan membuat kondisi organisasi 

relatif stabil. 

2.1.2.5 Indikator Budaya Organisasi 

Adapun indicator budaya organisasi menurut (Robbins, 1996) 

mengemukakan tujuh indicator buadaya organisasi sebagai berikut : 

1) Inovasi dan keberanian mengambil resiko (innovation and risk taking) sejauh 

mana para pegawai didorong untuk inovasi dan pengambilan resiko. 

2) Perhatian terhadap detail (attention to detail) sejauh mana para pegawai 

diharapkan memperlihatkan posisi kecermatan, analisis, dan perhatian pada 

perincian. 

3) Berorientasi kepada hasil (outcome orientation) sejauh mana manajemen 

memfokus pada hasil , bukan pada teknis dan proses dalam mencapai hasil itu. 

4) Berorientasi pada manusia (people orientation) sejauh mana keputusan 

manajemen memperhitungkan efek hasil pada orang – orang dalam organisasi 

itu. 
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5) Berorientasi tim (team orientation) sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan 

sekitar tim  - tim bukan individu. 

6) Agresif (aggressiveness) sejauh mana orang- orang itu agresif dan kompetitif 

bukannya santai. 

7) Stabil (stability) sejauh mana keinginan organisasi menekankan diterapkannya 

status quo sebagai kontras dari pertumbuhan. 

Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa apabila semua indicator dari 

budaya organisasi dapat dipenuhi , maka suatu budaya organisasi yang tinggi dan 

kuat dapat dibentuk didalam suatu organisasi, baik organisasi bisnis maupun jasa. 

2.1.3 Motivasi  

2.1.3.1 Pengertian Motivasi  

Menurut (Hasibuan, 2002) motivasi berasal dari kata motif, yang 

mempunyai arti suatu perangsang, nkeinginan dan daya penggerak kemauan 

bekerja seseorang. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Sedangkan 

menurut Cascio dalam (Hasibuan, 2010) motivasi adalah suatu kekuatan yang 

dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan kebutuhannya. 

Dalam bukunya (Manullang, 2005) dikemukakan empat pendapat yang 

mempengaruhi jalan pikiran para ahli dalam hal teori motivasi. Keempat pendapat 

itu adalah : 

1) Teori A.H Maslow, mengatakan bahwa pada dasarnya manusia memiliki lima 

tingkat kebutuhan yang disusun menurut prioritas , antara lain : 
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a) Kebutuhan Fisiologis (physiological needs) , yaitu kebutuhan tingkat 

pertama berupa : sandang, pangan dan papan. 

b) Kebutuhan Rasa Keamanan (safety needs) , yaitu rasa kebutuhan yang 

meliputi kebutuhan jiwaa atau harta. 

c) Kebutuhan – kebutuhan Sosial (social needs) , yaitu meliputi kebutuhan 

akan perasaan diterima oleh orang lain, kebutuhan akan perasaan dihormati. 

d) Kebutuhan akan penghargaan (esteem needs) yaitu kebutuhan akan harga 

diri dan pandangan baik dari orang lain. 

e) Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (self actualization) , yaitu 

kebutuhan untuk mewujudkan diri. 

2) Teori Frederick Herzberg , mengembangkan model dua factor motivasi 

menjadi dua klasifikasi yaitu : 

a) Kebutuhan tingkat rendah , yang mencakup : 

1. Kebutuhan Fisiologis 

2. Kebutuhan akan keamanan 

3. Kebuthan social 

b) Kebutuhan tingkat tinggi, yang mencakup : 

a) Kebutuhan ego 

b) Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja  

3) Teori Douglas Mc. Gregor mengemukakan dua pandangan yang saling 

bertentangan tentang kodrat manusia, yang disebutkan dengan teori X dan teori 

Y. Dalam teori X dinyatakan bahwa sebagian besar orang lebih suka diperintah 

dan tidak bisa bertanggung jawab. Lebih jauh teori X berasumsi: 
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a) Orang – orang itu tidak suka bekerja. 

b) Orang – orang itu tidak bisa bertanggung jawab dan lebih suka diarahkan 

atau diperintah. 

c) Orang – orang itu mempunyai kemampuan yang kecil untuk berkreasi 

mengatasi masalah – masalah organisasi. 

d) Orang – orang itu hanya membutuhkan motivasi fisiologis dan keamanan 

saja. 

e) Orang – orang itu harus diawasi secara ketat dan sering dipaksa untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Dalam teori Y dinyatakan bahwa orang – orang pada hakekatnya tidak malas 

dan dapat dipercaya. Teori Y ini mencakup hal – hal sebagai berikut: 

1. Pekerjaan itu pada hakekatnya seperti bermain. Bekerja dan bermain 

merupakan aktivitas – aktivitas fisik dan mental. 

2. Menusia dapat mengawasi diri sendiri dan hal itu tidak bisa dihindari dalam 

rangka mencapai tujuan – tujuan organisasi. 

3. Kemampuan berkreativitas dalam memecahkan persoalan – persoalan 

organisasi secara luas didistribusikan kepada seluruh pegawai. 

4. Motivasi tidak saja berlaku pada kebutuhan – kebutuhan sosial, 

penghargaan dan aktualisasi diri , tetapi juga pada tingkat kebutuhan 

fisiologi dan keamanan. 

5. Orang – orang dapat mengendalikan diri dan kreatif dalam bekerja jika 

dimotivasi secara tepat. 
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4) Teori David Mc Clelland, disebutkan bahwa orang yang mempunyai 

kebutuhan atas keberhasilan yakni mempunyai keinginan kuat untuk mencapai 

sesuatu, ciri – cirinya: 

a) Mereka menetukan tujuan tidak terlalui tinggi dan juga tidak terlalu rendah, 

tetapi tujuan itu cukup menantang untuk dikerjakan dengan baik. 

b) Mereka menentukan tujuan seperti itu karena mereka secara pribadi dapat 

mengetahui bahwa hasilnya dapat dikuasai bila mereka kerjakan sendiri. 

c) Mereka senang kepada pekerjaannya itu dan merasa sangat berkepentingan 

dengan keberhasilannya sendiri. 

d) Mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat memberikan 

gambaran bagaimana keadaan pekerjaannya. 

Dari pengertian diatas, dapat disimpulkan bahwa motivasi mempersoalkan 

bagaimana mendorong gairah kerja pegawai , agar mereka mau bekerja keras 

dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan 

tujuan perusahaan. Motivasi sangat penting karena dengan motivasi ini 

diharapkan setiap individu pegawai mau bekerja keras dan antusias untuk 

mencapai kinerja yang tinggi.  

2.1.3.2 Arti Penting Motivasi 

Motivasi dari kata latin movere berarti dorongan, keinginan, sebab, atau 

alasan seseorang melakukan sesuatu. Menurut (Robbins, 2008) dalam  motivasi 

merupakan proses yang berperan intensitas , arah dan lamanya berlangsung upaya 

individu kearah pencapaian sasaran. Motivasi yaitu factor – factor yang 

mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk melakukan 

sesuatu kegiatan yang dinyatakan dalam bentuk usaha keras atau lemah.   
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Menurut (Buhler Patricia, 2006) menyatakan bahwa motivasi pada 

dasarnya adalah proses yang menentukan seberapa banyak usaha yang akan 

dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan. Motivasi atau dorongan untuk bekerja 

ini sangat menentukan bagi tercapainya suatu tujuan, maka manusia harus dapat 

menumbuhkan motivasi kerja setinggi – tingginya bagi para pegawai dalam 

perusahaan. Sedangkan menurut (Mangkunegara., 2005) menyatakan bahwa 

motivasi terbentuk dari sikap (attitude) pegawai dalam menghadapi situasi kerja 

di perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energy yang 

menggerakkan diri pegawai yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang 

memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. 

Sesuai defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah keinginan 

dalam diri yang mendorong seseorang untuk dapat melakukan sesuatu dengan 

sebaik mungkin dan ingin mendapatkan hasil sebaik mungkin pula. Motivasi 

merupakan mesin penggerak yang menggerakkan seseorang untuk dapat berusaha 

mencapai apa yang ia inginkan. 

2.1.3.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Porter dan Misces dalam (Manullang, 2005) , ada tiga factor 

utama yang berpengaruh pada motivasi yaitu : 

1) Ciri – ciri pribadi seseorang 

2) Tingkat dan jenis pekerjaan  

3) Lingkungan kerja  

Motivasi merupakan suatu rangkaian interaksi antara banyak factor 

seperti: individu dengan segala unsur , situasi dimana individu bekerja, perilaku 

atas perbuatan yang ditampilkan oleh individu , timbulnya persepsi dan 



26 

 

 
 

bangkitnya kebutuhan baru, cita – cita dan tujuan , proses penyesuaian yang harus 

dilakukan masing – masing individu terhadap pelaksanaan pekerjaan, dan 

pengaruh yang datang dari berbagai pihak.  Menurut (Wahdjosmidjo, 1992) 

motivasi dipengaruhi oleh beberapa factor: 

1) Faktor ekstern antara lain adalah kebijakan yang telah ditetapkan, persyaratan 

pekerjaan yang harus dipenuhi pegawai, tersedianya sarana dan prasarana yang 

mendukung pelaksanaan pekerjaan , dan gaya kepemimpinan terhadap 

bawahannya. 

2) Faktor intern adalah kemampuan bekerja , semangat kerja , tanggung jawab 

dan rasa kebersamaan dalam kehidupan kelompok, prestasi serta produktivitas 

kerja. 

Sedangkan menurut Menurut Maslow yang dikutip (Hasibuan, 2004) 

faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu : 

1) Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs) 

  Kebutuhan fisiologis merupakan untuk mempertahankan hidup. Yang termasuk 

dalam kebutuhan ini adalah makan, minum perumahan, udara, dan sebagainya. 

Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku 

dan giat bekerja. 

2) Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs) 

Kebutuhan akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari ancaman 

kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan. Kebutuhan ini 

mengarah kepada dua bentuk yakni kebutuhan akan keamanan jiwa terutama 

keamanan jiwa di tempat bekerja pada saat mengerjakan pekerjaan dan 

kebutuhan akan keamanan harta di tempat pekerjaan pada waktu bekerja. 
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3) Kebutuhan sosial atau afiliasi (affiliation or acceptance Needs) 

Kebutuhan sosial meliputi interaksi dengan rekan kerja, perasaan dicintai, dan 

mencintai, serta diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat 

lingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak mau hidup menyendiri 

seorang diri di tempat terpencil ia selalu membutuhkan kehidupan 

berkelompok. 

4) Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or Status Needs)  

Kebutuhan yang mencerminkan haga diri erat kaitannya dengan prestise. 

Idealnya prestise timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya 

demikian, akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin 

tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam 

organisasi semakin tinggi pula prestise-nya.  

5) Kebutuhan aktualisasi diri (Self Actualization)  

Kebutuhan akan aktualisasi diri diperoleh dengan menggunakan kemampuan, 

keterampilan, dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat 

memuaskan. Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang 

secara penuh. Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya 

dapat berbeda satu dengan yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat 

dilakukan pimpinan perusahan dengan menyelenggarakan pendidikan dan 

pelatihan. 

2.1.3.4 Tujuan dan Manfaat Motivasi 

Menurut (Hasibuan, 2002), tujuan dan manfaat motivasi yaitu, sebagai 

berikut : 

1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 

2) Meningkatkan produktifitas kerja pegawai 
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3) Mempertahankan kestabilan pegawai perusahaan 

4) Meningkatkan kedisiplinan pegawai perusahaan 

5) Mengefektifkan pengadaan pegawai 

6) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

7) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi pegawai 

8) Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai   

9) Meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-

tugasnya 

10) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat –alat dan bahan baku 

 

2.1.3.5 Indikator Motivasi 

Menurut (George & Jones, 2005) indikator motivasi kerja meliputi:  

1) Arah perilaku (direction of behavior)  

Perilaku yang dipilih seseorang dalam bekerja. Sebagai contoh: pegawai dapat 

termotivasi dengan cara lebih berguna sehingga dapat menolong perusahaan 

mencapai tujuan atau menjadi tidak berguna sehingga menghalangi tercapainya 

tujuan perusahaan. Dengan melihat motivasi, pemimpin ingin memastikan 

bahwa arah perilaku bawahan mereka berguna bagi organisasi. Pemimpin ingin 

pegawai termotivasi untuk datang tepat waktu, melakukan tugas yang 

diberikan dan dapat dipercaya, dan menolong sesamanya  

2) Tingkat usaha (level of effort)  

Seberapa keras pegawai bekerja untuk menunjukan perilaku yang dipilihnya 

tidak cukup bagi organisasi untuk memotivasi pegawai untuk menunjukkan 

perilaku yang berguna bagi perusahaan, perusahaan juga perlu memotivasi 

pegawai untuk bekerja keras dalam perilaku ini. Contohnya seorang engineer 

yang ingin mengubah keputusan pemimpin yang skeptis untuk perubahan 

desain, seberapa jauh engineer tersebut akan meyakinkan pemimpinnya. 

Apakah hanya menyebutkan kebutuhan dan perubahan dalam percakapan biasa 
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atau engineer tersebut akan mempersiapkan laporan detail yang menunjukan 

permasalahannya sehingga harus mengubah desain.  

3) Tingkat kegigihan (level of persistence)  

Ketika menghadapi jalan buntu seberapa keras pegawai akan menunjukan 

perilaku yang dipilihnya dengan baik. Contohnya, pemimpin menyatakan 

bahwa ide yang di berikan pegawai hanya menyia-nyiakan waktu. Apakah 

pegawai tersebut akan menerimanya begitu saja walaupun pegawai tersebut 

percaya bahwa idenya sangat diperlukan atau pegawai tersebut gigih mencoba 

untuk dapat mengimplementasikan idenya. Seandainya mesin di sebuah 

perusahaan tidak bekerja dengan baik, apakah pegawai tersebut akan diam saja 

atau mencoba untuk memperbaiki mesin tersebut atau paling tidak 

memberitahu pemimpinnya tentang permasalahan tersebut. 

2.1.4 Lingkungan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut (Nitisemito, 2012) Lingkungan adalah keseluruhan atau setiap 

aspek dan gejala fisik dan sosial kultural yang mempengaruhi individu. Kerja 

adalah aktifitas manusia baik fisik maupun mental. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar 

para pekerjaan dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas 

tugas yang dibebankan. Lingkungan kerja sebagai sumber informasi dan tempat 

melakukan aktifitas, maka kodisi lingkungan kerja yang baik haras dicapai agar 

pegawai merasa betah dan nyaman di dalam ruangan untuk menyelesaikan 

pekerjaan sehingga dapat efisiensi yang tinggi. Lingkungan kerja yang baik akan 

membawa dampak pada meningkatnya kualitas pekerjaan, mengurangi 
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ketenangan pada mata dan keinginan rohaniah, serta yang terpenting semangat 

kerja lebih baik dan prestise yang lebih baik untuk instansi yang bersangkutan. 

Sedangkan menurut (Mardiana, 2005)  mengemukakan bahwa Lingkungan Kerja 

merupakan tempat pegawai melakukan pekerjaan atau aktivitas sehari-hari. 

Dari penjelasan diatas dapat kesimpulkan bahwa Lingkungan Kerja adalah 

segala yang berada disekitar pegawai yang mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan dan menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan kepadanya dalam 

suatu wilayah, sehigga penelitian Lingkungan Kerja lebih diarahkan kepada 

bagaimana pegawai dapat merasa aman, nyaman, tentram, puas dalam 

menyelesaikan pekerjaan dalam ruangan kerjanya. 

2.1.4.2 Arti Penting Lingkungan Kerja  

Setiap organisasi, pada umumnya baik yang berskala besar, menengah, 

maupun kecil, semuanya akan berinterkasi dengan lingkungan dimana organisasi 

atau perusahaan tersebut berada. Lingkungan itu sendiri mengalami perubahan-

perubahan sehingga, organisasi atau perusahaan yang bisa bertahan hidup adalah 

organisasi yang bisa menyesuaikan diri dengan perubahan lingkungan. (George, 

2006) mengatakan bahwa, Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai kekuatan-

kekuatan yang mempengaruhi, baik secara langsung maupun tidak langsung 

terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. 

(Supardi, 2003) menyatakan lingkungan kerja merupakan keadaan sekitar 

tempat kerja baik secara fisik maupun non fisik yang dapat memberikan kesan 

menyenangkan, mengamankan, menentramkan dan kesan betah bekerja dan lain 

sebagainya. Lingkungan kerja memegang peranan penting terhadap baik buruknya 
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kualitas hasil kinerja pegawai. Bila lingkungan kerja nyaman bisa dipastikan 

performa yang dihasilkan pun akan maksimal. 

Menurut (Siagian, 2002) ada dua macam lingkungan kerja, yaitu, sebagai 

berikut:  

1) Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik adalah kondisi tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

atau meningkatkan efisiensi kinerja. Ada beberapa kondisi fisik dari beberapa 

tempat kerja yang baik yaitu:  

a) Bangunan tempat kerja disamping menarik untuk dipandang, juga dibangun 

dengan pertimbangan keselamatan kerja.  

b) Ruang kerja yang longgar dalam arti penempatan orang dalam suatu 

ruangan tidak menimbulkan perasaan sempit.  

c) Tersedianya peralatan yang cukup memadai.  

d) Ventilaasi untuk keluar masuk udara segar yang cukup.  

e) Tersedianya tempat istirahat untuk melepas lelah, seperti kafetaria baik 

dalam lingkungan perusahaan atau sekitarnya yang mudah dicapai pegawai.  

f) Tersedianya tempat ibadah keagamaan seperti masjid atau musholla, baik di 

kelompokan dalam organisasi maupun disekitarnya. Tersedianya sarana 

angkutan, baik yang diperuntukkan pegawai maupun angkutan umum yang 

nyaman, murah dan mudah diperoleh.  

2) Lingkungan kerja non fisik  

Lingkungan kerja non fisik adalah lingkungan kerja yang menyenangkan 

dalam arti terciptanya hubungan kerja yang harmonis antara pegawai dan 

atasan, karena pada hakekatnya manuisa dalam bekerja tidak mencari uang 
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saja, akan tetapi bekerja merupakan bentuk aktivitas yang berbtujuan untuk 

mendapatkan kepuasan. 

2.1.4.3 Faktor – faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Banyak faktor yang mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan 

kerja, Menurut (Sedarmayanti, 2001) beberapa faktor yang mempengaruhi 

terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan 

pegawai:  

1) Penerangan atau 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 yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang urang jelas 

dapat menghambat pekerjaan sehingga pekerjaan yang dilkukan kurang efisien  

2) Temperatur atau suhu udara di tempat kerja.  

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai temperatur 

berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha mempertahankan kedaan normal, 

dengan suatu system tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri 

dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh. Berbagai temperartur yang 

berbeda dapat memberikan pengaruh yang berbeda. Tetapi keadaan tersebut 

tiadak selalu berlaku bagi setiap pegawai karena kemampuan beradaptasi tiap 

pegawai berbedabeda, tergantung didaerah mana pegawai dapat hidup.  

3) Kelembaban di tempat kerja.  

Kelembaban ini berhubungan dengan temperatur udara. Suatu keadaan dimana 

temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan 

pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran, karena sistem pnguapan. 
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Pengaruh lain dalah makin cepat denyut jantung karena makin aktifnya 

peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu 

berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu 

disekitarnya.  

4) Sirkulasi udara di tempat kerja.  

Dengan secukupnya oksigen di tempat kerja, ditambah dengan pengaruh secara 

psikologis akibat adanya tanaman disekitar tempat kerja, keduanya akan 

memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. Rasa sejuk dan segar 

selama bekerja akan membantu mempercepat pemulihan tubuh akibat lelah 

setelah bekerja. 

5) Kebisingan di tempat kerja  

Pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien 

sehingga produktivitas kerja meningkat. Ada tiga aspek yang menentukan 

kualitas suatu bunyi, yang bisa menentukan tingkat gangguan terhadap 

manusia, yaitu: lamanya kebisingan, intensitas kebisingan, dan frekuensi 

kebisingan. Semakin lama telinga mendengar kebisingan, akan semakin buruk 

akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin berkurang.  

6) Getraran mekanis di tempat kerja.  

Gerakan mekanis artinya geteran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang 

sebagian dari getaran ini sampai ketubuh pegawai dapat menimbulkan akibat 

yang tidak diingikan. Secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh 

dalam hal: konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa 
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penyakit, diantaranya karena gangguan terhadap: mata, syaraf, peredaran 

darah, otot, tulang, dan lain-lain.  

7) 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 

kondition yang tepat merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk 

menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja.  

8) Tata cara di tempat kerja.  

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-

baiknya. Pada kenyataanya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan 

dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar 

terhadap perasaan, dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa 

senang, sedih, dll, karena dalam sifat warna dapat merangsang persasaan 

manusia.  

9) Dekorasi di tempat kerja.  

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu dekorasi 

tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja, tetapi berkaitan juga 

dengan cara mengukur tata letak, tata warna, perlengkapan, dan yang lainya 

untuk bekerja.  

10) Musik di tempat kerja  

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, waktu 

dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk bekerja. 

Oleh karena itu, lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan 
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di tempat kerja. Tidak sesuainya musik yang diperdengarkan di tempat kerja 

akan mengganggu knsentrasi kerja.  

11) Keamanan di tempat kerja  

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan aman 

maka perlu diperhatikan akan keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga 

keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas 

Keamanan (SATPAM). 

2.1.4.4 Tujuan Dan Manfaat Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dapat menambah kenyamanan dan konsentrasi pegawai 

sehingga mampu meningkatkan kinerja yang dimiliki. Sedangkan lingkungan 

kerja yang kurang nyaman bagi pegawai dan dianggap tidak memadai akan dapat 

menimbulkan penurunan kinerja pegawai, pegawai akan merasa tidak betah dan 

tidak bersemangat dalam menjalankan kewajibannya dan menyelesaikan 

pekerjaan-pekerjaan yang diberikan. Hal ini akan berdampak buruk bagi 

perusahaan (Norianggono, 2014). Adapun tujuan dan manfaat lingkungan kerja 

menurut (Arep & Tanjung, 2013) yaitu : 

1) Menciptakan gairah kerja sehingga prestasi dan produktivitas pegawai dapat 

meningkat.  

2) Pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat sesuai standar kerja dan dalam 

jangka waktu yang ditentukan. 

3) Tidak membutuhkan terlalu banyak pengawasan karena setiap individu karya 

dapat saling mengawasi demi tercapainya prestasi kerja. 

4) Menciptakan semangat kerja yang tinggi. 
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5) Membuat suasana hati pegawai bahagia dalam mengerjakan pekerjaannya 

sehingga dapat mencapai hasil kerja yang baik. 

6) Terjalin komunikasi yang baik antara rekan kerja dan atasan dalam suasana 

kekeluargaan sehingga dapat terhindar dari konflik berkepanjangan. 

7) Membantu ciptakan visi dan misi serta tujuan yang sama dalam 

aktifitas/kegiatan mengembangkan dan memajukan perusahaan. 

Menghindari kecelakaan kerja dan meningkatkan profit. 

2.1.4.5 Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja menurut (Nitisemito, 1992) yaitu 

terdiri dari:  

1) Suasana Kerja  

Setiap pegawai pasti selalu menginginkan suasana kerja yang menyenangkan, 

suasana kerja yang nyaman itu meliputi cahaya atau penerangan yang jelas, 

suara yang tidak bising dan tenang, serta keamanan dalam bekerja.  

2) Hubungan dengan rekan kerja  

Hubungan dengan rekan kerja yang harmonis dan tanpa ada saling intrik 

diantara sesama rekan kerja adalah impian setiap pegawai. Salah satu faktor 

yang dapat mempengaruhi pegawai tetap tinggal dalam suatu organisasi adalah 

adanya hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan rekan kerja 

yang harmonis dan kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai.  

3) Tersedianya fasilitas kerja  

Fasilitas kerja atau peralatan yang digunakan untuk mendukung kelancaran 

kerja lengkap atau berfungsi dengan baik. Tersedianya fasilitas kerja yang 
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lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses 

kelancaran dalam bekerja. 

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2017) sebagai berikut: Perhatian dan 

dukungan pimpinan, yaitu sejauh mana pegawai merasakan bahwa pimpinan 

sering memberikan penghargaan dan perhatian serta menghargai mereka; 

Kerjasama antarkelompok, yaitu sejauh mana pegawai merasakan adanya 

kerjasama yang baik di antara kelompok yang ada; dan Kelancaran komunikasi, 

yaitu sejauh mana pegawai merasakan adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan 

lancar baik antarrekan kerja maupun pimpinan. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut (Nawawi, 2013) budaya organisasi berdampak pada kinerja 

jangka panjang organisasi , bahkan mungkin merupakan factor penting dalam 

menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi. Meskipun tidak mudah untuk 

berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja sehingga produktivitas 

organisasi meningkat. Organisai dengan budaya yang kuat dan positif akan 

memungkinkan orang merasa termotivasi untuk berkembang belajar dan 

memperbaiki diri. 

Hal ini juga didukung oleh penelitian (Jamaluddin et al., 2017) yang 

berjudul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan, yang menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi memilik pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. 



38 

 

 
 

Berdasarkan penelitian (Ainanur & Tirtayasa, 2018), membuktikan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu hal ini juga di 

dukung oleh penlitian (Muis et al., 2018), (Jufrizen et al., 2018), (Jufrizen et al., 

2017), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014), 

(Jufrizen, 2017) dan (Indajang et al., 2020) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif variabel budaya organisasi terhadap variabel  kinerja pegawai. 

 

  

 

Gambar 2.1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

 

  

2.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Menurut Penelitian yang dilakukan (Hasibuan & Bahri, 2018) yang 

berjudul Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja. dinyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja personil polri di Polsek Medan Area yang artinya apabila motivasi kerja 

baik maka kinerja juga akan membaik. 

Selain itu penelitian (Harahap & Tirtayasa, 2020) yang berjudul pengaruh 

motivasi,disiplin dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Angkasa 

Pura II (Persero) Kantor Cabang Kualanamu. Menunjukkan bahwa motivasi 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan yang artinya pengaruh kuat 

sekali terhadap kinerja pegawai. Sehingga motivasi sangatlah penting untuk 

menunjang kinerja pegawai, untuk itu dapat dipertahankan yang sudah baik 

namun perlu adanya dorongan motivasi bagi pegawai dengan memberikan 

pendidikan, pelatihan, atau workshop sehingga meningkatkan kinerja pegawai. 

Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Pegawai 



39 

 

 
 

Penelitian yang dilakukan oleh (Wijaya & Andreani, 2015), (Jufrizen & 

Pulungan, 2017), (Jufrizen et al., 2020), (Jufrizen, 2017), (Astuti & Lesmana, 

2018), (Astuti & Suhendri, 2019), (Hasibuan & Handayani, 2017), (Farisi et al., 

2020), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Hasibuan & Silvya, 2019) dan (Marjaya & 

Pasaribu, 2019) yang berkesimpulan bahwa Motivasi memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

Gambar 2.2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

 

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di 

perhatikan manajemen. Meskipun kerja tidak melaksanakan proses produksi 

dalam suatu perusahaan, namun faktor ini adalah penting dan besar 

pengaruhnya,tapi banyak perusahaan yang sampai saat ini kurang memperhatian 

faktor ini. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para 

pegawai, dimana lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai (Nabawi, 

2019). 

Hal ini didukung oleh penelitian (Elizar & Tanjung, 2018) yang berjudul 

Pengaruh Pelatihan, Kompetensi, Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Deli Serdang membuktikan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Artinya 

bahwa ada pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Motivasi Kinerja 

Pegawai 
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Selain itu penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan & Bahri, 2018) dan  

(Afandi & Bahri, 2020), Menunjukkan bahwa  Lingkungan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian apabila lingkungan kerja 

baik maka kinerja juga akan membaik. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Rahayu et al., 2020), (Farisi & 

Fani, 2019), (Elizar & Tanjung, 2018), (Julita & Arianty, 2018), (Siagian & 

Khair, 2018), dan (Bahagia et al., 2018) yang menyimpulkan bahwa adanya 

pengaruh yang signifikan antara Lingkungan kerrja terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

Gambar 2.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian yang dilakukan  (Potu, 2013) dengan judul Kepemimpinan, 

Motivasi, dan Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di Manado. 

Bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Hanafi & Yohana, 2017) yang 

berjudul Pengaruh Motivasi, Dan Lingkungan Kerja,Terhadap kinerja Pegawai, 

Dengan Kepuasan Kerja Sebagai variabel Mediasi Pada Pt BNI Life Insurance 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

Hal ini juga di dukung dengan penelitian (Fachreza et al., 

2018),(Yusnandar et al., 2020),(Wahyudi & Tupti, 2019), (Siahaan et al., 2019) 

Lingkungan 

Kerja 
Kinerja 

Pegawai 
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dan (Rosmani et al., 2019) yang menyimpulkan bahwa Terdapat pengaruh yang 

signifikan dan positif baik secara parsial mauopun secara simultan motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

  

 

 

 

 

 

   

Gambar 2.4 Paradigma Penelitian 

 

2.3 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan pada kerangka konseptual di atas maka hipotesis dalam 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Perusahaan Daerah 

Air Minum Kota Pematang Siantar. 

2. Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Perusahaan Daerah Air Minum 

Kota Pematang Siantar. 

3. Lingkungan kerja  berpengaruh terhadap kinerja pegawai Perusahaan Daerah 

Air Minum Kota Pematang Siantar. 

4. Pengaruh budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar.

Budaya 

Organisasi 

Motivasi 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Jenis Penelitian yang digunakan peneliti adalah penelitian Kuantitatif. 

Menurut (Sugiyono, 2014) metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotetsis 

yang telah ditetapkan. 

Penelitian ini bersifat asosiatif, menurut  (Juliandi & Manurung, 2015) 

mengatakan bahwa penelitian asosiatif bertujuan menganalisis permasalahan 

hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya. 

Dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya 

organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 

 

3.2 Defenisi Operasional Variabel 

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya dari suatu penelitian yang menjadi defenisi 

operasional. Adapun yang menjadi defenisi operasional dalam penelitian ini 

meliputi : 
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Table 3.1. Defenisi Operasional Variabel 

Variabel 

Penelitian 

Defenisi Indikator 

Budaya 

Organisasi (X1) 

(Robbins & Timoty, 2008) dalam  

mengartikan budaya organisasi sebagai 

sebuah sistem makna bersama yang dianut 

oleh para anggota yang membedakan 

organisasi tersebut dengan organisasi lainnya.  

Budaya organisasi mewakili sebuah persepsi 

yang sama dari para anggota organisasi. Oleh 

karena itu, diharapkan bahwa individu 

individu yang memiliki latar belakang 

berbeda atau berada pada tingkatan yang tidak 

sama dalam organisasi dapat memahami 

budaya organisasi dengan pengertian yang 

serupa. 

Variabel ini menggunakan 

indikator (Robbins & Timoty, 

2008) 

1.Inovasi dan keberanian  

   mengambil resiko  

2. Orientasi tim  

3. Keagresifan 

Motivasi (X2) Menurut (Patricia, 2006) menyatakan bahwa 

motivasi pada dasarnya adalah proses yang 

menentukan seberapa banyak usaha yang 

akan dicurahkan untuk melaksanakan 

pekerjaan. Motivasi atau dorongan untuk 

bekerja ini sangat menentukan bagi 

tercapainya suatu tujuan, maka manusia harus 

dapat menumbuhkan motivasi kerja setinggi – 

tingginya bagi para pegawai dalam 

perusahaan. 

Variabel ini diukur 

menggunakan indikator yang 

dikembangkan Abraham 

Maslow :  

a) Kebutuhan Fisiologis  

b) Kebutuhan Rasa aman  

c) Kebutuhan Sosial  

d) Kebutuhan Penghargaan  

e) Aktualisasi Diri 

Lingkungan 

Kerja (X3) 

(R. George, 2006)  dalam mengatakan bahwa, 

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai 

kekuatan-kekuatan yang mempengaruhi, baik 

secara langsung maupun tidak langsung 

terhadap kinerja organisasi atau perusahaan. 

(Sedarmayanti, 2001) bahwa 

yang menjadi indikator-

indikator lingkungan kerja 

adalah sebagai berikut:  

1. Penerangan  

2. Suhu Udara  

3. Suara Bising  

4. Pengguna Warna  

5.Ruang gerak yang 

diperlukan  

6. Keamanan Kerja  

7. Hubungan Pegawai 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Menurut (Wibowo, 2007) Kinerja merupakan 

implementasi dari rencana yang telah disusun. 

Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber 

daya manusia yang memiliki kemampuan , 

ompetensi, motivasi dan kepentingan. 

Bagaimana organisasi menghargai dan 

memperlakukan sumber daya manusianya 

akan mempengaruhi sikap dan perilakunya 

dalam menjalankan kinerja 

Indikator menurut 

(Mangkunegara., 2009) 

adalah: 

a) Kualitas 

b) Kuantitas 

c) Pelaksanaan tugas 

d) Tanggung jawab 
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat  Penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuah penelitian dan penelitian 

ini dilakukan di Kantor Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar 

yang beralamat di jalan Porsea no.2 Pematang Siantar. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Waktu merupakan kapan penelitian dilakukan atau dilaksanakan, 

penelitian dilaksanakan pada waktu yang direncanakan mulai dari bulan Februari 

2021 sampai dengan Mei 2021. 

Tabel 3.2. Jadwal Penelitian 

 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Menurut (Sugiyono, 2015) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri dari objek / subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya  

 

No 

 

Kegiatan Penelitian 

Waktu Penelitian  

Februari  

2021 

Maret 

2021 

April 

2021 

Mei 

2021 

Juni 

2021 

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

1. Pengajuan judul                     

2. Riset awal                      

3. Pembuatan proposal                     

4. Bimbingan proposal                     

5. Seminar proposal                     

6. Riset                     

7. Penyusunan Skripsi                     

8. Bimbingan Skripsi                     

9. Sidang Meja Hijau                     
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Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar yang ada di kantor utama Jl. Porsea No.2 sebanyak 60 orang.  

3.4.2 Sampel  

Menurut (Sugiyono, 2015) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini tidak 

digunakan teknik sampling melainkan menggunakan teknik sensus atau sampel 

jenuh karena sampel yang diteliti adalah keseluruhan dari populasi. Jumlah 

populasi hanya sejumlah 60 pegawai, maka layak diambil keseluruhan untuk 

dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu. Sehingga 

sampel dari penelitian ini adalah seluruh pegawai dari tiap unit bagian di dalam 

Perusahaan Daerah Air Minum Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Menurut (Sugiyono, 2014) Teknik pengumpulan data merupakan cara 

untuk mengumpulkan data – data yang relevan bagi penelitian. Dalam penelitian 

ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah : 

1) Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi yaitu telaah terhadap sumber-sumber teks, melalui buku-

buku, penelitian terdahulu yang terkait baik dalam bentuk skripsi, jurnal, 

majalah, situs internet serta artikel-artikel yang terkait dengan penelitian ini. 

2) Kuesioner 

Teknik pengumpulan data dengan kuesioner merupakan satu teknik 

pengumpulan data dengan memberikan daftar pertanyaan kepada responden, 

dengan harapan responden akan memberikan respon terhadap pertanyaan yang 

ada di dalam kuesioner. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
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dilakukan dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pertanyaan 

tertulis kepada responden untuk dijawabnya. 

Dalam penelitian ini teknik skala likert yang digunakan untuk mengukur 

sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena 

sosial. Variabel yang diukur menjadi sub variabel, kemudian dijabarkan menjadi 

komponen-komponen yang terukur, yang kemudian dijadikan sebagai titik tolak 

untuk penyusunan item instrumen yang dapat berupa pertanyaan yang kemudian 

dijawab oleh responden. Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan skala 

likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai dengan sangat negatif. 

Tabel 3.3. Tabel Skala Pengukuran Likert 

Pertanyaan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju  (S) 4 

Kurang Setuju  (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

   Sumber : (Sugiyono, 2014) 

 

3.6 Teknik Pengujian Instrumen 

3.6.1 Uji Validitas dan Reabilitas 

Pengujian kualitas data pada penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan dua metode, yaitu : 

1) Uji Validitas 

Menurut (Ghozali, 2013) Uji Validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

pada kuesioner mampu umtuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner tersebut . Metode yang akan digunakan untuk melakukan uji 

validitas adalah dengan melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan 



47 

 

 
 

total skor konstruk atau variabel. Item kuisioner dinyatakan valid apabila nilai 

pearson correlation berbintang dua dengan tingkat signifikan pada level 5% 

dan berbintang satu pada tingkat signifikan pada level 1%. Ketentuan apakah 

suatu butir instrumen valid atau tidak adalah melihat nilai probabilitas 

koefisien korelasinya.Dengan dilihat dari nilai Sig (2 tailed) dan 

membandingkannya dengan taraf signifikan (α) yang ditentukan peneliti. Bila 

nilai Sig ( 2 tailed ) ≤0,05, maka butir instrument valid, jika nilai Sig ( 2 tailed ) 

≥0,05, maka butir instrumen tidak valid.  

Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai, Budaya Organisasi, 

Motivasi Dan Lingkungan Kerja 

Item 

Pernyataan 
Nilai Korelasi Probabilitas Keterangan 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 

Y1 0,468 0.000 < 0,05 Valid 

Y2 0,402 0.001 < 0,05 Valid 

Y3 0,535 0.000 < 0,05 Valid 

Y4 0,639 0.000 < 0,05 Valid 

Y5 0,423 0.001 < 0,05 Valid 

Y6 0,495 0.000 < 0,05 Valid 

Y7 0,760 0.000 < 0,05 Valid 

Y8 0,791 0.000 < 0,05 Valid 

Y9 0,760 0.000 < 0,05 Valid 

Y10 0,791 0.000 < 0,05 Valid 

 

Budaya 

Organisasi 

(X1) 

X1 0,724 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0,681 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0,495 0.000 < 0,05 Valid 

X4 0,363 0.004 < 0,05 Valid 

X5 0,414 0.001 < 0,05 Valid 

X6 0,674 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0,422 0.001 < 0,05 Valid 

X8 0,406 0.001 < 0,05 Valid 

X9 0,429 0.000 < 0,05 Valid 

X10 0,598 0.000 < 0,05 Valid 

Motivasi 

(X2) 

X1 0,523 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0,466 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0,531 0.000 < 0,05 Valid 

X4 0,695 0.000 < 0,05 Valid 

X5 0,486 0.000 < 0,05 Valid 

X6 0,514 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0,532 0.000 < 0,05 Valid 
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     Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Berdasarkan data di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item yang 

ajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid. 

2) Uji Reliabilitas 

Menurut (Ghozali, 2013) Uji Realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.Sedangkan untuk 

uji reliabilitas yang akan digunakan dalam penelitian ini, adalah dengan 

menggunakan fasilitas SPSS, yakni dengan uji statistik Cronbach Alpha. Suatu 

konstruk atau variabel dinyatakan reliabel jika nilai cronbach alpha > 0.60. 

Tabel 3.5. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 
R Tabel Keterangan 

Kinerja Pegawai (Y) 0,822 

0,60 

Reliabel 

Budaya Organisasi (X1) 0,671 Reliabel 

Motivasi (X2) 0,673 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 0,856 Reliabel 

Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument 

menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai karena 

X8 0,558 0.000 < 0,05 Valid 

X9 0,413 0.001 < 0,05 Valid 

X10 0,491 0.000 < 0,05 Valid 

 

Lingkungan 

Kerja 

(X3) 

X1 0,447 0.000 < 0,05 Valid 

X2 0,835 0.000 < 0,05 Valid 

X3 0,754 0.000 < 0,05 Valid 

X4 0,447 0.000 < 0,05 Valid 

X5 0,447 0.000< 0,05 Valid 

X6 0,835 0.000 < 0,05 Valid 

X7 0,447 0.006 < 0,05 Valid 

X8 0,835 0.000 < 0,05 Valid 

X9 0,447 0.000< 0,05 Valid 

X10 0,835 0.000 < 0,05 Valid 
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semua variabel mendekati 1 > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item pernyataan 

dari setiap variabel sudah menjelaskan atau memberikan gambaran tentang 

variabel yang diteliti atau dengan kata lain instrument adalah reliabel atau 

terpercaya. 

 

3.7 Teknik Analisis Data 

3.7.1 Regresi Linear Berganda 

Menurut (Bawono, 2006) Analisis regresi berganda digunakan untuk 

menganalisa data yang bersifat multivariate. Analisis ini digunakan untuk 

meramalkan nilai variabel dependen (Y), dengan variabel independen yang lebih 

dari satu. Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

budaya organisasi (X1), motivasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap 

kinerja pegawai pada Perusahaan Daerah Air Minum Kota Pematang Siantar. 

Persamaan regresi linear berganda dicari dengan rumus:  

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3+ e 

Keterangan :  

Y = Kinerja Pegawai  

β0 = (Constant) / Konstanta  

β1-3 = Koefisien Regresi  

X1 = Budaya Organisasi  

X2 = Motivasi  

X3 = Lingkungan Kerja  

e  = (Error) / Residual 

 

 

3.7.2 Uji Asumsi Klasik 

Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak. 

Ada beberapa pengujian asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu: 
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1) Uji Normalitas 

Uji normalitas berguna untuk menentukan data yang telah dikumpulkan 

berdistribusi normal atau diambil dari populasi normal. Uji normalitas ini 

memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak yaitu 

melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data berdistribusi 

normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau 

kekanan.Pada pendekatan grafik, data berdistribusi normal apabila titik 

mengikuti data sepanjang garis diagonal. 

2) Uji Multikolinieritas 

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi yang 

kuat diantara variable independen. Apabila terdapat kolerasi antara variable 

bebas, maka terjadi multikolinieritas dilakukan dengan melihat VIF antar 

variable. Independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk 

menunjukan adanya multikolineritas adalah nilai tolerance <0,10 sama dengan 

VIF >10. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Menurut (Juliandi & Manurung, 2015) Uji ini digunakan agar mengetahui 

adanya ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

dalam sebuah model regresi. Bentuk pengujian yang digunakan dengan metode 

informal atau metode grafik scatterplot.  

a) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur (bergelombang melebar kemudia menyempit), maka telah terjadi 

heteroskedastisitas. 
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b) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik, menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3.7.3 Uji Hipotesis 

3.7.3.1 Uji t (Uji Parsial)   

 Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara individual dalam menerangkan variabel dependen 

(Ghozali, 2013). Langkah langkah pengujian hipotesis parsial dengan 

menggunakan uji t adalah sebagai berikut:  

Dengan menggunakan rumus: 

 

t=
 √   

√     
 

 

(Sugiyono, 2014) 

Keterangan : 

 

t : Nilai t 

n : Jumlah sampel 

r : Nilai koefisien korelasi 

k : jumlah variabel independen 

 

Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut: 

H0 = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y). 

Hα = ρ ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y). 

1) Kriteria pengambilan keputusan 

Ha diterima jika -ttabel ≥ thitung ≥ ttabel, pada α = 5%, df = n-k 

Ho diterima dan Ha ditolak jika thitung < ttabel atau  -thitung> -ttabel 
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2) Kriteria Pengujian 

a) Jika thitung > ttabel maka Ha diterima dan Ho ditolak berarti terdapat pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

b) Jika thitung < ttabel maka Ha ditolak dan Ho diterima berarti tidak pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut 

(Sugiyono, 2014): 

Gambar 3.1. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis t 

3.7.3.2 Uji F (simultan) 

Uji F pada dasarnya menunjukkan secara serentak apakah variabel bebas 

atau dependent variabel (X), mempunyai pengaruh yang positif atau negatif, 

serta signifikan terhadap variabel terikat atau dependent variabel (Y) (Ghozali, 

2013). Untuk menguji signifikansi koefisien korelasi ganda dapat dihitung 

dengan rumus berikut: 

Fh = 
      

              
 

(Sugiyono, 2014) 

 

Dimana : 

 

Fh : Tingkat signifikan 

R
2
 : Koefisien korelasi berganda 

k : Jumlah variabel independen 

n : Jumlah sampel 
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1) Bentuk pengujiannya adalah : 

Ho ditolak apabila Fhitung> Ftabel atau -Fhitung< - Ftabel 

Ho di terima apabila Fhitung< Ftabel atau -Fhitung> -Ftabel 

2) Kriteria Pengujian 

a) Jika Fhitung > Ftabel maka terdapat pengaruh antara variabel bebas dengan 

variabel terikat. 

b) Jika Fhitung < Ftabel maka tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas 

dengan variabel terikat. 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan sebagai berikut 

(Sugiyono, 2014): 

 

  
 

 

 

 

 

Gambar 3.2. Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F 

3.7.4 Koefisien Determinasi (d
2
) 

Guna menguji koefisien determinasi (d) yaitu untuk mengetahui  seberapa 

besar persentase yang dapat dijelaskan X dan variabel Y. 

 

(Sugiyono, 2018) 

Dimana:  

d = Koefisien determinasi 

r = Koefisien kolerasi variabel bebas dengan variabel terikat 

100% = Persentase Kontribusi 

 

 

d =  r
2
 x 100% 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN  

 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel budaya organisasi (X1), 10 pernyataan 

untuk variabel motivasi (X2), 10 pernyataan untuk variabel lingkungan kerja (X3) 

dan 10 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan 

ini diberikan kepada seluruh pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar 

sebanyak 60 orang sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert 

berbentuk tabel ceklis. 

4.1.2 Identitas Responden 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

Tabel 4.1. Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 32 53.3 53.3 53.3 

Perempuan 28 46.7 46.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Dari tabel 4.1  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

32 (53,3%) orang laki-laki dan 28 (46,7%) orang perempuan. Bisa di Tarik 

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai PDAM 

Tirtauli Kota Pematang Siantar yang berjenis kelamin laki-laki 
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4.1.2.2 Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.2. Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid SMA/SMK 9 15.0 15.0 15.0 

Diploma 16 26.7 26.7 41.7 

Sarjana 35 58.3 58.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel 4.2  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

35 (58,3%) orang pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar berlatar 

pendidikan sarjana, 16 (26,7%) orang pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang 

Siantar berlatar belakang diploma dan 9 (15%) orang pegawai PDAM Tirtauli 

Kota Pematang Siantar berlatar belakang SMA/SMK, Bisa di Tarik kesimpulan 

bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar yang berlatar pendidikan sarjana. 

4.1.1.3 Masa Kerja 

Tabel 4.3. Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid < 1 Tahun 3 5.0 5.0 5.0 

2-3 Tahun 11 18.3 18.3 23.3 

4-5 Tahun 29 48.3 48.3 71.7 

> 6 Tahun 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel 4.3  diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

29 (48,3%) orang pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar yang sudah 

bekerja selama 4-5 tahun, 17 (28,3%) orang pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar yang sudah bekerja selama lebih dari 6 tahun, 11 (24%) orang 

pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar yang sudah bekerja selama 2-3 

tahun, dan 3 (5%) orang pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar yang 
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bekerja kurang dari 1 tahun. Bisa di Tarik kesimpulan bahwa yang menjadi 

mayoritas responden adalah pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar yang 

sudah bekerja selama 4-5 tahun. 

4.1.3 Persentase Jawaban Responden 

Tabel 4.4. Kriteria Jawaban Responden 

Kriteria Keterangan 

SS Sangat Setuju 

S Setuju 

KS Kurang Setuju 

TS Tidak Setuju 

STS Sangat Tidak Setuju 

 

Dibawah ini akan dilampirkan persentase  jawaban dari setiap pernyataan 

yg telah disebarkan kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel kinerja pegawai sebagai berikut: 

Tabel 4.5. Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 13 21,7 30 50 16 26,7 1 1,7 0 0 60 100 

2 16 26,7 26 43,3 16 26,7 2 3,3, 0 0 60 100 

3 5 8,3 38 63,3 17 28,3 0 0 0 0 60 100 

4 5 8,3 26 43,3 22 36,7 7 11,7 0 0 60 100 

5 4 6,7 36 60 16 26,7 4 6,7 0 0 60 100 

6 6 10 34 51,7 20 33 3 5 0 0 60 100 

7 24 40 13 21,7 18 30 0 0 5 8,3 60 100 

8 20 33,3 10 16,7 14 23,3 16 26,7 0 0 60 100 

9 24 40 13 21,7 18 30 5 8,3 0 0 60 100 

10 20 33,3 10 16,7 14 23,3 16 26,7 0 0 60 100 

  Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kinerja pegawai bahwa:   
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1) Jawaban responden standar kualitas kerja yang telah ditetapkan dapat  dicapai 

dengan baik mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50% 

2) Jawaban responden melakukan pekerjaan dengan cermat dan teliti mayoritas 

responden menjawab setuju sebesar 43,3% 

3) Jawaban responden menyelesaikan pekerjaan yang diberikan dengan rapi 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 63,3% 

4) Jawaban responden menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang telah 

ditentukan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 43,3% 

5) Jawaban responden pekerjaan diselesaikan dengan maksimal sesuai dengan 

perintah atasan mayoritas responden menjawab sanga setuju sebesar 60% 

6) Jawaban responden bersedia berkontribusi didalam meningkatkan hasil kerja 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 51,7% 

7) Jawaban responden mampu bekerja sesuai dengan tata tertib dan peraturn yang 

ada mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 40% 

8) Jawaban responden selalu memahami setiap tugas yang diberikan mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebesar 33,3% 

9) Jawaban responden selalu melaksanakan tugas yang diberikan mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebesar 40% 

10) Jawaban responden bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan 

perusahaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 33,3% 

4.1.3.2 Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel budaya organisasi sebagai berikut: 
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Tabel 4.6. Skor Angket Untuk Variabel Budaya Organisasi (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 17 28,3 20 33,3 21 35 1 1,7 1 1,7 60 100 

2 19 31,7 16 26,7 18 30 7 11,7 0 0 60 100 

3 8 13,3 34 51,7 17 28,3 3 5 1 1,7 60 100 

4 8 13,3 23 38,3 21 35 5 8,3 3 5 60 100 

5 4 6,7 32 53,3 21 35 3 5 0 0 60 100 

6 10 16,7 23 38,3 24 40 2 3,3 1 1,7 60 100 

7 14 23,3 31 51,7 13 21,7 2 3,3 0 0 60 100 

8 22 36,7 16 26,7 18 30 2 3,3 2 3,3 60 100 

9 8 13,3 32 53,3 14 23,3 6 10 0 0 60 100 

10 21 35 15 25 20 33,3 4 6,7 0 0 60 100 

  Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

budaya organisasi bahwa:   

1) Jawaban responden selalu menciptakan ide – ide inovatif dalam pekerjaan 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 33,3% 

2) Jawaban responden lebih senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerja tim 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 26,7% 

3) Jawaban responden tidak puas dengan satu tugas, sehingga tertantang dengan 

tugas berikutnya mayoritas responden menjawab setuju sebesar 51,7% 

4) Jawaban responden bisa berkomunikasi dengan teman satu tim dengan baik 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 38,3% 

5) Jawaban responden dilibatkan dalam sebuah rapat atau sebuah pengambilan 

keputusan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 53,3% 

6) Jawaban responden menunjukkan sikap optimis dalam menghadapi setiap 

tantangan dan perubahan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 38,3% 

7) Jawaban responden mampu mengambil keputusan sesuai kewenangannya 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,7% 
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8) Jawaban responden memberikan kontribusi maksimal untuk mencapai tujuan 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 36,7%. 

9) Jawaban responden perusahaan menciptakan iklim kerja yang saling 

menghargai mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 53,3% 

10) Jawaban responden perusahaan menciptakan hubungan kerja yang harmonis 

dan kondusif antar karyawannya mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebesar 35%. 

4.1.3.3 Variabel Motivasi (X2) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel motivasi sebagai berikut: 

Tabel 4.7. Skor Angket Untuk Variabel Motivasi (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 14 23,3 31 51,7 14 23,3 1 1,7 0 0 60 100 

2 18 30 26 43,3 14 23,3 2 3,3 0 0 60 100 

3 5 8,3 34 61,7 18 30 0 0 0 0 60 100 

4 5 8,3 27 45 20 33,3 8 13,3 0 0 60 100 

5 4 8,6 35 58,3 17 28,3 4 6,7 0 0 60 100 

6 6 10 30 50 21 35 3 5 0 0 60 100 

7 23 38,3 14 23,3 19 31,7 4 6,7 0 0 60 100 

8 19 31,7 12 20 14 23,3 15 25 0 0 60 100 

9 13 21,7 17 28,3 14 23,3 14 23,3 2 3,3 60 100 

10 17 28,3 18 30 18 30 1 1,7 6 10 60 100 

  Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

motivasi bahwa:   

1) Jawaban responden diberikan imbalan jasa yang layak dan jaminan pensiun 

oleh perusahaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 51,7% 
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2) Jawaban responden diperbolehkan mengambil cuti kerja untuk alasan tertentu 

yang dibenarkan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 43,3% 

3) Jawaban responden diberikan jam istrahat yang cukup oleh perusahaan 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 61,7% 

4) Jawaban responden perusahaan memberikan jaminan kesehatan bagi karyawan 

dan keluarga mayoritas responden menjawab setuju sebesar 45% 

5) Jawaban responden diperbolehkan untuk mengadukan berbagai keluhan yang 

berhubungan dengan pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 

58,3% 

6) Jawaban responden diberikan kebebasan untuk berinteraksi dengan rekan kerja 

yang lain mayoritas responden menjawab setuju sebesar 50% 

7) Jawaban responden ketika  membutuhkan bantuan pekerjaan, rekan bersedia 

membantu mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 38,3% 

8) Jawaban responden perusahaan memberikan penghargaan yang layak kepada 

karyawan yang berprestasi mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebesar 31,7% 

9) Jawaban responden perusahaan memberikan kepastian sistem kenaikan jabatan 

kepada karyawan yang berprestasi mayoritas responden menjawab setuju 

sebesar 28,3% 

10) Jawaban responden disini menyediakan sarana dan prasarana yang mendukung 

semua aktivitas kegiatan tugas mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebesar 28,3% 
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4.1.3.4 Variabel Lingkungan kerja (X3) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang 

variabel lingkungan kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.8. Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan kerja (X3) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 4 6,7 35 58,3 17 28,3 4 6,7 0 0 60 100 

2 24 40 12 20 19 31,7 5 8,3 0 0 60 100 

3 19 31,7 10 16,7 15 25 16 26,7 0 0 60 100 

4 4 6,7 35 58,3 17 28,3 4 6,7 0 0 60 100 

5 4 6,7 35 58,3 17 28,3 4 6,7 0 0 60 100 

6 24 40 12 20 19 31,7 0 0 5 8,3 60 100 

7 4 6,7 35 58,3 17 28,3 4 6,7 0 0 60 100 

8 24 40 12 20 19 31,7 5 8,3 0 0 60 100 

9 6 10 30 50 21 35 3 5 0 0 60 100 

10 24 40 12 20 19 31,7 5 8,3 0 0 60 100 

  Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

lingkungan kerja bahwa:   

1) Jawaban responden penerangan diruang kerja sudah cukup dan tidak 

mengganggu aktifitas pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 58,3% 

2) Jawaban responden dengan adanya ac dan pengharum ruangan membantu 

menghilangkan bau yang tidak sedap yang dapat mengganggu diruang 

kerja.mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 40% 

3) Jawaban responden ruang kerja tenang dan bebas dari kebisingan suara lalu 

lalang kendaraan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 31,7% 

4) Jawaban responden tata warna diruang kerja sudah bagus dan membantu 

semangat kerja mayoritas responden menjawab setuju sebesar 58,3% 
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5) Jawaban responden lingkungan kerja memiliki ruang gerak yang bebas 

sehingga nyaman untuk melakukan pekerjaan mayoritas responden menjawab 

setuju sebesar 58,3% 

6) Jawaban responden fasilitas kerja yang tersedia saat ini sudah cukup memadai 

untuk mendukung aktivitas kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebesar 40% 

7) Jawaban responden tempat kerja saya menjamin keamanan pegawai dalam 

bekerja mayoritas responden menjawab setuju sebesar 58,3% 

8) Jawaban responden adanya petugas keamanan (satpam) diluar kantor membuat  

tenang dalam bekerja mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

40% 

9) Jawaban responden berusaha menghargai dan menghormati sesama pegawai 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 50% 

10) Jawaban responden setiap pegawai memiliki kesempatan yang sama untuk 

peningkatan karier mayoritas responden menjawab  sangat setuju sebesar 40% 

4.1.4 Model Regressi 

4.1.4.1 Uji asumsi klasik 

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda. Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan 

untuk mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau 

tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni : 

1) Normalitas 

2) Multikolinearitas 

3) Heterokedastistas 
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1) Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regressi memenuhi asumsi normalitas. 

 
Gambar 4.1. Hasil Uji Normalitas 

Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar 

mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel 

independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji 

asumsi normalitas. 
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2) Multikolieneritas  

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan 

ketentuan : 

a) Bila Tolerence < 0,1 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah 

multikolinearitas yang serius. 

b) Bila Tolerence > 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat 

masalah multikolinearitas. 

Tabel 4.9. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Budaya Organisasi .452 2.212 

Motivasi .391 2.558 

Lingkungan Kerja .465 2.153 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

                         Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) untuk variabel budaya organisasi (X1) sebesar 2,212, 

variabel motivasi (X2) sebesar 2,558 dan variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 

2,153. Dari masing-masing variabel independen memiliki nilai yang lebih kecil 

dari nilai 10. Demikian juga nilai Tolerence pada variabel budaya organisasi (X1) 

sebesar 0,452, variabel motivasi (X2) sebesar 0,391 dan variabel lingkungan kerja 

(X3) sebesar 0,465. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 

0,1 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara 
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variabel independen yang di indikasikan dari nilai tolerance setiap variabel 

independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. 

3) Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi 

heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan 

adalah dengan metode informal. Metode informal dalam pengujian 

heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis 

yaitu sebagai berikut : 

a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang 

teratur maka telah terjadi heterokedastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur, 

maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

Dengan SPPS versi 24.00 maka dapat diperoleh hasil uji heterokedastisitas 

sebagai berikut : 
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Gambar 4.2. Hasil Uji Heterokedastisitas 

Sumber : Pengolahan Data (2021) 

Bentuk gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual adalah 

tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada titik-titik 

atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak 

terjadi heterokedastisitas. 

4.1.4.2 Regresi Linier Berganda 

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja pegawai 

sebagai variabel dependen dan budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja 

sebagai variabel independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui 

pengaruh dari masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen. 

Berikut hasil pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00. 
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Tabel 4.10. Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.234 2.324  .961 .341 

Budaya Organisasi .245 .086 .192 2.859 .006 

Motivasi .212 .090 .169 2.348 .022 

Lingkungan Kerja .606 .060 .671 10.143 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel 4.10 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1) Konstanta   = 2,234 

2) Budaya organisasi = 0,245 

3) Motivasi  = 0,212 

4) Lingkungan kerja = 0,606 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 2,234+ 0,2451 + 0,2122 + 0,6063 

Keterangan : 

1) Pada model regresi ini, nilai konstanta yang tercantum sebesar 2,234 dapat 

diartikan jika variabel bebas dalam model diasumsikan sama dengan nol, 

secara rata-rata variabel diluar model tetap akan meningkatkan kinerja pegawai 

sebesar 2,234 atau dengan kata lain jika variabel budaya organisasi, motivasi 

dan lingkungan kerja tidak ditingkatkan, maka kinerja pegawai masih sebesar 

2,234. 

2) Nilai koefisien regresi β1 sebesar 0,245 pada penelitian ini dapat diartikan 

bahwa variabel budaya organisasi (X1) memiliki hubungan yang positif 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa ketika budaya 
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organisasi mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,245. 

3) Nilai koefisien regresi β2 sebesar 0,212 pada penelitian ini dapat diartikan 

bahwa variabel motivasi (X2) memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa ketika motivasi mengalami peningkatan 

sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,212. 

4) Nilai koefisien regresi β3 sebesar 0,606 pada penelitian ini dapat diartikan 

bahwa variabel lingkungan kerja (X3) memiliki hubungan yang positif 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa ketika lingkungan kerja 

mengalami peningkatan sebesar satu satuan, maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai sebesar 0,606. 

4.1.4.3 Pengujian Hipotesis 

1) Uji t atau Uji Parsial 

Untuk uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan 

dari masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel 

dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas 

(X) secara individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

 

 

   (Sugiyono, 2016) 

Dimana : 

 

t = nilai t hitung 

r = koefisien korelasi 

n = banyaknya pasangan rank 

 

𝑡 = 𝑟
𝑛 −  2

1 −  𝑟2
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Bentuk pengujian : 

a) H0 : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) 

dan variabel terikat (Y). 

b) Ha : rs ≠ 0, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas (X) dan 

variabel terikat (Y). 

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut : 

a) H0 diterima apabila – ttabel ≤ thitung ≤ ttabel pada α = 5%. Df = n – k 

b) H0 ditolak apabila thitung > ttabel atau –thitung < -ttabel 

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka 

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut: 

Tabel 4.11. Hasil Uji Statistik t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.234 2.324  .961 .341 

Budaya Organisasi .245 .086 .192 2.859 .006 

Motivasi .212 .090 .169 2.348 .022 

Lingkungan Kerja .606 .060 .671 10.143 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

   Sumber : Pengolahan Data (2021)  

a) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel budaya 

organisasi sebesar 2,859 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (60-3=57), 

di peroleh t tabel 2,002. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara 

budaya organisasi dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung 

< t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan kinerja 

pegawai didalam hal ini t hitung = 2,859 > t tabel = 2,002. Ini berarti terdapat 
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pengaruh antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,006 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

sig 0,006 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara 

budaya organisasi dengan kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

b) Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel motivasi 

sebesar 2,348 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (60-3=57), di peroleh t 

tabel 2,002. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara motivasi dengan 

kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak 

terdapat pengaruh antara motivasi dengan kinerja pegawai didalam hal ini t hitung 

=2,348 > t tabel = 2,0020. Ini berarti terdapat pengaruh antara motivasi dengan 

kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,022 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

sig 0,022 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara 

motivasi dengan kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

c) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel lingkungan 

kerja sebesar 10,143 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (60-3=57), di 

peroleh t tabel 2,002. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara 

lingkungan kerja dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung 

< t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dengan kinerja 



71 

 

 
 

pegawai didalam hal ini t hitung = 10,143 > t tabel = 2,002. Ini berarti terdapat 

pengaruh antara pomosi dengan kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang 

Siantar. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

sig 0,000 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara 

lingkungan kerja dengan kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

2) Uji Uji-F atau Uji Simultan 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman 

variabel terikat yaitu kinerja pegawai. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui 

apakah semua variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan 

hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil 

sebagai berikut : 

Tabel 4.12. Hasil Uji Statistik F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1829.805 3 609.935 145.473 .000
b
 

Residual 234.795 56 4.193   

Total 2064.600 59    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi 

     Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel 4.12 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 145,473, kemudian 

nilai sig nya adalah 0,000 
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Ho:  =     artinya budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang 

Siantar. 

Ho : ≠ 0, artinya budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah : 

1) Jika  hitung    Ftabel maka Ho diterima, artinya budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli 

Kota Pematang Siantar. 

2) Jika  hitung    Ftabel maka Ho ditolak, artinya budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar. 

Bedasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh F hitung untuk variable budaya 

organisasi, motivasi dan lingkungan kerja sebesar 145,473 untuk kesalahan 5% uji 

2 pihak dan dk = n-k-1 (60-3-1 = 56), di peroleh F tabel 3,16 Jika F hitung > F 

tabel maka didapat pengaruh antara variabel budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika F 

hitung < F tabel maka tidak terdapat pengaruh antara budaya organisasi, motivasi 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, didalam hal ini F hitung = 

145,473 > F tabel = 3,16. Ini berarti terdapat pengaruh antara budaya organisasi, 

motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas F yakni sig adalah 0,000 sedang 

taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 
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0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara budaya 

organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PDAM 

Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

4.1.4.4 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana 

kontribusi atau persentase budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai, maka dapat diketahui melalui uji determinasi. 

Tabel 4.13. Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .941
a
 .886 .880 2.04762 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

                    Sumber : Pengolahan Data (2021)  

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,941 atau 94,1% 

yang berarti bahwa hubungan antara kinerja pegawai dengan variabel bebasnya, 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja adalah tinggi. Pada nilai R-

Square dalam penelitan ini sebesar 0,886 yang berarti 88,6% variasi dari kinerja 

pegawai dijelaskan oleh variabel bebas yaitu budaya organisasi, motivasi dan 

lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 11,4% dijelaskan oleh varibel lain yang 

tidak diteliti dalam penelitian ini.  

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari 

nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi. 
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Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 2.04762 

dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam 

memprediksi kinerja pegawai. 

 

4.2 Pembahasan 

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian 

teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil 

penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi 

hal tersebut. Berikut ini ada empat (4) bagian utama yang akan dibahas dalam 

analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.2.1 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar diperoleh thitung sebesar 

2,859 sedangkan ttabel sebesar 2,002 dan mempunyai angka signifikan sebesar 

0,006 < 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut 

didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa 

secara parsial ada pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

Menurut (Nawawi, 2013) budaya organisasi berdampak pada kinerja 

jangka panjang organisasi , bahkan mungkin merupakan factor penting dalam 

menentukan keberhasilan atau kegagalan organisasi. Meskipun tidak mudah untuk 

berubah, budaya organisasi dapat meningkatkan kinerja sehingga produktivitas 

organisasi meningkat. Organisai dengan budaya yang kuat dan positif akan 

memungkinkan orang merasa termotivasi untuk berkembang belajar dan 

memperbaiki diri. Hal ini juga didukung oleh penelitian (Jamaluddin et al., 2017) 
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yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan, yang menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi memilik pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan Provinsi Sulawesi Selatan. 

Berdasarkan penelitian (Ainanur & Tirtayasa, 2018), membuktikan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Selain itu hal ini juga di 

dukung oleh penlitian (Muis et al., 2018), (Jufrizen et al., 2018), (Jufrizen et al., 

2017), (Jufrizen & Rahmadhani, 2020), (Jufrizen, 2017), (Gultom, 2014), 

(Jufrizen, 2017) dan (Indajang et al., 2020) yang menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh positif variabel budaya organisasi terhadap variabel  kinerja pegawai.  

4.2.2 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi terhadap kinerja 

pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar diperoleh thitung sebesar 2,348 

sedangkan ttabel sebesar 2,002 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,022 < 

0,05 berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara 

parsial ada pengaruh signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai PDAM 

Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

Menurut Penelitian yang dilakukan (Hasibuan & Bahri, 2018) yang 

berjudul Pengaruh Kepemimpinan, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja POLRI di Polsek Medan Area. dinyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja personil polri di Polsek Medan Area yang 

artinya apabila motivasi kerja baik maka kinerja juga akan membaik. Selain itu 

penelitian (Harahap & Tirtayasa, 2020) yang berjudul pengaruh motivasi,disiplin 
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dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Angkasa Pura II (Persero) 

Kantor Cabang Kualanamu. Menunjukkan bahwa motivasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan yang artinya pengaruh kuat sekali terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga motivasi sangatlah penting untuk menunjang kinerja 

pegawai, untuk itu dapat dipertahankan yang sudah baik namun perlu adanya 

dorongan motivasi bagi pegawai dengan memberikan pendidikan, pelatihan, atau 

workshop sehingga meningkatkan kinerja pegawai. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Wijaya & Andreani, 2015), (Jufrizen & 

Pulungan, 2017), (Jufrizen et al., 2020), (Jufrizen, 2017), (Astuti & Lesmana, 

2018), (Astuti & Suhendri, 2019), (Hasibuan & Handayani, 2017), (Farisi et al., 

2020), (Andayani & Tirtayasa, 2019), (Hasibuan & Silvya, 2019) dan (Marjaya & 

Pasaribu, 2019) yang berkesimpulan bahwa Motivasi memiliki pengaruh yang  

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi terhadap kinerja 

pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar diperoleh thitung sebesar 10,143 

sedangkan ttabel sebesar 2,002 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 

0,05 berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat 

kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan bahwa secara 

parsial ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk di 

perhatikan manajemen. Meskipun kerja tidak melaksanakan proses produksi 

dalam suatu perusahaan, namun faktor ini adalah penting dan besar 
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pengaruhnya,tapi banyak perusahaan yang sampai saat ini kurang memperhatian 

faktor ini. Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para 

pegawai, dimana lingkungan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai (Nabawi, 

2019). Hal ini didukung oleh penelitian (Elizar & Tanjung, 2018) yang berjudul 

Pengaruh Pelatihan, Kompetensi, Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Deli Serdang membuktikan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Artinya 

bahwa ada pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Selain itu penelitian yang dilakukan oleh (Hasibuan & Bahri, 2018) dan  

(Afandi & Bahri, 2020), Menunjukkan bahwa  Lingkungan Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian apabila lingkungan kerja 

baik maka kinerja juga akan membaik. Menurut penelitian yang dilakukan oleh 

(Rahayu et al., 2020), (Farisi & Fani, 2019), (Elizar & Tanjung, 2018), (Julita & 

Arianty, 2018), (Siagian & Khair, 2018), dan (Bahagia et al., 2018) yang 

menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara Lingkungan kerrja 

terhadap kinerja pegawai. 

4.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh budaya 

organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai PDAM 

Tirtauli Kota Pematang Siantar. Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada 

tabel diatas didapt Fhitung sebesar 145,473 sedangkan Ftabel diketahui sebesar 3,16. 

Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 

< 0,05 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa 
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variabel budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang 

Siantar. 

Penelitian yang dilakukan  (Potu, 2013) dengan judul Kepemimpinan, 

Motivasi, dan Lingkungan Kerja Pengaruhnya Terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kanwil Ditjen Kekayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di Manado. 

Bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Hanafi & 

Yohana, 2017) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai.  Hal ini juga di dukung dengan penelitian (Fachreza et al., 

2018),(Yusnandar et al., 2020),(Wahyudi & Tupti, 2019), (Siahaan et al., 2019) 

dan (Rosmani et al., 2019) yang menyimpulkan bahwa Terdapat pengaruh yang 

signifikan dan positif baik secara parsial mauopun secara simultan motivasi kerja, 

lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

1. Secara parsial diketahui bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota Pematang 

Siantar. 

2. Secara parsial diketahui bahwa motivasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

3. Secara parsial diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

4. Secara simultan diketahui budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirtauli Kota 

Pematang Siantar. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut : 

1. Perlu disarankan kepada PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar untuk lebih 

meningkatkan kondisi budaya organisasinya dengan membudayakan kegiatan-

kegiatan bersama berupa olah raga ataupun kegiatan keagamaan lainnya secara 
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bersama-sama. Kemudian untuk mendukung komitmen organisasi, karyawan 

sebaiknya selalu mempunyai rasa memiliki terhadap perusahaan, karyawan 

sebaiknya selalu perduli terhadap masalah yang terjadi dalam perusahaan, 

karyawan sebaiknya selalu memiliki kelekatan emosional terhadap perusahaan. 

Dengan kebersamaan tersebut akan memperbaiki budaya organisasi dan juga 

komitmen organisasi. Dengan demikian kinerja pergawai akan lebih meningkat 

lagi dan apabila kinerja karyawan meningkat, maka karyawan akan merasa 

puas dengan pencapaiannya.  

2. Sebaiknya PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar tetap mempertahankan dan 

meningkatkan motivasi kerja yang sudah baik agar kinerja pegawai dapat 

meningkat. Agar pekerjaan yang dikerjakan oleh pegawai menghasilkan 

kinerja yang optimal, maka pekerjaan tersebut harus memberikan kepuasan 

batin bagi para pegawai atau memotivasi pegawai secara intrinsik. Dan 

motivasi intrinsik ini mesti didesain dalam suatu lingkungan kerja sebagai 

program budaya perusahaan. Meskipun pegawai tetap membutuhkan motivasi 

eksternal seperti gaji untuk memenuhi pemuasan kebutuhannya. 

3. Perusahaan sebaiknya dapat mempertahanakan dan jika perlu menyediakan 

lingkungan kerja yang lebih baik lagi dalam meningkatkan semangat dan 

gairah pegawai untuk bekerja, sehingga kinerja karyawan tetap baik bahkan 

lebih baik lagi sehingga terciptanya kepuasan kerja pegawai. 

4. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak hanya 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja saja. Peneliti dapat 

menambahkan variabel lain dan menambah jangka waktu penelitian untuk 
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mendapatkan hasil yang lebih akurat apa yang sebenarnya paling 

mempengaruhi konsumen dalam melakukan pembelian. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian 

ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor 

yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan datang 

dalam lebih menyempurnakan penelitiannya karna penelitian ini sendiri tentu 

memiliki kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian 

kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian tersebut, antara lain : 

1. Dalam faktor mempengaruhi kinerja pegawai hanya menggunakan faktor 

budaya organisasi, motivasi dan lingkungan kerja sedangkan masih banyak 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Keterbatasan waktu dan pengetahuan dari penulis sehingga sampel yang diteliti 

pada penelitian ini hanya 60 pegawai PDAM Tirtauli Kota Pematang Siantar. 

3. Dalam proses pengambian data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, 

hal ini terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman 

yang berbeda tiap responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesionernya. 
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KUESIONER PENELITIAN 

Kepada 

Yth. Bapak / Ibu Pegawai Perusahaan Daerah Air Minum Tirtauli Kota 

Pematangsiantar Jl. Porsea No. 2 Kota Pematangsiantar 

Di Tempat 

 

 

Assalammu’alaikum wr. wb 

Bapak / ibu responden yang terhormat 

Dalam rangka untuk melakukan penelitian dengan menyelesaikan skripsi 

yang berjudul“ Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Studi Pada : Perusahaan Daerah Air Minum  (PDAM) 

Tirtauli Kota Pematangsiantar. Dengan ini,  Saya selaku Mahasiswa Fakultas 

Ekonomi Dan Bisnis Jurusan Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara membuat kuesioner ini dalam rangka menunjang kegiatan penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti.  

 Sehungan dengan itu, saya  mohon kesediaan Bapak / Ibu untuk mengisi 

kuesioner ini sesuai dengan petunjuk pengisiannya. Perlu saya sampaikan bahwa 

hasil penelitian ini hanya untuk kepentingan akademik dan tidak akan 

berpengaruh pada status atau kedudukan dalam instansi. Bantuan dari Bapak / Ibu 

untuk mengisi kuesioner ini dengan sejujur-jujurnya, secara obyektif, dan apa 

adanya sangat berarti bagi penelitian ini. Untuk itu saya ucapkan terima kasih. 

 

             Hormat saya 

 

  Dewi Kartika 

 

 

 



 

 

 
 

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN 

KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA PERUSAHAAN 

DAERAH AIR MINUM  (PDAM) TIRTAULI KOTA 

PEMATANGSIANTAR 

 

Petunjuk pengisian kuesioner: 

1) Sebelum pengisian angket lebih lanjut, dimohon Bapak/Ibu membaca 

dengan seksama, dan isilah semua pernyataan ini dengan sebenar-benarnya 

tanpa terpengaruh oleh lingkungan.  

2) Dalam memberikan jawaban/mengisi angket penelitian ini, Bapak/Ibu 

cukup memberikan tanda ceklis ( √ ) pada pernyataan berikut ini dan di isi 

pada kolom pilihan yang disediakan. Keterangan :  

 SS = Sangat Setuju  

 S = Setuju  

 KS = Kurang Setuju 

 TS = Tidak Setuju  

 STS = Sangat Tidak Setuju  

 

IDENTITAS RESPONDEN  

No. Responden :……………. (Di isi oleh peneliti)  

Jenis Kelamin   :         Laki-laki         Perempuan 

Pendidikan Terakhir  :         SMA/SMK         Diploma        Sarjana 

Masa Kerja   :         < 1 Tahun         2-3 Tahun 

                                                   4-5 Tahun         > 6 Tahun 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

BUDAYA ORGANISASI 

No Pernyataan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 

1 Selalu menciptakan ide – ide 

inovatif dalam pekerjaan. 
     

2 Lebih senang menyelesaikan 

pekerjaan dengan kerja tim. 
     

3 Tidak puas dengan satu tugas, 

sehingga tertantang dengan tugas 

berikutnya. 

     

4 Bisa berkomunikasi dengan teman 

satu tim dengan baik. 
     

5 Dilibatkan dalam sebuah rapat atau 

sebuah pengambilan keputusan. 
     

6 Menunjukkan sikap optimis dalam 

menghadapi setiap tantangan dan 

perubahan. 

     

7 Mampu mengambil keputusan 

sesuai kewenangannya. 
     

8 Memberikan kontribusi maksimal 

untuk mencapai tujuan. 
     

9 Perusahaan menciptakan iklim 

kerja yang saling menghargai. 
     

10 Perusahaan menciptakan hubungan 

kerja yang harmonis dan kondusif 

antar karyawannya 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

MOTIVASI 

No Pernyataan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 

1 Diberikan imbalan jasa yang layak 

dan jaminan pensiun oleh 

perusahaan. 

     

2 Diperbolehkan mengambil cuti 

kerja untuk alasan tertentu yang 

dibenarkan. 

     

3 Diberikan jam istrahat yang cukup 

oleh perusahaan. 
     

4 Perusahaan memberikan jaminan 

kesehatan bagi karyawan dan 

keluarga. 

     

5 Diperbolehkan untuk mengadukan 

berbagai keluhan yang 

berhubungan dengan pekerjaan 

     

6 Diberikan kebebasan untuk 

berinteraksi dengan rekan kerja 

yang lain. 

     

7 Ketika  membutuhkan bantuan 

pekerjaan, rekan bersedia 

membantu. 

     

8 Perusahaan memberikan 

penghargaan yang layak kepada 

karyawan yang berprestasi. 

     

9 Perusahaan memberikan kepastian 

sistem kenaikan jabatan kepada 

karyawan yang berprestasi. 

     

10 Disini menyediakan sarana dan 

prasarana yang mendukung semua 

aktivitas kegiatan tugas. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

LINGKUNGAN KERJA 

No Pernyataan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 

1 Penerangan diruang kerja sudah 

cukup dan tidak mengganggu 

aktifitas pekerjaan. 

     

2 Dengan adanya AC dan pengharum 

ruangan membantu menghilangkan 

bau yang tidak sedap yang dapat 

mengganggu diruang kerja. 

     

3 Ruang kerja tenang dan bebas dari 

kebisingan suara lalu lalang 

kendaraan. 

     

4 Tata warna diruang kerja sudah 

bagus dan membantu semangat 

kerja 

     

5 Lingkungan kerja memiliki ruang 

gerak yang bebas sehingga nyaman 

untuk melakukan pekerjaan 

     

6 Fasilitas kerja yang tersedia saat ini 

sudah cukup memadai untuk 

mendukung aktivitas kerja 

     

7 Tempat kerja saya menjamin 

keamanan pegawai dalam bekerja. 
     

8 Adanya petugas keamanan 

(satpam) diluar kantor membuat  

tenang dalam bekerja. 

     

9 Berusaha menghargai dan 

menghormati sesama pegawai. 
     

10 Setiap pegawai memiliki 

kesempatan yang sama untuk 

peningkatan karier 

     

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

KINERJA PEGAWAI 

No Pernyataan Jawaban Responden 

SS S KS TS STS 

1 Standar kualitas kerja yang telah 

ditetapkan dapat  dicapai dengan 

baik. 

     

2 Melakukan pekerjaan dengan 

cermat dan teliti 
     

3 Menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan dengan rapi. 
     

4 Menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan standar yang telah 

ditentukan. 

     

5 Pekerjaan diselesaikan dengan 

maksimal sesuai dengan perintah 

atasan. 

     

6 Bersedia berkontribusi didalam 

meningkatkan hasil kerja. 
     

7 Mampu bekerja sesuai dengan tata 

tertib dan peraturn yang ada 
     

8 Selalu memahami setiap tugas yang 

diberikan. 
     

9 Selalu melaksanakan tugas yang 

diberikan 
     

10 Bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan yang diberikan 

perusahaan. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

BUDAYA ORGANISASI 
 JUMLAH 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 29 

2 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 38 

3 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 41 

4 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 34 

5 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 39 

6 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 46 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 37 

8 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 40 

9 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 36 

10 3 3 3 2 3 3 3 1 3 1 25 

11 5 5 4 4 3 3 5 5 2 3 39 

12 3 3 3 3 3 3 5 3 5 4 35 

13 3 3 4 3 4 4 5 5 2 5 38 

14 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 41 

15 3 3 3 3 3 3 3 5 3 5 34 

16 4 4 4 2 4 4 4 3 4 3 36 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

18 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 40 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

21 4 4 4 2 2 2 2 5 4 5 34 

22 2 2 5 5 2 5 2 5 5 5 38 

23 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 38 

24 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 

25 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

26 4 4 4 2 4 4 4 3 4 3 36 

27 4 5 4 4 4 4 4 1 4 1 35 

28 5 5 4 4 4 4 4 3 4 3 40 

29 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

30 5 5 4 4 3 3 5 5 2 3 39 

31 3 3 3 3 3 3 5 3 5 4 35 

32 3 3 4 3 4 4 5 5 2 5 38 

33 3 3 5 3 4 3 4 4 4 3 36 

34 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

35 3 2 3 5 2 3 4 4 4 3 33 

36 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 40 

37 5 5 5 3 4 5 4 4 4 5 44 

38 5 3 3 1 5 5 5 5 5 5 42 

39 5 5 5 5 4 5 4 2 4 5 44 

40 3 3 3 5 4 3 4 4 4 3 36 

41 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 36 

42 5 4 2 5 3 5 3 3 3 5 38 

43 3 2 2 1 4 3 4 5 3 3 30 

44 5 5 4 4 3 3 5 5 2 3 39 



 

 

 
 

45 3 3 3 3 3 3 5 3 5 4 35 

46 3 3 4 3 4 4 5 5 2 5 38 

47 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 46 

48 5 3 4 4 4 5 4 4 3 5 41 

49 5 5 3 3 3 5 4 4 4 5 41 

50 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 33 

51 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 32 

52 4 4 5 5 4 4 4 5 3 4 42 

53 5 4 4 4 3 5 5 5 4 5 44 

54 3 2 4 4 3 3 3 3 3 3 31 

55 1 2 4 4 4 1 3 3 4 1 27 

56 3 2 3 5 5 3 3 3 3 3 33 

57 4 5 1 4 4 4 3 3 4 4 36 

58 3 2 2 1 3 3 4 4 4 1 27 

59 4 5 5 3 4 4 5 5 5 3 43 

60 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 32 

 

MOTIVASI   

JUMLAH NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 3 3 3 2 3 3 3 2 2 1 25 

2 4 5 3 3 4 4 4 5 2 3 37 

3 5 5 4 4 3 3 5 5 2 3 39 

4 3 3 3 3 3 3 5 3 5 4 35 

5 3 3 4 3 4 4 5 5 2 5 38 

6 5 5 5 5 5 5 3 3 2 4 42 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 36 

8 4 4 4 3 4 3 5 4 5 4 40 

9 4 4 4 3 4 3 3 2 4 3 34 

10 3 3 3 2 3 3 1 2 3 3 26 

11 5 4 4 4 4 4 3 2 4 4 38 

12 5 5 4 4 3 3 4 5 3 5 41 

13 3 3 3 3 3 3 5 5 3 5 36 

14 5 5 4 4 3 3 5 3 4 5 41 

15 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 36 

16 4 4 4 2 4 4 3 3 5 4 37 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 43 

18 5 5 4 4 4 4 3 2 3 3 37 

19 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 40 

20 4 4 4 4 4 4 5 5 2 3 39 

21 4 4 4 2 2 2 5 3 2 1 29 

22 2 2 5 5 2 5 5 5 2 3 36 

23 4 4 4 4 4 4 3 3 2 1 33 

24 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 

25 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 42 

26 4 4 4 2 4 4 3 2 1 2 30 

27 4 5 4 4 4 4 1 2 3 5 36 



 

 

 
 

28 5 5 4 4 4 4 3 2 3 3 37 

29 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 3 5 42 

31 4 4 4 4 4 4 5 3 4 5 41 

32 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 

33 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 38 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

35 4 4 4 4 2 2 3 2 3 5 33 

36 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 40 

37 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 42 

38 5 5 5 5 5 5 5 3 3 1 42 

39 4 2 4 4 2 4 5 5 5 5 40 

40 4 4 4 4 4 4 3 3 3 5 38 

41 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

42 3 3 3 2 3 3 5 4 2 5 33 

43 4 5 3 3 4 4 3 2 2 1 31 

44 5 5 4 4 3 3 1 2 2 3 32 

45 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 26 

46 3 3 4 3 4 4 4 5 5 3 38 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 46 

48 4 4 3 3 4 4 5 3 4 4 38 

49 4 4 4 3 4 3 5 5 3 3 38 

50 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34 

51 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 31 

52 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 41 

53 5 5 4 4 3 3 5 4 4 4 41 

54 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 31 

55 3 3 4 3 4 4 1 2 4 4 32 

56 5 5 5 5 5 5 3 2 3 5 43 

57 4 4 3 3 4 4 4 5 1 4 36 

58 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 31 

59 4 5 3 3 4 4 4 4 5 5 41 

60 5 5 4 4 3 3 5 4 4 4 41 

 

LINGKUNGAN KERJA   

JUMLAH NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

3 3 5 5 3 3 5 3 5 3 5 40 

4 3 5 3 3 3 5 3 5 3 5 38 

5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

6 5 3 3 5 5 3 5 3 5 3 40 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 5 4 4 4 5 4 5 3 5 43 

9 4 3 2 4 4 3 4 3 3 3 33 

10 3 1 2 3 3 1 3 1 3 1 21 



 

 

 
 

11 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 34 

12 3 4 5 3 3 4 3 4 3 4 36 

13 3 5 5 3 3 5 3 5 3 5 40 

14 3 5 3 3 3 5 3 5 3 5 38 

15 3 5 5 3 3 5 3 5 3 5 40 

16 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

18 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 34 

19 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

20 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

21 2 5 3 2 2 5 2 5 2 5 33 

22 2 5 5 2 2 5 2 5 5 5 38 

23 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 38 

25 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 44 

26 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 34 

27 4 1 2 4 4 1 4 1 4 1 26 

28 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 34 

29 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

30 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

31 4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 43 

32 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 46 

33 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 24 

36 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

37 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

38 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 48 

39 2 5 5 2 2 5 2 5 4 5 37 

40 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 35 

41 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 35 

42 3 5 4 3 3 5 3 5 3 5 39 

43 4 3 2 4 4 3 4 3 4 3 34 

44 3 1 2 3 3 1 3 1 3 1 21 

45 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

46 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 43 

49 4 5 5 4 4 5 4 5 3 5 44 

50 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 34 

51 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

53 3 5 4 3 3 5 3 5 3 5 39 

54 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

55 4 1 2 4 4 1 4 1 4 1 26 

56 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 29 

57 4 1 2 4 4 1 4 1 4 1 26 



 

 

 
 

58 3 5 3 3 3 5 3 5 3 5 38 

59 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

60 5 3 3 5 5 3 5 3 5 3 40 

 

KINERJA PEGAWAI   

JUMLAH NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 27 

2 4 5 3 3 4 4 4 5 4 5 41 

3 5 5 4 4 3 3 5 5 5 5 44 

4 3 3 3 3 3 3 5 3 5 3 34 

5 3 3 4 3 4 4 5 5 5 5 41 

6 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 42 

7 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 38 

8 4 4 4 3 4 3 5 4 5 4 40 

9 4 4 4 3 4 3 3 2 3 2 32 

10 3 3 3 2 3 3 1 2 1 2 23 

11 5 4 4 4 4 4 3 2 3 2 35 

12 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5 42 

13 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 38 

14 5 5 4 4 3 3 5 3 5 3 40 

15 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 38 

16 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 34 

17 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

18 5 5 4 4 4 4 3 2 3 2 36 

19 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

20 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

21 4 4 4 2 2 2 5 3 5 3 34 

22 2 2 5 5 2 5 5 5 5 5 41 

23 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 

24 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 39 

25 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

26 4 4 4 2 4 4 3 2 3 2 32 

27 4 5 4 4 4 4 1 2 1 2 31 

28 5 5 4 4 4 4 3 2 3 2 36 

29 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

30 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

31 4 4 4 4 4 4 5 3 5 3 40 

32 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 45 

33 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 4 4 4 4 2 2 3 2 3 2 30 

36 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

37 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

38 5 5 5 5 5 5 5 3 5 3 46 

39 4 2 4 4 2 4 5 5 5 5 40 

40 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 



 

 

 
 

41 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

42 3 3 3 2 3 3 5 4 5 4 35 

43 4 5 3 3 4 4 3 2 3 2 33 

44 5 5 4 4 3 3 1 2 1 2 30 

45 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 28 

46 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 39 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

48 4 4 3 3 4 4 5 3 5 3 38 

49 4 4 4 3 4 3 5 5 5 5 42 

50 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 34 

51 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 29 

52 4 5 3 3 4 4 4 4 4 4 39 

53 5 5 4 4 3 3 5 4 5 4 42 

54 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 28 

55 3 3 4 3 4 4 1 2 1 2 27 

56 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 28 

57 3 3 4 3 4 4 1 2 1 2 27 

58 3 3 4 3 4 4 4 5 4 5 39 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

60 4 4 3 3 4 4 5 3 5 3 38 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Kinerja Pegawai 37.3000 5.91551 60 

Budaya Organisasi 37.4333 4.61892 60 

Motivasi 37.0500 4.72794 60 

Lingkungan Kerja 37.1167 6.54344 60 

 

Correlations 

 Kinerja Pegawai 

Budaya 

Organisasi Motivasi Lingkungan Kerja 

Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1.000 .744 .777 .913 

Budaya Organisasi .744 1.000 .712 .644 

Motivasi .777 .712 1.000 .703 

Lingkungan Kerja .913 .644 .703 1.000 

Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai . .000 .000 .000 

Budaya Organisasi .000 . .000 .000 

Motivasi .000 .000 . .000 

Lingkungan Kerja .000 .000 .000 . 

N Kinerja Pegawai 60 60 60 60 

Budaya Organisasi 60 60 60 60 

Motivasi 60 60 60 60 

Lingkungan Kerja 60 60 60 60 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Lingkungan Kerja, 

Budaya 

Organisasi, 

Motivasi
b
 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. All requested variables entered. 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R Square 

Change 

F 

Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .941
a
 .886 .880 2.04762 .886 145.473 3 56 .000 1.829 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1829.805 3 609.935 145.473 .000
b
 

Residual 234.795 56 4.193   

Total 2064.600 59    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standar

dized 

Coefficie

nts 

t Sig. 

95,0% Confidence 

Interval for B Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order 

Parti

al Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 2.234 2.324  .961 .341 6.890 2.421      

Budaya 

Organisasi 

.245 .086 .192 2.859 .006 .073 .417 .744 .357 .129 .452 2.212 

Motivasi .212 .090 .169 2.348 .022 .031 .392 .777 .299 .106 .391 2.558 

Lingkungan 

Kerja 

.606 .060 .671 10.14

3 

.000 .487 .726 .913 .805 .457 .465 2.153 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue Condition Index 

Variance Proportions 

(Constant) Budaya Organisasi Motivasi Lingkungan Kerja 

1 1 3.975 1.000 .00 .00 .00 .00 

2 .015 16.264 .40 .00 .00 .48 

3 .006 25.425 .60 .36 .17 .47 

4 .004 30.412 .00 .63 .83 .04 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 22.1378 49.1083 37.3000 5.56899 60 

Std. Predicted Value -2.723 2.120 .000 1.000 60 

Standard Error of Predicted 

Value 

.294 1.031 .500 .173 60 

Adjusted Predicted Value 21.9791 49.0147 37.2939 5.59158 60 

Residual -4.55063 5.71798 .00000 1.99489 60 

Std. Residual -2.222 2.792 .000 .974 60 

Stud. Residual -2.573 2.863 .002 1.027 60 

Deleted Residual -6.09762 6.11241 .00615 2.22677 60 

Stud. Deleted Residual -2.715 3.070 .008 1.062 60 

Mahal. Distance .235 13.985 2.950 2.957 60 

Cook's Distance .000 .562 .031 .094 60 

Centered Leverage Value .004 .237 .050 .050 60 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 



 

 

 
 

 
 

 



 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 



 

 

 
 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

Budaya 

Organisa

si 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .793
**
 .185 .170 .229 .491

**
 .278

*
 .125 .029 .301

*
 .724

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .157 .194 .079 .000 .032 .343 .826 .020 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2 Pearson 

Correlation 

.793
**
 1 .281

*
 .216 .239 .373

**
 .222 .027 .082 .170 .681

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .030 .098 .066 .003 .088 .840 .535 .194 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X3 Pearson 

Correlation 

.185 .281
*
 1 .335

**
 .151 .183 .109 .140 .064 .103 .495

**
 

Sig. (2-tailed) .157 .030  .009 .250 .162 .407 .287 .627 .432 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X4 Pearson 

Correlation 

.170 .216 .335
**
 1 -.007 .154 -.124 -.084 -.033 .092 .363

**
 

Sig. (2-tailed) .194 .098 .009  .960 .241 .347 .525 .804 .483 .004 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X5 Pearson 

Correlation 

.229 .239 .151 -.007 1 .341
**
 .378

**
 -.030 .121 -.005 .414

**
 

Sig. (2-tailed) .079 .066 .250 .960  .008 .003 .818 .356 .971 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X6 Pearson 

Correlation 

.491
**
 .373

**
 .183 .154 .341

**
 1 .255

*
 .054 .159 .440

**
 .674

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .162 .241 .008  .049 .680 .225 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X7 Pearson 

Correlation 

.278
*
 .222 .109 -.124 .378

**
 .255

*
 1 .182 .029 .028 .422

**
 

Sig. (2-tailed) .032 .088 .407 .347 .003 .049  .163 .824 .830 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X8 Pearson 

Correlation 

.125 .027 .140 -.084 -.030 .054 .182 1 -.171 .555
**
 .406

**
 

Sig. (2-tailed) .343 .840 .287 .525 .818 .680 .163  .192 .000 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X9 Pearson 

Correlation 

.029 .082 .064 -.033 .121 .159 .029 -.171 1 .031 .429 



 

 

 
 

Sig. (2-tailed) .826 .535 .627 .804 .356 .225 .824 .192  .815 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X10 Pearson 

Correlation 

.301
*
 .170 .103 .092 -.005 .440

**
 .028 .555

**
 .031 1 .598

**
 

Sig. (2-tailed) .020 .194 .432 .483 .971 .000 .830 .000 .815  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Budaya 

Organisasi 

Pearson 

Correlation 

.724
**
 .681

**
 .495

**
 .363

**
 .414

**
 .674

**
 .422

**
 .406

**
 .429 .598

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .004 .001 .000 .001 .001 .000 .000  

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.671 10 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

Motiva

si 

X1 Pearson 

Correlation 

1 .839
**
 .495

**
 .552

**
 .400

**
 .135 .035 -.075 -.043 .044 .532

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 .303 .791 .571 .746 .739 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2 Pearson 

Correlation 

.839
**
 1 .317

*
 .420

**
 .494

**
 .197 -.054 -.104 -.088 .017 .466

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .014 .001 .000 .132 .682 .427 .503 .897 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X3 Pearson 

Correlation 

.495
**
 .317

*
 1 .740

**
 .345

**
 .453

**
 .083 .063 -.039 -.013 .531

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .014  .000 .007 .000 .529 .631 .766 .920 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X4 Pearson 

Correlation 

.552
**
 .420

**
 .740

**
 1 .320

*
 .504

**
 .176 .191 .051 .154 .695

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .013 .000 .179 .145 .700 .239 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X5 Pearson 

Correlation 

.400
**
 .494

**
 .345

**
 .320

*
 1 .641

**
 -.080 .005 .036 -.007 .486

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .007 .013  .000 .546 .969 .786 .958 .000 



 

 

 
 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X6 Pearson 

Correlation 

.135 .197 .453
**
 .504

**
 .641

**
 1 .045 .161 -.005 .051 .514

**
 

Sig. (2-tailed) .303 .132 .000 .000 .000  .735 .218 .970 .699 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X7 Pearson 

Correlation 

.035 -.054 .083 .176 -.080 .045 1 .711
**
 .169 .150 .532

**
 

Sig. (2-tailed) .791 .682 .529 .179 .546 .735  .000 .196 .252 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X8 Pearson 

Correlation 

-.075 -.104 .063 .191 .005 .161 .711
**
 1 .152 .241 .558

**
 

Sig. (2-tailed) .571 .427 .631 .145 .969 .218 .000  .246 .064 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X9 Pearson 

Correlation 

-.043 -.088 -.039 .051 .036 -.005 .169 .152 1 .394
**
 .413

**
 

Sig. (2-tailed) .746 .503 .766 .700 .786 .970 .196 .246  .002 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X10 Pearson 

Correlation 

.044 .017 -.013 .154 -.007 .051 .150 .241 .394
**
 1 .491

**
 

Sig. (2-tailed) .739 .897 .920 .239 .958 .699 .252 .064 .002  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Motiv

asi 

Pearson 

Correlation 

.532
**
 .466

**
 .531

**
 .695

**
 .486

**
 .514

**
 .532

**
 .558

**
 .413

**
 .491

**
 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.673 10 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

Lingkunga

n Kerja 

X1 Pearson 

Correlation 

1 -.089 .044 1.000
**
 1.000

**
 -.089 1.000

**
 -.089 .641

**
 -.089 .447

**
 

Sig. (2-tailed)  .499 .739 .000 .000 .499 .000 .499 .000 .499 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X2 Pearson 

Correlation 

-.089 1 .716
**
 -.089 -.089 1.000

**
 -.089 1.000

**
 .029 1.000

**
 .835

**
 

Sig. (2-tailed) .499  .000 .499 .499 .000 .499 .000 .828 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X3 Pearson 

Correlation 

.044 .716
**
 1 .044 .044 .716

**
 .044 .716

**
 .197 .716

**
 .754

**
 

Sig. (2-tailed) .739 .000  .739 .739 .000 .739 .000 .132 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X4 Pearson 

Correlation 

1.000
**
 -.089 .044 1 1.000

**
 -.089 1.000

**
 -.089 .641

**
 -.089 .447

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .499 .739  .000 .499 .000 .499 .000 .499 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X5 Pearson 

Correlation 

1.000
**
 -.089 .044 1.000

**
 1 -.089 1.000

**
 -.089 .641

**
 -.089 .447

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .499 .739 .000  .499 .000 .499 .000 .499 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X6 Pearson 

Correlation 

-.089 1.000
**
 .716

**
 -.089 -.089 1 -.089 1.000

**
 .029 1.000

**
 .835

**
 

Sig. (2-tailed) .499 .000 .000 .499 .499  .499 .000 .828 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X7 Pearson 

Correlation 

1.000
**
 -.089 .044 1.000

**
 1.000

**
 -.089 1 -.089 .641

**
 -.089 .447

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .499 .739 .000 .000 .499  .499 .000 .499 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X8 Pearson 

Correlation 

-.089 1.000
**
 .716

**
 -.089 -.089 1.000

**
 -.089 1 .029 1.000

**
 .835

**
 

Sig. (2-tailed) .499 .000 .000 .499 .499 .000 .499  .828 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

X9 Pearson 

Correlation 

.641
**
 .029 .197 .641

**
 .641

**
 .029 .641

**
 .029 1 .029 .447

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .828 .132 .000 .000 .828 .000 .828  .828 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 



 

 

 
 

X10 Pearson 

Correlation 

-.089 1.000
**
 .716

**
 -.089 -.089 1.000

**
 -.089 1.000

**
 .029 1 .835

**
 

Sig. (2-tailed) .499 .000 .000 .499 .499 .000 .499 .000 .828  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Lingkungan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 

.447
**
 .835

**
 .754

**
 .447

**
 .447

**
 .835

**
 .447

**
 .835

**
 .447

**
 .835

**
 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.856 10 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

Kinerja 

Pegawai 

Y1 Pearson 

Correlation 

1 .852
**
 .475

**
 .545

**
 .399

**
 .136 .099 -.003 .099 -.003 .468

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 .302 .450 .981 .450 .981 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y2 Pearson 

Correlation 

.852
**
 1 .330

*
 .430

**
 .488

**
 .189 .007 -.047 .007 -.047 .402

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .010 .001 .000 .148 .959 .724 .959 .724 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y3 Pearson 

Correlation 

.475
**
 .330

*
 1 .716

**
 .375

**
 .484

**
 .103 .213 .103 .213 .535

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .010  .000 .003 .000 .436 .102 .436 .102 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y4 Pearson 

Correlation 

.545
**
 .430

**
 .716

**
 1 .315

*
 .505

**
 .214 .285

*
 .214 .285

*
 .639

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .014 .000 .101 .027 .101 .027 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y5 Pearson 

Correlation 

.399
**
 .488

**
 .375

**
 .315

*
 1 .638

**
 -.020 .086 -.020 .086 .423

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .003 .014  .000 .880 .514 .880 .514 .001 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y6 Pearson 

Correlation 

.136 .189 .484
**
 .505

**
 .638

**
 1 .097 .237 .097 .237 .495

**
 



 

 

 
 

Sig. (2-tailed) .302 .148 .000 .000 .000  .463 .069 .463 .069 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y7 Pearson 

Correlation 

.099 .007 .103 .214 -.020 .097 1 .709
**
 1.000

**
 .709

**
 .760

**
 

Sig. (2-tailed) .450 .959 .436 .101 .880 .463  .000 .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y8 Pearson 

Correlation 

-.003 -.047 .213 .285
*
 .086 .237 .709

**
 1 .709

**
 1.000

**
 .791

**
 

Sig. (2-tailed) .981 .724 .102 .027 .514 .069 .000  .000 .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y9 Pearson 

Correlation 

.099 .007 .103 .214 -.020 .097 1.000
**
 .709

**
 1 .709

**
 .760

**
 

Sig. (2-tailed) .450 .959 .436 .101 .880 .463 .000 .000  .000 .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Y10 Pearson 

Correlation 

-.003 -.047 .213 .285
*
 .086 .237 .709

**
 1.000

**
 .709

**
 1 .791

**
 

Sig. (2-tailed) .981 .724 .102 .027 .514 .069 .000 .000 .000  .000 

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Kinerja 

Pegawai 

Pearson 

Correlation 

.468
**
 .402

**
 .535

**
 .639

**
 .423

**
 .495

**
 .760

**
 .791

**
 .760

**
 .791

**
 1 

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

N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

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

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

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.822 10 

 

BUDAYA ORGANISASI 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7 

Tidak Setuju 1 1.7 1.7 3.3 

Kurang Setuju 21 35.0 35.0 38.3 

Setuju 20 33.3 33.3 71.7 

Sangat Setuju 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 7 11.7 11.7 11.7 

Kurang Setuju 18 30.0 30.0 41.7 

Setuju 16 26.7 26.7 68.3 

Sangat Setuju 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7 

Tidak Setuju 3 5.0 5.0 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 31 51.7 51.7 86.7 

Sangat Setuju 8 13.3 13.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0 

Tidak Setuju 5 8.3 8.3 13.3 

Kurang Setuju 21 35.0 35.0 48.3 

Setuju 23 38.3 38.3 86.7 

Sangat Setuju 8 13.3 13.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 
 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0 

Kurang Setuju 21 35.0 35.0 40.0 

Setuju 32 53.3 53.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7 

Tidak Setuju 2 3.3 3.3 5.0 

Kurang Setuju 24 40.0 40.0 45.0 

Setuju 23 38.3 38.3 83.3 

Sangat Setuju 10 16.7 16.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 13 21.7 21.7 25.0 

Setuju 31 51.7 51.7 76.7 

Sangat Setuju 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3 

Tidak Setuju 2 3.3 3.3 6.7 

Kurang Setuju 18 30.0 30.0 36.7 

Setuju 16 26.7 26.7 63.3 

Sangat Setuju 22 36.7 36.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 
 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 6 10.0 10.0 10.0 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 33.3 

Setuju 32 53.3 53.3 86.7 

Sangat Setuju 8 13.3 13.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 20 33.3 33.3 40.0 

Setuju 15 25.0 25.0 65.0 

Sangat Setuju 21 35.0 35.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

MOTIVASI 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 25.0 

Setuju 31 51.7 51.7 76.7 

Sangat Setuju 14 23.3 23.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 26.7 

Setuju 26 43.3 43.3 70.0 

Sangat Setuju 18 30.0 30.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  



 

 

 
 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 18 30.0 30.0 30.0 

Setuju 37 61.7 61.7 91.7 

Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 8 13.3 13.3 13.3 

Kurang Setuju 20 33.3 33.3 46.7 

Setuju 27 45.0 45.0 91.7 

Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 35 58.3 58.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0 

Kurang Setuju 21 35.0 35.0 40.0 

Setuju 30 50.0 50.0 90.0 

Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

 
 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 19 31.7 31.7 38.3 

Setuju 14 23.3 23.3 61.7 

Sangat Setuju 23 38.3 38.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 15 25.0 25.0 25.0 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 48.3 

Setuju 12 20.0 20.0 68.3 

Sangat Setuju 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3 

Tidak Setuju 14 23.3 23.3 26.7 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 50.0 

Setuju 17 28.3 28.3 78.3 

Sangat Setuju 13 21.7 21.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 6 10.0 10.0 10.0 

Tidak Setuju 1 1.7 1.7 11.7 

Kurang Setuju 18 30.0 30.0 41.7 

Setuju 18 30.0 30.0 71.7 

Sangat Setuju 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 



 

 

 
 

LINGKUNGAN KERJA 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 35 58.3 58.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 19 31.7 31.7 40.0 

Setuju 12 20.0 20.0 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 16 26.7 26.7 26.7 

Kurang Setuju 15 25.0 25.0 51.7 

Setuju 10 16.7 16.7 68.3 

Sangat Setuju 19 31.7 31.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 35 58.3 58.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  



 

 

 
 

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 35 58.3 58.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 19 31.7 31.7 40.0 

Setuju 12 20.0 20.0 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 17 28.3 28.3 35.0 

Setuju 35 58.3 58.3 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 19 31.7 31.7 40.0 

Setuju 12 20.0 20.0 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 
 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0 

Kurang Setuju 21 35.0 35.0 40.0 

Setuju 30 50.0 50.0 90.0 

Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 19 31.7 31.7 40.0 

Setuju 12 20.0 20.0 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

KINERJA PEGAWAI 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

N Valid 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 1 1.7 1.7 1.7 

Kurang Setuju 16 26.7 26.7 28.3 

Setuju 30 50.0 50.0 78.3 

Sangat Setuju 13 21.7 21.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 
Y2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 2 3.3 3.3 3.3 

Kurang Setuju 16 26.7 26.7 30.0 

Setuju 26 43.3 43.3 73.3 

Sangat Setuju 16 26.7 26.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  



 

 

 
 

 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Kurang Setuju 17 28.3 28.3 28.3 

Setuju 38 63.3 63.3 91.7 

Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 7 11.7 11.7 11.7 

Kurang Setuju 22 36.7 36.7 48.3 

Setuju 26 43.3 43.3 91.7 

Sangat Setuju 5 8.3 8.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 4 6.7 6.7 6.7 

Kurang Setuju 16 26.7 26.7 33.3 

Setuju 36 60.0 60.0 93.3 

Sangat Setuju 4 6.7 6.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 3 5.0 5.0 5.0 

Kurang Setuju 20 33.3 33.3 38.3 

Setuju 31 51.7 51.7 90.0 

Sangat Setuju 6 10.0 10.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

 

 



 

 

 
 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 18 30.0 30.0 38.3 

Setuju 13 21.7 21.7 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 16 26.7 26.7 26.7 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 50.0 

Setuju 10 16.7 16.7 66.7 

Sangat Setuju 20 33.3 33.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Y9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 8.3 8.3 8.3 

Kurang Setuju 18 30.0 30.0 38.3 

Setuju 13 21.7 21.7 60.0 

Sangat Setuju 24 40.0 40.0 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Y10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Tidak Setuju 16 26.7 26.7 26.7 

Kurang Setuju 14 23.3 23.3 50.0 

Setuju 10 16.7 16.7 66.7 

Sangat Setuju 20 33.3 33.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Statistics 

Jenis Kelamin   

N Valid 60 

Missing 0 



 

 

 
 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-laki 32 53.3 53.3 53.3 

Perempuan 28 46.7 46.7 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Statistics 

Pendidikan Terakhir   

N Valid 60 

Missing 0 

 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 9 15.0 15.0 15.0 

Diploma 16 26.7 26.7 41.7 

Sarjana 35 58.3 58.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 

Statistics 

Masa Kerja   

N Valid 60 

Missing 0 

 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid < 1 Tahun 3 5.0 5.0 5.0 

2-3 Tahun 11 18.3 18.3 23.3 

4-5 Tahun 29 48.3 48.3 71.7 

> 6 Tahun 17 28.3 28.3 100.0 

Total 60 100.0 100.0  

 
 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 

  



 

 

 
 

 


