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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP
PRESTASI KERJA PEGAWAI PADA DINAS KEPENDUDUKAN DAN
PENCATATAN SIPIL PROVINSI SUMATERA UTARA

ULFA HABIBAH
1605160575

ulfahabibah28@amail.com

Permasalahan dalam penelitian ini adalah Lingkungan kerja kurang
kondusif dilihat dari AC yang kurang dingin di dalam ruangan. Masih banyak
pegawai yang datang terlambat masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa atau
adanya surat keterangan. Masih ada pegawai yang kualitas kerjanya belum sesuai
dengan yang diharapkan kantor. Tujuan dalam penelitian ini adalah Untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap prestasi kerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu. Untuk
mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja pegawai
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh lingkungan kerja motivasi terhadap prestasi kerja pegawai
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif. Hasil penelitian ini menunjukkan
adanya pengaruh signifikan variabel X; (lingkungan kerja) terhadap variabel Y
(Prestasi Kerja). Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/baik X; (lingkungan kerja) maka akan tinggi/baik variabel Y (Prestasi
Kerja). Pengaruh signifikan variabel X, (motivasi) terhadap variabel Y (Prestasi
Kerja). Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti bahwa makin tinggi/baik
variabel X2 (motivasi) maka akan tinggi/baik variabel Y (Prestasi Kerja). Dari
hasil penelitian uji F (uji simultan) dapat dikatahui bahwa ada pengaruh signifikan
lingkungan kerja (X1) dan motivasi (X2) terhadap Prestasi Kerja(Y). Nilai
koefisien determinasi yang diperoleh (R-Square) adalah 0,538 atau 53,8%,
menunjukkan sekitar 53,8% variabel Y dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan
kerja (X1) dan motivasi (X;). Atau secara praktis dapat dikatakan bahwa kontribusi
lingkungan kerja (X;) dan motivasi (X;) terhadap variabel Y (Prestasi Kerja)
adalah 53,8%. Sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Prestasi Kerja.
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK ENVIRONMENT AND WORK MOTIVATION
ON EMPLOYEE WORK ACHIEVEMENT IN THE DEPARTMENT OF
POPULATION AND CIVIL REGISTRATION NORTH
SUMATERA PROVINCE

ULFA HABIBAH
1605160575

ulfahabibah28@gmail.com

The problem in this study is that the work environment is less conducive as seen
from the less cold air conditioner in the room. There are still many employees
who come late to work and don't come to work without or a certificate. There are
still employees whose quality of work is not what the office expects. The purpose
of this study was to determine and analyze the influence of the work environment
on the work performance of employees at the Department of Population and Civil
Registration of Provsu. To find out and analyze the effect of motivation on
employee performance at the Department of Population and Civil Registration. To
find out and analyze the influence of the work environment motivation on
employee work performance at the Department of Population and Civil
Registration. The approach used in this research is an associative approach. The
results of this study indicate that there is a significant effect of variable X1 (work
environment) on variable Y (work performance). With this effect, it implies that
the higher / better X1 (work environment), the higher / better variable Y (work
performance). The significant effect of variable X2 (motivation) on variable Y
(Job Performance). With such an influence, it means that the higher / better
variable X2 (motivation), the higher / better variable Y (Job Performance). From
the research results of the F test (simultaneous test) it can be seen that there is a
significant effect of work environment (X1) and motivation (X2) on work
performance (). The coefficient of determination obtained (R-Square) is 0.538 or
53.8%, indicating that about 53.8% of the Y variable can be explained by the
work environment (X1) and motivation (X2) variables. Or practically it can be
said that the contribution of work environment (X1) and motivation (X2) to the
variable Y (Job Performance) is 53.8%. The rest is influenced by other variables
that are not studied.

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

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia sangat penting bagi perusahaan dalam mengelolah,
mengatur dan memanfaatkan pegawai sehingga dapat berfungsi secara produktif
untuk tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya diperusahaan perusahaan perlu
dikelolah secara professional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan
pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi perusahaan.Seorang pegawai
yang mempunyai prestasi kerja tentu akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap
perusahaan tempat ia bekerja, ia akan melakukan berbagai macam tugas yang
dibebankan kepadanya dengan penuh rasa tanggung jawab dan tentu akan
menghasilkan hasil yang terbaik untuk organisasi perusahaan (Mangkunegara,
2013).

Prestasi kerja karyawan merupakan hasil pekerjaan yang dibandingkan
dengan standar yang telah ditentukan. Prestasi kerja memainkan peranan penting
bagi peningkatan kemajuan atau perubahan kearah yang lebih baik untuk
pencapaian tujuan perusahaan. Menurut (Sunyoto, 2014) mengatakan bahwa
dalam kenyataan sehari-hari, perusahaan sesungguhnya hanya mengharapkan
prestasi atau hasil kerja terbaik dari para pegawainya, namun tanpa adanya
laporan kondisi prestasi kerja pegawai, pihak organisasi juga tidak cukup mampu
membuat keputusan yang jernih mengenai pegawai mana yang patut diberi
penghargaan atau pegawai mana pula yang harus menerima hukuman selaras

dengan pencapaian tinggi rendahnya prestasi pegawai.



Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, dua diantaranya adalah
lingjungan kerja dan motivasi kerja. Lingkungan kerja merupakan bagian
komponem yang terpenting ketika karyawan melakukan aktifitas bekerja. Dengan
memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang
mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa pengaruh
terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja (Sunyoto, 2014).
Lingkungan kerja dapat menciptakan hubungan kerja yang mengikat antara orang-
orang yang ada didalam lingkungannya. Oleh karena itu, hendaknya diusahakan
agar lingkungan kerja harus baik dan kondusif karena lingkungan kerja yang baik
dan kondusif menjadikan pegawai merasa betah berada di ruangan dan merasa
senang serta bersemangat untuk melaksanakan tugas-tugasnya sehingga kepuasan
kerja akan terbentuk dan dari kepuasan kerja pegawai tersebut maka prestasi
pegawai juga akan meningkat (Jufrizen & Rahmadhani, 2020).

Secara psikologis menunjukkan bahwa prestasi seseorang pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya sangat dipengaruhi oleh motivasi kerja yang
mendorongnya. Motivasi pada diri karyawan mempunyai peran penting, karena
dengan motivasi ini diharapkan setiap individu pegawai mau bekerja keras dan
antusias untuk mencapai produktivitas karja yang tinggi. Motivasi harus dilakukan
pemimpin terhadap bawahannya karena adanya dimensi tentang pembagian
pekerjaan untuk dilakukan dengan sebaik-baiknya. Secara terukur dan terencana
motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairan kerja
seseorang, agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintergrasi dengan

segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 2014).



Permasalahan mengenai prestasi kerja pegawai juga masih ada yang
kualitas kerjanya belum sesuai dengan yang diharapkan kantor. Hal ini dapat
dilihat bahwa bagian customer servis belum mampu menjawab dengan baik setiap
keluhan dari masyarakat.

Pada dasarnya sudah ada motivasi dan lingkungan kerja yang baik pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu. Adapun lingkungan kerja di
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu peneliti mengetahui dari
observasi awal, dalam kondisi keamanan kantor sangat memberikan perhatian
khusus dengan adanya pemeriksaan kepada setiap tamu yang datang, mewajibkan
bagi pegawai yang menggunakan sepeda motor diwajibkan memakai helm ketika
memasuki area parkir guna ketertiban dan kesadaran namun terkadang area parkir
kendaraan khususnya mobil sering tidak cukup sehingga parkir harus di pinggir
jalan. Selain itu Permasalahan lingkungan kerja di kantor dinas adalah lingkungan
kerja kurang kondusif dilihat dari AC yang kurang dingin di dalam ruangan, hal
ini disebabkan banyaknya masyarakat yang datang ke Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Provsu sehingga menyebabkan kondisi ruangan menjadi gerah.

Permasalahan dalam hal motivasi kerja hal ini masih banyak pegawai yang
datang terlambat masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa atau adanya surat
keterangan. Prestasi Kerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Provsu dinilai kurang baik, hal ini dapat dilihat dari data absensi pegawai. Pada
data absensi dapat dilihat bahwa jumlah absensi pegawai di Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Provsu masih dirasa terlalu banyak, terdapat beberapa
pegawai yang tidak masuk kerja tanpa keterangan dan ada juga yang cuti kerja.

Tingkat absensi yang cukup tinggi dan belum lagi masih ditambah dengan



pegawai yang terlambat bekerja. Hal ini apabila di biarkan terus menerus nantinya
akan memberikan permasalahan yang serius bagi organisasi secara keseluruhan.
Dalam indikator prestasi kerja pegawai kehadiran merupakan salah satu poin yang
mencerminkan prestasi kerja pegawai. Padahal pegawai telah di motivasi dengan
berbagai hal seperti: adanya jaminan kesehatan, kegiatan pariwisata maupun
outbound untuk lebih mengakrabkan hubungan interpersonal dan kerjasama,
perayaan ulang tahun yang menumbuhkan perasaan di akui dan di hargai, dan
adanya diklat untuk menambah dan meningkatkan ketrampilan SDM para
pegawai dan lain lain.

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk membahas masalah
disiplin dan lingkungan kerja terhadap prestasi kerja. penulis memilih judul
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerjas terhadap Prestasi Kerja
Pegawai pada Kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi

Sumatera Utara”.

1.2 ldentifikasi Masalah
Berdasarkanlatar belakang diatas, maka dapat diperoleh informasi tentang
permasalahanyang ditemukan adalah sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja kurang kondusif dilihat dari AC yang kurang dingin di
dalam ruangan.
2. Masih banyak pegawai yang datang terlambat masuk kerja dan tidak
masuk kerja tanpa atau adanya surat keterangan
3. Masih ada pegawai yang kualitas kerjanya belum sesuai dengan yang

diharapkan kantor.



1.3 Batasan Masalah
Untuk menghindari waktu yang terlalu lama mengenai masalah yang
dibahas, maka penulis hanya membatasi mengenai lingkungan kerja, motivasi dan

prestasi kerja pegawai tetap di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian tersebut, maka penulis merumuskan masalah sebagai
berikut:
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai
pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu?
2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu?
3. Apakah lingkungan kerja dan Motivasi berpengaruh terhadap prestasi

kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil?

1.5 Tujuan Penelitian
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
prestasi kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil
Provsu.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap prestasi

kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil.



3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja motivasi
terhadap prestasi kerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan

Sipil.

1.6 Manfaaat Penelitian
Adapun manfaat yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
1. Manfaat Teoritis
Dapat memperkaya konsep atau teori yang menyokong ilmu pengetahuan
manajemen sumber daya manusia, khususnya yang terkait dengan
pengaruh lingkungan kerja motivasi terhadap prestasi kerja pegawai.

2. Manfaat Praktis
Memberikan masukan yang berarti bagi Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil dalam meningkatkan prestasi kerja pegawainya,
khususnya pada hubungan lingkungan kerja dan motivasi kerja.

3. Manfaat Penelitian yang akan datang
Penelitian ini juga diharapkan sebagai sumber informasi dan refrensi
dalam penelitian sejenis yang nantinya dapat memberikan perbandingan

dalam menegakan penelitian lebih lanjut dimasa yang akan datang.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Uraian Teori
2.1.1 Prestasi kerja
2.1.1.1 Pengertian Prestasi Kerja

Prestasi kerja yang baik ditunjukan oleh setiap pegawai, maka perusahaan
akan lebih untuk menghadapi tantangan serta persaingan didunia industri.
Memiliki pegawai dengan prestasi kerja yang baik akan memberikan manfaat bagi
perusahaan, sehingga keinginan akan target tujuan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan akan tercapai.

Menurut (Mangkunegara, 2013) “Prestasi kerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.

Menurut (M. Hasibuan, 2014) “prestasi kerja adalah upaya seseorang yang
ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap
perannya dalam pekerjaan. Prestasi kerja adalah suatu hasil yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhan serta waktu ”.

Menurut (Sunyoto, 2014) “Prestasi kerja adalah hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan

kepadanya”.



Berdasarkan dari beberapa teori di atas maka dapat disimpulkan bahwa
prestasi kerja adalah hasil kerja keseluruhan yang dicapai oleh pegawai sesuai
dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya selama masa kerja pegawai
didalam perusahaan tersebut.
2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Prestasi Kerja

Menurut (Abidin, 2016) suatu perusahaan melakukan penilaian Prestasi
Kerja didasarkan pada dua alasan pokok, yaitu:

1. Manajer memerlukan evaluasi yang objektif terhadap Prestasi Kerja karyawan
pada masa lalu yang didgunakan untuk membuat keputusan di bidang SDM di
masa yang akan datang.

2. Manajer memerlukan alat yang memungkinkan untuk membantu karyawannya
memperbaiki Prestasi Kerja, merencanakan pekerjaan, mengembangkan
kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier dan memperkuat
kualitas hubungan antar manajer yang bersangkutan dengan karyawannya.

Selain itu penilaian Prestasi Kerja dapat digunakan untuk:

1. Mengetahui pengembangan, yang meliputi:

a. ldentifikasi kebutuhan pelatihan,

b. Umpan balik Prestasi Kerja,

c. Menentukan transfer dan penugasan, dan

d. Identifikasi kekuatan dan kelemahan karyawan.

2. Pengambilan keputusan administratif, yang meliputi:

a. Keputusan untuk menentukan gaji, promosi, mempertahankan atau
memberhentikan karyawan,

b. pengakuan Prestasi Kerja karyawan,



C.

d.

pemutusan hubungan kerja dan

mengindentifikasi yang buruk.

3. Keperluan perusahaan, yang meliputi:

a.

b.

€.

f.

perencanaan SDM,

menentukan kebutuhan pelatihan,
evaluasi pencapaian tujuan perusahaan,
informasi untuk identifikasi tujuan,
evaluasi terhadap sistem SDM, dan

penguatan terhadap kebutuhan pengemabangan perusahaan.

4. Okumentasi yang meliputi:

a.

b.

C.

kriteria untuk validasi penelitian,
dokumentasi keputusan-keputusan tentang SDM,
membantu untuk memenuhi persyaratan hukum.

Berdasarkan uraian di atas, tujuan penilaian Prestasi Kerja atau prestasi

kerja karyawan pada dasarnya meliputi:

1.

2.

Untuk mengetahui tingkat prestasi karyawan selama ini.

Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji

berkala, gaji pokok, kenaikan gaji istimewa, insentif uang.

Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.

Untuk pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lain.

Pengembangan SDM yang masih dapat dibedakan lagi ke dalam:

a. Penugasan kembali, seperti diadakannya mutasi atau transfer, rotasi
pekerjaan.

b. Promosi, kenaikan jabatan.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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c. Training atau latihan

Meningkatan motivasi kerja

Meningkatan etos kerja

Memperkuat hubungan antara karyawan dengan supervisor melalui diskusi
tentang kemajuan kerja mereka.

Sebagai alat untuk memperolen umpan balik dari karyawan untuk
memperbaiki desain pekerjaan, lingkungan kerja, dan rencana Kkarier
selanjutnya.

Riset seleksi sebagai kriteria keberhasilan/efektivitas.

Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan SDM, karier dan
keputusan perencanaan suksesi.

Membantu menempatakan karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk
mencapai hasil yang baik secara menyeluruh.

Sebagai sumber informasi untuk pengambilan keputusan yang berkaitan
dengan gaji-upah-insentif-kompensasi dan berbagai imbalan lainnya.
Sebagai penyaluran keluhan yang berkaitan dengan masalah pribadi
maupun pekerjaan.

Sebagai alat untuk menjaga tingkat Prestasi Kerja.

Sebagai alat untuk membantu dan mendorong karyawan untuk mengambil
inisiatif dalam rangka memperbaiki Prestasi Kerja.

Untuk mengetahui efektivitas kebijakan SDM, seperti seleksi, rekrutmen,
pelatihan dan analisis pekerjaan sebagai komponen vyang saling

ketergantungan di antara fungsi-fungsi SDM.
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18. Mengidentifikasi dan menghilangkan hambatan-hambatan agar Prestasi
Kerja menjadi baik.

19. Mengembangkan dan menetapkan kompensasi pekerjaan.

20. Pemutusan hubungan kerja, pemberian sanksi ataupun hadiah.

Menurut (Sedarmayanti, 2013) menyatakan bahwa penilaian kerja
meliputi:

a. Meningkatkan prerstasi kerja

b. Dengan adanya penilaian, baik pimpinan maupun karyawan memperoleh
umpan balik dan mereka dapat memperbaiki pekerjaan/prestasinya.

c. Memberi kesempatan kerja yang adil

d. Penilaian yang akurat dapat menjamin karyawan dalam memperoleh
kesempatan menempati pekerjaan sesuai kemampuannya.

e. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

f. Melalui penilaian Prestasi Kerja, terdeteksi karyawan yang kemapuannya
rendah sehingga memungkinkan adanya program pelatihan untuk
meningkatkan kemampuan mereka.

g. Penyesuaian kompensasi melalui penilaian, pimpinan dapat mengambil
keputusan dalam menentukan pemberian kompensasi, dan sebagainya.

h. Keputusan promosi dan demosi

i. Hasil penilaian Prestasi Kerja dapat dipergunakan sebagai dasar
pengambilanya keputusan untuk memperomosikan atau mendemosikan
karyawan.

J. Mendiagnosa kesalahan desain pekerjaan.
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k. Prestasi Kerja yang buruk mungkin merupakan suatu tanda kesalahan

dalam desain pekerjaan. Penilaian kerja dapat membantu mendiagnosis

kesalahan tersebut.

2.1.1.3 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Prestasi Kerja

Menurut (Sutrisno, 2014) menyatakan bahwa:Ada dua faktor yang

mempengaruhi prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan, yaitu:

1) Faktor Individu

2)

a)

b)

Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental
yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas, motivasi,
latihan

Abilities, vyaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk
melaksanakan suatu tugas, kemampuan, kemauan, minat.

Role/task perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa
perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan, seperti

disiplin kerja

Faktor lingkungan

a)

b)

Kondisi fisik

Suatu yang berada di sekitar pekerja yang meliputi cahaya, warna,
udara, suara serta musik yang mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.

Peralatan

Benda yang di gunakan untuk mengerjakan sesuatu yang fungsinya

adalah untuk mempermudah pekerjaan.



d)

f)

9)

h)
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Waktu

Pengaturan waktu kerja diperlukan untuk menjamin: keselamatan dan
kesehatan di tempat kerja, waktu istirahat yang cukup antara
pergantian waktu kerja, dan keseimbangan tanggung jawab pekerja
untuk keluarga dan pekerjaan.

Material

Material adalah bahan konsumen yang belum selesai

Pendidikan

Pembelajaran pengetahuan, keterampilan, dan kebiasaan sekelompok
orang yang diturunkan dari satu generasi ke generasi berikutnya
melalui pengajaran, pelatihan, atau penelitian

Supervisi

Sebagai jabatan yang berada di atas karyawan biasa, namun masih
lebih rendah daripada jabatan “bos”

Desain Organisasi

Bagaimana pekerjaan dibagi, dikelompokkan, dan dikoordinasikan
secara formal

Pelatihan

Proses pendidikan jangka pendek yang menggunakan prosedur yang
sistematis dan terorganisir

Keberuntungan

Sesuatu yang terjadi ketika kesempatan bertemu dengan kesiapan.
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Sedangkan menurut (Mangkunegara, 2013) Faktor faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja adalah :
a. Faktor kemampuan

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kempuan
potensi (IQ) dan kemampuan Prestasi Kerja reality (knowledge + skill). Artinya,
Karyawan yang memiliki 1Q diatas rata rata (IQ 110-120) dengan pendidikan
yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari hari, maka ia akan lebih mudah mencapai Prestasi Kerja yang diharapkan.
Oleh karena itu karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan
keahliannya.
b. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi (situation). Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan
diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).

Berdarakan pendapat di atas dapat diketahui bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja adalah : kondisi fisik, peralatan, waktu, material,
pendidikan, supervisi, desain organisasi, pelatihan, keberuntungan faktor motivasi
kerja. Faktor-faktor lingkungan ini tidak langsung menentukan prestasi kerja

seseorang, tetapi mempengaruhi faktor-faktor individu.

2.1.1.4 Indikator Prestasi kerja
Prestasi kerja dari pegawai dapat dilihat dari hasil akhirnya, untuk
dapat mengevaluasikan karyawan secara objektif dan akurat, seseorang harus

mampu mengukur tingkat kerja mereka.
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Menurut (Sunyoto, 2014) indikator dari prestasi kerja yaitu:

1) Mutu kerja
Mutu Kkerja berkaitan dengan ketepatan waktu, keterampilan dan
kepribadian dalam melakukan pekerjaan.

2) Kualitas kerja
Kualitas kerja berkaitan dengan pemberian tugas tugas tambahan yang
diberikan oleh atasan kepada bawahanya.

3) Ketangguhan
Ketangguhan berkaitan dengan tingkat kehadiran, pemberian waktu
libur dan jadwal keterlambatan hadir ditempat kerja.

4) Sikap
Sikap merupakan sikap yang ada pada karyawan yang menunjukan
seberapa jauh sikap tanggung jawab mereka terhadap sesama teman,
dengan atasan dan seberapa jauh tingkat kerjasama dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Menurut (Sutrisno, 2014) mengemukakan bahwa enam aspek dalam

mengukur indikator prestasi kerja yaitu:

1) Hasil kerja
Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan dan sejauh
mana pengawasan dilakukan.

2) Pengetahuan pekerjaan
Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas pekerjaan yang akan

berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas dari hail kerja.
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3) Inisiatif
Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan Kkhususnya
dalam hal penanganan masalah- masalah yang timbul.

4) Kecekatan mental
Tingkat kemampuan dan kecepatan dalam menerima intruksi kerja
menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi kerja yang ada.

5) Sikap

Tingkat Semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan tugas

pekerjaan.

6) Didisiplin waktu dan absensi

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.

Dari uraian diatas penulis menyimpulkan bahwa para pegawai
diharapkan harus bisa meningkatkan kualitas dan kuantitas kerjanya, dapat
tidaknya diandalkan, serta sikap terhadap organisasi maupun sesama pegawai
lain serta kerjasama diantara keduanya dapat terjalin. Pimpinan dalam hal ini
harus bisa berkomunikasi dalam hal untuk memotivasi semangat kerja

karyawan untuk meraih prestasi kerja karyawan.

2.1.2 Lingkungan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau menciptakan
kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk bekerja bekerja maka akan

membawa pengaruh terhadap kegairahan atau semangat karyawan dalam bekerja.
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Menurut  (Sutrisno, 2014) mengatakan lingkungan kerja adalah
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Menurut (Sunyoto, 2014) mengatakan lingkungan kerja merupakan bagian
komponem yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas bekerja”.
Sedangkan menurut (A S Nitisemito, 2014) mengatakan lingkungan Kerja
merupakan segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja  yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan”.
Misalnya kebersihan, musik, penerangan, dan lain- lain.

Berdasarkan pada pengertian diatas, ruang lingkup lingkungan kerja
adalah:

1) Bahwa lingkungan kerja organisasi tertentu tercemin pada pegawai Gaya
kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin yang demokratis akan
berpengaruh pula terhadap pegawai.

2) Lingkungan kerja yang timbul dalam organisasi merupakan faktor yang
menentukan prilaku pegawai.

Menurut (Simanjuntak, 2011) mengatakan lingkungan kerja adalah kondisi
ruangan kerja yang nyaman dan sehat, sangat mempengaruhi kesegaran dan
semangat kerja karyawan”.

Sedangkan menurut (Sedarmayanti, 2013) “Menyatakan lingkungan kerja
adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok™.

Dari pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa lingkungan Kerja

merupakan kondisi yang dapat dipersiapkan oleh manajemen perusahaan yang
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bersangkutan pada tempat kerja dibentuk perusahaan, perusahaan selayaknya

mempertimbangkan lingkungan kerja yang layak bagi pegawai perusahaan.

2.1.2.2 Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Jenis-jenis Lingkungan Kerja Fisik Menurut (Sedarmayanti, 2013),

terdapat beberapa jenis lingkungan kerja fisik, yaitu:

1. Penerangan/Cahaya di Tempat Kerja.

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan 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 akhirnya menyebabkan kurang
efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan organisasi sulit
dicapai.

. Temperatur di Tempat Kerja (Suhu).

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperature  berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang
terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut
ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan diri
dengan temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih
dari 20% untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan
normal tubuh. Menurut hasil penelitian, untuk berbagai tingkat temperatur

akan memberi pengaruh yang berbeda. Keadaan tersebut tidak mutlak
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berlaku bagi setiap karyawan karena kemampuan beradaptasi tiap
karyawan berbeda, tergantung di daerah bagaimana karyawan dapat hidup.
Kelembaban di Tempat Kerja. Kelembaban adalah banyaknya air yang
terkandung dalam udara, biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban
ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara
bersama-sama anatara temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak
dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh
manusia pada saat menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. Suatu
keadaan dengan temperatur udara sangat panas dan kelembaban tinggi,
akan menimbulkan pengurangan panas dari tubuh secara besar-besaran,
karena sistem penguapan. Pengaruh lain adalah makin cepat denyut
jantung karena makin aktifnya peredaran darah untuk memenuhi
kebutuhan oksigen, dan tubuh manusia selalu berusaha untuk mencapai
keseimbangan antar panas tubuh dengan suhu disekitarnya.

. Sirkulasi Udara di Tempat Kerja. Oksigen merupakan gas yang
dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu
untuk proses metabolisme. Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar
oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah tercampur dengan
gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama
adanya udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja.
Tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia.
Dengan cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan
pengaruh secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat kerja,
keduanya akan memberikan kesejukan pada jasmani. Rasa sejuk dan
segara selama bekerja akan membantu mencapai pemulihan tubuh akibat

lelah setelah bekerja.
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5. Kebisingan di Tempat Kerja. Salah satu polusi yang cukup menyibukkan
para pakar untuk mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak
dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam
jangka panjang bunyi tersebut dapat menggangu 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.

6. Getaran Mekanis di Tempat Kerja. Getaran mekanis artinya getaran yang
ditimbulkan oleh alat mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke
tubuh karyawan dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan.
secara umum getaran mekanis dapat mengganggu tubuh seperti
konsentrasi bekerja, datangnya kelelahan, timbulnya beberapa penyakit.

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

8. Tata Warna di Tempat Kerja. Menata warna di tempat kerja perlu
dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya
tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataann dekorasi. Hal ini
dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap

perasaan. Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa
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senang, sedih dan lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang
perasaan manusia.

9. Dekorasi di Tempat Kerja. Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna
yang baik, karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil kerja
saja tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna,
perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja.

10. Musik di Tempat Kerja. Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut
sesuai dengan suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan
merangsang karyawan untuk bekerja. Oleh karena itu, lagu-lagu perlu
dipilih dengan selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak
sesuainya musik di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.

11. Keamanan di Tempat Kerja. Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan
kerja tetap dalam keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya
keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat
kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM).
Menurut (Rivai, 2014) yang menyatakan bahwa jenis-jenis lingkungan

kerja meliputi

1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik adalah tempat kerja pegawai melakukan
aktivitasnya.Lingkungan kerja fisik mempengaruhi semangat dan emosi
kerja para karyawan. Faktor-faktor fisik ini mencakup:

a) Penerangan
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu
diperhatikan adanyapenerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak

menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas mengakibatkan penglihatan
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d)

€)
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menjadi kurang jelas sehingga pekerjaan akan lambat, banyak
mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan kurang efisien
dalam melaksanakan pekerjaan, sehungga tujuan organisasi sulit
tercapai.

Suhu udara

Tubuh manusia selalu berusaha untuk mempertahankan keadaan
normal dengan sesuatu system tubuh yang sangat sempurna sehingg
dapat menyesuaikan dengan perubahan-perubahan yang terjadi di luar
tubuhnya. Tetapi kemampuan manusia untuk menyesuaikan diri inipun
ada batasannya. yaitu tubuh manusia masih dapat menyesuaikan
Sirkulasi udara

Sumber utama udara segar dengan adanya ventilasi ruangan yang baik
sehingga memudahkan pertukaran udara didalam ruangan dan terdapat
tanaman disekitar tempat kerja berpengaruh secara psikologis yang
keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani.
Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat
pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja.

Aroma ruang kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan
baubauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan
penciuman, pemakaian air conditioner yang tepat merupakan salah
satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang
mengganggu di sekitar tempat kerja terhadap perasaan.

Keamanan tempat kerja
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Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman baik keamanan fisik karyawan dari gangguan-gangguan
seperti premanisme dan juga gangguan barang pribadi karyawan dari
pencurian, maka perlu diperhatikan adanya keberadaannya. Salah satu
upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat memanfaatkan
tenaga Satuan Petugas Keamanan.

f) Suara bising
Salah satu posisi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki
oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka
panjang bunyi tersebut dapat menggangu ketenangan bekerja, merusak
pendengaran dan menimbulkan kesalahan komunikasi, bahkan
menurut penelitian kebisingan yang serius bisa menyebabkan
kematian.

g) Warna dan dekorasi ruang kerja
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.

2) Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik ini merupakan lingkungan kerja yang tidak

bisa diabaikan. Perusahan hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang

mendukung kerja sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang

memiliki status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang hendaknya
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diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik dan
pengendalian diri. Membina hubungan yang baik antara sesama rekan

kerja, bawahan maupun atasan harus dilakukan.

2.1.2.3 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh (A S Nitisemito,

2014) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja

dikaitkan dengan kemampuan pegawai, diantaranya:

1)

2)

3)

Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi 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.

Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat mempengaruhi
seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan kerja bersih maka
pegawai akan merasa nyaman dalam melakukan pekerjaannya. Kebersihan
lingkungan bukan hanya berarti kebersihan tempat mereka bekerja, tetapi
jauh lebih luas dari pada itu misalnya kamar kecil yang berbau tidak enak
akan menimbulkan rasa yang kurang menyenangkan bagi para pegawai
yang menggunakannya, untuk menjaga kebersihan ini pada umumnya
diperlukan petugas khusus, dimana masalah biaya juga harus
dipertimbangkan disini.

Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik saja,

tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas pegawai



4)

5)

6)
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membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan yang dilakukan
tersebut menuntut ketelitian.

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

Jaminan terhadap keamanan menimbulkan ketenangan. Keamanan akan
keselamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada keselamatan kerja,
padahal lebih luas dari itu termasuk disini keamanan milik pribadi pegawai
dan juga konstruksi gedung tempat mereka bekerja. Sehingga akan
menimbulkan ketenangan yang akan mendorong pegawai dalam bekerja.
Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena adanya
kebisingan, maka konsentrasi dalam bekerja akan terganggu. Dengan
terganggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang dilakukan akan banyak
menimbulkan kesalahan atau kerusakan. Hal ini jelas akan menimbulkan
kerugian. Kebisingan yang terus menerus mungkin akan menimbulkan
kebosanan.

Tata ruang merupakan penataan yang ada di dalam ruang kerja yang biasa

mempengaruhi kenyamanan pegawai dalam bekerja.
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Untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik ada beberapa hal yang

harus diperhatikan yaitu (Siagian, 2013):

1)
2)
3)
4)

5)

Bangunan tempat kerja

Ruang kerja yang lega

Ventilasi pertukaran udara

Tersedianya tempat-tempat ibadah keagamaan

Tersedianya sarana angkutan khusus maupun umum untuk karyawan

nyaman dan mudah

2.1.2.4 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Sunyoto, 2014) indikator lingkungan kerja adalah sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Hubungan karyawan.

Hubungan karyawan mengacu pada hubungan bersama antara para
karyawan dalam suatu organisasi

Tingkat kebisingan lingkungan kerja.

Dengan adanya kebisingan ini maka konsentrasi dalam bekerja akan
terganggu pula. Dengan tertanggunya konsentrasi ini maka pekerjaan yang
dilakukan akan banyak timbul kesalahan ataupun kerusakan hal ini barang
tentu akan menimbulkan kerugian.

Peraturan kerja.

Peraturan Perusahaan adalah peraturan yang dibuat secara tertulis oleh
Perusahaan, yang di dalamnya memuat syarat-syarat kerja dan tata tertib

perusahaan



4)
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Penerangan.

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi karyawan guna
mendapat keselamatan dan kelancaran kerja.

Sirkulasi udara.

Pertukaran udara yang cukup terutama dalam ruang kerja sangat
diperlukan apabila dalam ruangan tersebut penuh karyawan

Keamanan

Dalam hal penerangan di sini bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termasuk juga di sini penerangan matahari.

Menurut (Garnida, 2013) indikator lingkungan Kkerja adalah sebagai

berikut:

1)

2)

Sirkulasi udara.

Oksigen sangat dibutuhkan oleh mahluk hidup untuk menjaga
klengsungan hidup, yaitu untuk proses metabolism. Udara sekitar dikatan
kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan telah
bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan
tubuh. Udara yang sangat segar terdapat dari tanaman di sekitar tempat
kerja.

Pencahayaan.

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.
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3) Kebisingan.
Siapapun juga tidak senang mendengar suara yang bising. Karena
kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang.
4) Warna.
Selain warna, komposisi warna juga perlu diperhatikan, komposisi warna
yang salah dapat menggangu pemandangan, sehingga dapat menimbulkan
rasa tidak/kurang menyenangkan ini dapat mempengaruhi semangat dan
kegairahan kerja karyawan.
Adapun indikator lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti, 2015) adalah
sebagai berikut:
1) Penerangan/cahaya ditempat kerja
2) Temperatur/suhu udara ditempat kerja
3) Kelembapan udara ditempat kerja
4) Sirkulasi udara ditempat kerja
5) Getaran mekanis ditempat kerja
6) Bau tidak sedap ditempat kerja
7) Tata warna ditempat kerja
8) Dekorasi ditempat kerja
9) Musik ditempat kerja
10) Keamanan ditempat kerja
Sedangkan indikator lingkungan kerja menurut (Alex S Nitisemito,
2014) adalah sebagai berikut:
1) Suasana kerja

2) Hubungan dengan rekan kerja



29

3) Hubungan antara bawahan dengan pimpinan

4) Tersedianya fasilitas untuk karyawan

2.1.3 Motivasi
2.1.3.1 Pengertian Motivasi

Motivasi adalah Suatu pembentukan perilaku yang ditandai oleh bentuk
bentuk aktivitas atau kegiatan melalui proses psikologis,baik yang dipengaruhi
faktor instrinsic maupun extrinsic yang dapat mengarahkannya dalam mencapai
apa yang diinginkannya (Tujuan). Menurut (Amirullah, 2015) mengemukakan
Motivasi adalah Proses psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku
untuk mencapai tujuan.

Menurut (Siagian, 2013) mengemukakan Motivasi adalah Dorongan untuk
berbuat semaksimal mungkin dalam melaksanakan tugasnya karena meyakini
bahwa dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuan dan berbagai sasarannya,
kepentingan kepentingan pribadi para anggota organisasi tersebut akan terpelihara
pula.

Menurut (Manullang, 2014) mengemukakan motivasi adalah Sebagai
faktor yang mendorong orang, untuk bertindak dengan cara tertentu.

Dari beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
proses usaha yang terus menerus dilakukan dalam diri karyawan agar mudah
mencapai tujuan dan keberhasilan demi kepentingan pribadi dan kepentingan

perusahaan yang diinginkan.
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Manfaat Motivasi

Manfaat manusia secara singkat disatu pihak pasif, motivasi tampak

sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendorong yang dapat menggerakkan semua

potensi

, baik karyawan maupun sumber daya lainnya. Di lain pihak dari segi aktif,

motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam menggerakkan daya dan

potensi

karyawan agar secara produktif berhasil mencapai tujuan.

Motivasi kerja dapat memberi energy yang menggerakkan segala potensi

yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi, serta meningkatkan keinginan

bersama, Menuurut (Siswanto, 2013).

10.

adalah:

Motivasi menurut (Sunyoto, 2014)adalah sebagai berikut:

Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan

Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan
Mengefektifkan pengadaan karyawan

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya

Menurut (Munandar, 2013) menjelaskan tentang manfaat motivasi kerja
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1. Meningkatkan kedisiplinan dari karyawan
Sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan
aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu.
Keputusankeputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui
bersama baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima sanksi bila
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan

2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi
Membuat hasil kerja dan kombinasi ide-ide atau gambaran disusun secara
lebih teliti atau inisiatif sendiri bukan ditiru dan bersifat konstruktif
sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada
kualitas kerja yang lebih baik

3. Kepercayaan Diri
Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya.
Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta
bertanggung jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga dapat
menyelesaikan masalahnya dengan tenang.

4. Daya tahan terhadap tekanan
Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak
menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya
ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimilik, dan
tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi

masing-masing individu
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Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan

Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau
pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang
besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang

besar untuk menyelesaikan apa yang harus dan patut diselesaikan

2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

Manurut Wibowo (2014:p.124) mengemukakan pendapat bahwa terdapat

tiga faktor pendorong utama motivasi yaitu :

1. Energize, adalah yang dilakukan pemimpin ketika mereka menetapkan contoh

yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang dengan cara yang

tepat. Hal tersebut dilakukan dengan exemplify, communicate dan chalange.

a.

Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi contoh yang
baik.

Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk bagaimana
pemimpin berbicara, mendengar dan belajar.

Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat
mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan

keinginan.

2. Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk pendukung proses

motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage

dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize.

a.

Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung jawab dan

diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya.
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b. Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal

bawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat membantu

pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi.

c. Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja,

disamping keperluan penghasilan.

3. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan

pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan dimana motivasi

berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice dan inspire.

a. Sacrifice, suatu ukuran pelayanan yang paling benar dengan menempatkan

kebutuhan orang lain di atas kebutuhan kita sendiri.
Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi datang dari dalam
maka bentuknya adalah self — inspiration.

Sedangkan menurut (Siagian, 2013) motivasi dipengaruhi oleh beberapa

faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang termasuk faktor

internal adalah:

lain:

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
2) Harga diri

3) Harapan pribadi

4) Kebutuhan

5) Keinginan

6) Kepuasan kerja

7) Prestasi kerja yang dihasilkan

Sedangkan fakor eksternal yang mempemgaruhi motivasi seseorang antara
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1) Jenis dan sifat pekerjaan

2) Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
3) Organisasi tempat orang bekerja

4) Situasi lingkungan kerja

5) Gaji

2.1.3.4 Indikator Motivasi

adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Adapun indikator motivasi yang dikemukakan (Mangkunegara, 2013)

Kerja keras

Yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang dimiliki.
Orientasi masa depan

Yaitu menafsirkan yang akan terjadi kedepan dan rencana akan hal
tersebut.

Tingkat cita-cita yang tinggi

Yaitu memiliki ambisi yang baik.

Orientasi tugas/sasaran

Yaitu didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan
dengan sebaik-baiknya.

Usaha untuk maju

Yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh tujuan.

Ketekunan

Yaitu didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam menjalankan

pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu bekerja dengan baik.
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Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli

Yaitu mendukung akan mendorong naiknya motivasi karyawan dalam
bekerja.

Pemanfaatan waktu

Yaitu waktu yang digunakan wujud oleh karyawan dengan sebaik-baiknya
sebagai motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Menurut (Uno, 2012) mengemukakan bahwa sebagai indikator motivasi

adalah :

1)

2)

3)

4)

Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan

Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan
menerima suatu kewajiban atau tugas yang diberikan.

Prestasi yang dicapai

Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan
tersebut.

Pengembangan diri

Pengembangan merupakan suatu proses atau cara untuk mengembangkan
sesuatu yang sudah ada dalam rangka meningkatkan kualitas agar lebih
maju.

Kemandirian dalam bertindak

Perilaku yang muncul didalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan

orang lain.

2.2 Kerangka Konseptual
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Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai
keterkaitan dalam hubungan antara independent variabel atau variabel bebas
(lengkungan kerja dan motivasi) terhadap dependent variabel atau variabel terikat
(Prestasi Kerja).

2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi kerja

Menurut (Sunyoto, 2014) “Mengatakan lingkungan kerja merupakan
bagian komponem yang sangat penting ketika karyawan melakukan aktivitas
bekerja”. Perilaku organisasi adalah fungsi dari interaksi manusia dan pekerjaan
jika ingin mencapai hasil yang lebih efektif dalam meningkatkan usaha prestasi
kerja. Hasil penelitian yang dilakukan (Siswadi, 2015), (Farisi & Fani, 2019),
(Yusnandar, 2019), (Tanjung, 2018), (Khair, 2018), (Andriany, 2019),
(Saripuddin, 2017), (Hasibuan & Silvya, 2019) dan (Manihuruk & Tirtayasa,
2020) menyimpulkan variabel lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang
positip dan signifikan terhadap prestasi kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat menyimpulkan lingkungan Kerja
berpengaruh terhadap prestasi kerja, karena lingkungan kerja juga merupakan

salah satu aspek dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai.

Lingkungan
Kerja

Prestasi Kerja

Gambar 2.1 Paradigma Penelitian
(Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja)

2.2.2 Pengaruh Motivasi terhadap Prestasi Kerja
Motivasi kerja amat sangat dibutuhkan untuk suatu pekerjaan, karena pada
dasarnya manusia mudah di motivasi dengan memberikan apa yang menjadi

keinginannya, sehingga kebutuhan-kebutuhan yang lainnya akan lebih termotivasi
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untuk dicapai (keamanan/keselamatan, penerimaan, penghargaan, dan aktualisasi
diri). Manusia tidak mungkin langsung, mencapai kebutuhan yang lebih tinggi
tanpa melalui kebutuhan dasar (kebutuhan fisik). Pentingnya motivasi dalam
organisasi sehingga menyebabkan seseorang akan bekerja jika ada motivasikarena
tanpa motif, orang tidak akan berbuat sesuatu. Motivasi dapat timbul dari dalam
karena adanya kebutuhan dasar manusia yang bersifat universal tetapi tidak dapat
pila dirangsang. Rangsangan dari luar dapat berbentuk fisik atau non fisik yang
disebut dengan motivasi sedangkan bendanya dinamakan motivator.

Dari beberapa penelitian disebutkan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prastasi kerja karyawan dan dalam penelitian ini juga
menyatakan bahwa motivasi merupakan factor dominan yang mempengaruhi
peningkatan prestasi kerja karyawan, Hubungan antara motivasi dengan prestasi
kerja karyawan yaitu semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja maka
prestasi yang dihasilkan juga semakin efektif dan kompeten didalam bidangnya.
Proses belajar harus menjadi budaya perusahaan sehingga keterampilan para
karyawan dapat dipelihara. Dalam hal ini loyalitas karyawan yang kompeten
harus diperatikan. Salah satu hasil penelitian terdahulu (Jufrizen, 2017),
(Hasibuan & Silvya, 2019); (Jufrizen & Pulungan, 2017), (Fransiska & Tupti,
2020), (Jufrizen et al., 2020); (Tanjung, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019),
(Rizal & Radiman, 2019); (Jufrizen, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019);
(Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Gultom, 2014); (Harahap & Tirtayasa, 2020);
(Hidayat et al., 2020); (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019) dan
(Manihuruk & Tirtayasa, 2020) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh

terhadap prestasi kerja.
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Dari pengertian diatas penulis menyimpulkan adanya pengaruh motivasi

terhadap prestasi kerja pegawai.

Prestasi
kerja

Motivasi

) 4

Gambar 2-2
(Paradigma Penelitian Motivasi terhadap Prestasi Kerja)
2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja

Menurut (Amirullah, 2015) mengemukakan Motivasi adalah Proses
psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk mencapai tujuan.
tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendorong yang dapat
menggerakkan semua potensi, baik karyawan maupun sumber daya lainnya. Di
lain pihak dari segi aktif, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam
menggerakkan daya dan potensi karyawan agar secara produktif berhasil
mencapai tujuan.

Sedangkan (Nitisemito, 2013) mengatakan lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang ada di sekitar para
pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan”. Dan (Mangkunegara, 2013) “mengatakan prestasi kerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya”.

Selain itu dari hasil penelitian yang dilakukan (Handayani & Arianty,
2010); (Siswadi, 2015) dan (Tiargita, 2018) menyimpulkan “pengaruh motivasi
dan lingkungan kerja terhadap prestasi kerja pegawai. Hasil penelitian uji

hipotesis secara simultan ditemukan bahwa variabel motivasi kerja dan
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lingkungan kerja berpengaruh secara simultan atau bersama terhadap variabel
prestasi kerja pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu.
Berdasarkan hubungan-hubungan diatas, maka dapat digambarkan suatu

kerangka konseptual atau paradigma penelitianya, dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

Lingkungan
Kerja

Prestasi Kerja

Gambar 2-3 Kerangka Konseptual
(Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja)

2.3 Hipotesis
Hipotesis menuru (Juliandi et al., 2014) adalah dugaan atau jawaban
sementara dari pertanyaan yang ada pada perumusan masalah penelitian. Adapun
hipotesis dalam penelitian ini dapat dikemukakan sebagai berikut:
1. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu.
2. Motivasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Dinas Kependudukan
dan Pencatatan Sipil Provsu.
3. Lingkungan kerja dan Motivasi terhadap prestasi kerja Pegawai Dinas

Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu.



BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang
bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan
hipotesis pengujian (Nasution, Fahmi, Jufrizen, Muslih, & Prayogi, 2020).
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif.
Menurut (Juliandi et al., 2014) pendekatan asosiatif bertujuan menganalisis
permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.

Sedangkan jenis data yang digunakan penelitian ini adalah jenis data
kuantitatif. (Juliandi et al., 2014) mengemukakan penelitian kuantitatif merupakan
analisis data terhadap data-data yang mengandung angka—angka dengan
menggunakan instrument formal, standar dan bersifat mengukur. Dimana
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin dan lingkungan kerja

terhadap prestasi kerja pegawai.

3.2 Defisi Operasional

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi
defenisi operasionalnya adalah.
1. Prestasi Kerja (Y)

Prestasi Kerja merupakan proses melalui mana organisasi-organisasi

mengevaluasi atau penilaian prestasi kerja karyawan. Kegiatan ini dapat
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memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik
kepada para karyawan tentang pelaksanaan tugas mereka.

Tabel 3.1
Indikator Prestasi Kerja

No Indikator Prestasi Kerja
1 | Mutu Kerja
2 | Kualitas kerja
3 | Ketangguhan
4 | Sikap
Sumber: (Sunyoto, 2014)

2. Variabel Bebas Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja merupakan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang
ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat
mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Tabel 3.2
Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator Lingkungan Kerja
1 Hubungan Karyawan

2 Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja
3 Peraturan Kerja

4 Penerangan
5

6

Sirkulasi Udara
Keamanan
Sumber: (Sunyoto, 2014)

3. Variabel Bebas Motivasi (X;)

Motivasi adalah Dorongan untuk berbuat semaksimal mungkin dalam
melaksanakan tugasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi
mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan kepentingan pribadi para

anggota organisasi tersebut akan terpelihara pula.



Tabel 3.3
Indikator Motivasi

No Indikator Motivasi

1 Kerja keras

2 Orientasi masa depan

3 Tingkat cita-cita yang tinggi

4 Orientasi tugas/sasaran

5 Usaha untuk maju

6 Ketekunan

7 Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli
8 Pemanfaatan waktu

Sumber: (Sunyoto, 2014)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

42

Penelitian dilakukan di JI. Iskandar Muda No. 272, Medan Petisah, Kota

Medan, Sumatera Utara 20151.

2. Waktu Penelitan

Waktu penelitian ini direncanakan mulai bulan Agustus 2020 sampai

dengan bulan November 2020.

Tabel 3.4
Waktu Penelitian

Kegiatan
Penelitian

Waktu Penelitian

September

Oktober

November

411

2

31 4/1] 2|3

1

2] 3

4

Pra Riset

Pengajuan Judul

Pembuatan
Proposal

Bimbingan
Proposal

Seminar Proposal

Pengumpulan Data

Penyusunan SKripsi

Bimbingan Skripsi

Sidang Meja Hijau
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3.4 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Menurut (Juliandi et al., 2014) menyatakan bahwa populasi merupakan
totalitas dari keseluruh unsur yang ada dalam sebuah wilayah penelitian. Populasi
dari penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan
Sipil yang beralamat JI. Iskandar Muda No.272 Medan Petisah.
Untuk memperjelas jumlah populasi pegawai tersebut, maka dibuat rincian

atau bagian sebagai berikut:

Tabel 3.5
Daftar Populasi Penelitian
No Bagian Jumlah
1 | Bagian Umum 36 orang
2 | Bagian Keuangan 7 orang
3 | Kasubag Keuangan 1 orang
4 | Bagian Program 4 orang
5 | Bagian Administrasi Kependudukan 9 orang
6 | Bagian Pengelolaan dan Penyajian Data 5 orang
7 | Bagian Tata Kelola dan SDM Teknologi Komunikasi 9 orang
dan Informasi
8 | Bagian Pelayanan Pendaftaran Penduduk 28 orang
9 | Bagian Pindah Datang penduduk 8 orang
10 | Bagian Pendataan Penduduk 6 orang
11 | Bagian pemanfatan data dan inovasi layanan 5 orang
12 | Bagian Pemanfaatan Data dan Dokumen 6 orang
Kependudukan
13 | Bagian Kerjasama 5 orang
14 | Bagian kelahiran 29 orang
15 | Bagian perubahan status anak, pewarganegaraan 5 orang
16 | Bagian Perkawinan dan Perceraian 11 orang
JUMLAH 175 Pegawai
2. Sampel

Menurut (Sugiyono, 2012) menyatakan bahwa “sampel adalah bagian dari

krakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Berdasarkan pernyataan
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tersebut, maka sampel adalah sebagian dari populasi yang krakteristiknya
dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi.Untuk menentukan jumlah sampel

yang akan diambil digunakan rumus Slovin. (Ginting, 2012).

-_N_
1+Ne?
keterangan:
n . ukuran sampel
N . ukuran populasi
e . presisi (10% =0,1)

dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut:

n=175

_ 175
1+1,56

_175

275
n=63,63
n = 64 (digenapkan menjadi 64)

Melalui perhitungan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebesar 63,63
Angket tersebut dibulatkan sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 64 orang
pegawai. Kemudian untuk menarik sampel dari populasi digunakan teknik Simple
Random Sampling, yaitu pengambilan sampel anggota populasi dilakukan secara
acak tanpa memperhatikan strata/golongan yang ada dalam populasi itu (Ginting,

2012).
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Tabel 3.6
Jumlah Sampel

No Bagian Jumlah
1 | Bagian Umum 10 orang
2 | Bagian Keuangan 5 orang
3 | Kasubag Keuangan 1 orang
4 | Bagian Program 2 orang
5 | Bagian Administrasi Kependudukan 4 orang
6 | Bagian Pengelolaan dan Penyajian Data 3 orang
7 | Bagian Tata Kelola dan SDM Teknologi Komunikasi

dan Informasi > orang
8 | Bagian Pelayanan Pendaftaran Penduduk 7 orang
9 | Bagian Pindah Datang penduduk 5 orang
10 | Bagian Pendataan Penduduk 4 orang
11 | Bagian pemanfatan data dan inovasi layanan 2 orang
12 | Bagian Pemanfaatan Data dan Dokumen 2 orang

Kependudukan
13 | Bagian Kerjasama 2 orang
14 | Bagian kelahiran 4 orang
15 | Bagian perubahan status anak, pewarganegaraan 3 orang
16 | Bagian Perkawinan dan Perceraian 5 orang

JUMLAH 64 Pegawai

3.5 Teknik Pengumpulan Data

maka penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan:

1.

Wawancara ( Interview)

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini,

Melakukan tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk

memberikan data yang di butuhkan yaitu tanya jawab secara langsung kepada

pegawai mengenai hal — hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya tidak

struktur.

2. Studi dokumentasi

Mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi perusahaan

seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data — data jumlah pegawai yang

ada diperusahaan.
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3. Daftar Pertanyaan (Quesioner)

Teknik Instrumen dalam penelitian yang digunakan adalah berupa
kuesioner (angket/daftar pertanyaan). Kuesioner ini dibagikan kepada semua yang
menjadi sampel penelitian yaitu pegawai tetap Kantor Dinas Kependudukan dan
Catatan Sipil Provsu.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
Angket/Kuesioner, yaitu pertanyaan/pernyataan yang disusun penelitian untuk
mengetahui pendapat/persepsi responden peneliti tentang suatu variabel yang
diteliti. Angket dalam penelitian ini ditunjukan kepada pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsi
sebagai berikut:

Tabel 3.7
Skala Likert

PERNYATAAN BOBOT
Sangat Setuju 5
Setuju
Kurang Setuju
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju
Sumber : (Juliandi et al., 2014)

RPINDW >

Responden diminta untuk mengisi daftar pertanyaan tersebut, kemudian
memintanya untuk mengembalikannya kepada penulis yang akan mengambil
langsung angket tersebut di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil. Agar hasil
kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka harus melewati

uji validitas sebagai berikut:
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a. Uji Validitas Instrumen
Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan maasing-masing
pernyataan dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dalam
memberikan interPrestasi Kerja terhadap koefisien korelasi antar variabel

didasarkan pada rumus berikut:

I, = n> xy - %))
e ey -]

Sugiyono (2008, hal 276)

Dimana :

Dimana :

Fxy = Besarnya Korelasi antara variabel x dan'y
n = Banyaknya pasangan pengamatan.

¥xi = Jumlah pengamatan variabel x.

yi = Jumlah pengamatan variabel y.

(>xi?) = Jumlah Kuadrat pengamatan variabel x.
(Oyi?) =Jumlah kuadrat pengamatan variabel y.
Yxiyi = Jumlah pengamatan variabel x dany.

Penguji validitas tiap butir pertanyaan digunakan analisis item, yaitu
mengkorelasi tiap butir pertanyaan dengan skor total yang merupakan jumlah dari
setiap skor butir pertanyaan. Menurut (Sugiyono, 2015) menyatakan bahwa
syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3. Jadi kalau
korelasi antara butir dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrumen
dinyatakan tidak validitas.

Untuk mengetahui kelayakan dan tingkat kepercayaan instrument dari

angket/questioner yang digunakan dalam penelitian ini maka digunakan uji
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validitas dan realibilitas yaitu untuk penelitian cukup layak digunakan dan dapat

dipercaya sehingga mampu menghasilkan data yang akurat dengan tujuan

ukurnya.
Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegaai berikut:
Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja (X3)

No. Butir I hitung I tabel Status

1. 0,412 0,242 Valid

2. 0,557 0,242 Valid

3. 0,669 0,242 Valid

4. 0,857 0,242 Valid

5. 0,714 0,242 Valid

6. 0,783 0,242 Valid

7. 0,854 0,242 Valid

8. 0,566 0,242 Valid

9. 0,492 0,242 Valid

10. 0,854 0,242 Valid

11. 0,693 0,242 Valid

12 0,342 0,242 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

lingkungan kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Instrumen Motovasi (X3)

No. Butir T hitung I tabel Status
1. 0,531 0,242 Valid
2. 0,371 0,242 Valid
3. 0,520 0,242 Valid
4, 0,435 0,242 Valid
5. 0,759 0,242 Valid
6. 0,430 0,242 Valid
7. 0,634 0,242 Valid
8. 0,643 0,242 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

motivasi ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.
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Tabel 3.10

Hasil Uji Validitas Instrumen Prestasi Kerja (Y)

No. Butir I' hitung I tabel Status
1. 0,665 0,242 Valid
2. 0,557 0,242 Valid
3. 0,510 0,242 Valid
4, 0,593 0,242 Valid
5. 0,549 0,242 Valid
6. 0,415 0,242 Valid
7. 0,459 0,242 Valid
8 0,613 0,242 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel
prestasi kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.
b. Uji Reabilitas Instrumen
Reabilitas adalah ukuran yang menunjukan bahwa alat ukur dapat
dipercaya atau dapat diandalkan, sehingga pengukuran yang memiliki reliabilitas
tinggi berarti mampu memberikan hasil ukur yang terpercaya atau dapat
diandalkan. Menurut (Juliandi et al.,, 2014) menyatakan bahwa pengujian

reliabilitas dengan menggunakan teknik Cronbach Alpha dengan rumus sebagai

““{<kk—1>ﬂzafz}

berikut:

(Juliandi et al., 2014)

Keterangan:
Ri - Reliabilitas instrumen
o2 :Varians Total
k : Banyaknya butir pertanyaan

Yob? : Jumlah varians butir
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Kriteria pengujiannya:
a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni Alpha > 0,6 maka reliabilitas
cukup baik.
b. Jika nilai koefisien reliabilitas Alpha < 0,6 maka reliabilitas kurang
baik.

Nilai reliabilitas instrumen diatas menunjukkan tingkat reliabilitas
instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 (= 0,60). Dapat
disimpulkan bahwa butir pertanyaan dari masing-masing variabel sudah
menjelaskan atau memberikan gambaran tentang variabel yang diteliti.

Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai

berikut:
Tabel 3.11
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X, X; dan' Y
Variabel Nilai Alpha Status
Lingkunghan Kerja (X3) 0,738 Reliabel
Motivasi (X7) 0,723 Reliabel
Prestasi Kerja (YY) 0,726 Reliabel

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas

instrumen penelitian sudah memadai karena mendekati 1 ( > 0,60).

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data kuantitatif, yakni menguji dan menganalisis data dengan perhitungan angka-
angkadan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan rumus

dibawah ini:
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1. Regresi Linear Berganda

Analisis linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel berikut. Persamaan regresi dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:

Untuk arah variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat digunakan
regresi linier berganda dengan teknik kuadrat terkecil biasa (OLSi’OrdinaryLeast
Square) untuk mencari arah pengaruh variabel-variabel bebas dengan variabel
terikat apakah berpengaruh positif atau negatif. Model analisis regresi linear
berganda untuk penelitian ini dapat dirumuskan dengan formula :

Y =a +B X1+ B2Xs

(Sugiyono, 2015)

Dimana :

Y = Prestasi Kerja

a = Konstanta

B1p2 = Koefisien beta dan variabelbebas
x1 dan x2 = Lingkungan Kerja dan Motivasi
e = eror of the Estimate

Model persamaan regresi tersebut digunakan untuk menjelaskan arah
hubungan dari variabel X; X, terhadap prestasi kerja apakah berslope positip
positip atau negatif. Jika harga koefisien beta (P, dan P,) dari variabel bebas X;
X, bernilai positif, maka prestasi kerja akan semakin tinggi (bertambah),
sebaliknya jika harga koefisien beta bernilai negatif maka prestasi kerja akan

semakin rendah (berkurang).
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2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji Asumsi klasik, karena model analisis yang
dipakai adalah asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:

a. Uji normalitas data
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi,
2013). Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
b. Uji Multikolinieritas
Menurut (Juliandi, 2013) Uji ini digunakan untuk menemukan apakah
terdapat korelasi yang tinggi diantara variable bebas dalam model regresi linier.
Uji multikolineritas juga terdapat beberapa ketentuan yaitu:
Kriteria pengujian yang digunakan adalah:
a. Bila vif > 5 Dberarti terdapat masalah yang serius pada
multikolineritas
b. Bila vif < 5, berarti tidak terdapat masalah yang serius pada
multikolineritas.
c. Uji Heteroskedastisitas
Arikunto dalam buku (Juliandi, 2013) Bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi telah terjadi ketidak nyamanan variance dari residual
pengamatan satu kepengamatan lain. Heterokedastisitas pada penelitian ini
dapat dilihat dapat dilihat melalui grafik scatterplot. Suatu model regresi
dikatakan tidak ada heterodiksitas apabila grafik scatterplot terlihat bahwa
tidak adanya pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah

angka 0 pada sumbu).
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3. Uji hipotetesis
a. Uji t (uji parsial)
Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel

terikat ().
_ _r n-2
Blt=T7
(Sugiyono, 2015)
Dimana:
t > nilai t hitung
r . koefisien korelasi
n . jumlah data pengamatan

Menurut (Sugiyono, 2015) Kriteria penarikan kesimpulan “secara manual”

adalah sebagai berikut :

a) Bila t hitung > t, maka HO ditolak, menunjukan ada pengaruh signifikan

antara variabel bebas dengan variabel terikat.

b) Bila t hitung < t, maka HO diterima, menunjukan tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

Tolak Hy

Tolak Hy

Gambar 3.1
Kriteria Pengujian Hipotesis
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b. Uji F

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama- sama berpengaruh secara signifikan atau
hipotesis kedua. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan significanelevel
taraf nyata nyata 0,05 (a=5%).

Kriteria uji F :

Menurut (Sugiyono, 2015) Kiriteria penerimaan /penolakan hipotesis
adalah sebagai berikut:

a. Jika nilai f hitung > f tabel HO terima Ha sehingga signifikan antara

variabel bebas dengan variabel terikat.
b. Jika nilai f hitung < f tabel HO terima sehingga tidak ada pengaruh

signifikan antara variabel bebas dengan variabel terikat.

/ TerimaHy a s
/ Tolak Hote

0 r

e

Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

2. Koefisien Determinanasi
Uji determinan yaitu untuk mengetahui seberapa besar persentase yang
dapat dijelaskan variabel X; dan X, terhadap Y.
Determinasi dengan rumus
D = R*x 100 %

(Sugiyono, 2012)



Dimana :
D = Koefisien determinasi
r = Nilai korelasi berganda

100% = Perentase konstribusi
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BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Data
Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam

bentuk angket yang terdiri dari 12 pertanyaan untuk variabel X1, 8 pertanyaan
untuk variabel X, dan 8 pertanyaan untuk variabel Y, di mana yang menjadi
variabel X; adalah lingkungan kerja, variabel X, adalah motivasi dan yang
menjadi variabel Y adalah Prestasi Kerja. Angket yang disebarkan ini
diberikan kepada 44 orang pegawai sebagai sampel penelitian dan dengan
menggunakan metode Likert Summated Rating (LSR).

Tabel 4.1. Skala Likert

PERNYATAAN BOBOT
- Sangat Setuju 5
- Setuju 4
- Kurang Setuju 3
- Tidak Setuju 2
- Sangat Tidak Setuju 1

Dan ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung variabel X;
dan X, bebas (lingkungan kerja dan motivasi) maupun variabel terikat
(Prestasi Kerja).

1. Identitas Responden

Untuk mengetahui identitas responen maka dapat dilihat dari karekteristik

responden berikut ini:
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a. Jenis kelamin Responden

Tabel 4.2
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No | Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%)
Laki-laki 36 orang 56,25%
Wanita 28 orang 43,75%
Jumlah 64 orang 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa jumlah responden laki-laki
sebanyak 36 orang (56,25%). Hal ini disebabkan karena pada waktu
penyebaran angket dilakukan proporsinya lebih banyak diberikan kepada
pegawai laki-laki dibandingkan wanita.

b. Kelompok Usia

Tabel 4.3
Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Persentase (%)
1 20 - 30 Tahun 13 orang 20,31%
2 31 -40 Tahun 32 orang 50%
3 41 - 50 Tahun 14 orang 21,88%
4 > 51 tahun 5 orang 7,81%
Jumlah 64 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden yaitu
usia 31-40 tahun yaitu sebanyak 32 orang (21,88%). Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa perusahaan sangat membutuhkan pegawai yang
masih berusia produktif, hal ini disebabkan tuntutan pekerjaan yang

membutuhkan pegawai-pegawai muda.



c. Pendidikan

Tabel 4.4.
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Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah Persentase (%)
1 |SLTA 10 orang 15,63%
2 | D3 15 orang 23,44%
3 |S1 39 orang 60,94%
Jumlah 64 100%

Dari tabel di atas diketahui bahwa sebagian besar pendidikan

responden adalah S1 yaitu masing-masing sebanyak 39 orang (60,94%).

Hal ini dikarenakan, pemerintah dalam melakukan penerimaan pegawai

mengutamakan calon pegawai yang berpendidikan sarjana.

4.1.2

Analisis Variabel Penelitian

Untuk lebih membantu berikut ini penulis sajikan tabel hasil skor

jawaban responden dari angket yang penulis sebarkan yaitu:

Tabel 4.5
Skor Angket untuk Variabel X; (Lingkungan Kerja)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % |F| % F | % F % F %
1 25 | 391 |34 5313|472 31| 0 0 64 | 100
2 26 | 406 |33 | 516 | 5| 78 | 0 0 0 0 64 | 100
3 29 | 453 129453 | 3| 47 | 3 |47 ] O 0 64 | 100
4 | 22 | 344 |37 |578 3|47 |2 31| 0 0 64 | 100
5 21 | 328 |35 | 547 |7 [109| 1 |16 | O 0 64 | 100
6 21 {328 139|609 | 3|47 | 1|16 ]| O 0 64 | 100
7 21 [ 328 139|609 | 3|47 | 1|16 O 0 64 | 100
8 21 | 32.8 | 27| 422 |16/ 250 | O 0 0 0 64 | 100
9 26 | 406 |33 | 516 | 5| 78 | 0 0 0 0 64 | 100
10 | 21 | 328 |39 (609 3|47 |1 16| O 0 64 | 100

Sumber : Data Penelitian (Diolah)
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Kesimpulan secara umum bahwa lingkungan kerja di Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi Sumatera Utara sangat baik,
terlihat dari jawaban responden yang mayoritas menjawab sangat setuju dan
setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa perusahaan
ini selalu menyediakan fasilitas kerja dan selalu menatanya dengan rapi.
Penerangan di dalam ruang kerja telah membantuk pekerjaan, serta ruangan
kerja memiliki sirkulasi udara yang baik sehingga nyaman untuk
melaksanakan pekerjaan. Perusahaan juga menjaga kebisingan dan aroma
yang dapat mengganggu pekerjaan pegawai serta menjaga keamanan baik
milik perusahaan maupun milik pribadi pegawai

Tabel 4.6
Skor Angket untuk Variabel X, (Motivasi)

Alternatif Jawaban

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % F | % F % F %
1 | 33 |516 (31484 | 0 0 0 0 0 0 64 | 100
2 | 32 |500|32|500| 0 0 0 0 0 0 64 | 100
3 | 28 | 438 |30|469 | 0 0 0 0 0 0 64 | 100
4 | 29 453 |33|516| 2 31 1|0 0 0 0 64 | 100
5129 | 453 31|484 | 3 | 47 |1 |16 | O 0 64 | 100
6 | 29 | 453 /131|484 | 3 | 47 |1 |16 | O 0 64 | 100
7 | 30 | 469 32500 2 | 31]|0 0 0 0 64 | 100
8 | 26 | 406 |37 |578 | 1 |16 | 0 0 0 0 64 | 100

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Kesimpulan secara umum bahwa motivasi pegawai pada umumnya
sudah tinggi, terlihat dari jawaban responden menjawab sangat setuju dan
setuju lebih dari 50%. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai di
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi Sumatera Utara
memiliki motivasi yang baik dimana pegawai selalu berkerja keras dan

bersungguh-sunguh selama menjalankan tugas. Pegawai juga miliki




60

orientasi tugas dan masa depan yang tinggi serta memiliki keinginan untuk
mengembangkan karir. Pegawai selalu menyelesaikan pekerjaan dengan
teliti sehingga pekerjaan yang dilakukan selalu tepat.

Tabel 4.7
Skor Angket untuk Variabel Y (Prestasi Kerja)

Alternatif Jawaban

No. SS S KS TS STS Jumlah

Per | F % F % F % |[F| % | F| % F %
1 | 26 | 406 |24 | 375 |11 | 172 3 (47| 0 0 | 64 | 100
2 | 16 | 25.0 | 32| 50.0 | 16 | 25.0 {15|234| O 0 | 64 | 100
3 |15 23432500 |14 |219|3|47]| 0 0 | 64 | 100
4 | 22 | 344 26406 |16 | 2500 | 0 | O 0 | 64 | 100
5121 328 (32500 |11|172|0] 0 | O 0 | 64 | 100
6 | 23 | 359 |26 |406 |15 |234 (0| 0 | O 0 | 64 | 100
7 |19 | 297 |30|469 |15 |234 (0| 0 | O 0 | 64 | 100
8 | 27 | 422 |25|391 |11 172 |1 |16 0 0 | 64 | 100

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Kesimpulan secara umum bahwa pegawai telah Prestasi Kerja
pegawai di Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi Sumatera
Utara sudah baik, hal ini terlihat dari jawaban responden mayoritas
menjawab setuju dan sangat setuju lebih dari 50%. Dimana pegawai
selalu teliti dan tepat dalam menyelesaikan pekerjaan dan dalam
menyelesaikan pekerjaan selalu terampil serta memiliki ide dan gagasan
yang selalu berguna bagi perusahaan. Selain itu pegawai juga dapat
dihandalkan dan selalu mempunyai inisiatif yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaan. Dalam melaksanakan pekerjaan pegawai selalu
bersikap yang baik dan selalu ramah baik kepada pimpinan maupun

sesama pegawai lain.
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4.1.3 Uji Asumsi Klasik
Dengan regresi linear berganda dikenal dengan beberapa asumsi
Klasik regresi berganda atau dikenal juga BLUE (Best Linear Unbias
Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
mengidentifikasi apakah regresi merupakan model yang baik atau tidak.
Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni:
3. Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independenya memiliki distribusi
normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi

normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Prestasi Kerja

0.8
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1

0.4
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Gambar 4.1 Normalitas
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehinnga data

dalam model regresi penelitian ini cenderung normal.
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4. Multikolinearitas.

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada model
regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel independen.
Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor
inflasi varian ( Variance Inflasi Factor/VIF ), yang tidak melebihi 4 atau
5.

Tabel 4.8
Coefficients?

Model Collinearity
Statistics

Tolerance VIF

1 (Constant)
Lingkungan Kerja .603 1.660
Motivasi .603 1.660

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja

Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai
tolerance dalam batas toleransi yang telah ditentukan yaitu mendekatan
nilai 1, dan nilai VIF di bawah nilai 4 atau 5 sehingga tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independent penelitian ini.

5. Heterokedastisitas
Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari suatu pengamatan yang lain.
Jika variasi residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap,
maka disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut
heterokedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.
Dasar pengambilan keputusanya adalah: jika pola tertentu, seperti

titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang
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teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas,

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

terjadi heterokedastisitas.

Regression Studentized Residual
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Scatterplot
Dependent Variable: Prestasi Kerja
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Gambar 4.2. Heterokedastitas

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak,

tidak membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun

dibawah angka O pada sumbu Y. dengan demikian “tidak terjadi

heterokedastisitas” pada model regresi.

Regresi Linier Berganda

Persamaan regresi berganda dapat dilihat dari nilai koefisien B

pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.9. Koefisien Regresi
Coefficients®

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1  (Constant) 32.041 6.232
Lingkungan Kerja 731 126 171
Motivasi 671 219 127

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Sumber : Hasil Print Out SPSS

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer
dengan menggunakan SPSS (Statistical Program For Social Schedule)

Versi 15,0 di dapat:

a = 32,041
bl = 0,731
b2 = 0,671

Jadi persamaan regresi ganda linier untuk dua prediktor

(lingkungan kerja dan lingkungan kerja) adalah:

Y = 32,041+ 0,731 X; +0,671 X,

Model persamaan regresi berganda tersebut bermakna :

a. Nilai konstanta sebesar 32,041 menunjukkan bahwa jika variabel
independen yaitu Lingkungan Kerja (X;) dan Motivasi (X;) dalam
keadaan konstant atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol),
maka Prestasi Kerja pegawai (Y) adalah sebesar 32,041.

b. Nilai koefisien regresi X; = 0,731 menunjukkan apabila lingkungan
kerja mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
kenaikan produktivitas kerja pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan

Sipil Provinsi Sumatera Utara sebesar 73,1%. Konstribusi yang
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diberikan lingkungan kerja terhadap Prestasi Kerja pegawai dilihat dari
standardized coefficiens pada tabel diatas.

c. Nilai koefisien regresi X, = 0,671 menunjukkan apabila Motivasi
mengalami kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi
Sumatera Utara sebesar 67,1%. Kontribusi yang diberikan motivasi
terhadap Prestasi Kerja pegawai dilihat dari standardized coeffients

pada tabel diatas.

4.1.5 Uji Hipotesis
1. Pengujian Secara Parsial (Uji t)
Pengujian pengaruh variabel-variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (YY) dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.10 Koefisien Regresi
Coefficients®

Model Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 32.041| 6.232 5.141] .000
Lingkungan Kerja 731 126 .17116.044( .000
Motivasi 671 219 .12716.780( .000

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Sumber : Hasil Print Out SPSS

1) Pengaruh Lingkungan kerja Terhadap Prestasi Kerja

Dari tabel 4.12, diperoleh hasil thitung > tuaber atau -thiwng < -
trber Yaitu 6.044 > 1,998, maka Ho ditolak, dimana signifikan t lebih
kecil dari o = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa hipotesis 2 (dua)
diterima dan dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X;) secara

parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi
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Kerja(Y) Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi
Sumatera Utara
2) Pengaruh Motivasi Terhadap Prestasi Kerja
Dari tabel 4.12, diperoleh hasil thitung > tiaber atau -thiwng < -
tpel Yaitu 6.780 > 1,998, maka Ho ditolak, dimana signifikan t lebih
kecil dari o = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa hipotesis 1 (satu)
diterima dan dapat disimpulkan bahwa motivasi (X;) secara parsial
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi Kerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provinsi
Sumatera Utara.
2. UjiF
Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah : lingkungan kerja
(X1) dan motivasi (X;) berpengaruh terhadap variabel Prestasi Kerja ().
Agar dapat dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis substansial
tersebut dikonversi ke dalam hipotesis statistik sebagai berikut:
Ho :Bl=p2= p2=0 > {apabila semua koefisien B adalah nol,
maka lingkungan kerja (X;) dan motivasi
(X2) tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap Prestasi Kerja (Y)}
Ha :Salahsatup =0 —» {apabila salah satu koefisien  tidak nol,
maka lingkungan kerja (X;) dan motivasi
(X2)  berpengaruh  secara  signifikan

terhadap Prestasi Kerja (Y)}
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Ketentuannya, jika nilai Sig pada Tabel Anova < o5 maka Ho
ditolak, namun bila nilai Sig > a5 maka Ho diterima. Data yang
diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai berikut:

Tabel 4.11 ANOVA

ANOVA"
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
1  Regression 12.764 2 6.382| 12.558 .000°
Residual 698.173 61 11.445
Total 710.937 63

a. Predictors: (Constant), Motivasi , Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Sumber : Hasil Print Out SPSS

Nilai Fnitung pada tabel di atas adalah 31,208 dengan Fiaper 3,19 sig
0,000 < aigos, Menunjukan hipotesis 3 (tiga) diterima, berarti lingkungan
kerja (X1) dan motivasi (X;) berpengaruh secara signifikan terhadap Y
(Prestasi Kerja) pada taraf o os.
3. Koefisien Determinasi (R-Square)
Selanjutnya dengan melihat R-Square akan dapat dilihat
bagaimana sebenarnya nilai kontribusi kedua variabel bebas terhadap
variabel terikat:

Tabel 4.12 Nilai R — Square
Model Summary”

Model Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F | Durbin
R |Square| Square [Estimate|Change |Change [dfl [df2|Change | Watson
1].734%| 538 4141 3.38311 118 b558| 2| 61 .000| 2.254

a. Predictors: (Constant), Motivasi , Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja
Sumber : Hasil Print Out SPSS
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Melalui tabel di atas terlihat bahwa nilai R adalah 0,734 dan R-
Square adalah 0,538 atau 53,8%. Dari nilai R-Square dapat diketahui
bahwa secara bersama lingkungan kerja dan motivasi memiliki
pengaruh sebesar 53,8%. Sisanya 46,2% dipengaruhi variable lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas (lingkungan

kerja dan motivasi) memiliki koefisien b; yang positif, berarti seluruh variabel
bebas mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Prestasi Kerja).
Lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai
berikut:
4.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Dari hasil penelitian dapat diketahui adanya pengaruh positif variabel
X; (lingkungan kerja), terhadap variabel Y (Prestasi Kerja) yang ditunjukkan
oleh hasil thiwng > tiaber atau -thitung < -traver Yaitu 6.044 > 1,998. Dengan pengaruh
seperti itu terkandung arti bahwa makin tinggi/baik X; (lingkungan kerja)
maka akan tinggi/baik variabel Y (Prestasi Kerja). Kemudian diperoleh pula
bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja.

Penelitian ini mendukung teori (Mangkunegara, 2013) menyatakan
bahwa faktor-faktor penentu Prestasi Kerja adalah “faktor individu dan faktor
lingkungan kerja organisasi”. Hasil penelitian yang dilakukan (Siswadi, 2015),
(Farisi & Fani, 2019), (Yusnandar, 2019), (Tanjung, 2018), (Khair, 2018),

(Andriany, 2019), (Saripuddin, 2017), (Hasibuan & Silvya, 2019) dan (Manihuruk
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& Tirtayasa, 2020) menyimpulkan variabel lingkungan kerja mempunyai
pengaruh yang positip dan signifikan terhadap prestasi kerja.

Berdasarkan uraian diatas dapat menyimpulkan lingkungan Kerja
berpengaruh terhadap prestasi kerja, karena lingkungan kerja juga merupakan
salah satu aspek dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai.

4.2.2. Pengaruh Motivasi terhadap Prestasi Kerja Pegawai

Dari hasil penelitian dapat diketahui adanya pengaruh positif variabel
X, (motivasi) terhadap variabel Y (Prestasi Kerja) yang ditunjukkan oleh hasil
thitung > traber atau -thirung < -traper Yaitu 6.780 > 1,998. Dengan pengaruh seperti itu
terkandung arti bahwa makin tinggi/baik variabel X, (motivasi) maka akan
tinggi/baik variabel Y (Prestasi Kerja). Selain itu terlihat pula bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja.

Dari beberapa penelitian disebutkan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prastasi kerja karyawan dan dalam penelitian ini juga
menyatakan bahwa motivasi merupakan factor dominan yang mempengaruhi
peningkatan prestasi kerja karyawan, Hubungan antara motivasi dengan prestasi
kerja karyawan yaitu semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja maka
prestasi yang dihasilkan juga semakin efektif dan kompeten didalam bidangnya.
Proses belajar harus menjadi budaya perusahaan sehingga keterampilan para
karyawan dapat dipelihara. Dalam hal ini loyalitas karyawan yang kompeten
harus diperatikan. Salah satu hasil penelitian terdahulu (Jufrizen, 2017),
(Hasibuan & Silvya, 2019); (Jufrizen & Pulungan, 2017), (Fransiska & Tupti,
2020), (Jufrizen et al., 2020); (Tanjung, 2018), (Marjaya & Pasaribu, 2019),

(Rizal & Radiman, 2019); (Jufrizen, 2017); (Andayani & Tirtayasa, 2019);
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(Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Gultom, 2014); (Harahap & Tirtayasa, 2020);
(Hidayat et al., 2020); (Farisi et al., 2020); (Rosmaini & Tanjung, 2019) dan
(Manihuruk & Tirtayasa, 2020) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
terhadap prestasi kerja.

4.2.3. Pengaruh Lingungan Kerja dan Motivasi terhadap Prestasi Kerja

Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diketahui nilai Nilai Fpiwng pada tabel di
atas adalah 31,208 dengan Fpel 3,19 Sig 0000 < 0005, Menunjukan hipotesis 3
(tiga) diterima, berarti lingkungan kerja (X;) dan motivasi (X;) berpengaruh
secara signifikan terhadap Y (Prestasi Kerja) pada taraf o os.

Menurut (Amirullah, 2015) mengemukakan Motivasi adalah Proses
psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku untuk mencapai tujuan.
tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendorong yang dapat
menggerakkan semua potensi, baik karyawan maupun sumber daya lainnya. Di
lain pihak dari segi aktif, motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam
menggerakkan daya dan potensi karyawan agar secara produktif berhasil
mencapai tujuan.

Sedangkan (Nitisemito, 2013) mengatakan lingkungan kerja merupakan
segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang ada di sekitar para
pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankan”. Dan (Mangkunegara, 2013) “mengatakan prestasi kerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya”.
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Selain itu dari hasil penelitian yang dilakukan (Handayani & Arianty,
2010); (Siswadi, 2015) dan (Tiargita, 2018) menyimpulkan “pengaruh motivasi
dan lingkungan kerja terhadap prestasi kerja pegawai. Hasil penelitian uji
hipotesis secara simultan ditemukan bahwa variabel motivasi kerja dan
lingkungan kerja berpengaruh secara simultan atau bersama terhadap variabel

prestasi kerja pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Provsu.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :

1. Ada pengaruh signifikan variabel X; (lingkungan kerja) terhadap variabel Y
(Prestasi Kerja). Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/baik X; (lingkungan kerja) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Prestasi Kerja).

2. Ada pengaruh signifikan variabel X, (motivasi) terhadap variabel Y
(Prestasi Kerja). Dengan pengaruh seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/baik variabel X2 (motivasi) maka akan tinggi/baik variabel Y (Prestasi
Kerja).

3. Dari hasil penelitian uji F (uji simultan) dapat dikatahui bahwa ada pengaruh
signifikan lingkungan kerja (X1) dan motivasi (X2) terhadap Prestasi
Kerja(Y)

4. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh (R-Square) adalah 0,538 atau
53,8%, menunjukkan sekitar 53,8% variabel Y dapat dijelaskan oleh variabel
lingkungan kerja (X1) dan motivasi (X;). Atau secara praktis dapat dikatakan
bahwa kontribusi lingkungan kerja (X1) dan motivasi (X;) terhadap variabel Y
(Prestasi Kerja) adalah 53,8%. Sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang

tidak diteliti.
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5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas maka dapat diberikan saran sebagai

berikut:

1.

Mengingat lingkungan kerja mempunyai pengaruh terhadap Prestasi
Kerja para pegawai, maka hendaknya perusahaan lebih memperhatikan
lingkungan Kkerja seperti suasana ruangan Kkerja, fasilitas Kkerja,
kenyamanan pegawai dari aroma dan kebisingan.

Motivasi yang baik akan meningkatkan Prestasi Kerja sehingga
diharapkan kepada pihak manajemen perusahaan terus meningkatkan
cara-cara motivasi pegawai yang benar.

Hendaknya pimpinan selalu memperhatikan Prestasi Kerja pegawai
dengan meningkatkan pemberian motivasi yang baik dan memperhatikan
lingkungan kerja pegawai sehingga pegawai dapat bekerja dengan penuh

semangat.

5.3 Keterbasan Penelitian

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur

ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Prestasi kerja dalam penelitian ini hanya

terdiri dari 3 variabel, yaitu Lingkungan Kerja, Motivasi sedangkan masih

banyak faktor lain yang mempengaruhi Prestasi kerja seperti kompensasi,

disiplin, kepemimpinan dan lain sebagainya.
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2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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KUESIONER PENELITIAN

IDENTITAS RESPONDEN

1. No. Responden e (di isi oleh peneliti)

2. Jenis Kelamin :C] Laki-laki C] Perempuan

3. Usia :C]<25thn @25-40thn©>40
thn C] L) ] [ ]

4. Pendidikan SMA D3
- O O O
5. Masa Kerja : <5thn 5- 10 thn >10 thn
KETERANGAN
SS : Sangat Setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS :Sangat Tidak Setuju

KS : Kurang Setuju

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

1. Bapak/lbu diminta memberikan tanggapan atas pernyataan yang ada pada
angket ini yang sesuai keadaan, pendapat perasaan Bapak/lbu, bukan
berdasarkan pendapat umum atau pendapat orang lain.

2. Berikan tanda checklist ( v) pada kolom yang dianggap sesuai dengan

jawaban Bapak/lbu



VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X1)
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No Pernyataan Jawaban
SS |S |KS |TS | STS
Hubungan Karyawan

Saya menjalin hubungan baik dengan
1. karyawan lain

Saya mampu bekerja sama dengan rekan
2. kerja

Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

Tempat kerja saya tergolong tenang dan
3. tidak bising

Tempat kerja saya jauh dari kebisingan
4. kendaraan

Peraturan Kerja

Setiap pegawai harus mematuhi peraturan
5. dalam bekerja

Perusahaan memberikan sangsi kepada
6. pegawai jika melanggar peraturan

Penerangan

Perlengkapan penerangan lampu dalam
7. ruangan kerja sudah baik dan memadai

Pencahayaan ditempat kerja membantu
8. saya dalam menyelesaikan pekerjaan

Sirkulasi Udara

Sirkulasi Udara dalam ruangan Kkerja
0. sudah memadai

Temperature udara ditempat kerja tidak
10. mempengaruhi suhu tubuh saya

Keamanan

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

Satuan keamanan di tempat kerja saya

sudah bekerja dengan baik sehingga saya
12. merasa aman.




VARIABEL MOTIVASI (X2)
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No

Pernyataan

Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Kerja keras

Dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai
harus bekerja kerasn serta wewenang
yang bisa dipertanggung jawabkan

Orientasi masa depan

Setiap pegawai yang memiliki prestasi
kerja yang tinggi akan mendapatkan
kesempatan untuk mengembangkan karir

Tingkat cita-cita yang tinggi
