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ABSTRAK 

Pengaruh Motivasi Non Financial Dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap  

Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan 

 

Putri Kartika  

Program Studi Manajemen 

putrkartika1101@gmail.com 

 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Jl. Kapten Muchtar Basri No.3 Medan, Sumatera Utara 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi non financial 

dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga 

Kota Medan. Pendekatan yang digunakan dalam penelitan ini adalah pendekatan 

asosiasif. Motivasi Non Financial yang perlu dilakukan oleh pimpinan agar 

semangat kerja tetap terpelihara, sehingga karyawan selalu memberikan motivasi 

yang tepat kepada para sumber daya manusia, sehingga pada mereka timbul 

keinginan untuk terbuat dan bekerja dengan baik sesuai dengan tuntutan dan 

keinginan organisasi. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap pada 

Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan yang berjumlah 48 orang sedangkan 

Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan metode sensus dengan 

kriteria tertentu, sehingga sampel penelitian ini yaitu 48 orang ASN dari pegawai 

Dinas Pemuda Olahraga Kota Medan. Teknik pengumpualan data menggunakan 

kuesioner atau angket yaitu metode pengumpulan data dengan membuat daftar 

pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada pegawai di objek 

penelitian dengan menggunakan Skala Likert dengan bentuk checklist dimana 

setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi. Teknik analisi data dalam penelitian ini 

analisis data penelitian asosiatif yang dilakukan untuk mencari pengaruh antara 

satu variabel dengan variabel lainnya dan kemudian menarik kesimpulan dari 

pengujian tersebut dengan menggunakan SPSS. Pengolahan data dalam peneliian 

ini menggunakan program software SPSS. Hasil dari uji parsial (Uji R square) 

yaiu variabel Kinerja Pegawai (Y) 0,648, pengaruh X1 dan X2 terhadap Y dengan 

nilai r-square 0,420 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu dijelaskan 

oleh variasi niali X1 dan X2 sebesar 42% atau dengan kata lain bahwa model 

tersebut adalah substansial (kuat), dan 58% dipengaruhi variabel lain. 

 

Kata Kunci : Kinerja Pegawai, Motivasi Non Financial Dan Lingkungan 

Kerja Fisik 
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ABSTRACT 

The Effect of Non-Financial Motivation and Physical Work Environment on 

Employee Performance at the Medan City Youth and Sports Service 

 

Putri Kartika 

Departemet Of Management 

putrkartika1101@gmail.com 

 

Faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

Jl. Captain Muchtar Basri No. 3 Medan, North Sumatra 

 

The purpose of this study was to determine the effect of non-financial motivation 

and physical work environment on the performance of employees of the Medan 

city youth and sports department. The approach used in this research is an 

asciative approach. Non-financial motivation that needs to be carried out by 

leaders so that work enthusiasm is maintained, so that in them there is a desire to 

do and work well in accordance with the demands of the organization. The 

population of this research is all permanent employees at Dinas Pemuda Dan 

Olahraga Kota Medan, totaling 48 people while the sample in this study was 

taken using the census method with certain criteria, so the sample for this study 

was 48 ASN employees from the Medan City Sports Youth Service. The data 

collection technique uses a questionnaire or questionnaire, which is a method of 

collecting data by making a list of questions in the form of a questionnaire 

addressed to employees at the research object using a Likert Scale with a 

checklist form where each question has 5 options. The data analysis technique in 

this study was an associative research data analysis conducted to find the 

influence of one variable on another and then draw conclusions from the test 

using SPSS. Data processing in this study uses the SPSS software program. The 

results of the partial test (R square test), namely the variable Employee 

Performance (Y) 0.648, the effect of X1 and X2 on Y with an r-square value of 

0.420 indicates that variations in the value of Y can be explained by variations in 

the values of X1 and X2 of 42% or in other words that the model is substantial 

(strong), and 58% is influenced by other variables. 

 

Keywords: Employee Performance, Non-Financial Motivation and Physical Work 

Environment 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Dalam mengelola suatu perusahaan, pegawai merupakan aset yang 

sangat penting karena tanpa adanya pegawai, perusahaan akan sulit untuk 

mencapai tujuan. Sebaik apapun visi-misi yang diterapkan dalam 

perusahaan, pegawai tetap berperan sangat besar untuk mencapai tujuan dari 

visi-misi tersebut. Peran pegawai sangat penting dan tidak dapat dibedakan 

antara pegawai yang telah bekerja dalam waktu yang lama dengan pegawai 

yang baru bergabung, keduanya tetap harus bekerja secara profesional. 

Kinerja pegawai merupakan masalah yang harus selalu diperhatikan 

oleh setiap organisasi baik pemerintah maupun swasta, karena manajemen 

harus memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. Begitu 

rendahnya masalah kinerja pegawai, sehingga tidak relevan jika membahas 

bagaimana cara memberhentikan status pegawai untuk pekerja harian 

(Ainnisya & Susilowati, 2018). Mengutamakan manusia dalam konteks 

organisasi adalah mengutamakan manusia agar dapat menghasilkan karya 

yang terbaik bagi organisasi. Salah satu faktor yang harus diperhatikan saat 

mengevaluasi pekerjaan yang difokuskan pada kebutuhan karyawan adalah 

kondisi karyawan saat ini. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam melaksanakan 

tugas adalah lingkungan kerja yaitu segala sesuatu yang ada disekitar 

pekerja, yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas. 
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Lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan membuat pegawai juga ikut 

merasa nyaman bekerja sehingga tugas yang dilakukan oleh para pegawai 

juga dapat dilaksanakan dengan baik dan itu mempengaruhi kepuasan 

bekerja pegawai. 

Banyak faktor yang mempengaruhi keberhasilan di perusahaan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. Salah satunya adalah pegawai, karena 

berkaitan langsung dengan kegiatan operasional diperusahaan. Dalam hal ini 

pegawai diharapkan dapat memberikan hasil yang maksimal sehingga 

tujuan perusahaan dapat tercapai. Oleh karena itu untuk mendukung agar 

tujuan perusahaan berhasil secara maksimal, maka perlu diperhatikan 

mengenai kinerja pegawai. Kinerja merupakan salah satu komponen dari 

keberlangsungan hidup perusahaan, sehingga menjadi hal yang sangat 

penting untuk diperhatikan dalam pengembangan karir pegawai. Bila 

pegawai tidak memberikan kinerja yang baik dari pekerjaannya,yang 

menjadi penyebabnya adalah motivasi mereka menurun, absensi dan 

keterlambatan meningkat dan menjadi semakin sulit untuk bekerja sama 

atau untuk mengadakan suatu perubahan. Hal ini menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai akan ikut menjadi penentu terhadap keberhasilan 

perusahaan dalam mewujudkan tujuan. Kinerja pegawai sangat berpengaruh 

bagi kelangsungan kegiatan organisasi di perusahaan. 

Motivasi kerja yang ditunjukkan dengan dukungan aktivitas yang 

mengarah pada tujuan. Motivasi dari dalam seorang pegawai dapat berasal 

dari kebutuhan akan uang, penghargaan, kekuasaan, dan pengakuan. 

Motivasi dari luar dapat berasal dari keluarga, teman kerja maupun atasan. 
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Motivasi ada duajenis, yaitu motivasi positif dan motivasi negatif. Motivasi 

positif adalah proses mempengaruhi orang dengan memberikan 

kemungkinan mendapatkan hadiah sementara motivasi negatif adalah proses 

mempengaruhi seseorang melalui kekuatan ketakutan seperti kehilangan 

pengakuan, uang atau jabatan. Motivasi adadua bentuk yaitu motivasi 

intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah pendorong kerja 

yang bersumber dari dalam diri pekerja berupa kesadaran tentang makna 

pekerjaan yang dilaksanakan. Motivasi ekstrinsik adalah pendorong kerja 

yang bersumber dari luar diri pekerja berupa suatu kondisi yang 

mengharuskan melaksanakan pekerjaan secara maksimal. 

Berdasarkan hasil riset awal di Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota 

Medan dapat dilihat bahwa kinerja yangdiberikan kepada pegawai rendah. 

Kinerja yang dimaksud menjadi penting untuk dibahas dibicarakan disini 

dalam dunia kerja karena kinerjaakan mempengaruhi produktivitas 

perusahaan dan hasil perusahaan. Buruknya kinerja sebagian pegawai di 

perusahaan ini diduga akibat dari kurangnya penghargaan terhadap pegawai 

dari pihak perusahaan, lingkungan perusahaan yang kurang nyaman dan 

rendahnya motivasi, mengakibatkan pegawai berprestasi kurang di Dinas 

Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. Selain itu ternyata juga ditemukan 

permasalahan yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pemuda 

Dan Olahraga Kota Medan yaitu permasalahan Lingkungan kerja yang 

terdapat di Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan juga kurang nyaman 

bagi para pegawai, jauhnya lokasi perusahaan dariperkotaan membuat 

pegawai harus menggunakan kendaraan pribadi. Serta terdapat masalah 
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motivasi, menurunnya motivasi kerja pegawai dikarenakan kurangnya 

perhargaan dari pihak lembaga terhadap pegawai berprestasi sehingga 

pegawai kurang termotivasi dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, penulis tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja Non 

Financial dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai 

Pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

1. Masih adanya pegawai yang belum puas terhadap fasilitas-fasilitas yang 

belum terpenuhi, misalnya lingkungan kerja yang kurang nyaman dan 

koneksi jaringan komunikasi yang lambat. 

2. Lingkungan kerja dinilai kurang nyaman bagi para pegawai. 

3. Motivasi pegawai menurun. Seperti tidak ada penghargaan terhadap 

pegawai yang berprestasi, hal ini terlihat dari kurang termotivasinya 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan mereka. 

1.3 Batasan Masalah 

Batasan masalah bertujuan untuk memberikan batasan pada 

pembahasan yang dipaparkan pada pembahasan agar tujuan penelitian bisa 

tercapai. Batasan masalah pada penelitian ini tentang motivasi kerjayang 

berfokus pada nonfinancial dan lingkungan kerja yang fokusnya di fisik 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. 

1.4 Rumusan Masalah 

Rumusan masalah pada penelitian ini sebagai berikut : 
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1. Apakah ada pengaruh motivasi non financial terhadap kinerja pegawai 

Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan? 

2. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai 

Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan? 

3. Apakah ada pengaruh motivasi non financial dan lingkungan kerja 

fisik terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota 

Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi non financial terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja 

pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi non financial dan lingkungan 

kerja fisik terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga 

Kota Medan. 

1.6 Manfaat Penelitian 

1. Secara teoritis  

Penelitian ini dapat menerapkan ilmu yang di peroleh selama 

prosesbelajar pada jurusan manajemen khususnya menambah 

kemampuan dalam memahami aspek sumber daya manusia. 

2. Secara praktis 
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Hasil Penelitian ini bermanfaat untuk memberikan sumbangan atau 

acuan bagi pihak instansi dalam pengambilan keputusan dimasa yang 

akan datang. 

3. Manfaat lainnya 

Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan 

perbandingan dan referensi dalam melakukan penelitian untuk 

permasalahan yang sama. 



 

7 
 

BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Motivasi Non Financial 

2.1.1.1 Pengertian Motivasi Non Financial 

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan seseorang 

menyelesaikan pekerjaannya dengan semangat, rela dan penuh 

tanggung jawab. Motivasi berfungsi sebagai penggerak atau 

dorongan kepada para pegawai agar mau bekerja dengan giat demi 

tercapainya tujuan instansi secara baik (Kadarisman, 2011). Motivasi 

disebut juga sebagai pendorong keinginan, pendukung atau 

kebutuhan-kebutuhan yangdapat membuat seseorang bersemangat 

dan termotivasi untuk memenuhi dorongan dirisendiri, sehingga 

dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang 

akanmembawa kearah yang optimal (Tanjung, 2015). Motivasi 

merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian proses 

perilaku manusia dengan mempertimbangkan arah, intensitas, dan 

ketekunan pada pencapaian tujuan. Sedangkan (Hustia, 2020) 

mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, karena dengan motivasi yang tinggi maka karyawan akan 

terdorong untuk bekerja dengan baikhingga menghasilkan kinerja 

maksimal. Adapun (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) mendefinisikan 

motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental 
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manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan, dan 

mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan 

yang memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan. 

 Menurut (Tirtayasa, 2020) motivasi non financial adalah 

pemberiaan atau penimbulan motif yang merangsang keinginan dan 

daya penggerak kemauan bekerja seseorang mengarahkan dan 

menyalurkan, sikap dan pencapaian tujuan suatu perusahaan. Dan 

ada pula (Kadarisman, 2011) “the motivation of people depends on 

the strength of their motives. Motives are sometimes define as needs, 

wants, or impulses within the individual”.  

Menurut (Nasution et al, 2023) motivasi kerja non financial 

yang diberikan perusahaan kepada karyawan sebagai biasanya 

berbeda-beda sesuai dengan permasalahan karyawan, mulai dari 

pemberian inspirasi, semangat, dan promosi. Menurut (Rivai, 2021) 

motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, 

dan memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subyek 

yang penting bagi pimpinan, karena menurut definisi pimpinan harus 

bekerja dengan dan melalui orang lain. Pimpinan perlu memahami 

orang-orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk 

bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 

Menurut (Nasution et al, 2022) motivasi didefinisikan 

sebagai keseluruhan proses pemberian dorongan atau stimulasi 

kepada karyawan sehingga mereka bersedia bekerja sama dengan 

sukarela dan tanpa dipaksa. Menurut (Astuti, 2019) motivasi non 
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financial karyawan dapat timbul dari dalam diri individu dan dari 

luar individu. Motivasi yang timbul dari diri dalam individu 

misalnya, karyawan yang mempunyai semangat dan inisiatif kerja 

sendiri dan sadar bahwa karyawan tersebut menunjukkan loyalitas 

kepada perusahaan. 

Menurut (Utomo et al, 2021) Motivasi ini kemudian 

berkaitan dengan sikap dan nilai yang bersifat invisible dan dimiliki 

seseorang untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu. Sedangkan menurut (Hasibuan & silvya, 2019) 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. 

Motivasi orang tergantung pada kekuatan motif mereka. 

Motif terkadang didefinisikan sebagai kebutuhan, keinginan, atau 

dorongan dalam diri individu (Jufrizen, 2018). Dengan demikian, 

membahas motivasi tidak terlepas dari faktor pendorong (motif) 

mengapa manusia mau berperilaku, berbuat dan bertindak. Faktor 

pendorong ini sering kali diidentikkan dengan kebutuhan atau 

keinginan. Adanya motif mengakibatkan munculnya motivasi. Untuk 

memahami sesungguhnya yang menjadi motivasi seseorang dalam 

bekerja, para ahli manajemen perilaku mengembangkan pengertian 

tentang motivasi ini.  
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Menurut (Wahyudi & Tupti, 2019) motivasi adalah suatu 

proses yang mendorong atau mempengaruhi seseorang untuk 

mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara 

positif maupun negatif. Motivasi akan memberikan perubahan pada 

seseorang yang muncul akibat dari perasaan, jiwa dan emosi 

sehingga mendorong untuk melakukan tindakan sesuatu yang 

disebabkan karena kebutuhan, keinginan dan tujuan tersebut. 

Menurut Yulanda & Kustini 2022) Motivasi kerja non 

financial mengacu pada tekanan psikologis yang berasal dari dalam 

karyawannya yang menentukan perilaku seseorang. Hal ini juga 

mengacu pada tekad yang ditunjukkan orang berdasarkan arah 

perilakunya, tingkat usaha serta tingkat kegighan ketika menghadapi 

masalah, atas motivasi kerja. 

Menurut (Anggriani, 2017) Dengan demikian motivasi kerja 

berarti dorongan atau kehendak seseorang untuk melaksanakan 

tindakan atau kegiatan dalam lingkup tugas-tugas yang merupakan 

pekerjaan atau jabatan di lingkungan sebuah organisasi. 

Menurut (Idris, 2013) bahwa perusahaan bukan saja 

mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan terampil. Tetapi 

yang terpenting mereka dapat bekerja giat dan memiliki keinginan 

untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan 

kecakapan pegawai sangat berguna bagi perusahaan jika mereka mau 

bekerja dangan giat. 
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(Sondang, 1997) motivasi non financial adalah suatu mtif 

yang menimbulkan seseorang untuk melakukan suatu aktivitas yang 

berhubungan dengan keadaan lingkungan yang baik, peralatan kerja 

yang baik, peralatan kerja yang memuaskan, adanya hubungan yang 

baik antara sesama karyawan dan kepemimpinan yang baik dari 

perusahaan. 

Menurut (Lameck, 2011) motivasi non financial mengacu 

penghargaan non keuangan atau manfaat. 

(Wijaya & Suardika, 2006) menganalisis motivasi non 

financial terhadap semangat kerja hasil dari penelitian ini 

menyatakan bahwa motivasi non financial mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap kerja karyawan. 

(Gitosudarmo & Mulyono, 1999) motivasi non financial 

merupakan dorongan yang diwujudkan tidak dalam bentuk financial 

atau uang, akan tetapi berupa hal-hal seperti gelar secara resmi, 

tanda jasa, pujian, piagam penghargaan, kenaikan pangkat, 

pendekatan manusia dan lain sebagainya. 

Dari pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 

motivasi non fianancial yang perlu dilakukan oleh pimpinan agar 

semangat kerja tetap terpelihara, sehingga karyawan selalu 

memberikan motivasi yang tepat kepada para sumber daya manusia, 

sehingga pada mereka timbul keinginan untuk terbuat dan bekerja 

dengan baik sesuai dengan tuntunan dan keinginan organisasi.  
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2.1.1.2 Tujuan Motivasi Non Financial 

Menurut (Saydam, 2012) pada hakikatnya tujuan pemberian 

motivasi kerja kepada para karyawan adalah untuk: 

1) Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan 

perusahaan  

2) Mengingkatkan gairah dan semangat kerja  

3) Meningkatkan displin kerja  

4) Meningkatkan prestasi kerja  

5) Meningkatkan rasa tanggung jawab  

6) Meningkatkan rasa tanggung jawab  

7) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi  

8) Menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan Dan 

adapun  

Menurut (Kadarisma, 2012) bila motivasi lemah, maka 

loyalitas juga akan merosot oleh sebab itu, para pegawai yang 

mempunyai motivasi tinggi, juga akan mempunyai loyalitas tinggi. 

Dengan kata lain, loyalitas tidak dapat diwujudkan bila para pegawai 

tidak mendapat motivasi untuk bekerja giat dalam organisasi. Oleh 

sebab itu, motivasi sangat erat kaitannya denga loyalitas pegawai 

terhadap organisasi. Berbagai sebab rendahnya loyalitas pegawai, 

anatara lain:  

1) Rendahnya motivasi kerja pegawai  

2) Struktur organisasi kurang jelas, sehingga tugas dan tanggung 

jawab kabur  
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3) Rancangan pekerjaan kurang baik, sehingga dirasa kurang cukup 

menantang 

4) Rendahnya kualitas manajemen, yang terlihat pada kurangnya 

perhatian terhadap kepuasan masyarakat  

5) Rendahnya kemampuan kerja atasan, yang tidak dapat 

memdukung berhasilnya kerja sama tim  

6) Kurangnya terbukanya kesempatan untuk mengembangkan 

karier 

7) Sistem kompensasi yang kurang menjamin ketenangan kerja 

8) Waktu kerja yang kurang fleksibel. 

2.1.1.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Non 

Financial 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang akan 

dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut dapat 

dibedakan atas: 

1)  Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian 

motivasi pada seseorang antara lain : 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap 

manusia yang hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan 

hidup ini mau mengerjakan apa saja, apakah pekerjaan itu baik 

atau jelek, apakah halal atau haram, dan sebagainya. 
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b) Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 

seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak 

kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, bahwa keinginan 

yang keras untuk dapat memiliki itu dapat mendorong orang 

untuk mau bekerja. 

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status 

sosial yang tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk 

memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh 

pengakuan itu dapat meliputi hal-hal: 

 Adanya penghargaan terhadap prestasi, 

 Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak, 

 Pimpinan yang adil dan bijaksana, dan 

 Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

 

e) Keinginan untuk berkuasa. 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 

bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi 

dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang 

dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga. 
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2) Faktor Ekstern 

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan 

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah: 

a) Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana 

kerjayang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan 

pekerjaan yang dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

b) Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 

karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya, (Jufrizen, 

2016). Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang 

paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan 

bekerja dengan baik. 

c) Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 

pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 

d) Adanya jaminan kerja 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa 

yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang 

bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam 

melakukan pekerjaan. 

e) Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 
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dambaan setiap karyawan dalam bekerja, (Jufrizen, 2015). 

Mereka bukan hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi 

pada satu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 

menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 

f) Peraturan yang fleksibel 

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan 

prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan, 

(Saripuddin, 2019). Sistem dan prosedur kerja ini dapat kita sebut 

dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan 

melindungi para karyawan. 

Menurut faktor motivasi terbagi atas dua faktor yaitu sebagai 

berikut : (Noor, 2013). 

1) Faktor pemuas (motivation factor) merupakan faktor pendorong 

seseoranguntuk berprestasi yang bersumber dari dalam diri 

seseorang tersebut (konsisi intrinstik), antara lain : 

a) Prestasi yang diraih 

b) Pengakuan orang lain 

c) Tanggung jawab 

d) Peluang untuk maju 

e) Kepuasan kerja itu sendiri 

f) Kemungkinan pengembangan karir 

 

2) Faktor pemelihara (maintenance faktor) merupakan faktor yang 

berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk memelihara 

keberadaan karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman 
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dan kesehatan. Yang dikualifikasikan ke dalam faktor 

ekstrinsik,meliputi: 

a) Kompensasi 

b) Keamanan dan keselamatan kerja 

c) Kondisi kerja 

d) Status 

e) Prosedur perusahaan 

f) Mutu dari supervise teknis dari hubungan interpersonal 

diantara teman sejawat, dengan atasan, dan dengan bawahan 

Maka dapat disimpulkan bahwa faktor motivasi kerja banyak 

yang sesuai dengan kenyataan yang ada di dunia nyata bukan hanya di 

dunia teori. 

2.1.1.4 Indikator-indikator Motivasi Non Financial 

Dengan mengukur motivasi non financial maka perusahaan 

dapat melihat tingkat motivasi yang dibutuhkan organisasi jika tidak 

sesuai maka tugas organisasi adalah meningkatkan motivasi pegawai 

(Saripuddin, 2019). 

Menurut Newstrom dalam (Wibowo, 2016) indikator motivasi 

non financial adalah sebagai berikut: 

1) Engagement. 

Engagement merupakan janji pekerja untuk menunjukkan tingkat 

antusiasme, inisiatif, dan usaha untuk meneruskan. 

2) Commitmen. 
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Komitmen adalah suatu tingkatan dimana pekerja mengikat dengan 

organisasi dan menunjukkan tindakan organizational citizenship. 

3) Satisfaction. 

Kepuasan merupakan refleksi pemenuhan kontrak psikologis dan 

memenuhi harapan ditempat kerja. 

4) Turnover. 

Turnover merupakan kehilangan pekerjaan yang dihargai. 

 

        Adapun indikator mengenai motivasi non financial menurut 

(Mangkunegara, 2017) adalah :  

1) kerja keras,  

2) orientasi masa depan,  

3) tingkat cita-cita yang tinggi,  

4) orientasi tugas dan keseriusan tugas, 

5) usaha untuk maju, 

6) ketekunan bekerja, 

7) hubungan dengan rekan kerja, dan  

8) pemanfaatan waktu. 

Adapun penjelasannya sebagai berikut: (Mangkunegara, 2017) 

1) Kerja keras 

Pencapaian prestasi kerja keras sebagai wujud timbulnya 

motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan dan 
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tanggungjawab didasarkan atau bekerja keras dalam 

menjalankan pekerjaan. 

2) Orientasi masa depan 

Didasarkan atas wawasan yang luas memiliki pandangan ke 

depan yang nyata dan di aplikasikan dalam pekerjaan. 

3) Tingkat cita-cita yang tinggi 

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasarkan atas besarnya 

dorongan dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang maksimal 

dengan kemampuan yang dimiliki. 

4) Orientasi tugas dan keseriusan tugas 

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasarkan atas 

pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan dengan 

sebaik-baiknya dengan tingkat keseriusan maksimal. 

5) Usaha untuk maju 

Usaha untuk maju didasarkan atas pandangan yang 

memotivasi diri untuk selalu memiliki ide dan cara yang lebih 

baik lagi dalam menjalankan pekerjaan. 

6) Ketekunanbekerja 

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas dalam 

menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk tetap 

selalu bekerja dengan baik. 

7) Hubungan dengan rekan kerja 

Rekan kerja yang saling mendukung akan mendorong naiknya 

motivasi karyawan dalam bekerja. Motivasi akan timbul 
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dengan sendirinya dimana semakin baiknya hubungan yang 

diberikan. 

8) Pemanfaatan waktu 

Waktu yang digunakan wujud oleh karyawan dengan sebaik-

baiknya sebagai motivasi yang tinggi dalam bekerja. 

Indikator motivasi no n  f ina nc ia l  menurut McClelland 

dalam ( Robbins,  2012) mengatakan : 

1) Kebutuhan akan kekuasaan 

2) Kebutuhan untuk berprestasi 

3) Kebutuhan akan hubungan 

Dalam hal pengukuran motivasi nonfinancial maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi non financial merupakan suatu keahlian 

dalam mengarahkan atau mengendalikan dan menggerakkan 

seseorang untuk melakukan tindakan akan perilaku yang diinginkan 

berdasarkan sasaran-sasaran yang sudah ditetapkan untuk mencapai 

tujuan tertentu. 

2.1.2 Lingkungan Kerja Fisik 

2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut (Nitsemito & Arida, 2012), itu adalah situasi yang 

ada di sekitar karyawan dan dapat membahayakan mereka saat 

mereka melakukan tugas yang diberikan. (Nitsemito & Arida, 2012) 

mengatakan bahwa lingkungan kerja merugikan dalam memberikan 

kenyamanan memperburuk pekerjaan karyawan. Sedangkan 

lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan dalam 
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hal ini karena lingkungan kerja dapat mempengaruhi semangat kerja 

karyawan. Lingkungan kerja dikatakan baik apabila karyawan 

memiliki akses terhadap suasana yang aman, sehat dan halal 

sehingga semua tugas dapat diselesaikan dengan cepat, efisien dan 

berhasil (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat merusak 

nama baik karyawan dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh 

perusahaan.Namun secara umum pengertian lingkungan kerja 

merupakan kondisi dan suasana dimana para pegawai tersebut 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya dengan maksimal. 

(Saripuddin, 2015) menyatakan bahwa lingkungan kerja situasi atau 

keadaan yang berada disekitar para karyawan, lingkungan yang sehat 

maka akan mempengaruhi kerja karyawan sehingga dapat 

menjalankan tugas-tugas yang telah dibebankan dengan baik, 

lingkungan kerja yang bersih dapat menimbulkan rasa senang 

sehingga dapat mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja dan 

tentunya dapat mempengaruhi kinerja karyawan.  

Menurut (Kesumadewi, 2020) Lingkungan kerja merupakan 

salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja 

karyawan. Menurut (Nabawi, 2019) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar para pekerja baik secara fisik atau non 

fisik yang mempengaruhi tugas-tugas yang di bebankan dan 

lingkungan kerja yang kondusif akan mendorong dan meningkatkan 

gairah kerja karyawan sehingga kepuasan kerja yang dapat di 
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peroleh. Menurut (Paramida, 2020) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar karyawan baik itu fisik maupun non fisik 

yang membantu pekerjaan tersebut dapat terselesaikan. 

Kesimpulan yang dapat diatarik bahwa lingkungan kerja 

merupakan semua keadaan disekitar tempat kerja, baik yang 

menyangkut lingkungan fisik maupun non fisik dapat membuat 

karyawan merasa nyaman dan meningkatkan kinerja yang 

dihasilkan. 

Lingkungan kerja terbagi menjadi dua macam yaitu 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. lingkungan 

kerja fisik yaitu peralatan, dan kelengkapan fasilitas.Lingkungan 

kerja yang dimaksud disini seperti penyediaan saranadan prasarana 

produksi, diataranya peralatan dengan kondisi yang layak dan baik, 

bahan baku yang harus tersedia cukup, ruang kerja yang memadai 

atau representataif (baik luas, kebersihan, penerangan, suhu udar 

atau ventilasi yang baik, warna ruangan, kebisingan suara ditempat 

kerja). Lingkungan kerja non fisik (tidak nyata) adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para karyawan yang tidak secara langsung 

mempengaruhi dirinya didalam melaksanakan tugas-tugasnya, 

misalnya: suasana sosial, pergaulan antara personil, peraturan kerja 

(tata tertib) dan kebijakan perusahaan. Pada penelitian ini peneliti 

membahas lebih mengarah pada lingkungan kerja fisik. 

2.1.2.2 Manfaat Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut (Jakfar, 2013) Manfaat lingkungan kerja yaitu:  
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1) Meningkatnya produktifitas karna menurunya jumalah hari kerja 

yang hilang 

2) Meningkatnya efisien kualitas kerja  

3) Menurunnya biaya kesehatan dan asuransi  

4) Fleksibilitas dan adaptabilitas yang lebih besa 

Mengemukakan bahwa manfaat lingkungan kerja adalah 

menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas dan prestasi kerja 

meningkat, selain itu lingkungan kerja juga dapat berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja muncul sebagai 

akibat dari situasi kerja yang ada di dalam perusahaan. Kepuasan 

kerja tersebut mencerminkan perasaan karyawan mengenai senang 

atau tidak senang, nyaman atau tidak nyaman atas lingkungan kerja 

perusahaan dimana dia bekerja. 

2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan 

tempat kerja, motivasi dan bakat adalah kuncinya. Sementara 

motivasi berasal dari sip dan lingkungan, kapasitas berasal dari 

pemahaman dan lingkungan. Sebaliknya, (Sudaryo, 2018) 

menyebutkan hal-hal berikut sebagai faktor lingkungan tempat kerja: 

1) Tempat di mana ada perbedaan individu yang signifikan. Karna 

suhu dapat disesuaikan dengan lingkungan dan gaya hidup 

seseorang. 
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2) Hipotesis suara yang konstan atau dapat diubah di masa lalu 

adalah bahwa mereka tidak dapat mengurangi kinerja seperti 

efek dari suara yang konstan atau variabel. 

3) Kerja lembur di tempat kerja yang sama akan membuat kematian 

karyawan semakin berbahaya. 

Faktor- faktor Lingkungan kerja menurut (Hamdi, 2013) terdiri dari 

sebagai berikut :  

1) Pelayanan Karyawan Berbagai kebijakan aktual yang diberikan 

oleh perusahaan yang berhubungan dengan pemberian 

peningkatan kesehatan, makanan dan kamar kecil di dalam 

perusahaan dimana karyawan tersebut bekerja.  

2) Kondisi kerja Adalah kondisi di dalam perusahaan dimana para 

karyawan perusahaan itu bekerja, yang dapat dipersiapkan oleh 

manajemen perusahaan tersebut bekerja.  

3) Hubungan karyawan Perhatiaan perusahaan terhadap para 

karyawan dan kerja sama yang baik antar karyawan dalam 

perusahaan yang bersangkutan. 

Adapun Menurut (Astuti, 2018) faktor yang mempengaruhi 

lingkungan kerja tersebut dalam suatu perusahaan yaitu:  

1. Penerangan cahaya di tempat kerja, Cahaya atau penerangan 

sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapatkan 

keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu diperhatikan 

adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyenangkan. 

Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerja akan lambat, banyak 
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mengalamin kesalahan, dan pada akhirnya menyebabnya kurang 

efesien dalam melaksanakan pekerjaan, Sehingga tujuan organisasi 

susahdicapai.  

2. Temperatur di tempatkerja, Keadaan normal, tiap anggota tubuh 

manusia mempunyai temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu 

berusaha untuk mempertahankan keadaan normal, dengan suatu 

system tubuh yang sempurna sehingga dapat menyesuaiakan diri 

dengan perubahan yang terjadi diluar tubuh.  

3. Kelembapan di tempatkerja, Kelembaban adalah banyaknya air 

yang terkandung dalam udara bisa dinyatakan dalam persentase. 

Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur 

udara, dan secara bersama-sama antara temperatur, kelembaban 

kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan 

mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima dan 

melepaskan tubuh.  

4. Sirkulasi udara di tempat kerja, Oksigen merupakan gas yang 

dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, 

yaitu untuk proses metabolisme. Udara disekitar dikatakan kotor 

apabila kadar di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam 

udara telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-

bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh.  

5. Kebisingan di tempatkerja, Kebisingan dalam bentuk bunyi yang 

tidak dikehendaki oleh telinga dalam jangka panjang akan 
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mengganggu ketenangan pekerja. Merusak pendengaran, dan 

menimbulkan kesalahan komunikasi.  

6. Music di tempat kerja, Menurut para pakar, music yang nadanya 

lembut sesuai dengan suasana, waktu dan tempat dapat 

membangkitkan dan merangsang pegawai untuk bekerja.  

7. Warna, Merupakan faktor yang penting untuk memperbesar 

efesiensi kerja para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi 

keadaan jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada 

dinding ruangan dan alat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan 

bekerja para pegawai akan terpelihara. 

8. Kebersihan lingkungan kerja, Secara tidak langsung dapat 

mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan 

kerja bersih maka karyawan akan merasa nyaman dalam melakukan 

pekerjannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti kebersihan 

tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu isalnya 

kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa kurang 

menyenangkan bagi para karyawan yang menggunakannya untuk 

menjaga kebesihan ini pada umumnya diperlukan petugas khusus 

dimana masalah biaya yang harus dipertimbangkan.  

9. Jaminan, Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. 

Keamanan akan keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas 

pada keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasu disini 

keamanan milik pribadi dan juga konstruksi gedung tempat mereka 
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bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan 

mendorong karyawan dalam bekerja.  

10. Keamanan di tempat kerja, Guna menjaga tempat dan kondisi 

lingkungan kerja tepat dalam keadaan aman maka perlu di 

perhatikan keberadaan dari keamanan itu sendiri. 

2.1.2.4 Indikator-indikator Lingkungan Kerja Fisik 

Menurut (Sedarmayanti, 2013) Indikator-indikator 

lingkungan kerja fisik yaitu sebagai berikut:  

1) Lingkungan kerja fisik 

Dengan indikator sebagai berikut: 

a) Penerangan 

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai 

guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu 

perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang 

tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga 

pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada 

skhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan 

pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit dicapai. 

b) Sirkulasi udara 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup 

untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses 

metaboliasme. Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar 

oksigen, dalam udara tersebut telah berkurang dan telah 

bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi 

kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segara dalah 
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adanya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan 

penghasil oksigen yang dibutuhkan olah manusia. Dengan 

cukupnya oksigen disekitar tempat kerja, ditambah dengan 

pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar 

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. 

c) Kebisingan 

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan parapakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 

dikehendaki olehtelinga. Tidak dikehendaki, karena terutama 

dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu 

ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan 

kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan 

yang serius bisa menyebabkan kematian. Karena pekerjaan 

membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya 

dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 

efisien sehingga produktivitas kerja meningkat. 

d) Fasilitas 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 

keadaanaman maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. 

Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat 

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM). 
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e) Warna 

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 

dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak 

dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat 

dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap 

perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang 

menimbulkan rasa senang, sedih, dan lain-lain, karena dalam 

sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. 

Adapun indikator lingkungan kerja nonfisik mengadaptasi : 

(Soetjipto, 2010). 

1) Lingkungan kerja non fisik Dengan indikator sebagai berikut: 

a) Hubungan yang harmonis 

b) Kesempatan untuk maju. 

c) Keamanan dalam pekerjaan. 

2.1.3 Kinerja Karyawan 

2.1.3.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah pengejaran proyek tertentu untuk mencapai 

tujuan atau sasaran yang telah ditentukan sebelumnya. Kinerja suatu 

organisasi tergantung pada sumber daya manusia didalamnya, baik 

sebagai individu maupun sebagai tim. Sumber daya manusia 

merupakan suatu aset bagi manusia (Farisi, 2020). Kinerja adalah 

prestasi kerja atau hasil kerja (output), baik kualitas atau kuantitas, 
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yang dicapai sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas 

pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Sedangkan pegawai adalah hasil usaha seseorang dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dalam 

rangka mencapai tujuan profesionalnya (Sembiring & Tanjung, 

2021).  

Menurut (Arianty, 2014) kinerja karyawan adalah hasil 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan 

kepadanya sesuai dengan kriteria yang telah ditetapkan. Untuk 

mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah 

sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan 

baik dan rapi tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan 

tidak berkualitas dan tidak memiliki semangat kerja yang tinggi, 

maka perencanaan yang telah disusun tersebut akan sia-sia. Hasil 

kerja yang dicapai oleh seorang karyawan haruslah dapat 

memberikan konstribusi yang penting bagi perusahaan yang dilihat 

dari segi kualitas dan kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan 

sangat besar manfaatnya bagi kepentingan perusahaan di masa 

sekarang dan yang akan datang. 

Menurut (Iskandar & Yusnandar, 2021) Kinerja karyawan 

merupakan faktor penilaian keberhasilan perusahaan. Ketika kinerja 

karyawan tinggi maka dapat meningkatkan produktivitas, sehingga 

tujuan perusahaan dapat tercapai. 
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Menurut (Pohan & Yusnandar, 2022) kinerja adalah hasil 

atau tingkat pencapaian seorang karyawan secara keseluruhan 

selama periode tertentu dalam melaksanakan pekerjaan dan tujuan 

perusahaan. Menurut (Suhanta et al, 2022) Kinerja  merupakan  hasil  

kerja  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapai  oleh seorang  

pegawai  dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan  tanggung  

jawab  yang diberikan  kepadanya.  salah  satu  faktor  yang  

mempengaruhi  tingkat  keberhasilan  suatu organisasi   adalah   

kinerja   pegawainya. 

Menurut (Marbun & Jufrizen, 2022) kinerja adalah suatu 

proses atau hasil kerja yang dihasilkan  oleh  pegawai  melalui  

beberapa  aspek  yang  harus  dilalui  serta  memiliki tahapan-

tahapan untuk mencapainya dan bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja pegawai itu  sendiri.  Kinerja  merupakan  elemen  yang  

penting  dalam  maju  mundurnya  suatu organisasi, karena kinerja 

merupakan cerminan bagaimana suatu organisasi itu berjalan ke arah 

yang benar atau hanya berjalan di tempat saja. 

Menurut (Syahputra & Jufrizen, 2019) Kinerja pegawai 

mempunyai hubungan erat dengan pemberdayaan sumber daya 

manusia karena merupakan indikator dalam menentukan bagaimana 

usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi dalam suatu 

organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut maka upaya untuk 

mengadakan penilaian terhadap kinerja dalam suatu organisasi 

merupakan hal penting 
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Menurut (Tanjung et al, 2022) 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. 

Menurut (Rosmaini & Tanjung, 2019) kinerja merupakan 

perbandingan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar 

yang telah dutentukan. Kinerja juga bearti hasil yang dicapai oleh 

seseorang, baik kualitas maupun kuantitas dalam suatu organisasi 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Sedangkan menurut (Jufrizen, 2021) Kinerja adalah suatu 

pekerjaan yang dilakukan seseorang sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawabnya masing-masing dalam suatu perusahaan agar 

mencapai tujuan organisasi. Menurut (Arif et al, 2022) kinerja 

merupakan perwujudan atas pekejaan yang telah dihasilkan. 

Hasiltersebut tercatat dengan baik sehingga tingkat ketercapainya 

kinerja yang seharusnya dan hal-hal yang terjadi dapat dievaluasi 

dengan baik. Pegawai dapat bekerja secara efektif jika memiliki 

pekerjaan yang menantang yang memungkinkan mereka 

menghasilkan pekerjaan yang baik. Kinerja pegawai merupakan 

satu-satunya faktor terpenting dalam menentukan berhasil atau 
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tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Jufrizen, 

2017). Untuk alasan ini, produktivitas karyawan dapat meningkatkan 

produktivitas organisasi secara signifikan.  

Kerja kinerja yang merupakan hasil kerja dari para 

karyawan, baik dari segi kualitas atau kuantitas dalam melakukan 

dan menyelesaikan tugas yang di bebankan kepada para karyawan 

tersebut oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan per Kinerja 

Karayawan merupakan faktor krusial yang harus dipahami oleh 

pelaku bisnis. Produktivitas perusahaan akan sangat dipengaruhi 

oleh kerja karyawan (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Produktivitas 

dalam suatu organisasi akan menurun jika semangat kerja karyawan 

rendah; sebaliknya, jika semangat kerja karyawan tinggi, maka 

produktivitas organisasi akan meningkat dan akan tumbuh lebih 

pesat. Hasil kerjanya akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan. 

Namun ada pula yang membahas kinerja sebagai ukuran 

keberhasilan di tempat kerja atau sebagai ukuran prestasi kerja 

(Sembiring & Tanjung, 2021). Namun, secara umum, karya 

memiliki mata uang yang lebih berharga dari sekedar hasil karya; itu 

juga mencakup informasi tentang bagaimana proses perekrutan 

dilakukan. 

Dengan demikian kinerja adalah tentang apa yang 

dikerjakan dan bagaiman cara mengerjakannya. Kinerja karyawan 

merupakan ukuran keberhasilan organisasi dalam mencapai misinya 

dan menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki 
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tingkat kemampuan tertentu (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Dapat 

di simpulkan bahwa kinerja merupakan suatu kondisi yang harus 

diketahui dan konfimasi kepada pihak tertentu untuk mengetahui 

tingkat pencapaian hasil suatu instansi di hubungkan dengan visi 

yang diemban suatu perusahaan atau perusahaan serta mengetahui 

dampak positif dan negative dari suatu kebijakan operasional. 

2.1.3.2 Manfaat Kinerja 

Peningkatan kinerja merupakan hal yang diinginkan baik dari 

pihak perusahaan maupun para karyawan. Perusahaan menginginkan 

kinerja karyawannya baik untuk kepentingan peningkatan hasil kerja 

dan keuntungan perusahaan (Arianty, 2016). Di sisi lain, para 

karyawan berkepentingan untuk mendapatkan pengembangan diri 

dan promosi pekerjaan. Secara umum, dapat dikatakan bahwa 

kinerja karyawan yang baik bertujuan untuk meningkatankan 

produktivitas. Oleh karena itu, perbaikan sistem kerja dilakukan oleh 

setiap komponen yang ada dalam perusahaan. 

Manfaat kinerja menurut (Wibowo & Utomo, 2016)adalah 

sebagai berikut: 

1) Manfaat kinerja bagi organisasi adalah menyesuaikan tujuan 

organisasi dengan tujuan tim dan individu, memperbaiki kinerja, 

memotivasi pekerja, meningkatkan komitmen, mendukung nilai-

nilai, memperbaiki proses pelatihan dan pengembangan, 

meningkatkan dasar keterampilan, mengusahakan perbaikan dan 

pengembangan berkelanjutan, mengusahakan basis 
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perencenaankarir, membantu menahan pekerja terampil untuk 

tidak pindah, mendukung program perubahan budaya. 

2) Manfaat kinerja bagi manajer antara lain adalah klarifikasi 

kinerja dan harapan perilaku, menawarkan peluang 

menggunakan waktu secara berkualitas, memperbaiki kinerja tim 

dan individual, mengusahkan penghargaan non finansial pada 

staf, mengusahakan dasar untuk membantu pekerja yang 

kinerjanya rendah, digunakan untuk mengembangkan individu, 

mendukung kepemimpinan, proses motivasi dan pengembangan 

tim, menugaskan kerangka kerja untuk meninjau kembali kinerja 

dan tingkat kompetisi. 

Manfaat kinerja bagi individu antara lain dalam bentuk: 

memperjelas peran dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk 

tampil baik, membantu mengembangkan kemampuan dan kinerja, 

peluang menggunakan waktu secara berkualitas, dasar objektivitas 

dan kejujuran untuk mendukung kinerja, dan formulasikan tujuan 

dan rencana perbaikan cara bekerja dikelola dan dijalankan (Jufrizen, 

2017). 

2.1.3.3 Faktor-faktor Kinerja 

Tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah: 

1) Tingkat keterampilan Dalam hal ini menyangkut pengetahuan, 

kemampuan, kecakapan.  
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2) Tingkat upaya Karyawan yang hanya memiliki keterampilan 

yang baik tidak akan dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik 

apabila tidak mempunyai usaha sama sekali  

3) Kondisi eksternal Sejauh mana kondisi eksternal mendukung 

produktivitas karyawan 

2.1.3.4 Indokator-indikator Kinerja 

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu 

Menurut (Kasmir, 2018)yang menyatakan bahwa ada beberapa 

indikator kinerja karyawan adalah:  

1) Kualitas kerja Menunjukkan kerapian, ketelitian, keterkaitan 

hasil kerja dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. 

2) Kuantitas kerjaMenunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan 

yang dilakukan dalam satu waktu sehingga efisiensi dan 

efektivitas dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan.  

3) Tanggung Jawab Menunjukkan seberapa besar karyawan 

menerima dan melaksanakan pekerjaanya, mempertanggung 

jawabkan hasil kerja serta sarana dan prasarana yang digunakan 

dan perilaku kerjanya setiap hari. 

4) Kerja sama Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi dengan 

karyawan yang lain secara vertical dan horizontal baik di dalam 

maupun di luar pekerjaan sehingga hasil pekerjaan akan 

semakin baik. 

5) Insiatif Adanya insiatif dalam diri anggota organisasi untuk 

melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan 
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tanpa menunggu perintah dari atasan atau menunjukkan 

tanggung jawab dalam pekerjaan yang sudah menjadi kewajiban 

seorang karyawan. 

2.1.4 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting 

untuk diperhatikan manajemen. Lingkungan kerja yang baik adalah 

yang aman, tenteram, bersih, tidak bising, terang dan bebas dari 

segala macam ancaman dan gangguan yang dapat menghambat 

karyawan untuk bekerja secara optimal.  

2.2   Kerangka Konseptual  

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan 

apabila  dalam penelitian tersebut berkenaan dengan dua variabel atau 

lebih.  Menurut (Aziz, 2016) kerangka konseptual adalah bagaimana 

pertautan teori-teori yang berhubungan dengan variabel-variabel penelitian 

yang ingin diteliti. 

2.2.1  Pengaruh Motivasi Non Financial Terhadap Kinerja Karyawan 

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan seseorng 

menyelesaikan pekerjaannya dengan semangat, rela dan penuh 

tanggung jawab. 

(Hustia, 2020) mengatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan, karena dengan motivasi 

yang tinggi maka karyawan akan terdorong untuk bekerja dengan 

baik hingga menghasilkan kinerja maksimal. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017) pada perawat 
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dirumah sakit umum Madani Medan yang berjudul “Pengaruh 

Kemampuan dan Motivasi Terhadap Kinerja Perawat: Studi pada 

Rumah Sakit Umum Madani Medan, menemukan bahwa motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Maka 

dalam hal ini dapat dikemukan gambar sebagai berikut: 

 

 

 

Gambar 2.1 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting 

untuk diperhatikan manajemen. Lingkungan kerja yang baik adalah 

yang aman, tenteram, bersih, tidak bising, terang dan bebas dari 

segala macam ancaman dan gangguan yang dapat menghambat 

karyawan untuk bekerja secara optimal.  

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, 

dalam hal ini disebabkan karena lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi semangat kerja terhadap karyawan. Kondisi 

lingkungan kerja yang dikatakan baik apabila karyawan 

mendapatkan suasana yang aman, nyaman dan sehat agar semua 

pekerjaaan yang dilakukan dapat diselesaikan secara optimal, cepat 

dan baik (Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Hasil Penelitian yang 

dilakukan oleh (Elizar & Tanjung, 2018) dan (Saripuddin, 2018) 

Motivasi Non 

Financial 
Kinerja Pegawai 



39 
 

 
 

dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

   

   

Gambar 2.2 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.2.1  Pengaruh Motivasi Non Financial dan Lingkungan Kerja Fisik 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan sangat penting terhadap kinerja pegawainya. Dengan 

motivasi yang baik, di dukung dengan lingkungan kerja yang baik 

maka akan tercipta kinerja pegawai yang baik pula.  

Penelitian terdahulu dilakukan oleh (Doni Bachtiar, 2012) 

menyimpulkan bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 3 

Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

Kinerja 

Pegawai 

Motivasi Non 

Financial 

Kinerja Pegawai 

Lingkungan 

Kerja Fisik 



40 
 

 
 

2.3    Hipotesis  

Berdasarkan rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka 

dapat diambil hipotesis yaitu: 

1. Ada Pengaruh Motivasi Non Financial Terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. 

2. Ada Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan. 

3. Ada Pengaruh Motivasi Non Financial dan Lingkungan Kerja Fisik 

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota 

Medan. 

 



 

41 
 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari 2 variabel yaitu Motivasi Non 

Financial (X1), Lingkungan Kerja Fisik (X2), sebagai variabel bebas dan 

Kinerja Pegawai(Y), sebagai variabel terikat. 

Penelitian ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk 

mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang dikumpulkan disajikan 

dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganailisis data dalam 

perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian 

tersebut. 

3.2 Definisi Operasional Variabel 

Variabel penelitian adalah objek penelitian atau sesuatu yang 

menjadi perhatian. Variabel dibedakan menjadi dua yaiu variabel dependen 

dan variabel independen. Variabel dependen atau variabel terikat (Y) adalah 

variabel yang nilainya tergantung dari nilai variabel lain atau variabel yang 

dipengaruhi karena adanya variabel bebas dan variabel independen atau 

variabel bebas (X) adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi 

sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Variabel 

penelitian ini terdiri dari: 
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Tabel 3.1 

Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Skala 

Pengukuran 

Motivasi Non Financial  

Motivasi dapat diartikan sebagai 

keadaan kejiwaan dan sikap 

mental manusia yang 

memberikan energi, mendorong 

kegiatan, dan mengarah atau 

menyalurkan perilaku kearah 

mencapai kebutuhan yang 

memberikan kepuasan atau 

mengurangi ketidakseimbangan 

(Jufrizen & Rahmadhani, 2020) 

- Kerja keras 

- Orientasimasa

depan 

- Cita-

citayangtinggi 

- Orientasitugas/

sasaran 

- Usahauntuk 

maju 

- Ketekunan 

- Rekankerjayan

gdipilih 

- Pemanfaatan

waktu 

Skala Ordinal 

Lingkungan Kerja Fisik  

Lingkungan kerja dalam suatu 

perusahaan perlu diperhatikan, 

dalam hal ini disebabkan karena 

lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi semangat kerja 

terhadap karyawan. Kondisi 

lingkungan kerja yang dikatakan 

baik apabila karyawan 

mendapatkan suasana yang aman, 

nyaman dan sehat agar semua 

pekerjaan yang dilakukan dapat 

diselesaikan secara optimal, cepat 

dan baik (Jufrizen & 

Rahmadhani, 2020) 

- Penerangan 

- Sirkulasiudara 

- Kebisingan 

- RuangGerak 

- Fasilitas 

- Kebersihan 

- Warna 

- Musik 

Skala Ordinal 
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Kinerja  

Kinerja pegawai merupakan 

ukuran keberhasilan organisasi 

dalam mencapai misinya dan 

menyelesaikan tugas atau 

pekerjaan seseorang harus 

memiliki tingkat kemampuan 

tertentu (Jufrizen & Rahmadhani, 

2020) 

 

- Kualitas  

- Kuantitats 

- Ketepatan 

Waktu 

- Kemandirian  

- Komitmen Kerja 

Skala Ordinal 

 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Penelitian ini tentang pengaruh motivasi non financial dan lingkungan 

kerja fisik terhadap kinerja pegawai dan penelitian ini dilaksanakan di Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Medan di Jl. Ibus Raya No. 129-B, Petisah 

Tengah, Kec. Medan Kota, Kota Medan, Sumatera Utara 20112. Penelitian 

ini akan dilaksanakan pada bulan Februari sampai dengan bulan Mei. 

 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Penelitian ini direncanakan dari Februari 2023 sampai dengan Mei 

2023. Untuk lebih jelasnya rencana penelitian digambarkan pada jadwal 

penelitian. 
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Tabel 3. 2 

Pelaksanaan Penelitian 

 

No 

 

Kegiatan 

Bulan 

Feb’23 Mar’23 Apr’23 Mei’23 

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

1 Pra Riset                 

2 Penyusunan 

Proposal 

                

3 Bimbingan dan 

Perbaikan 

Proposal 

                

4 Seminar Proposal                 

5 Pengumpulan 

Data 

                

6 Pengolahan Data 

dan analisis data 

                

7 Penyusunan 

Skripsi 

                

8 Sidang Skripsi                 

 

3.4 Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan dari objek penelitian yang terdiri dari 

manusia, hewan, benda-benda, tumbuhan, peristiwa, gejala-gejala, ataupun 

nilai tes sebagai sumber data yang mempunyai karakteristik tertentu dalam 

suatu penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian ini populasi adalah 

seluruh karyawan di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medanyang 

berjumlah 48 sebagai pegawai tetap. 
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3.4.2 Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi. Sampel dalam penelitian ini diambil dengan menggunakan 

metode sensus dengan kriteria tertentu, sehingga sampel penelitian ini yaitu 

48 orang ASN dari pegawai Dinas Pemuda Olahraga Kota Medan. 

3.5 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel penelitian yangdigunakan melalui 

probability sampling dengan menggunakan simple random sampling. 

Menurut (Sugiyono, 2016) dikatakan simple random sampling karena 

pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak. Dalam 

penelitian ini menggunakan Rumus Slovin agar dapat melihat seberapa 

banyak pengambilan jumlah sampel. 

3.6 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data pada peenelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Wawancara (interview) yaitu melakukan tanya jawab dengan pihak 

yang mempunyai wewenang untuk memberikan data yang dibutuhkan 

dan melakukan wawancara tersebut dengan pihak pegawai umum 

setempat.  

2. Kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat daftar 

pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada pegawai di 

objek penelitian yaitu dinas pemuda dan olahraga dengan menggunakan 

skala likert dengan bentuk checklist dimana setiap pertanyaan 

mempunyai 5 opsi 
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Dalam teknik pengumpulan data penelitian setelah data kuesioner 

dibagikan kepada responden, selanjutnya angket (kuesioner) penelitian 

diuji kelayakannya dengan uji validitas dan uji reliabilitas terlebih dahulu. 

Tabel 3. 1 

Penilaian Skala Linkert 

Pertanyaan Bobot 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Kurang setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

3.7 Teknik Analisis Data 

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Uji Reliabilitas.  

Bila suatu alat pengukur dipakai dua kali untuk mengukur gejala yang 

sama dan hasil pengukuran yang diperoleh relative konsisten, maka alat 

pengukur tersebut reliabel. Instrumen yang reliable adalah instrumen 

yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang sama 

akan menghasilkan data yang sama. Pengukuran reliabilitas dalam 

penelitian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali 

saja. Disini pengukuran hanya sekali dan kemudiandibandingkan dengan 

pertanyaan lain atau mengukur reliabilitas dengan uji statistic Cronbach 

Alpha (a). Suatu variable dikatakan reliable jika nilai Cronbach Alpha 

(a) > 0,6. 
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2. Uji Validitas.  

Uji ini digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan dan kuisioner 

mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukuroleh kuesioner 

tersebut (Juliandi, 2015). 

1) Uji asumsi klasik  

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan 

dilakukan pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi 

klasik. Dalam asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yaitu:  

a. Uji multikolinieritas  

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

ditemukan adanya korelasi antara variable bebas (Ghozali, 

2005). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variable bebas. Jika variable bebas saling berkorelasi, 

maka variable ini tidak ortogonal.Variabel orthogonal adalah 

variable bebas yang nilai korelasinya antara sesame variable 

bebas lain sama dengan nol.  

Penelitian ini tekhnik untuk mendeteksi ada tidaknya 

multikolinearitas dalam model regresi dapat dilihat dari nilai 

tolerance dan variance inflantion factor (VIF), nilai tolerance 

yang besarnya diatas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10 

menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara variable 

bebasnya (Ghozali, 2005). 
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b. Uji normalitas.  

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

Kita dapat melihatnya dari normal probability plot yang 

membandingkan distribusi kumulatif dengan distribusi normal. 

Distribusi normal membntuk suatu garis lurus diagonal, dan 

ploting data residual akan dibandingkan dengan garis 

diagonalnya. Jika distribusi data normal, maka garis yang 

menggambarkan data sebenarnya akan mengikuti garis 

normalnya (Ghozali, 2005). Dasar pengambilan keputusan untuk 

uji normalitas adalah:  

a) Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti 

arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 

distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b) Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti 

arah garis diagonal atau grafik histogram tidak 

menunjukkan distribusi normal, maka model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas.  

c. Uji Autokorelasi  

Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada 

tidaknya autokorelasi. Pertama,Uji Durbin-Watson (DW Test). 

Uji ini hanya digunakan untuk auto korelasi tingkat satu (first 

orde autocorrelation) dan mensyaratkan adanya intencept dalam 
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model regresi dan tidak ada variable lagi diantara variable 

penjelas (Singgih Santoso). Hipotesis yang di uji adalah:  

Ho: p = 0 (baca:hipotesis nolnya adalah tidak ada autokurelasi)  

Ha: p ≠ 0 (baca: hipotesis alternatifnya adalah ada autokorelasi) 

Keputusan ada tidaknya autokorelasi adalah: 

a) Bila nilai DW berada diantara dU sampai dengan 4 – dU 

maka koefesiein autokorelasi sama dengan nol. Artinya, 

tidak ada autokorelasi.  

b) Bila nilai DW lebih kecil dari panda dL, koefesien 

autokolerasi lebih besar daripada nol. Artinya ada 

autokorelasi positif.  

c) Bila nilai DW terletak diantara dL dan dU, maka 

tidakdapat disimpulkan model ini memiliki gejala 

autokorelasi positif. 

d) Bila nilai DW besar dari pada 4-dL, koefisien autokorelasi 

lebih besar daripada nol. Artinya ada autokorelasi negatif. 

e) Bila nilai DW terletak di antara 4 – dU dan 4- dL, maka 

tidak dapat disimpulkan.  

d. Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas ini seperti halnya uji Normalitas, cara 

yang sering digunakan dalam menentukan apakah suatu model 

terbebas dari masalah heteroskedastisitas atau tidak hanya 

dengan melihat pada Scatter Plot dan dilihat cara ini menjadi 

fatal karena pengambilan keputusan apakah suatu model banyak 
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metoda statistik yang dapat digunakan untuk menentukan apakah 

suatu model terbebas dari masalah heteroskedastisitas atau tidak, 

seperti misalnya Uji White, Uji Park, Uji Glejser, dan lain-lain. 

Modul ini akan memperkenalkan salah satu uji 

heteroskedastisitas yang mudah yang dapat diaplikasikan di 

SPSS, yaitu Uji Glejser. Uji Glejser secara umum dinotasikan 

sebagai berikut: 

|e| = b1 + b2 X2 + v 

Keterangan:  

|e| = Nilai Absolut dari residual yang dihasilkan dari regresi 

model  

X2 = variable penjelas 

Bila variabel penjelas secara statistik signifikan mempengaruhi 

residual maka dapat dipastikan model ini memiliki masalah 

Heteroskedastisitas (Dwi Priyanto: 2009).  

2) Analisis Regresi Linier Berganda.  

Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis 

pengaruh dari berbagai variable independent terhadap satu variable 

dependen (Ferdinand, 2006). Formula untuk regresi berganda adalah 

sebagai berikut:  

Y = α + β1X1 + β2X2+ e 

Keterangan :  

Y = Kinerja Pegawai  

α = Konstanta  
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X1 = Motivasi non financial 

X2 = Lingkungan kerja fisik 

β = koefisien regresi  

e = error.  

3) Analisis Koefesien Determinasi (R2)  

Koefesien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerngkan variasi variable dependen. 

(Ghozali, 2013) nilai koefesien determinasi adalah antara nol dan 

satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel bebas 

(motivasi dan lingkungan kerja) dalam menjelaskan variasi variable 

terikat (Kinerja) amat terbatas. 

4) UjiHipotesis  

a. Uji Simultan (Uji F)  

Uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh 

variabelvariabel independent secara bersama-sama (simultan) 

terhadap variable indpenden. Dasar pengambilan keputusan 

adalah dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi, 

yaitu:  

- Apabila probabilitas signifikansi> 0.05, maka Ho diterima 

dan Ha ditolak.  

- Apabila probabilitas signifikansi< 0.05, maka Ho ditolak dan 

Ha diterima.  

b. Uji Parsial ( Uji t )  



52 
 

 
 

Uji t ini Untuk menentukan koefesien spesifik yang mana yang 

tidak sama dengan nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan 

menggunakan uji t. Uji statistik t panda dasarnya menunjukkan 

seberapa jauh pengaruh satu variable independent secara 

individual dalam menerangkan variasi variable dependen 

(Ghozali, 2005). Signifikansi koefesien parsial ini memiliki 

distriusi t dengan derajat kebebasan nk-1, dan signifikan panda α 

= 0,005. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskriptif Data Penelitian  

Dalam penelitian ini peneliti mengolah angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel motivasi non financial (X1), 10 

pernyataan untuk variabel lingkungan kerja non fisik (X2), dan 10 pernyataan 

untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 

48 orang pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan sebagai sampel 

penelitian dan metode yang digunakan adalah metode skala Likert yang terdiri 

dari 5 (lima) opsi pernyataan dan bobot penelitian sebagai berikut :  

Tabel 4-1 

Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Tidak Setuju (TS) 3 

Kurang Setuju (KS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber : (Sugiyono,2012)  

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert pada tabel di atas dapat di 

pahami bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel bebas 

maupun variabel terikat. Dengan demikian untuk setiap responden yang 

menjawab angket penelitian, maka skor tertinggi bobot ini adalah nilai 5 dan skor 

terendah di berikan nilai 1. 
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4.1.2 Karakteristik responden  

Karakteristik responden yang ada pada pegawai dinas Pemuda dan 

Olahraga Kota Medan tahun 2023 adalah sebagai berikut :  

1) Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan usia dapat di lihat pada tabel di 

bawah ini : 

Tabel 4.2 Usia 

No. Usia Jumlah Persentase 

1. 20 - 30 Tahun 12 26% 

2. 31 - 40 Tahun 26 54% 

3. > 41 Tahun 10 20% 

Jumlah 48 100.0 

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  

Dari tabel di atas, dapat di ketahui bahwa usia responden yaitu pada usia 20 - 

30 tahun berjumlah 12 orang pegawai (26%), usia 31 – 40 tahun yaitu berjumlah 

26 orang pegawai (54%), sedangkan usia responden yang paling sedikit 

jumlahnya adalah usia 41 tahun yaitu berjumlah 10 orang pegawai (20%).  

2) Berdasarkan Jenis Kelamin  

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 

di bawah ini :  
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Tabel 4.3 Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1. Laki – laki 19 39% 

2. Perempuan 29 61% 

Jumlah 48 100.0 

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  

Dari tabel di atas, dapat di ketahui bahwa jumlah responden yang bekerja 

terdiri dari 19 orang pegawai berjenis kelamin laki-laki (30%), dan yang 

terbanyak 67 adalah pegawai berjenis kelamin perempuan sebanyak 29 orang 

(61%). Dengan kata lain mayoritas responden berjenis kelamin perempuan lebih 

banyak jika di bandingkan dari responden berjenis kelamin laki-laki yang terdapat 

pada Pemuda dan Olahraga Kota Medan.  

3) Berdasarkan Tingkat Pendidikan  

Karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada 

tabel di bawah ini :  

Tabel 4.4 Tingkat Pendidikan 

No. Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase 

1. S1 38 79% 

2. S2 10 21% 

Jumlah 48 100.0 

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  

Dari tabel di atas, dapat di ketahui bahwa jumlah responden yang bekerja 

pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan pada Pendidikan S1 sebanyak 38 
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orang (79%), dan yang terkecil adalah responden yang berpendidikan S2 

berjumlah 10 orang (21%).  

4.1.3 Distribusi Jawaban Responden  

Untuk lebih membantu, berikut peneliti sajikan tabel hasil skor jawaban 

responden dari angket yang peneliti sebarkan yaitu :  

1) Variabel Motivasi Non Financial (X1)  

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel X1 (Motivasi Non Financial) yang di rangkum 

dalam tabel frekuensi sebagai berikut :  

Tabel 4.5 Skor Angket 

Alternatif Jawaban 

No. 
Pert 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 9 30.0 20 66.6 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

2 12 40.0 18 60.0 0 0 0 0 0 0 48 100 

3 20 66.6 10 33.4 0 0 0 0 0 0 48 100 

4 2 6.7 1 3.3 15 50.0 5 16.7 7 23.3 48 100 

5 10 33.4 20 66.6 0 0 0 0 0 0 48 100 

6 7 23.3 21 70.0 2 6.7 0 0 0 0 48 100 

7 18 60.0 12 40.0 0 0 0 0 0 0 48 100 

8 10 33.4 19 63.3 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

9 17 56.7 12 40.0 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

10 11 36.7 19 63.3 0 0 0 0 0 0 48 100 

Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  



57 
 

 
 

Dari tabel tabulasi diatas dapat diuraikan sebagai berikut:  

a) Jawaban responden tentang memberikan segala upaya melengkapi segala 

fasilitas yang ada untuk membantu lembaga ini menjadi sukses, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 20 orang pegawai dengan persentase 

66.6%.  

b) Jawaban responden tentang mempunyai semangat kerja yang tinggi untuk 

tercapainya tujuan dinas ketahanan pangan yang telah di programkan, 

mayoritas responden menjawab sangat sebanyak 18 orang pegawai dengan 

persentase 60.0%.  

c) Jawaban responden tentang mempunyai target dalam bekerja agar pegawai 

berhasil dan berprestasi, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 20 orang pegawai dengan persentase 66.6%. 73  

d) Jawaban responden tentang melaksanakan tugas, saya tidak berusaha untuk 

bekerja sebaik mungkin, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 15 orang pegawai dengan persentase 50.0%.  

e) Jawaban responden tentang memperoleh kesempatan untuk mengikuti 

pendidikan dan latihan yang di selenggarakan oleh dinas ketahanan pangan 

sesuai dengan bidangnya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20 

orang pegawai dengan persentase 66.6%.  

f) Jawaban responden tentang bekerja karena bakat ketekunannya dan menguasai 

bidang pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 orang 

pegawai dengan persentase 70.0%.  
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g) Jawaban responden tentang mampu bekerja sama dengan pegawai lain, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang pegawai 

dengan persentase 60.0%.  

h) Jawaban responden tentang setiap pegawai yang berhalangan hadir tetap 

mengerjkan tugas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 orang 

pegawai dengan persentase 63.3%.  

i) Jawaban responden tentang setiap pegawai dapat bekerja sama dengan tim, 

sehingga hasil pekerjaannya akan semakin baik, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang pegawai dengan persentase 56.7%.  

j) Jawaban responden tentang setiap pegawai dalam pemanfaatan waktu disaat 

bekerja akan menghasilkan kualitas kerja yang baik, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 19 orang pegawai dengan persentase 63.3%. 74  

2) Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X2)  

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel X2 (Lingkungan Kerja Fisik) yang di rangkum 

dalam tabel frekuensi sebagai berikut :  

Tabel 4.6 Skor Angket 

Alternatif Jawaban 

No. 

Pern 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 15 50.0 14 46.7 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

2 18 60.0 12 40.0 0 0 0 0 0 0 48 100 

3 18 60.0 12 40.0 0 0 0 0 0 0 48 100 
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4 18 60.0 12 40.0 0 0 0 0 0 0 48 100 

5 5 16.7 18 60.0 5 16.7 2 6.6 0 0 48 100 

6 17 56.7 12 40.0 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

7 1 3.3 9 30.0 14 46.7 5 16.7 1 3.3 48 100 

8 0 0 8 26.7 16 53.3 6 20.0 0 0 48 100 

9 1 3.3 13 43.3 14 46.7 2 6.7 0 0 48 100 

10 2 6.7 13 43.3 10 33.4 4 13.3 1 3.3 48 100 

 Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  

Dari tabel tabulasi diatas dapat diuraikan sebagai berikut:  

a)  Jawaban responden tentang intensitas cahaya yang sesuai di lingkungan 

kerja mempengaruhi fisik dan sangat mendukung pegawai ketika bekerja, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang pegawai dengan 

persentase 56.7%.  

b)  Jawaban responden tentang berfungsinya ventilasi disekitar ruang kerja 

membuat fisik tetap segar, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 16 

orang pegawai dengan persentase 53.3%.  

c)  Jawaban responden tentang konstruksi kelas dan ruang kerja yang tenang 

sangat mendukung kosentrasi pegawai ketika bekerja dan mengajar, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang pegawai dengan persentase 

70.0%.  

d)  Jawaban responden tentang ketersediaan fasilitas yang bersih mendukung 

kondisi semangat pegawai dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 22 orang pegawai dengan persentase 73.3%. 71  
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e)  Jawaban responden tentang komposisi warna benda-benda pada ruang 

kerja mendukung keadaan pikiran pegawai untuk bekerja, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 27 orang pegawai dengan persentase 90.0%.  

f)  Jawaban responden tentang alat peredam suara sangat berguna ketika guru 

sedang bekerja jika kondisi lingkungan kerja mengalami kebisingan, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 17 orang pegawai dengan persentase 

56.7%.  

g)  Jawaban responden tentang kebersihan ruang kerja sangat mendukung 

kondisi semangat pegawai dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju sebanyak 20 orang pegawai dengan persentase 66.6%.  

h)  Jawaban responden tentang alat pengatur suhu udara sangat mendukung 

pegawai agar tetap bekerja dengan produktif, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 22 orang pegawai dengan persentase 73.3%.  

i)  Jawaban responden tentang warna dinding lingkungan kerja sangat 

mendukung pikiran dan semangat pegawai ketika mengerjakan pekerjaan, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 21 orang pegawai dengan 

persentase 70.0%.  

j)  Jawaban responden tentang suhu udara yang pas disekitar ruangan kerja 

sangat mendukung fisik yang kemudian mempengaruhi tingkat produktivitas 

pegawai dalam bekerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 18 orang 

pegawai dengan persentase 60.0%.  
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3) Variabel Kinerja Pegawai (Y)  

Berikut ini merupakan variabel penyajian data berdasarkan jawaban 

kuesioner dari penelitian variabel Y (Kinerja Pegawai) yang di rangkum dalam 

tabel frekuensi sebagai berikut :  

Tabel 4.7 Skor Angket 

Alternatif Jawaban 

No. 

Pert 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 7 23.3 12 40.0 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

2 11 36.7 18 60.0 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

3 11 36.7 19 63.3 0 0 0 0 0 0 48 100 

4 3 10.0 19 63.3 8 26.7 0 0 0 0 48 100 

5 10 33.4 18 60.0 2 6.7 0 0 0 0 48 100 

6 15 50.0 14 46.7 1 3.3 0 0 0 0 48 100 

7 2 6.7 25 83.3 3 10.0 0 0 0 0 48 100 

8 1 3.3 20 66.6 9 30.0 0 0 0 0 48 100 

9 2 6.7 12 40.0 13 43.3 2 6.7 1 3.3 48 100 

10 16 53.3 14 46.7 0 0 0 0 0 0 48 100 

 Sumber : Data Penelitian Diolah (2023)  

Dari tabel tabulasi diatas dapat diuraikan sebagai berikut:  

a) Jawaban responden tentang gaji pegawai cukup dan sesuai dengan 

tanggungjawab pekerjaannya, mayoritas responden menjawab sebanyak 12 

orang pegawai dengan persentase 40.0%.  
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b) Jawaban responden tentang kondisi kerja sangat mendukung guru dalam 

melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 18 

orang pegawai dengan persentase 60.0%.  

c) Jawaban responden tentang menjalin kerja sama yang baik dengan rekan kerja 

lainnya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 orang pegawai 

dengan persentase 63.3%. 

d)  Jawaban responden tentang selalu mendapatkan perhatian dari atasan dalam 

melaksanakan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 19 

orang pegawai dengan persentase 63.3%.  

e) Jawaban responden tentang merasa puas dengan rekan kerja yang selalu 

mendukung pekerjaan yang dilaksanakan, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 18 orang pegawai dengan persentase 60.0%.  

f) Jawaban responden tentang mendapatkan kesempatan untuk memiliki jenjang 

karir di dinas ketahanan pangan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 15 orang pegawai dengan persentase 50.0%.  

g) Jawaban responden tentang merasa puas karena atasan selalu menegur ketika 

pegawai melakukan kesalahan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 25 orang pegawai dengan persentase 83.3%.  

h) Jawaban responden tentang selalu naik jabatan setiap kali melakukan 

pekerjaan yang melampaui target yang ditetapkan dinas ketahanan pangan, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 20 orang pegawai dengan 

persentase 66.6%.  
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i) Jawaban responden tentang merasa puas dengan pekerjaan yang sebenarnya 

sangat berat baginya, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 

13 orang pegawai dengan persentase 43.3%.  

j) Jawaban responden tentang kerja sama tim membantu pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan dengan baik pada saat terjadi kendala dalam bekerja, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 16 orang pegawai 

dengan persentase 53.3%. 

c. Uji Validitas  

Uji validitas bertujuan untuk menganalisis apakah isi item-item instrumen 

angket (kuisioner) yang disusun memang benar-benar tepat untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya sebuah variabel yang digunakan dalam penelitian. 

Berdasarkan hasil olahan data menggunakan data SPSS versi 24.0 maka di ketahui 

uji validitas menggunakan metode P-Plot adalah sebagai berikut :  

Tabel 4.8 Uji Validitas 

Motivasi Non Financial (X1) 

No. 

Item 

Pearson Sig (2-Tailed) Keterangan 

Item 1 0,440 0,015 Valid 

Item 2 0,580 0,001 Valid 

Item 3 0,622 0,000 Valid 

Item 4 0,054 0,037 Valid 

Item 5 0,670 0,000 Valid 

Item 6 0,393 0,032 Valid 
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Item 7 0,718 0,000 Valid 

Item 8 0,193 0,002 Valid 

Item 9 0,658 0,000 Valid 

Item 10 0,538 0,002 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2023  

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa uji validitas instrumen 

variabel X1 (Motivasi Non Financial) untuk keseluruhan item pernyataan pada 

variabel X1 dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan nilai signifikan 

lebih kecil 0,05. Dengan demikian instrumen variabel X1 dalam penelitian ini 

dapat digunakan secara keseluruhan pada uji selanjutnya.  

Tabel 4.9 Uji Validitas  

Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

No. Item 
Pearson Sig (2-Tailed) Keterangan 

Item 1 0,500 0,005 Valid 

Item 2 0,602 0,000 Valid 

Item 3 0,639 0,000 Valid 

Item 4 0,663 0,000 Valid 

Item 5 0,559 0,001 Valid 

Item 6 0,652 0,000 Valid 

Item 7 0,481 0,007 Valid 

Item 8 0,446 0,013 Valid 

Item 9 0,540 0,002 Valid 

Item 10 0,744 0,000 Valid 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2023 
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa uji validitas instrumen 

variabel X2 (Lingkungan Kerja Fisik) untuk keseluruhan item pernyataan pada 

variabel X2 dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan nilai signifikan 

lebih kecil 0,05. Dengan demikian instrumen variabel X2 dalam penelitian ini 

dapat digunakan secara keseluruhan pada uji selanjutnya.  

Tabel 4.10 Uji Validitas 

Kinerja Pegawai (Y) 

No. Item 
Pearson Sig (2-Tailed) Keterangan 

Item 1 0,425 0,019 Valid 

Item 2 0,666 0,000 Valid 

Item 3 0,535 0,002 Valid 

Item 4 0,371 0,043 Valid 

Item 5 0,542 0,002 Valid 

Item 6 0,694 0,000 Valid 

Item 7 0,185 0,002 Valid 

Item 8 0,598 0,000 Valid 

Item 9 0,305 0,001 Valid 

Item 10 0,653 0,000 Valid 

 Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2023  

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa uji validitas instrumen 

variabel Y (Kinerja Pegawai) untuk keseluruhan item pernyataan pada variabel Y 

dinyatakan valid dengan ketentuan perbandingan nilai signifikan lebih kecil dari 

0,05. Dengan demikian instrumen variabel Y dalam penelitian ini dapat digunakan 

secara keseluruhan pada uji selanjutnya.  
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d. Uji Reliabilitas  

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. 

Menurut (Ghozali, 2012) dikatakan reliable bila hasil Alpha 0.6.   

Berdasarkan hasil olahan data menggunakan data SPSS versi 24.0 maka di 

ketahui uji reliabilitas menggunakan metode P-Plot adalah sebagai berikut :  

Tabel 4.11 Uji Reliabilitas X1, X2 dan Y 

Variabel Nilai Reliabilitas Status 

Motivasi Non Financial 

Lingkungan Kerja Fisik 

0,770 

0,778 

Reliabel 

Reliabel 

Kinerja Pegawai 0,762 Reliabel 

Sumber : Data Penelitian (Diolah) 2023  

Nilai reliabilitas instrumen diatas menunjukkan tingkat reliabilitas 

instrumen penelitian dinyatakan reliabel karena lebih besar dari 0,6. Dapat 

disimpulkan bahwa butir pertanyaan dari masing-masing variabel sudah 

menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang diteliti.  

4.1.4 Analisis Data Penelitian  

Hasil pengolahan data dengan SPSS tentang pengaruh variabel motivasi 

non financial (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) 

maka dapat di lihat dengan menggunakan asumsi klasik yaitu :  

a.Uji Normalitas  

Uji normalitas untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Jika data 
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menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka model 

regresi memenuhi asumsi normalitas.  

Berdasarkan hasil olahan data menggunakan data SPSS versi 24,0 maka di 

ketahui uji normalitas menggunakan metode P-Plot adalah sebagai berikut :   

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1  

Uji Normalitas Menggunakan P-Plot  

Sumber : Hasil Penelitian (2023) 

Gambar tersebut menunjukkan bahwa titik-titik telah membentuk dan 

mengikuti arah garis diagonal pada gambar, dengan demikian dapat dinyatakan 

bahwa data telah terdistribusi secara normal.  

b.Uji Multikoleniaritas  

Uji Multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel independen dengan melihat 

nilai VIF (variance inflasi factor) tidak melebihi 4 atau 5. (Hines dan Montgomery 

dalam Azuar Juliandi, 2013). 



68 
 

 
 

Tabel 4.12 

Coefficients Multikolinieritas 

 

 

Model 

Correlations Collinearity Statistics 

Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant)      

Motivasi non financial 

Lingkungan Kerja fisik 

,554 

,325 

,408 

-,058  

,340 

-,044 

,737 

,681 

1,357 

1,469 

a. Dependent Variabel : Kinerja Pegawai 

Sumber : Hasil penelitian (2023) 

Jika dilihat pada tabel 4.12 diketahui bahwa variabel motivasi non financial 

(X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) telah terbebas dari multikolinieritas dimana 

masing-masing nilai VIF tidak melebihi 4 atau 5.  

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaknyamanan vaiance dari residual pengamatan satu ke 

pengamatan yang lain. Jika variance residual dari suatu pengamatan yang lain 

tetap maka dikatakan homokedastisitas, dan jika variance berbeda dikatakan 

heteroskedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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Scatterplot 
Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Uji Heteroskedastisitas Menggunakan Scatterplot  

Sumber : Hasil Penelitian (2023) 

Uji ini akan menyatakan terbebas dari Heteroskedastisitas jika titik-titik 

yang terdapat pada gambar tersebar secara acak. Gambar di atas menunjukkan 

suatu pola yang tidak jelas menyebar baik diatas maupun dibawah angka 0 pada 

sumbu Y.  

4.1.5 Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi disusun untuk melihat hubungan yang terbangun antara 

variabel penelitian, apakah hubungan yang terbangun positif atau hubungan 

negative. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui 

bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat dari 

tabel berikut ini :  
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Tabel 4.13 

Coefficients Regresi Linier Berganda 

 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 

T 

 

 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12,074 7,565  1,596 ,123 

Motivasi Non Financial  ,047 ,161 ,053 ,294 ,771 

Lingkungan Kerja Fisik  ,434 ,191 ,396 2,276 ,031 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Hasil Penelitian (2023)  

 

Berdasarkan pada tabel 4.13 maka dapat disusun model penelitian 

persamaan regresinya adalah sebagai berikut :  

Y = 12,074 + 0,047X1 + 0,434X2  

Model persamaan regresi berganda tersebut bermakna :  

a. Nilai Konstanta sebesar 12,074 yang berarti bahwa jika variabel independen 

yaitu motivasi non financial (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) sama dengan 

nol, maka kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 12,074.  

b. Nilai koefisien regresi X1 = 0,047 menunjukkan apabila lingkungan kerja 

mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya 

kinerja karyawan Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan sebesar 4,7% 

kontribusi yang diberikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dilihat dari 

standartdied coefficients pada tabel 4.13 diatas.  
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d. Nilai koefisien regresi X2 = 0,434 menunjukkan apabila motivasi mengalami 

kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja pegawai 

Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan sebesar 43,4% kontribusi yang 

diberikan motivasi terhadap kinerja karyawan dilihat dari standartdied coefficients 

pada tabel 4.13 diatas.  

4.1.6 Uji Hipotesis  

a. Uji Parsial ( Uji t )  

Uji statistik t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak terhadap variabel 

terikat (Y).  

1.Pengaruh Motivasi non Finansial Terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel 4.14 

 Uji t Coefficients 

 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

 

T 

 

 

 

Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 12,074 7,565  1,596 ,841 

Motivasi non Financial  -,047 ,161 -,053 -,294 ,771 

Lingkungan Kerja Fisik  ,434 ,191 ,396 2,276 ,031 

 a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

Sumber : Hasil Penelitian (2023)  

 

Pada tabel 4.14 di atas dapat diketahui bahwa variabel X1 yaitu motivasi 

non financial memiliki signifikan sebesar 0,771 lebih besar dari 0,05, artinya 
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bahwa motivasi non financial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Medan 

Dari tabel 4.14 tentang pengaruh motivasi non financial (X1) terhadap 

kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung 0.294 < ttabel 2.055 dengan 

probabilitas Sig 0,771, lebih besar dari α = 0,05. Dapat di simpulkan bahwa 

motivasi non financial (X1) secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan. Dengan 

kriteria pengujian hipotesis sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 

Pengaruh Motivasi non Finansial terhadap Kinerja Pegawai 

2.Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai  

Pada tabel 4.14 di atas dapat diketahui bahwa variabel X2 yaitu motivasi 

non financial memiliki signifikan sebesar 0,031 lebih kecil dari 0,05, artinya 

bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan.  

Dari tabel 4.14 tentang pengaruh lingkungan kerja fisik (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung 2.276 > ttabel 2.055 dengan 
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probabilitas Sig 0,031, lebih kecil dari α = 0,05. Dapat di simpulkan bahwa 

lingkungan kerja fisik (X2) secara parsial mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan. 

Dengan kriteria pengujian hipotesis sebagai berikut :  

 

 

 

 

 

Gambar 4.4 

Gambar Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai 

b. Simultan ( Uji F )  

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

bebas (independent) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau 

tidak terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan dapat dilihat 

dari tabel dibawah ini :  
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Tabel 4.15 

Uji F ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 91,885 3 30,628 6,280 ,002b 

 Residual 126,815 26 4,877   

 Total 218,700 29    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

b. Predictors: (Constant), Motivasi Non Financial, Lingkungan Kerja Fisik  

Sumber : Hasil Penelitian (2023) 

Berdasarkan dari tabel uji F diketahui bahwa terdapat nilai signifikan 

sebesar 0,002 nilai signifikan ini lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa Motivasi Non 

Financial dan Lingkungan Kerja Fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan. 

Jika dibandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel maka dihasilkan 6.280 > 

4.23 sehingga di simpulkan bahwa lingkungan kerja fisik dan motivasi non 

financial berpengaruh signifikaan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda 

dan Olahraga Kota Medan. 

c.Koefisien Determinasi  

Uji determinasi ini untuk melihat seberapa besar lingkungan kerja fisik 

dan motivasi non financial dalam menjelaskan variasi variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan. Untuk mengetahui besarnya determinasi lingkungan kerja dan 

motivasi dalam menjelaskan variasi variabel dependennya yaitu kinerja karyawan 

dapat dilihat pada tabel berikut ini :  
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Tabel 4.16  

Koefisien Determinasi (R-Square) Model Summaryb 

 

 

Model 

 

 

R 

 

 

R Square 

Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 ,648a ,420 ,353 2,20850 

a. Predictors: (Constant), Motivasi Non Financial, Lingkungan Kerja Fisik 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

Sumber : Hasil Penelitian (2023)  

Berdasarkan pada tabel di atas diketahui bahwa nilai Rsquare adalah 

sebesar 0,420 atau sama dengan 42,0% artinya bahwa Motivasi Non Financial dan 

Lingkungan Kerja Fisik mampu untuk menjelaskan kinerja pegawai pada Dinas 

Pemuda dan Olahraga Kota Medan adalah sebesar 42,0% dan sisanya 88 58,0% 

dijelaskan oleh variabel bebas yang lainnya yang tidak diikutsertakan ke dalam 

model penelitian ini.  

4.2 Pembahasan  

Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas motivasi non 

financial (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) mempunyai pengaruh terhadap 

variabel kinerja pegawai (Y) untuk lebih memperjelas terhadap rincian hasil 

analisis dan pengujian tersebut dapat di jelaskan sebagai berikut :  

4.2.1 Pengaruh Motivasi Non Financial terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara motivasi terhadap 

kinerja karyawan di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan yang menyatakan 

thitung ≥ ttabel yaitu 2.276 ≥ 2.055 berada di daerah penerimaan Ha sehingga H0 
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ditolak, hal ini di nyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan. Hasil 

penelitian ini menyatakan bahwa ada pengaruh antara motivasi terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu (Saripuddin dan 

silvya, 2019) yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai.  

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan yang 

menyatakan thitung ≤ ttabel yaitu 0.771 ≤ 2.055 berada di 89 daerah penerimaan 

H0 sehingga Ha ditolak, hal ini di nyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

tidak signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda dan 

Olahraga Kota Medan. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa ada pengaruh 

antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu (Sarippudin, 2014) yang menunjukkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

4.2.3 Pengaruh Motivasi Non Financial dan Lingkungan Kerja Fisik 

terhadap Kinerja Pegawai 

Mengenai pengaruh antara motivasi non financial dan lingkungan kerja 

fisik terhadap kinerja pegawai di Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan pada 

penelitian ini sudah jelas terbukti ada pengaruh secara simultan, di mana hasil uji 

F di dapat nilai Fhitung ≥ Ftabel yaitu 6.280 ≥ 4.23 dengan signifikan 0,002 < 

0,05. Karena Fhitung lebih besar dari Ftabel maka H0 di tolak dan Ha di 90 terima 
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artinya ada pengaruh antara motivasi non financial dan lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan. Hasil 

penelitian ini menyatakan bahwa ada pengaruh antara motivasi non financial dan 

lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian terdahulu (Husni, 2018), (Saripuddin,2015), (Jufrizen,2017) yang 

menunjukkan bahwa motivasi non financial dan lingkungan kerja fisik 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang di lakukan oleh 

peneliti mengenai pengaruh motivasi non financial dan lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Medan maka 

dapat di tarik kesimpulan sebagai berikut :  

1.  Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Medan, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi non financial secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2.  Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Medan, maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja fisik secara parsial 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

3. Berdasarkan penelitian yang dilakukan pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota 

Medan, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi non financial dan lingkungan 

kerja fisik secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

5.2 Saran  

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut :  

1. Motivasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja bagi para pegawai apabila 

diberikan secara terus menerus, untuk itu diharapkan agar motivasi lebih 
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diperhatikan lagi guna menjaga semangat kerja bagi para pegawai sehingga 

mereka puas dalam bekerja. Bagi pihak lembaga, dalam rangka meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai maka yang perlu diperhatikan adalah meningkatkan 

motivasi kerja melalui pemberian penghargaan kepada pegawai yang dianggap 

berprestasi. 

2. Lingkungan kerja juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan dalam bekerja, 

apabila lingkungan kerja mendukung maka akan menciptakan suasana kerja 

yang nyaman bagi para pegawai sehingga mampu meningkatkan kinerja 

karyawan yang lebih tinggi. Bagi pihak lembaga, sebaiknya lebih 

memperhatikan lingkungan kerja baik secara fisik seperti penerangan, 

pewarnaan, kebersihan, perputaran udara, keamanan dan kebisingan maupun 

non fisik seperti suasana kerja, hubungan antar sesama dan hubungan antar 

pegawai dengan pimpinan demi kenyamanan pegawai dalam bekerja guna 

menciptakan kinerja karyawan yang diharapkan mampu meningkatkan 

produktifitas kerja pegawai sehingga lembaga dapat mencapai tujuan sesuai 

dengan visi dan misi lembaga. 

3. Kiranya hasil penelitian ini dapat dijadikan suatu referensi sederhana dalam 

pertimbangan kebijakan yang ada, sehingga pembaharuan pola untuk 

meningkatkan kinerja pegawai dapat berjalan dengan baik. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan pada buku yang membahas tentang 

motivasi non financial dan lingkungan kerja fisik sehingga banyak menggunakan 

jurnal ilmiah dan hal lainnya. Penelitian ini hanya meneliti pada motivasi non 
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financial dan lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda 

Dan Olahraga Medan. Penelitian ini hanya mengambil populasi pada pegawai 

ASN Dinas Pemuda dan Olahraga Medan, sehingga belum bisa memberikan 

gambaran sepenuhnya mengenai pengaruh motivasi non financial dan lingkungan 

kerja fisik terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Medan. 
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TABULASI 

Motivasi Non Financial (X1) 

No Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 3 4 4 5 4 4 2 4 3 4 37 

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

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

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

5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 44 

6 2 3 2 2 5 4 3 4 4 5 34 

7 2 4 4 5 4 5 3 4 4 4 39 

8 4 5 4 4 4 5 4 4 5 3 42 

9 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

10 2 4 5 4 5 5 4 4 3 4 40 

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

12 3 5 5 5 4 5 5 5 4 5 46 

13 2 4 4 2 4 4 4 4 5 4 37 

14 4 5 4 3 5 5 4 4 4 5 43 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

16 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 46 

17 2 5 4 4 3 4 4 4 5 3 38 

18 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

19 2 5 5 5 5 5 4 4 4 3 42 

20 1 3 4 5 5 4 5 5 4 4 40 

21 4 5 5 4 5 5 3 5 4 4 44 

22 3 5 4 3 4 5 4 4 4 3 39 

23 2 5 3 2 3 3 5 4 4 3 34 

24 3 2 3 2 3 5 3 3 5 3 32 



89 
 

 
 

25 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 40 

26 2 4 4 4 4 1 3 3 5 5 35 

27 3 4 4 4 4 1 3 3 4 4 34 

28 2 4 4 4 4 1 4 4 4 4 35 

29 3 5 3 2 2 5 2 4 5 3 34 

30 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 40 

31 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 37 

32 2 4 4 4 4 4 3 5 4 5 39 

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

34 2 4 4 4 4 5 4 4 4 5 40 

35 2 4 4 4 4 4 4 4 3 5 38 

36 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

37 2 5 4 3 4 4 3 5 3 5 38 

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

39 1 1 2 2 5 4 5 5 4 5 34 

40 2 3 3 4 4 4 4 4 5 4 37 

41 1 4 5 4 4 4 3 4 4 4 37 

42 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 39 

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

44 3 4 4 3 4 4 5 4 4 5 40 

45 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48 

46 1 4 4 3 5 5 4 4 3 4 37 

47 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

48 3 5 5 5 5 5 5 5 4 4 46 
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Lingkungan Kerja Fisik (X2) 

No Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

2 1 1 1 3 4 2 3 4 5 4 28 

3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 35 

4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 43 

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

6 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 40 

7 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 40 

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

9 1 4 4 4 5 5 4 4 4 5 40 

10 2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 45 

11 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 44 

12 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 44 

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

14 2 4 4 4 4 4 4 4 3 4 37 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 40 

18 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 41 

19 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

20 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

21 2 3 4 4 5 2 3 3 3 4 33 

22 4 4 4 3 3 2 2 4 5 3 34 

23 3 3 5 5 4 4 2 2 3 4 35 

24 2 2 3 3 4 4 4 4 5 5 36 

25 2 3 3 3 3 4 4 4 4 5 35 
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26 3 4 3 4 5 4 2 3 3 5 36 

27 4 4 4 4 5 5 3 2 4 4 39 

28 2 3 4 3 3 4 4 2 4 4 33 

29 3 3 3 2 2 2 4 4 4 4 31 

30 2 3 4 4 4 3 2 2 5 4 33 

31 4 4 4 3 2 4 2 3 4 3 33 

32 3 2 3 4 3 2 5 5 4 5 36 

33 2 1 2 4 4 1 2 5 3 5 29 

34 4 4 2 1 5 3 2 4 5 5 35 

35 4 3 2 3 1 2 4 4 4 5 32 

36 3 4 2 5 4 3 2 5 5 4 37 

37 2 3 4 3 4 2 4 2 4 4 32 

38 3 4 5 2 5 3 4 3 4 4 37 

39 4 2 4 4 2 4 4 3 4 4 35 

40 2 3 4 3 3 2 4 4 5 3 33 

41 2 2 4 4 3 3 4 5 4 3 34 

42 3 2 4 5 3 2 4 4 4 3 34 

43 3 3 4 4 3 3 2 3 5 4 34 

44 3 2 4 4 3 2 3 4 4 4 33 

45 2 1 4 4 3 3 3 4 5 4 33 

46 3 1 4 4 2 3 3 3 4 5 32 

47 4 2 4 3 2 3 4 4 3 5 34 

48 3 2 4 3 2 3 4 5 4 5 35 

 

 

 

 



92 
 

 
 

Kinerja Karyawan (Y) 

No Responden 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 38 

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

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

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

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

6 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 40 

7 3 4 4 3 3 4 5 3 4 4 37 

8 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 36 

9 4 3 5 4 4 4 4 4 5 4 41 

10 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 44 

11 5 4 3 4 4 3 3 3 4 3 36 

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

13 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 37 

14 5 4 4 3 3 3 3 4 5 5 39 

15 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

16 4 4 5 3 5 5 4 5 5 4 44 

17 3 3 3 4 4 4 3 5 4 4 37 

18 4 4 3 3 4 4 3 4 3 3 35 

19 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 

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

21 3 5 4 3 5 4 4 3 4 3 38 

22 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 35 

23 2 3 3 4 3 2 3 4 3 3 30 

24 3 4 4 4 4 2 3 4 5 3 36 

25 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 37 
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26 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 34 

27 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 33 

28 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 35 

29 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 36 

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

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

32 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 37 

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

34 4 4 4 3 3 4 3 3 4 4 36 

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

36 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 37 

37 5 5 3 3 5 4 4 5 5 4 43 

38 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 41 

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

40 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 43 

41 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 44 

42 4 5 4 3 4 5 3 3 5 5 41 

43 3 4 4 3 3 2 3 4 4 2 32 

44 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 35 

45 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 42 

46 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 35 

48 5 4 3 5 4 4 3 4 4 4 40 
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