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ABSTRAK

Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada BKKBN Provinsi Sumatera Utara

Muhammad Agung Pramono
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi Dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email : agungmp86@gmail.com

Dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis mengenai
pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada
BKKBN Provinsi Sumatera Utara. Dalam penelitian ini menggunakan jenis penelitian
asosiatif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai BKKBN Provinsi Sumatera Utara sebanyak 91 sampel. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
kuesioner/angket kepada pegawai BKKBN Provinsi Sumatera Utara. Pengelolaan
data dalam penelitian ini menggunakan Software SPSS 28.0.1.1 dengan teknik
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, asumsi klasik, uji
hipotesis, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
begitu juga dengan motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada BKKBN Provinsi Sumatera Utara. Secara simultan penelitian
ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai pada BKKBN Provinsi Sumatera Utara.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

Effect Of Work Environment and Work Motivation on Employee Performance
at BKKBN North Sumatra Province

Muhammad Agung Pramono
Management Study Program Faculty of Economics and Business

University of Muhammadiyah North Sumatra
Email : agungmp86@gmail.com

This study aims to determine and analyze the influence of the work
environment and work motivation on employee performance at the BKKBN of North
Sumatra Province. This research uses associative research using a quantitative
approach. The population in this study were employees of the North Sumatra
Province BKKBN as many as 91 samples. The data collection technique used in this
study used a questionnaire/questionnaire to the employees of the BKKBN of North
Sumatra Province. Data management in this study using SPSS 28.0.1.1 software with
data analysis techniques used are multiple linear regression analysis, classical
assumptions, hypothesis testing, and coefficient of determination. The results of this
study indicate that the work environment partially has a significant effect on
employee performance as well as work motivation partially has a significant effect on
employee performance at the BKKBN of North Sumatra Province. Simultaneously
this study shows that the work environment and work motivation have a significant
effect on employee performance at the BKKBN of North Sumatra Province.

Keywords : Work Environment, Work Motivation and Employee Performance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Suatu organisasi diharuskan untuk melakukan penyesuaian pada aspek
organisasi. Dengan sumber daya manusia yang terbatas, organisasi diharapkan dapat
mengoptimalkannya agar mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi memiliki
kaitan yang erat dengan pegawai, keberhasilan suatu organisasi juga didukung dengan
adanya pegawai yang berkompeten. Pegawai yang bekerja keras dan berpikir kritis
akan menghasilkan perusahaan yang berkualitas. Pegawai merupakan salah satu
bagian dalam struktur perusahaan yang memikul tanggung jawab untuk
merencanakan dan melaksanakan tugas-tugasnya dalam keberhasilan perusahaan.

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan suatu hal yang sangat penting dan
harus dimiliki dalam upaya mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. Sumber daya
manusia merupakan elemen utama organisasi dibandingkan dengan elemen sumber
daya yang lain seperti modal, teknologi, karena manusia itu sendiri yang
mengendalikan faktor yang lain. Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah satu
faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik
institusi maupun perusahaan. SDM juga merupakan kunci yang menentukan
perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa manusia Yyang
dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana untuk

mencapai tujuan organisasi itu (Susan, 2019).



Menurut (Harmonika, 2017) Manajemen sumber daya manusia merupakan
salah satu elemen yang penting untuk diperhatikan. Karena manajemen sumber daya
manusia merupakan bidang yang sangat strategis dalam organisasi. Organisasi
apapun namanya, dan sehebat apapun programnya, kalau sumber daya manusianya
tidak berkualitas, maka organisasi itu akan menjadi organisasi yang tidak tumbuh
berkembang dan tidak akan maju. Karena organisasi yang besar, serta program yang
berjalan itu sangat ditentukan oleh sumber daya manusianya dan kinerja yang baik.

Menurut (Setiawan, 2016) manajemen sumber daya manusia merupakan ilmu
dan seni yang di dalamnya terkandung fungsi — fungsi manajerial dan operasional
yang ditujukan agar sumber daya manusia dapat dimanfaatkan seefektif dan seefisien
mungkin untuk mencapai sasaran yang ditetapkan. Dengan perencanaan sumber daya
manusia dapat menentukan kebutuhan akan tenaga kerja berdasarkan peramalan,
pengembangan, pengimplementasian, dan pengontrolan kebutuhan tersebut yang
berintegrasi dengan rencana organisasi agar tercipta jumlah pegawai, penempatan
pegawai secara tepat dan bermanfaat secara ekonomis.

Kinerja pegawai adalah penilaian hasil kerja seseorang dalam suatu organisasi
sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi
(Wahyudi & Tupti, 2019). Kinerja merupakan sebagai hasil kerja yang telah dicapai
seseorang dari tingkah laku pekerjaan untuk melaksanakan aktivitas kerja dalam
rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak
melanggar aturan yang berhubungan dengan hukum dan sesuai dengan moral maupun
gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program kebijakan

dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi (Tanjung et al., 2022).



Lingkungan kerja adalah suatu tempat bagi sejumlah kelompok dimana di
dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan
sesuai dengan visi dan misi perusahaan (Sedarmayanti, 2017). Lingkungan kerja
merupakan lingkungan dimana para karyawan dapat melaksanakan tugasnya sehari-
hari dengan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas-tugas tersebut (Soedarso, 2015).

Motivasi adalah suatu dorongan kehendak yang menyebabkan seseorang
melakukan suatu perbuatan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi adalah
suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu,
oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku
seseorang (Harahap & Khair, 2019). Motivasi merupakan salah satu hal yang
mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong
keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat seseorang
bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri
sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan
membawa ke arah yang optimal (Jufrizen, 2017).

Hasil penelitian (Farisi & Utari, 2017) menyimpulkan bahwa lingkungan kerja
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa jika
lingkungan kerjanya itu baik maka kinerja pegawai akan baik pula. Sebaliknya, jika
lingkungan kerjanya kurang baik maka kinerja pegawai juga akan kurang baik. Hasil
penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh (Nasib & Martin, 2018) dan
(Ratnasari et al., 2020) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil penelitian (Hartati et al.,



2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan secara parsial.

Menurut (Maharani et al., 2020) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh (Sembiring et al., 2021) dan (Jufrizen & Sitorus,
2021) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan semakin tinggi motivasi yang diberikan
kepada pegawai maka pegawai akan mampu meningkatkan kinerjanya. Sedangkan
hasil penelitian (Tanjung & Manalu, 2019) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan pada Badan Kependudukan
dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara penulis
menemukan adanya fenomena ataupun masalah yang terjadi yaitu lingkungan kerja
yang kurang nyaman dan tidak kondusif dirasakan pegawai serta fasilitas yang kurang
memadai seperti pendingin ruangan yang tidak berfungsi dengan maksimal.
Kurangnya motivasi yang diberikan kepada pegawai yang menyebabkan Kinerja
pegawai menurun. Kinerja pegawai yang kurang optimal yang dapat dilihat dari
pekerjaan yang tidak diselesaikan dengan tepat waktu.

Berdasarkan latar belakang permasalahan diatas, maka penulis merasa tertarik
untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Kependudukan dan

Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara”.



1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan diatas maka
identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Terdapatnya lingkungan kerja yang kurang nyaman dirasakan pegawai.
2. Kurangnya motivasi yang diberikan kepada pegawai dan kurangnya
motivasi dalam diri sendiri.
3. Kinerja pegawai yang kurang optimal yang dapat dilihat dari pekerjaan
yang tidak diselesaikan dengan tepat waktu.
1.3 Batasan Masalah
Ada banyak faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan, namun dalam
penelitian ini penulis membatasi masalah hanya pada lingkungan kerja dan motivasi
kerja yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Badan Kependudukan Dan Keluarga
Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.
1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis dapat merumuskan masalah
dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN)
Provinsi Sumatera Utara?
2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi

Sumatera Utara?



3. Apakah lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
(BKKBN) Provinsi Sumatera Utara?

1.5 Tujuan Penelitian

Sebagaimana dengan rumusan masalah diatas, adapun tujuan dari penelitian ini

adalah :

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana
Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana
Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis
a) Diharapkan penelitian ini dapat mengetahui teori-teori tentang

lingkungan kerja, motivasi kerja dan kinerja sehingga dapat menambah
wawasan pengetahuan dalam hal lingkungan kerja, motivasi kerja dan

kinerja.



b) Bagi program studi manajemen, memberikan masukan kepada
program studi dalam rangka meningkatkan kualitas perkuliahan.

c) Bagi universitas, penelitian ini diharapkan dapat memberikan
kontribusi penambahan ilmu pengetahuan, khususnya bagi Manajemen
Sumber Daya Manusia serta menjadi bahan bacaan di perpustakaan
Universitas dan dapat memberikan referensi bagi mahasiswa lain.

Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada instansi

tentang pengaruh lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap Kinerja

pegawai Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional

(BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian dapat dijadikan sebagai sumber informasi untuk

menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk

penelitian ilmiah yang akan dilakukan.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja pegawai adalah penilaian hasil kerja seseorang dalam suatu
organisasi sesuai dengan tugas dan tanggungjawabnya dalam rangka mencapai
tujuan organisasi (Wahyudi & Tupti, 2019).

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja, baik secara kuantitas ataupun
kualitas karyawan yang didapatkan melalui penyelesaian tugas-tugas yang
diberikan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab mereka masing-masing
(Burhannudin et al., 2019).

Kinerja merupakan sebagai hasil kerja yang telah dicapai seseorang
dari tingkah laku pekerjaan untuk melaksanakan aktivitas kerja dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak
melanggar aturan yang berhubungan dengan hukum dan sesuai dengan moral
maupun gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan atau program
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi (Tanjung
et al., 2022).

Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung

jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan (Nursam, 2017).



Kinerja adalah kemampuan yang ditunjukkan oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Kinerja dikatakan baik dan memuaskan
apabila tujuan yang dicapai dengan standart yang telah ditetapkan (Farisi, et al,
2020).

Kinerja merupakan tanda berhasil atau tidaknya seseorang atau
sekelompok dalam melaksanakan pekerjaan nyata yang telah ditetapkan oleh
suatu organisasi (Jufrizen, 2018).
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Hasibuan, 2012)
mengungkapkan bahwa “Kinerja merupakan gabungan tiga faktor penting,
yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas
penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi pekerja”.

Menurut (Mangkunegara, 2017) terdapat berbagai faktor Kkinerja
karyawan, antara lain:

a) Faktor kemampuan.

b) Faktor motivasi.

Menurut (Sutrisno, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, yaitu:

a) Efektifitas dan Efisiensi.

b) Otoritas dan tanggung jawab.

c) Disiplin.

d) Inisiatif.
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Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja

karyawan vyaitu: kemampuan dan keahlian, pengetahuan, ranccangan Kkerja,

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya

organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin

kerja.

2.1.1.3 Indikator-Indikator Kinerja

Menurut (Wibowo, 2017) indikator-indikator kinerja karyawan sebagai

berikut :

b)

d)

Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin
dicapai dimasa yang akan datang.

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan
dapat dicapai. Tanpa sadar, tidak dapat diketahui kapan suatu
tujuan tercapai.

Umpan balik melaporkan kemajuan baik, kualitas maupun
kuantitas dalam mencapai tujuan yang didefinisikan oleh standar.
Alat dan sarana merupakan sumber daya yang dapat digunakan
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang
untuk menjalankan suatu pekerjaan yang diberikan kepadanya
dengan baik.

Motif merupakan alasan atau mendorong bagi seseorang untuk

melakukan sesuatu.
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g) Peluang pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk
menunjukkan prestasi kerjanya.

Menurut (Mangkunegara, 2012) indikator kinerja merupakan suatu

yang akan dihitung dan diukur. Adapun indikator kinerja sebagai berikut :

a) Kualitas kerja : kemampuan menghasilkan sesuai dengan kualitas
standar yang ditetapkan perusahaan.

b) Kuantitas kerja : kemampuan menghasilkan sesuai dengan jumlah
standar yang ditetapkan perusahaan.

c) Keandalan kerja : terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti
instruksi, inisiatif, hati-hati, kerajinan dalam melaksanakan
pekerjaan.

d) Sikap : pernyataan evaluatif terhadap objek, orang atau peristiwa.

Menurut (Hadari, 2013) untuk mengukur Kinerja karyawan dapat

digunakan beberapa kriteria kinerja, antara lain adalah :

a) Kualitas (Quality) merupakan tingkatan dimana proses atau hasil
dari penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna.

b) Kuantitas (Quantity) merupakan produksi yang dihasilkan dapat
ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah
siklus kegiatan yang diselesaikan.

c) Ketepatan waktu (Timeliness) merupakan dimana kegiatan
tersebut dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat

dicapai, pada permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan
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koordinasi dengan hasil produk yang lain dan memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan lain.

d) Efektivitas biaya (Cost effectiveness) merupakan tingkatan
dimana sumber daya organisasi, seperti manusia, keuangan,
teknologi, bahan baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk
memperoleh keuntungan yang paling tinggi atau mengurangi
kerugian yang timbul dari setiap unit atau contoh penggunaan dari
suatu sumber daya yang ada.

e) Hubungan antar perseorangan (Interpersonal impact) merupakan
tingkatan  dimana  seorang karyawan ~ mampu  untuk
mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan
kerjasama antara karyawan yang satu dengan karyawan yang lain
dan juga pada bawahan.

Menurut (Mangkunegara, 2018) indikator indikator kinerja yaitu :

a) Kualitas kerja.

b) Kuantitas kerja.

c) Kehandalan.

d) Sikap.

2.1.2 Lingkungan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja
Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan kerja adalah suatu tempat

bagi sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas
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pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi
perusahaan.

Menurut (Pranitasari, 2019) lingkungan kerja merupakan situasi di
sekitar tempat kerja baik secara fisik maupun non-fisik yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan dengan indikator: fisik (kondisi Kkerja,
infrastruktur kerja dan kondisi administrasi) dan non-fisik (hubungan fisik
antara pekerja, tempat kerja hubungan masyarakat dan kondisi kerja).

Menurut (Soedarso, 2015) lingkungan kerja merupakan lingkungan
dimana para karyawan dapat melaksanakan tugasnya sehari-hari dengan
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang diperlukan untuk melaksanakan
tugas-tugas tersebut.

Menurut (Sudaryo, 2018) definisi lingkungan kerja adalah keseluruhan
alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana
seseorang bekerja, metode kerja serta pengaturan kerja baik sebagai
perseorangan maupun sebagai kelompok.
2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut (Sedarmayanti, 2017) adapun faktor-faktor yang terkait
dengan lingkungan kerja fisik yaitu :

a) Penerangan atau cahaya di tempat kerja.

b) Temperatur di tempat kerja.

c) Kelembaban di tempat kerja.

d) Sirkulasi udara di tempat kerja.

e) Kebisingan di tempat kerja.



f)
9)
h)
i)
)
K)

)

Getaran mekanis di tempat kerja.
Bau-bauan di tempat kerja.

Tata warna di tempat kerja.
Dekorasi di tempat kerja.

Musik di tempat kerja.
Keamanan di tempat kerja.

Hubungan atasan dengan bawahan.

m) Hubungan sesama rekan kerja.

Menurut  (Nitisemito, 2014) menjelaskan bahwa faktor

mempengaruhi lingkungan kerja adalah:

2123

yaitu:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Warna.
Kebersihan.
Pertukaran udara.
Penerangan.
Keamanan.

Kebisingan.

Indikator-Indikator Lingkungan Kerja
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yang

Menurut (Sunyoto, 2012) adapun indikator lingkungan kerja fisik

a)
b)
c)
d)

Penerangan.
Kebisingan.
Suhu udara.

Ruang gerak yang diperlukan.
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e) Pewarnaan.

f) Keamanan.

Menurut (Sedarmayanti, 2017) beberapa indikator dari lingkungan
kerja yaitu :

a) Penerangan.

b) Suhu udara.

c) Sirkulasi udara.

d) Ukuran ruang kerja.

e) Tata letak ruang kerja.

f)  Privasi ruang kerja.

g) Kebersihan.

h) Suara bising.

i) Penggunaan warna.

J) Peralatan kerja.

2.1.3 Motivasi

2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Menurut (Hasibuan, 2018) Motivasi adalah suatu peransang keinginan
dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif
mempunyai tujuan yang ingin dicapai.

Motivasi merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian
proses perilaku manusia dengan mempertimbangkan arah, intensitas, dan

ketekunan pada pencapaian tujuan (Pranitasari & Saputri, 2020).
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Motivasi adalah suatu dorongan kehendak yang menyebabkan
seseorang melakukan suatu perbuatan untuk mencapai suatu tujuan tertentu.
Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula
sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Harahap & Khair, 2019).

Menurut (Jufrizen, 2017) motivasi merupakan salah satu hal yang
mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong
keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat
seseorang bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi
dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara
tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal.
2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut (Bismala et al., 2015) faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi kerja adalah karakteristik individu, karakteristik pekerjaan dan
karakteristik situasi kerja.

Menurut (Afandi, 2018) beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja yaitu:

a) Kebutuhan hidup

Kebutuhan untuk mempengaruhi hidup, yang termasuk dalam
kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan, udara, dan
sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini
merangsang seseorang berperilaku dan giat bekerja.

b) Kebutuhan masa depan
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Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga
tercipta suasana tenang, harmonis dan optimisme.

c) Kebutuhan harga diri

Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta
penghargaan  prestasi dari  karyawan dan  masyarakat
lingkungannya. ldealnya prestasi timbul karena adanya prestasi,
tetapi tidak selamanya demikian. Akan tetapi perlu juga
diperhatikan oleh pimpinan bahwa semangkin tinggi kedudukan
seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam
organisasi semangkin tinggi pula prestasinya.

d) Kebutuhan pengakuan prestasi kerja

Kebutuhan atas prestasi kerja yang dicapai dengan menggunakan
kemampuan, keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai
prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini merupakan
realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh.

Menurut (Gultom, 2014) faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
kerja yaitu hubungan antar karyawan, faktor motivasional dan faktor hygience.
2.1.3.3 Indikator-Indikator Motivasi

Adapun indikator motivasi kerja menurut (Mangkunegara, 2017)
meliputi yaitu :

a) Kerja keras, vyaitu melakukan kegiatan dengan segenap

kemampuan yang dimiliki.



b)

d)

9)

h)
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Orientasi masa depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi
kedepan dan rencana akan hal tersebut.

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

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

Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk
memperoleh tujuan.

Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan
bersungguh-sungguh.

Rekan kerja yang dipilih, yaitu memilih rekan kerja yang dapat
diajak kerja sama untuk mencapai tujuan.

Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dalam

menyelesaikan segala pekerjaan.

Indikator motivasi menurut (Afandi, 2018) adalah balas jasa, kondisi

kerja, fasilitas kerja, prestasi kerja, pengakuan dari atasan dan pekerjaan itu

sendiri.

Menurut (Hamzah, 2011) indikator motivasi kerja adalah :

a)
b)
c)
d)

e)

Adanya hasrat dan keinginan untuk melakukan kegiatan.
Adanya dorongan dan kebutuhan untuk melakukan kegiatan.
Adanya harapan dan cita-cita.

Penghargaan dan penghormatan atas diri.

Adanya lingkungan dan kegiatan yang menarik.



19

2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah suatu hubungan atau kaitan antara konsep satu
terhadap konsep yang lainnya dari masalah yang ingin diteliti. Kerangka konsep ini
gunanya untuk menghubungkan atau menjelaskan secara panjang lebar tentang suatu
topik yang akan dibahas. Kerangka ini didapatkan dari konsep ilmu atau teori yang
dipakai sebagai landasan penelitian yang didapatkan pada tinjauan pustaka yang
dihubungkan dengan variabel yang diteliti.

2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut (Bukhari & Pasaribu, 2019) lingkungan kerja adalah komponen-
komponen yang merujuk pada lembaga atau kekuatan yang berinteraksi langsung
maupun tidak langsung menurut pola tertentu mengenai organisasi atau
perusahaan yang tidak akan lepas dari pada lingkungan dimana organisasi atau
perusahaan itu berada.

Berdasarkan hasil penelitian (Farisi & Utari, 2017) menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
(Nasib & Martin, 2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian (Siagian & Khair, 2018)
dan (Marbun & Jufrizen, 2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat digambarkan sebagai

berikut:
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Lingkungan
Kerja

Kinerja Pegawai

Gambar 2.1
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi adalah merupakan pendorong atau penggerak seseorang untuk mau
bertindak dan bekerja dengan giat sesuai dengan tugas dan kewajibannya.
Kemudian pegawai yang termotivasi sangat mengerti tujuan dan tindakan mereka
dan juga meyakini bahwa tujuan tersebut akan tercapai sesuai dengan apa yang
sudah direncanakan (Hasibuan & Silvya, 2019).

Motivasi dibutuhkan agar karyawan yang bekerja dapat bekerja lebih baik
lagi. Adanya komunikasi yang baik dapat menimbulkan suasana kerja yang lebih
harmonis. Komunikasi dua arah harus diciptakan di dalam lingkungan Kkerja.
Karyawan yang bekerja dengan baik dapat juga diberikan penghargaan atas
prestasi kerja yang telah dibuat. Dengan penghargaan yang diberikan memacu
dalam meningkatnya kinerja karyawan tersebut (Prayogi & Nursidin, 2018).

Berdasarkan hasil penelitian (Maharani et al., 2022), (Sembiring et al.,
2021), (Jufrizen & Hadi, 2021) dan (Jufrizen & Sitorus, 2021) menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian (Saripuddin & Handayani, 2017), (Muis et al., 2021) menyatakan bahwa

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian
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(Ainanur & Tirtayasa, 2018) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat digambarkan sebagai

berikut:

Motivasi Kerja

Kinerja Pegawai

Gambar 2.2
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian (Nuryasin et al., 2016), dan (Hidayat, 2015)
menyatakan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan keterangan diatas, penulis menyimpulkan bahwa lingkungan
kerja dan motivasi kerja sangatlah penting bagi kinerja pegawai untuk mencapai
tujuan instansi. Apabila lingkungan kerja tersebut bersih, rapi, nyaman dan
pegawai memiliki motivasi yang tinggi maka tujuan instansi akan dapat lebih

mudah untuk dicapai.
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Lingkungan Kerja

Kinerja Pegawai

Motivasi Kerja

Gambar 2.3
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

2.3 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan sementara yang bersifat praduga yang paling
memungkinkan yang masih harus dicari kebenarannya. Hubungan antara variabel
dalam penelitian ini memiliki hipotesis sebagai berikut:

1. Lingkungan Kkerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi
Sumatera Utara.

2. Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi
Sumatera Utara.

3. Lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN)

Provinsi Sumatera Utara.



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah dan tujuan penelitian yang telah dijelaskan
sebelumnya, maka jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif dengan
metode pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah suatu proses
menemukan pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat
menganalisis keterangan mengenai apa yang ingin diketahui (Kasiram, 2008).
Menurut (Sugiyono, 2017) asosiatif adalah penelitian yang bersifat menanyakan
hubungan antara dua variable atau lebih. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.
3.2 Definisi Operasional
Definisi Operasional yaitu definisi yang menunjukkan bagaimana cara mengukur
variabel tersebut untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian.
3.2.1. Kinerja (Y)
Menurut (Farisi et al., 2020) kinerja adalah kemampuan yang ditunjukkan
oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Kinerja dikatakan
baik dan memuaskan apabila tujuan yang dicapai dengan standart yang telah

ditetapkan.
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Tabel 3.1 Indikator Kinerja

No. Indikator
1. Kualitas Kerja
2. Kuantitas Kerja
3. Kehandalan
4. Sikap

Sumber: (Mangkunegara, 2018)
3.2.2. Lingkungan Kerja (X1)
Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan kerja adalah suatu tempat bagi
sejumlah kelompok dimana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung
untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan.

Tabel 3.2 Indikator Lingkungan Kerja

0. Indikator
Penerangan
Kebisingan
Suhu Udara

Ruang Gerak Yang Diperlukan
Pewarnaan
Keamanan
Sumber: (Sunyoto, 2012)

=z

oW

3.2.3. Motivasi Kerja (X2)
Menurut (Hasibuan, 2018) motivasi adalah suatu peransang keinginan dan
daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan

yang ingin dicapai.
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Tabel 3.3 Indikator Motivasi Kerja

Indikator
Balas jasa
Kondisi kerja
Fasilitas kerja
Prestasi kerja
Pengakuan dari atasan
Pekerjaan itu sendiri
Sumber: (Afandi, 2018)

oo slwink(E

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana
Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara, JI. Gunung Krakatau No. 110
Medan.
3.3.2 Waktu Penelitian

Pelaksanaan penelitian ini direncanakan dimulai dari bulan Maret 2022.

Tabel 3.4
Jadwal Penelitian
No Kegiatan Jun Jul Agu Sept
41112|3|4/1/2(3/4]1]2|3 2

1 | Survey
2 | Pengajuan

Judul
3 Penyusunan

Proposal
4 | Seminar

Proposal
5 | Pengumpulan

Data
6 Penyusunan

Skripsi
7 | Sidang

Skripsi
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3.4 Populasi dan Sampel
3.4.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017). Populasi
dapat memberikan informasi atau data yang berguna bagi suatu penelitian. Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan Kependudukan dan Keluarga

Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 91 orang.

Tabel 3.5
Daftar Pegawai BKKBN Provinsi Sumatera Utara

No. Unit Kerja Jumlah
1. | Kepala Perwakilan 1
2. | Sekretaris 26
3. | DALDUK (Pengendalian Penduduk 10
4. | KSPK (Keluarga Sejahtera dan Pemberdayaan Keluarga) 11
5. | ADPIN (Advokasi, Pengeerakan dan Informasi) 16
6. | KBKR (Keluarga Berencana dan Kesehatan Reproduksi) 11
7. | LATBANG (Pelatihan, Penelitian dan Pengembangan) 16

Jumlah 91

3.4.2 Sampel

Dalam penelitian ini menggunakan pengambilan sampel dengan teknik
sampel jenuh. Menurut (Sugiyono, 2017) Sampling jenuh/sensus adalah teknik
penentuan sampel bila populasi dijadikan sebagai sampel. Dimana sampel dalam
penelitian ini adalah pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana

Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara sebanyak 91 orang.
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3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh
berdasarkan dari sumber data. Sumber data yang digunakan oleh peneliti adalah
sumber data primer, dimana sumber data primer yang di dapat peneliti langsung
diperoleh dari narasumber. Metode pengumpulan data yang digunakan pada
penelitian ini adalah dengan penyebaran kuesioner/angket pada pegawai Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera
Utara. Kuesioner adalah cara pengumpulan data dimana responden diberikan
pertanyaan atau pernyataan untuk dijawab.

Teknik yang digunakan untuk mengukur pemberian skor dalam kuesioner
penelitian ini adalah teknik skala Likert. (Bahrun et al, 2017) Skala Likert adalah
skala yang digunakan dalam mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau

orang tentang fenomena sosial.

Tabel 3.6
Instrument Skala Likert

No. Alternative Jawaban Skor

Sangat Setuju (SS) 5

Setuju (S)

Kurang Setuju (KS)

Tidak Setuju (TS)

OB WINF
R IN W&~

Sangat Tidak Setuju (STS)

Untuk mengetahui hasil dari kuesioner, maka dilakukan uji validitas dan uji

reliabilitas:
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a. Uji Vvaliditas

Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur valid (sah) atau
tidaknya suatu kuesioner (angket). Valid berarti instrument tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 2012).

Kriteria dalam pengujian validitas sebagai berikut:

1. Apabila r hitung > r tabel (pada taraf signifikansi 0,05), maka dinyatakan

valid.
2. Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 0,05), maka dinyatakan

tidak valid.

Tabel 3.7
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Pernyataan R-tabel R-hitung Keterangan
X1.1 0,206 0,552 Valid
X1.2 0,206 0,653 Valid
X1.3 0,206 0,746 Valid
X1.4 0,206 0,522 Valid
X1.5 0,206 0,579 Valid
X1.6 0,206 0,633 Valid
X1.7 0,206 0,766 Valid
X1.8 0,206 0,751 Valid
X1.9 0,206 0,596 Valid

X1.10 0,206 0,521 Valid

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS
Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Lingkungan Kerja kepada

responden, 10 pernyataan tersebut dinyatakan valid.




Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2)

Tabel 3.8
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Pernyataan R-tabel R-hitung Keterangan
X2.1 0,206 0,732 Valid
X2.2 0,206 0,768 Valid
X2.3 0,206 0,620 Valid
X2.4 0,206 0,635 Valid
X2.5 0,206 0,562 Valid
X2.6 0,206 0,683 Valid
X2.7 0,206 0,747 Valid
X2.8 0,206 0.665 Valid
X2.9 0,206 0,539 Valid

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS

Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Motivasi Kerja kepada responden,

10 pernyataan tersebut dinyatakan valid.

Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (YY)

Tabel 3.9

Pernyataan R-tabel R-hitung Keterangan
Y.1 0,206 0,584 Valid
Y.2 0,206 0,554 Valid
Y.3 0,206 0,546 Valid
Y.4 0,206 0,600 Valid
Y.5 0,206 0,673 Valid
Y.6 0,206 0,509 Valid
Y.7 0,206 0,585 Valid
Y.8 0,206 0,633 Valid

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS

Dari 10 pernyataan yang diajukan mengenai Kinerja Pegawai kepada responden,

10 pernyataan tersebut dinyatakan valid.
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b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur keakuratan suatu
kuesioner. Instrumen yang reliabel adalah intrumen yang bila digunakan beberapa
kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2012). Menurut (Juliandi, et al, 2015) kategori reliable adalah sebagai
berikut:

1. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0,6 maka instrument

dinyatakan reliable (terpercaya).
2. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha < 0,6 maka instrument

dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya).

Tabel 3.10
Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Lingkungan Kerja (X1) 0,833 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0,840 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,727 Reliabel

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS
Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa semua variabel penelitian ini reliabel
atau layak digunakan untuk penelitian selanjutnya karena semua nilai Cronbach’s

Alpha lebih besar dari 0,60.
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3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji
heteroskedastisitas. Pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi, variabel dependen atau independennya memiliki distribusi normal
atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah
garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas (Arianty,
2016).
b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji ada tidaknya variabel
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain dalam
satu model. Kemiripan antar variabel independen dalam satu model akan
menyebabkan terjadinya korelasi (berhubungan) antar suatu variabel
independen yang lainnya. Gejala multikolinearitas dapat dilihat dari nilai
Tolerance dan nilai Variance Inflation Factor (VIF). Gejala
multikolinearitas terjadi apabila nilai tolerance 0.526 atau VIF 2,04
(Tanjung, 2016).
c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke

pengamatan lain. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas



32

atau tidak terjadinya heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mendeteksi
ada atau tidak terjadinya heteroskedastisitas adalah dengan Scatterlpot (Rizal
& Radiman, 2019).
3.6.2 Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linier berganda digunakan untuk menelusuri pola hubungan antara
variabel terikat dengan dua atau lebih variabel bebas. Berdasarkan suatu
penelitian, regresi linier berganda lebih baik jika dibandingkan dengan metode
fuzzy dan jaringan syaraf tiruan (Padilah & Adam, 2019).
Rumus umum dari regresi linier berganda adalah sebagai berikut :

Y=o+ BIX1+B2X2 +¢

Keterangan :

Y : Kinerja Pegawai

X1 : Lingkungan Kerja
X2 : Motivasi Kerja

o : Koefisien Konstanta
B1,52 : Koefisien Regresi

€ : Residual

3.6.3 Uji Hipotesis
a. Uji T (Parsial)
Uji T digunakan untuk menguji tingkat signifikan dari pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen (Santoso, 2014).
Pengujian uji t dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program

SPSS dengan kriteria penilaian sebagai berikut:
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1. Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih kecil dari 0,05 maka
Ha diterima.
2. Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05 maka
Ha ditolak.
b. Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk menguji tingkat signifikan dari pengaruh variabel
independen secara serempak terhadap variabel dependen (Santoso, 2014).
Pengujian uji F dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program
SPSS, dengan kriteria penilaian sebagai berikut:

1. Apabila besarnya probabilitas signifikan lebih kecil dari 0,05 maka

Ha diterima.
2. Apabila besarnya probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05 maka
Ha ditolak.
3.6.4 Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi (R?) berfungsi untuk melihat sejauh mana
keseluruhan variabel independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai
koefisien determinasi adalah antara O dan 1. Apabila angka koefisien determinasi
semakin kuat, yang berarti variabel-variabel independen memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
Sedangkan nilai koefisien determinasi (adjust R?) yang kecil berarti kemampuan

variabel dependen adalah terbatas (Hidayat et al., 2020).



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 lingkungan kerja (X1), 9 pernyataan
untuk variabel motivasi kerja (X2), 8 pernyataan untuk variabel kinerja (Y).
Angket yang disebarkan ini diberikan kepada seluruh pegawai Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera
Utara yang berjumlah 91 orang sebagai sampel penelitian dengan menggunakan
metode skala likert.
4.1.2 Karakteristik Identitas Responden

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
1. Laki-Laki 36 39,6%
2. Perempuan 55 60,4%
Total 91 100%

Berdasarkan tabel 4.1 diatas dapat dilihat bahwa persentase responden
berjenis kelamin laki-laki sebesar 36 orang (39,6%) dan responden berjenis
kelamin Perempuan sebesar 55 orang (60,4%). Dengan demikian jumlah
responden dalam penelitian ini didominasi oleh responden berjenis kelamin

Perempuan.
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Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Umur

No. Umur Jumlah Persentase (%)

1. <25 Tahun 2 orang 2,2%

2. 25-40 Tahun 55 orang 60,4%

3. >40 Tahun 34 orang 37,4%
Total 91 100%

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan umur dalam penelitian ini didominasi oleh pegawai yang usianya 25-40
tahun yaitu sebanyak 55 orang (60,4%), selanjutnya yang berusia >40 tahun yaitu
sebanyak 34 orang (37,4%), dan untuk yang berusia <25 tahun yaitu sebanyak 2
orang (2,2%).

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

No. Lama Bekerja Jumlah Persentase (%0)

1. <1 tahun 9 orang 9,9%

2. 1-15 tahun 50 orang 54,9%

3. 16-30 tahun 18 orang 19,8%

4. >30 tahun 14 orang 15,4%
Total 91 orang 100%

Berdasarkan tabel 4.3 menunjukkan bahwa Kkarakteristik responden
berdasarkan lama bekerja dalam penelitian ini didominasi oleh pegawai yang lama
bekerjanya 1-15 tahun yaitu sebanyak 50 orang (54,9%), selanjutnya yang lama

bekerjanya 16-30 tahun yaitu sebanyak 18 orang (19,8%), kemudian yang lama
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bekerjanya >30 tahun yaitu sebanyak 14 orang (15,4%), dan untuk yang lama
bekerjanya <1 tahun yaitu sebanyak 9 orang (9,9%).
4.2 Deskripsi Variabel Penelitian
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu variabel Lingkungan
Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Kinerja Pegawai (Y). Deskripsi dari pernyataan
akan menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan
yang diberikan penulis kepada responden.
4.2.1 Lingkungan Kerja (X1)
Berikut merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Lingkungan
Kerja yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.4
Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
No. SS S KS TS STS F %
F % F % F % F % F %
1. 22 242 | 65 |714| 4 |44 | O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
2. 27 |29,7| 60 [659| 4 |44 | O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
3. 23 |253| 63 [692| 5 | 55| 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
4, 30 | 33 | 56 |615| 5 |55 | O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
5. 15 |165| 74 (813 2 [ 22| O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
6. 20 | 22 | 68 | 747 3 | 33| O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
7. 23 |253| 63 [692| 5 | 55| 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
8. 24 |264| 63 [692| 4 |44 | 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
9. 18 1198 69 |758| 4 [ 44| O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
10. | 23 | 253 | 66 | 725 2 | 22| O 0,0 0 0,0 | 91 | 100
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Penjelasan dari tabel diatas adalah sebagai berikut:

1.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa pencahayaan yang ada
diruangan nyaman untuk mata saya) sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 65 responden atau 71,4%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa intensitas cahaya
matahari tidak membuat silau) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 60 responden atau 65,9%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa suasana ditempat kerja
cukup nyaman karena jauh dari suara bising) sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 63 responden atau 69,2%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa suhu udara diruangan
tempat bekerja cukup nyaman) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 56 responden atau 61,5%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa nyaman karena bisa
mengatur suhu udara (AC) diruangan) sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 74 responden atau 81,3%.

Jawaban responden pada pernyataan (Tata letak ruang kerja cukup luas
sehingga ruang gerak yang diperlukan cukup memadai) sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 68 responden atau 74,7%.

Jawaban responden pada pernyataan (Cat dinding diruangan saya bekerja
masih bagus) sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 63

responden atau 69,2%.
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8. Jawaban responden pada pernyataan (Warna cat pada dinding diruangan
saya bekerja sangat nyaman dipandang mata) sebagian besar menjawab
setuju sebanyak 63 responden atau 69,2%.

9. Jawaban responden pada pernyataan (Barang yang saya tinggal diruangan
kerja terjaga dengan baik) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 69 responden atau 75,8%.

10. Jawaban responden pada pernyataan (Keamanan ditempat kerja sudah
mampu membuat saya bekerja dengan nyaman) sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 66 responden atau 72,5%.

4.2.2 Motivasi Kerja (X2)
Berikut merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Motivasi
Kerja yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.5

Jawaban Responden Variabel Motivasi Kerja (X2)

Alternatif Jawaban
No. SS S KS TS STS F %
F | % F | % F % F % F %
1. | 26 | 28,6 | 61 | 67 4 4,4 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
2. | 43 | 472 | 46 |506| 2 2,2 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
3. 1 20| 22 | 69 |758| 2 2,2 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
4, | 27 |29,7| 63 | 692 1 1,1 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
5 | 33 |363| 58 [63,7| O 0,0 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
6. 15 | 165| 66 |725| 10 | 11 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
7. | 21 |23,1] 66 [725| 4 4,4 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
8. | 28 {30,8| 61 | 67 2 2,2 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
9. | 29 |319| 60 | 659 2 2,2 0 0,0 0 0,0 | 91 | 100
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Penjelasan dari tabel diatas adalah sebagai berikut:

1.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa gaji yang ditetapkan
instansi sesuai dengan pekerjaan) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 61 responden atau 67%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa mendapatkan bonus
apabila melakukan pekerjaan tambahan) sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 46 responden atau 50,6%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa aman selama melakukan
pekerjaan) sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 69
responden atau 75,8%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa nyaman dalam
melakukan pekerjaan) sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak
63 responden atau 69,2%.

Jawaban responden pada pernyataan (Ketersediaan perlengkapan dan
peralatan ditempat kerja sudah memadai) sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 58 responden atau 63,7%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa atasan selalu memberikan
reward saat menyelesaikan pekerjaan melebihi target) sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 66 responden atau 72,5%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa kinerja saya dihargai dan
dipuji oleh atasan saat menyelesaikan tugas dengan hasil yang memuaskan)
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 66 responden atau

72,5%.
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8. Jawaban responden pada pernyataan (Atasan saya selalu memberikan

motivasi kepada saya) sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak

61 responden atau 67%.

9. Jawaban responden pada pernyataan (Saya mampu menyelesaikan segala

permasalahan pekerjaan dengan baik) sebagian besar responden menjawab

setuju sebanyak 60 responden atau 65,9%.

4.2.3 Kinerja Pegawai (Y)

Pegawai yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.6

Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (YY)

Berikut merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Kinerja

Alternatif Jawaban
No. SS S KS TS STS F %
F % F % F % F % F %
1. | 40 | 44 | 51 | 56 0 [00%| O [0,00| 0O |0,0%]| 91 | 100%
2. 55 |60,4| 36 |396| 0 [00%| O |0,0%| 0O |[0,0%| 91 | 100%
3. 27 |1 29,7 64 |703| 0 |00%| O [00% | O |[0,0% | 91 |100%
4, 27 129,71 64 |703| 0 |00%| O [00% | O [0,0% | 91 |100%
5. 31 |34,1| 60 |659| 0 [00%| O |0,0| 0O |[0,0%| 91 | 100%
6. 24 | 26,4 67 |736| 0 |00%| O [00% | O [0,0% | 91 |100%
7. 32 |352| 59 648 0 [00%| O |0,0%| 0O |[0,0%| 91 | 100%
8. 36 |396| 55 |604] O [00%| O [0,0%| O |[0,0%]| 91 | 100%

Penjelasan dari tabel diatas adalah sebagai berikut:
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Jawaban responden pada pernyataan (Saya sangat teliti dalam menyelesaikan
pekerjaan) sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 51
responden atau 56%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya memiliki Kkeinginan untuk
berkembang dalam mencapai kinerja yang lebih baik) sebagian besar
responden menjawab sangat setuju sebanyak 55 responden atau 60,4%.
Jawaban responden pada pernyataan (Saya mampu menyelesaikan tugas
sesuai dengan target yang ditetapkan) sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 64 responden atau 70,3%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya mampu menangani beban kerja
yang ditugaskan kepada saya) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 64 responden atau 70,3%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya merasa dengan pengetahuan yang
saya miliki, saya lebih menguasai bidang tugas yang saya kerjakan) sebagian
besar responden menjawab setuju sebanyak 60 responden atau 65,9%.
Jawaban responden pada pernyataan (Saya memiliki keterampilan yang baik
dalam melaksanakan pekerjaan) sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 67 responden atau 73,6%.

Jawaban responden pada pernyataan (Saya selalu menjaga sarana dan
prasarana Yyang digunakan dalam bekerja) sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 59 responden atau 64,8%.
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8. Jawaban responden pada pernyataan (Saya selalu melakukan komunikasi
dengan rekan kerja dalam menyelesaikan tugas bersama) sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 55 responden atau 60,4%.

4.3 Analisis Data
4.3.1 Uji Asumsi Klasik
Dalam regresi linier berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi linier berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linier Unbias
Estimation). Pengujian ini merupakan cara sederhana yang bertujuan untuk
mengetahui apakah regresi dalam penelitian ini model yang baik atau tidak. Ada
beberapa pengujian asumsi klasik, yaitu:
4.3.1.1 Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dan independennya memiliki distribusi normal atau
tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan

uji Kolmogorov-Smirnov, Uji Normal Probability Plot, dan histogram.
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Tabel 4.7

Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandarized
Residual
N 91
Normal Parameters Mean .0000000
Std. Deviation 1.99572269
Most Extreme Differences Absolute .092
Positive .092
Negative -.057
Test Statistic .092
Asymp. Sig. (2-tailed) .054

a. Test distribution is Normal
b. Calculated From Data

c. Lilliefors Significance Correction
Berdasarkan tabel diatas, hasil Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,054
lebih besar dari 0,05 artinya dalam penelitian ini distribusi data bersifat
normal.

Gambar 4.1

Hasil Uji Normalitas P-Plot of Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
0

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS
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Dari gambar 4.1, titik-titik menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas mengidentifikasi bahwa model regresi telah memenuhi asumsi
yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data model regresi penelitian
ini cenderung normal karena berdasarkan gambar diatas distribusinya
mengikuti garis diagonal.

Gambar 4.2

Hasil Uji Normalitas Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Frequency

Regression Standardized Residual

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS
Berdasarkan gambar diatas, terlihat bahwa grafik histogram

menunjukkan adanya gambar pola data yang baik regression standarized
membentuk gambar seperti lonceng dan mengikuti arah garis diagonal
sehingga memenuhi asumsi klasik.
4.3.1.2 Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas dapat dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan
VIF (Varian Inflation Factor), kedua ukuran ini menunjukkan setiap variabel
independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya.

Tolerance adalah mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih
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yang tidak dijelaskan variabel independen lainnya. Nilai yang dipakai untuk
Tolerance >0,1 dan VIF <10, maka tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 4.8

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients

Model Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
(Constant) 19.172 3.403 5.634 | .001
Lingkungan .188 072 .265 2599 | .011 878 1.139
Kerja
Motivasi 207 .076 277 2.720 | .008 878 1.139
Kerja

. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber: Data Diolah Oleh SPSS

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai tolerance (T) adalah
sebesar 878 dan VIF sebesar 1.139 sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi multikolinearitas dalam variabel independen dan dapat digunakan pada
penelitian ini karena nilai T => 0,1 dan VIF = < 10.
4.3.1.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda
disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Gambar 4.3
Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS
Dari gambar diatas, terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak,
dan tidak membentuk pola yang jelas teratur, serta tersebar baik diatas
maupun dibawah angka O pada sumbu Y. Dengan demikian tidak terjadi
heteroskedastisitas pada tabel regresi.
4.3.2 Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk memprediksi perubahan
nilai variabel terikat akibat perubahan dari nilai variabel bebas.

Tabel 4.9

Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 19.172 3.403 5.634 .001
Lingkungan Kerja .188 .072 .265 2.599 011
Motivasi Kerja .207 .076 277 2.720 .008

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui model persamaan regresi
linier yaitu sebagai berikut:
Y=19,172+0,188X1+0,207X2

Keterangan:

a. Nilai konstanta adalah sebesar 19,172 menunjukkan bahwa variabel
independen yaitu lingkungan kerja dan motivasi kerja dalam keadaan
konstanta dan tidak mengalami perubahan (sama dengan 0) maka
konstantanya akan tetap senilai 19,172.

b. Nilai koefisien regresi X1 sebesar 0,188 menunjukkan bahwa Lingkungan
Kerja mengalami kenaikan maka akan menaikkan kinerja pegawai senilai
18,8%.

c. Nilai koefisien regresi X2 sebesar 0,207 menunjukkan bahwa Motivasi Kerja
mengalami kenaikan maka akan menaikkan kinerja pegawai senilai 20,7%.

4.3.3 Pengujian Hipotesis

Hipotesis yaitu jawaban sementara dari pernyataan atau permasalahan
dalam penelitian. Kebenaran hipotesis perlu diuji secara empiris agar data yang
telah dikumpulkan dapat menjawab atau menolak hipotesis yang telah diajukan.

4.3.3.1 Uji T (Parsial)

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara parsial
atau individual mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel
terikat (Y). Adapun rumus yang dijelaskan adalah HO jika nilai probabilitas <

taraf signifikan sebesar 0,05 (sig < a0,05) artinya terdapat hubungan
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signifikan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat (). Tolak HO jika
probabilitas > taraf signifikan sebesar 0,05 artinya tidak terdapat hubungan
signifikan antara variabel bebas (X) dengan variabel terikat ().

Tabel 4.10
Hasil Uji T (Parsial)

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 19.172 3.403 5.634 .001
Lingkungan Kerja .188 072 .265 2.599 011
Motivasi Kerja .207 .076 277 2.720 .008
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data Diolah Oleh SPSS

a. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan tabel 4.10 diatas, untuk variabel lingkungan Kkerja
diperoleh thiuung 2,599 sedangkan tiner 1,987 dan nilai signifikan 0,011 < 0,05,
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
(BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.
b. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil pengujian tabel 4.10 yang dilakukan diatas,
diperoleh thitung 2,720 sedangkan tuper 1,987 dan nilai signifikan 0,008 < 0,05,
dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional

(BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.
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4.3.3.2 Uji F (Simultan)
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara
bersama-sama memiliki pengaruh secara signifikan atau tidak terhadap

variabel terikat.

Tabel 4.11
Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA

Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
1 | Regression 88.527 2 44.264 10.866 .001°

Residual 358.462 88 4.073
Total 446.989 90

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja
Sumber: Data Diolah Oleh SPSS

Uji F diatas bertujuan untuk menguji hipotesis statistic, maka dilakukan Uji
F pada tingkat a=0,05, nilai Fpiwng untuk n = 91 adalah sebagai berikut:
Fhing=N—K—1
=01-2-1

Fhitung = 10,866
Fraper = 3,10

Berdasarkan pengujian secara simultan pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi kerja diperoleh nilai Fhiung Sebesar 10,866 > Fper 3,10 dan nilai
signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara lingkungan kerja

(X1) dan motivasi kerja (X2) secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai

().
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4.3.4 Koefisien Determinasi

Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besarnya
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Koefisien
determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel bebas
yang digunakan dalam penelitian ini dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai
koefisien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat dilihat

pada tabel dibawah ini:

Tabel 4.12

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Error of the
Estimate
1 4452 .198 .180 2.018

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja
Sumber Data Diolah Oleh SPSS

Berdasarkan hasil uji pada tabel 4.11 diatas, dapat dilihat bahwa nilai R
sebesar 0,445 atau 44,5% yang berarti bahwa besarnya pengaruh antara Kinerja
pegawai dengan variabel bebasnya yaitu lingkungan kerja dan motivasi kerja
adalah cukup erat. Pada nilai R square dalam penelitian ini sebesar 0,198 yang
berarti 19,8% yang mempengaruhi variabel bebas yaitu Lingkungan Kerja dan
Motivasi Kerja sedangkan sisanya 80,2% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti

dalam penelitian ini.
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4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas tentang Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional
(BKKBN) Provinsi Sumatera Utara diperoleh thiwung Sebesar 2,599 sedangkan tiaper
sebesar 1,987 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,011 < 0,05. Berdasarkan
hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa ada pengaruh signifikan antara
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini memberi arti jika
lingkungan kerja suatu instansi itu baik maka itu akan meningkatkan kinerja
pegawai agar dapat memperoleh hasil yang lebih maksimal.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Siagian
& Khair, 2018), (Marbun & Jufrizen, 2022), dan (Farisi & Utari, 2017) yang
menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.
4.4.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas tentang Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN)
Provinsi Sumatera Utara diperoleh thiwng Sebesar 2,720 sedangkan tuaner Sebesar
1,987 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,008 < 0,05. Berdasarkan hasil
tersebut didapat kesimpulan bahwa ada pengaruh signifikan antara motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini memberi arti jika motivasi kerja yang
diberikan baik maka itu akan memberikan suatu dorongan dalam diri seseorang

dan akan sangat mempengaruhi tingkat kinerja pegawai.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Saripuddin & Handayani, 2017), (Muis et al., 2021), (Sembiring et al., 2021),
(Jufrizen & Hadi, 2021), (Jufrizen & Sitorus, 2021), dan (Ainanur & Tirtayasa,
2018) yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif (signifikan) terhadap
kinerja karyawan.

4.4.3 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja

Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas mengenai pengaruh lingkungan kerja
dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara. Dari uji
tersebut diketahui Fhiung Sebesar 10,866 > Fuper 3,10 dan nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Penelitian ini memberi arti jika lingkungan kerja memadai, dan
motivasi yang diberikan baik maka kinerja pegawai akan semakin baik pula.

Kinerja pegawai juga dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Karena variabel lingkungan kerja dan motivasi kerja
dalam penelitian ini mempengaruhi variabel kinerja pegawai hanya sebesar 19,8%
sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak diteliti.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Nuryasin et al., 2016), dan (Hidayat, 2015) yang menyatakan bahwa lingkungan

kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan.



BAB 5
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dalam penelitian ini mengenai
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada
Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi
Sumatera Utara, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Dari hasil penelitian secara parsial diketahui bahwa lingkungan kerja
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi
Sumatera Utara.

2. Dari hasil penelitian secara parsial diketahui bahwa motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kependudukan
dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

3. Dari hasil penelitian secara simultan diketahui bahwa lingkungan kerja dan
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Kependudukan dan Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi
Sumatera Utara.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat menyarankan

hal-hal sebagai berikut:

1. Mengenai lingkungan kerja yang ada didalam maupun disekitar instansi

sudah cukup baik, akan tetapi harus ditingkatkan lebih maksimal lagi agar

53
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pegawai dalam melaksanakan tugasnya bisa merasa nyaman sehingga dapat
meningkatkan kinerjanya. Karena dengan memperhatikan bagaimana
lingkungan kerja yang ada disekitar instansi itu akan mempengaruhi kinerja
dari pegawai.

Mengenai motivasi kerja, sebaiknya para atasan memberikan dorongan
ataupun motivasi dengan meningkatkan penghargaan kepada pegawai yang
melakukan kinerjanya dengan baik agar para pegawai menjadi lebih
semangat lagi dalam melakukan pekerjaannya.

Untuk kinerja pegawai pada Badan Kependudukan dan Keluarga Berencana
Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara sudah cukup baik, akan tetapi
instansi harus meningkatkan kinerja pegawai dengan melakukan peningkatan
dalam lingkungan kerja dan motivasi kerja yang merupakan salah satu faktor

peningkatan kinerja pegawai agar kualitas kinerjanya bisa lebih baik lagi.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti dalam proses penelitian ini, ada

beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa faktor agar dapat

untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan datang dalam lebih

menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini sendiri tentu memiliki

kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam penelitian-penelitian kedepannya.

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini sebagai berikut:

Penelitian ini hanya berfokus untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai yaitu lingkungan kerja dan motivasi kerja, sedangkan masih

banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.
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Keterbatasan waktu dan pengetahuan dari penulis sehingga sampel yang
diteliti pada penelitian ini hanya 91 pegawai pada Badan Kependudukan dan
Keluarga Berencana Nasional (BKKBN) Provinsi Sumatera Utara.

Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden
melalui kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang
sebenarnya. Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran dan

pemahaman yang berbeda tiap responden.
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KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP

KINERJA PEGAWAI PADA BKKBN PROVINSI SUMATERA UTARA

Berikut ini adalah kuesioner yang berkaitan dengan penulisan tentang
Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada BKKBN Provinsi Sumatera Utara. Oleh karena itu disela-sela kesibukan
bapak/ibu saya memohon dengan hormat kesediaan bapak/ibu dapat mengisi
kuesioner berikut ini. Atas ketersediaan dan partisipan bapak/ibu sekalian untuk

mengisi kuesioner yang ada, saya mengucapkan terima kasih.

IDENTITAS RESPONDEN
Nama
Umur
Jenis Kelamin
Bidang Pekerjaan

Lama Bekerja

DAFTAR KUESIONER
Mohon untuk memberikan tanda (V) pada setiap pernyataan yang bapak/ibu pilih
Keterangan:

5 : Sangat Setuju (SS)



: Setuju (S)
: Kurang Setuju (KS)
: Tidak Setuju (TS)

: Sangat Tidak Setuju (STS)

Lingkungan Kerja
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No.

Pernyataan

SS
®)

(4)

KS
(3)

TS
()

STS
(1)

Penerangan

Saya merasa pencahayaan yang ada
diruangan nyaman untuk mata saya.

Saya merasa intensitas cahaya matahari
tidak membuat silau.

Kebisingan

Saya merasa suasana ditempat kerja cukup
nyaman karena jauh dari suara bising.

Suhu Udara

Saya merasa suhu udara diruangan tempat
bekerja cukup nyaman.

Saya merasa nyaman karena bisa mengatur
suhu udara (AC) diruangan.

Ruang Gerak Yang Diperlukan

Tata letak ruang kerja cukup luas sehingga
ruang gerak yang diperlukan cukup
memadai.

Pewarnaan

Cat dinding di ruangan saya bekerja masih
bagus.

Warna cat pada dinding di ruangan saya
bekerja sangat nyaman dipandang mata.

Keamanan

Barang yang saya tinggal di ruangan kerja
terjaga dengan baik.

10.

Keamanan di tempat kerja sudah mampu
membuat saya bekerja dengan nyaman.




Motivasi Kerja

65

No.

Pernyataan

SS
®)

(4)

KS
(3)

TS
(2)

STS
(1)

Balas Jasa

Saya merasa gaji yang ditetapkan instansi
sesuai dengan pekerjaan.

Saya merasa mendapatkan bonus apabila
melakukan pekerjaan tambahan.

Kondisi Kerja

Saya merasa aman selama melakukan
pekerjaan.

Saya merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaan.

Fasilitas Kerja

Ketersediaan perlengkapan dan peralatan di
tempat kerja sudah memadai.

Prestasi Kerja

Saya merasa atasan selalu memberikan
reward saat menyelesaikan pekerjaan
melebihi target.

Pengakuan Dari Atasan

Saya merasa kinerja saya dihargai dan dipuji
oleh atasan saat menyelesaikan tugas dengan
hasil yang memuaskan.

Atasan saya selalu memberikan motivasi
kepada saya.

Pekerjaan Itu Sendiri

Saya mampu  menyelesaikan  segala
permasalahan pekerjaan dengan baik.

Kinerja Pegawai

No.

Pernyataan

SS
©)

(4)

KS
(©)

TS
@)

STS
(1)

Kualitas Kerja

Saya sangat teliti dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Saya memiliki keinginan untuk berkembang
dalam mencapai kinerja yang lebih baik.

Kuantitas Kerja

Saya mampu menyelesaikan tugas sesuai
dengan target yang ditetapkan.
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Saya mampu menangani beban kerja yang
ditugaskan kepada saya.

Kehandalan

Saya merasa dengan pengetahuan yang saya
miliki, saya lebih menguasai bidang tugas
yang saya kerjakan.

Saya memiliki keterampilan yang baik
dalam melaksanakan pekerjaan.

Sikap

Saya selalu menjaga sarana dan prasarana
yang digunakan dalam bekerja.

Saya selalu melakukan komunikasi dengan
rekan kerja dalam menyelesaikan tugas
bersama.
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HASIL KUESIONER RESPONDEN

VARIABEL LINGKUNGAN KERJA

Total

40

45

44
42

46

41

45

44
47

43

37

43

45

46

43

41

38
40

39
45

45

40
42

34
41

40

42

40

43

43

34
44
45

45

40

46

45

43

Responden | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
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40

40

40

43

44
41

40

43

41

40

40
42

40

43

44
40
34
40

40

44
43

41

40
41

34
40

40

41

40

35
41

40

40
40

40

40

40

40
47

46

47

45

43

39

40
41

42

43

44
45

46
47

48

49
50
o1

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64

65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
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45

44
47

46

47

46

43

46

46

48

82
83
84
85

86
87

88
89
90
91
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VARIABEL MOTIVASI KERJA

Total

36

44
40
2
41

35
40

41

41

36

41

36

37

41

41

36

43

36

37

42

39
37

42

41

42

36

36

33
36

36

37

43
41

41

36

42

41

38
36

41

Responden | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X2.4 | X2.5 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29

30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40
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39
40

39
32

36

36

40

33
36

36

32

40

40

35
38
37

37

37

36

39
39
37

40
35
36

37

34
42

35
37

37

37

36

37

36

30
39
41

43

41

43

41

42

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
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44
41

41

40

43

40

36

36

84
85
86
87

88
89
90
91
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VARIABEL KINERJA PEGAWAI

Total

36

36

38

34
37

36

37

37

37

33
38

32

36

38

38

32

32

33
32

38

35

32

35

38

32

36

34
34
33
34
34
37

36

37

37

35

40
32

32

33

Y.8

Y.7

Y.6

Y.5

Y.4

Y.3

Y.2

Y.l

Responden

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29

30
31

32

33
34

35

36
37

38

39
40
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33
36

36

32

32

32

33
39

33
38

37

33
37

37

36

36

32

33
32

35

33
32

37

33
32

32

36

33
33
32

36

32

34
34
32

34
36

38

38

36

36

36

36

41

42

43

44
45

46
47

48
49
50
o1

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
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37

38

36

37

37

36

36

38

84
85
86
87

88
89
90
91




UJI VALIDITAS DAN UJI RELIABILITAS

Lingkungan Kerja (X1)

Correlations

76

H1.1 ¥1.2 ®1.3 W14 ¥15 ¥1.6 H1.7 X1.8 ®1.9 ¥110  Total_X1

X1.1 Pearson Carrelation 1 734 180 480" 077 172 237 176 153 181 5527

Sig. (2-tailed) <.001 072 <.001 465 102 027 096 147 086 <.001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

X1.2 Pearson Carrelation 7347 1 381”7 5527 139 210 300" 326" 244 119 653"

Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 189 045 004 002 020 259 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

%1.3 Pearson Carrelation 190 381" 1 307" 4387 4837 5507 585 4197 3547 746"

Sig. (2-tailed) 072 <001 003 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001

M 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

X1 .4 Pearson Carrelation 480" 5527 307" 1 215 099 269" 214 049 -032 5227

Sig. (2-tailed) <001 <001 003 041 352 010 042 646 761 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

X1.5 Pearson Carrelation 077 139 438" 215 1 322" 5427 431" 346" 286 579"

Sig. (2-tailed) 465 189 <001 041 002 <001 <001 <001 006 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

%1.6 Pearson Carrelation 172 210 483" 099 322" 1 4387 474" 5247 3547 6337

Sig. (2-tailed) 102 045 <001 352 002 <001 <001 <001 <001 <001

N a1 a1 a1 a1 a1 a1 91 a1 a1 a1 a1

1.7 Pearson Carrelation 237 a00” 5507 269" 5427 438" 1 918" 283" 308" 766

Sig. (2-tailed) 027 004 <001 010 <001 <001 <001 007 003 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

X1.8 Pearson Carrelation 176 326 585 214 431" 474" a18” 1 3207 203" 7517

Sig. (2-tailed) 096 002 <001 042 <001 <001 <001 002 005 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

%1.9 Pearson Carrelation 153 244 419”7 049 346" 5247 283" az0” 1 538" 596

Sig. (2-tailed) 147 020 <001 646 <001 <001 007 002 <001 <001

N a1 a1 a1 a1 a1 a1 91 a1 a1 a1 a1

X1.10 Pearson Carrelation 181 119 3547 -032 286 3547 308" 203" 538" 1 5217

Sig. (2-tailed) 086 259 <001 761 006 <.001 003 005 <001 <.001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

Total_¥1 Pearson Correlation 5527 653" 746 5227 5797 633" 766 751" 596 5217 1
Sig. (2-tailed) <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001

N 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91 91

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha M oof tems

833

10




Motivasi Kerja (X2)

Correlations

77

®2.1 ¥2.2 %2, ¥2.4 ¥2.5 W26 27 w2, ¥2.4 Total_x2

X2.1 Pearson Correlation 1 668" 218 254" 44" 518" 555" 4127 188 732"

Sig. (2-tailed) =001 038 015 =.001 =001 =001 =001 075 =001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

x2.2 Pearson Correlation 668" 1 312" 269" 429" 459" 5547 502" 37 788"

Sig. (2-tailed) =001 003 010 =001 =001 <001 =001 002 =001

N a1 a1 91 a1 a1 a1 91 91 g1 a1

X2.3 Pearson Correlation 218 32" 1 763" 075 282" 4807 287" arz” 6207

Sig. (2-tailed) 038 003 <001 481 007 <001 006 <.001 <001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

X2.4 Pearson Correlation 254" 269" 763" 1 124 336" 384" 305" 427" 635"

Sig. (2-tailed) 015 010 =001 243 001 =001 003 =001 =001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

X2.5 Pearson Correlation 481" 429" 075 124 1 403" 272" 347" 191 562"

Sig. (2-tailed) =001 =001 481 243 =001 009 =001 069 =001

N a1 a1 91 a1 a1 a1 91 91 g1 a1

X2.6 Pearson Correlation 518 459" 282" 3367 4037 1 562 3207 147 6837

Sig. (2-tailed) <001 <001 007 .00 <.001 <001 002 163 <001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

X2.7 Pearson Correlation 555" 5547 4807 384" 21" 562" 1 4127 221" F47"

Sig. (2-tailed) =001 =001 =001 =00 009 =001 =001 035 =001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

X2.8 Pearson Correlation 412" 5027 287" 305" T 320" 4127 1 3647 BB

Sig. (2-tailed) =001 =001 006 003 <001 002 <001 <001 =001

N a1 a1 91 a1 a1 a1 91 91 g1 a1

X289 Pearson Correlation 188 Ny a2’ 4277 191 147 2217 3647 1 539"

Sig. (2-tailed) 075 002 <001 <001 069 163 035 =001 <001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

Total_X2 Pearson Correlation 732" 768" 6207 635" 562" 683" 747" 665 538" 1
Sig. (2-tailed) =001 =001 =001 =00 =.001 =001 =001 =001 =001

N 91 91 91 a1 91 91 91 91 91 91

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha [ of tems
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Correlations
YA Y.2 ¥.3 .4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Total_Y
¥.1 Pearson Correlation 1 3547 055 055 .204 .073 4147 506 T
Sig. (2-tailed) <001 606 606 052 492 <.001 <.001 <001
M 91 g1 a1 g1 a1 91 91 91 g1
¥.2 Pearson Correlation 3547 1 132 083 .202 78 a3 287" A547
Sig. (2-tailed) <.001 213 A36 055 .091 002 006 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
¥.3 Pearson Correlation 055 132 1 NI 396 4307 -.075 016 S48
Sig. (2-tailed) 606 213 <001 <.001 <.001 A78 883 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
.4 Pearson Correlation 055 .083 T 1 548" ar6 025 114 gon”
Sig. (2-tailed) 606 436 <.001 <.001 <.001 B11 282 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
Y5 Pearson Correlation 204 202 308" 548" 1 306 248 272 673
Sig. (2-tailed) 052 055 <.001 <001 .003 018 .00 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
.6 Pearson Correlation 073 178 4307 a76" 306" 1 081 026 5097
Sig. (2-tailed) 492 091 <.001 <001 .003 443 808 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
Y.7 Pearson Correlation 4147 33 -.075 025 248 081 1 B75 -
Sig. (2-tailed) <.001 .00z 478 811 018 443 <.001 <001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
Y.8 Pearson Correlation 506 287" 016 114 272" 026 B7E 1 633
Sig. (2-tailed) <.001 006 883 282 .009 808 <.001 <.001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1
Total_¥ Pearson Gorrelation 584" 5547 546 6007 673 &09° 585 633" 1
Sig. (2-tailed) <.001 <.001 <.001 <001 <.001 <.001 <.001 <.001
N a1 g1 a1 a1 a1 91 91 a1 g1

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

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

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha [ of tems

27

g
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HASIL ANALISIS DATA

Uji Asumsi Klasik
Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandarized
Residual
N 91
Normal Parameters Mean .0000000
Std. Deviation 1.99572269
Most Extreme Differences Absolute .092
Positive .092
Negative -.057
Test Statistic .092
Asymp. Sig. (2-tailed) .054

a. Test distribution is Normal
b. Calculated From Data

c. Lilliefors Significance Correction

Hasil Uji Normalitas P-Plot of Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
0

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob
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Hasil Uji Normalitas Histogram

Histogram

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Frequency

2 A 0 1 2 3

Regression Standardized Residual

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients
Model Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta t Sig. | Tolerance | VIF
1 | (Constant) 19.172 3.403 5.634 | .001
Lingkungan .188 .072 .265 2599 | .011 .878 1.139
Kerja
Motivasi 207 .076 277 2.720 | .008 .878 1.139
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawali




Hasil Uji Heteroskedastisitas

Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Regression Standardized Predicted Value

Hasil Uji Regresi Linier Berganda
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 19.172 3.403 5.634 .001
Lingkungan Kerja .188 .072 .265 2.599 011
Motivasi Kerja 207 .076 277 2.720 .008

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Hasil Uji T
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 19.172 3.403 5.634 .001
Lingkungan Kerja .188 .072 .265 2.599 011
Motivasi Kerja 207 .076 277 2.720 .008
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Hasil Uji F
ANOVA
Model Sum of Df Mean F Sig.
Squares Square
1 | Regression 88.527 2 44.264 10.866 .001°
Residual 358.462 88 4.073
Total 446.989 90

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

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

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Error of the
Estimate
1 445° 198 180 2.018

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


























































