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ABSTRAK

SOFIA AGHNI PRATIWI NPM 1505160180. Pengaruh Lingkungan Kerja,
Motivas Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara. Skrips Fakultas Ekonomi dan Bisnis. Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara tahun 2019.

Tujuan pendlitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui pengaruh motivas kerja terhadap
kinerja pegawai, untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja,
motivas kerja dan disipli kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins
Sumatera Utara.

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Dinas Sosial Provins
Sumatera Utara yang berjumlah 172 orang sedangkan sampel yang memenuhi
kriteria penarikan sampel pengamatan yang dilakukan berjumlah 63 orang. Teknik
pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik angket. Teknik
analisis data dalam penelitian ini menggunakan Regresi Berganda , Uji Asumsi
Klasik, , Uji Hipotesis (Uji t dan Uji F), dan Koefisien Determinasi. Pengolahan
data dalam penelitian ini menggunakan program software SPSS (Satistic Package
for the Social Sciens) versi 24.00.

Hasil penelitian menjunjukka bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera
Utara. Motivas kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara. Disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera
Utara. Lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera
Utara

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Motivas Kerja, Disiplin Kerja dan Kinerja
Pegawai
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Kinerja merupakan hasi| kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing masing, dalam rangka upaya mencapa tujuan
organisas bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral maupun etika (Sutrisno, 2013, hal. 170).

Kinerja dipengaruhi oleh banyak faktor diantaranya faktor individual
dan faktor situasional. Faktor individual meliputi sikap, sifat-sifat
kepribadian, sifat fisk, keinginan atau motivasinya, umur, jenis kelamin,
tingkat pendidikan, latar belakang budaya, dan variabel-variabel personal
lainnya. Faktor Situasional meliputi faktor sosial dan organisasi, faktor fisik
dan pekerjaan. Faktor sosial dan orgsnisas meliputi kebijaksanaan organisasi,
jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial. Faktor fisik
dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, desain dan kondis alat-alat kerja,
penentuan ruang kerja, dan lingkungan kerja (Tiffin dan Mc. Cormick dalam
As ad, 2013, hal. 49).

Jadi pada dasarnya apabila organisas ingin meraih kinerja yang
optimal sesuai dengan target yang telah di tentukan maka suatu organisas
haruslah memberikan motivas pada pegawai agar pegawai mau dan rela

mencurahkan tenaga dan pikiran yang dimiliki demi pekerjaan. Persoalan



untuk memotivas pegawai tidak mudah karena dalam diri pegawai terdapat
keinginan, kebutuhan dan harapan yang berbeda antara satu sama lain.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berada di lingkungan
yang dapat mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung
seseorang atau sekelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya
(Basuki dan Susilowati, 2012, hal. 40). 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 nyaman berada di ruangan kerja dan merasa
semangat untuk melaksanakan tugas-tugasnya sehingga kepuasan kerja akan
terbentuk dan dari kepuasan kerja pegawal tersebut maka kinerja pegawai
juga akan meningkat.

Faktor lain yang berhubungan dengan kinerja pegawai adalah motivas
kerja dari pegawai itu sendiri. Dalam konsep mangemen dijelaskan bahwa
manusia harus digerakkan, dipimpin, diharapkan dengan kesadaran tinggi
bersedia memanfaatkan tenaga sepenuhnya agar memperoleh hasil yang
memuaskan.

Motivas kerja adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivas kerja sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Sutrisno, 2013,
hal.115). Motivas merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan,
dan memelihara perilaku manusia. Motivas ini merupakan subyek yang

penting bagi pimpinan, karena menurut definis pimpinan harus bekerja



dengan dan melalui orang lain. Pimpinan perlu memahami orang-orang
berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk bekerja sesuai
dengan yang diinginkan organisasi.

Selain lingkungan kerja dan motivas kerja, disiplin kerja juga
merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja. Disiplin kerja adalah
prosedur yang mengoreks atau menghukum bawahan karena melanggar
peraturan kerja atau prosedur kerja (Sulistiyani dan Rosidah, 2010, hal. 290).
Disiplin kerja yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang
terhadap tugastugas yang diberikan kepada pegawal. Kedisiplinan
merupakan fungs operatif Mangjemen Sumber Daya Manusia yang
terpenting karena semakin baik disiplin pegawai semakin tinggi kinerja yang
dapat dicapainya. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi organisas
mencapai hasil yang optimal. Disiplin kerja akan membuat seseorang dapat
membedakan hal-hal apa sgja yang seharusnya dilakukan, yang wajib
dilakukan, yang boleh dilakukan dan yang tidak seharusnya dilakukan
(Hasibuan, 2011, hal. 193).

Ada permasalahan berikatan dengan lingkungan kerja Dinas Sosia
Provinsg Sumatera Utara yang diketahui berdasarkan observas awal yaitu
kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara dinilai kurang baik, hal
ini dapat dilihat dari kesalahan-kesalahan yang dilakukan dalam
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan seperti kesalahan memberikan
laporan keuangan khususnya SPJ pegawai yang salah input, sehingga harus
melakukan revis. Pada data absens dapat dilihat bahwa jumlah absens

pegawai di Dinas Sosia Provins Sumatera Utara masih dirasa terlalu banyak,



terdapat beberapa pegawai yang tidak masuk kerja tanpa keterangan dan ada
juga yang cuti kerja. Tingkat absens 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
organisas secara keseluruhan. Dalam indikator kinerja pegawai kehadiran
merupakan salah satu poin yang mencerminkan kinerja pegawai. Padahal
pegawai telah di motivasi dengan berbagai hal seperti: adanya jaminan
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 keterampilan SDM para pegawai dan lain-lain.
Selain itu terdapat masalah yang berkaitan dengan lingkungan kerja
seperti kurangnya ventilasi sirkulasi udara di ruangan sehingga udara terasa
kurang segar. Permasalahan berkaitan motivas adalah rendahnya tingkat
motivas dari beberapa pegawa dalam hal bekerja, hal ini disebabkan masih
kurangnya bentuk penghargaan yang diberikan kepada pegawa yang
memiliki kemampuan lebih dan kurangnya pegawai untuk mengerahkan dan
menunjukan kecakapan kerja serta potensinya, sehingga berdampak pada cara
kerja pegawal yang kurang baik seperti adanya beberapa pegawai yang tidak
berada di dalam kantor pada saat jam bekerja. Permasalahan mendasar yang
berkaitan dengan disiplin kerja pada Dinas Sosial yang berkaitan dengan
disiplin kerja antara lain adanya beberapa pegawai yang memiliki tingkat
ketidakhadiran yang tinggi, selain itu masih sering ditemui pegawai yang

datang terlambat dan meninggal kan ruangan pada saat jam kerja.



Berdasarkan permasalahan tersebut diatas, maka penulis mencoba
mengangkatnya kedalam penulisan skrips dengan judul *“Pengaruh
Lingkungan Kerja, Motivas Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara’

B. Identifikas Masalah
Berdasarkan penelitian pendahuluan yang penulis lakukan pada Dinas

Sosia Provins Sumatera Utara diperoleh informas tentang permasalahan

yang timbul, yaitu:

1. Kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara dinilai kurang
baik, dilihat dari kesalahan memberikan laporan keuangan khususnya SPJ
pegawal yang salah input, sehingga harus melakukan revisi.

2. Adanya beberapa ruangan yang kurang memiliki ventilas udara sehingga
sirkulas udara di ruang tersebut kurang baik, dan belum tertata rapinya
kondis letak lingkungan kerjatiap bagian.

3. Rendahnya tingkat motivasi dari beberapa pegawai dalam hal bekerja, ha
ini disebabkan masih kurangnya bentuk penghargaan yang diberikan
kepada pegawai yang memiliki kemampuan lebih dan kurangnya pegawai
untuk mengerahkan dan menunjukan kecakapan kerja serta potensinya.

4. Mash sering ditemui pegawai yang datang terlambat dan meninggalkan

ruangan pada saat jam kerja.

C. Batasan dan Rumusan Masalah
1. Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, maka dalam

penelitian ini penulis hanya membatas pada lingkungan kerja, motivas



kerja dan disiplin kerja sebagai faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai di Dinas Sosial Provins Sumatera Utara. Disamping itu penulis
juga membatas pada pegawai tetap yang dijadikan responden pada

penelitianini.

2. Rumusan Masalah
a. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Sosia Provins Sumatera Utara?
b. Apakah motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Sosia Provins Sumatera Utara?
c. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Sosia Provins Sumatera Utara?
d. Apakah lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja secara
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Sosial Provins Sumatera Utara?
D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian :
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk:
a. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.
b. Mengetahui dan menganalisis pengarun motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provins Sumatera Utara.
c. Mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerjaterhadap kinerja

pegawai pada Dinas Sosial Provins Sumatera Utara.



d. Mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja, motivas
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosia

Provins Sumatera Utara.

2. Manfaat Penelitian
Hasi| penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi
pihak yang berkepentingan antara lain sebagai berikut :
a. Manfaat Teoritis:

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

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

b. Manfaat Praktis:

1) Bagi Dinas Sosia Provins Sumatera Utara khususnya, untuk
mengetahui sgauh mana lingkungan kerja, motivas kerja dan
disiplin kerja berdampak pada kinerja yang diharapkan kantor, dan
hasilnya menjadi pertimbangan dalam menyusun strategi untuk
meningkatkan kinerja pegawai.

2) Bagi penulis dapat menambah pengetahuan dan pengembangan
ilmu yang berhubungan dengan upaya meningkatkan lingkungan

kerja, motivas kerjadan disiplin kerja pada kinerja pegawai.



BAB II

LANDASAN TEORI

A. Uraian Teoritis
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja
Sumber daya manusia sagat penting bagi perusahaan atau
organisas dalam mengelola, mengatur, memanfaatkan pegawai sehingga
dapat berfungs secara produktif untuk tercapainya tujuan. Sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor produks potensial, secara nyata.
Faktor produksi manusia bukan hanya bekerja secara fisik sgja akan tetapi
juga bekerja secara fikir. Optimalisas sumber daya manusia menjadi titik
sentral perhatian organisass dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Sehingga dapat dikatakan sumber daya manusia adalah sumber yang
sangat penting atau faktor kunci untuk mendapakan kinerja yang baik.
Wibowo (2010, hal. 2) menyatakan:
Kinerja adalah tentang melakukan pekerja dan hasil yang dicapai
dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa yang
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. Kinerja
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat
dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen dan
memberikan kontibusi ekonomi.
Riani (2011, hal. 97) menyatakan: “Kinerja adalah hasil seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas

seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama.”



Bernardin dan Russel dalam Tika (2011, hal. 121) menyatakan:
“Kinerja sebagai pencatatan hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi
pekerjaan atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu.” Sedangkan
menurut Rivai (2015, hal 15) menyatakan: “ Kinerja merupakan kesediaan
seseorang atau kelompok untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakan sesuai dengan hasil yang seperti diharapkan”

Dari beberapa pendapat ahli dapat dismpulkan bahwa kinerja
pegawai adalah hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang dalam suatu
organisas agar tercapa tujuan yang diiginkan suatu organisas dan

meminimalisir kerugian.

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja yang dicapai pegawai merupakan suatu hal yang sangat
penting dalam menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi. Dalam
mencapai  kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi
menjadi acuan apakah kinerja pegawai tinggi atau rendah.
Menurut Steers dalam Riani (2011, hal. 100) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai adalah:
1) Kemampuan, kepribadian dan minat kerja
2) Keelasan dan penerimaan atau penjelasan peran seorang
pekerja yang merupakan taraf pengertian dan penerimaan
seseorang atas tugas yan diberikan kepadanya.
3) Tingkat motivas pekerja yaitu daya energi yang mendorong
mengarahkan dan mempertahankan perilaku.
Sedangkan MC Cormick dan Tiffin dadlam Riani (2011, hal. 100-
101) menjelasnkan bahwa terdapat dua variabel yang dapat

mempengaruhi kinerja, yaitu:
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1) Variabel Individu
Variabel individu terdiri dari pengalaman, pendidikan, jenis
kelami, umur, motivasi, keadaan fisik, kepribadian dan sikap.
2) Variabel Situasional

Variabel situasional menyangkut dua faktor yaitu:

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

b) Faktor fisk dan pekerjaan, meliputi: metode kerja,
pengaturan dan kondisi, perlengkapan kerja, pengaturan
ruang kerja, kebisingan, penyinaran dan temperatur.

c. Indikator Kinerja
Indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2013, hal. 75)
unsur-unsur yang dinilai dari kinerja adalah :
1) Kualitaskerja
2) Kuantitas kerja
3) Keandalan
4) Sikap
Adapun penjelasan dari indikator diatas adalah:
1) Kualitaskerja
Kualitas kerja adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dedikasi.
Tingkat dimana hasil aktivitas yang dikehendaki mendekati sempurna
dalam arti menyesuaikan beberapa cara ideal dari penampilan
aktivitas, maupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan dari suatu
aktivitas. Kualitas kerja diukur dari perseps pegawai terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
ketrampilan dan kemampuan pegawai.
2) Kuantitas kerja

Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang disel esaikan.



3)

4)
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Kuantitas yang diukur dari perseps pegawai terhadap jumlah aktivitas
yang ditugaskan beserta hasilnya.

Keandalan

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

Sikap

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

Menurut Robbins (2011, hal. 260) Indikator untuk mengukur

kinerja karyawan secara individu ada limaindikator:

1) Kualitas
2) Kuantitas
3) Ketepatan waktu.



12
4) Efektivitas
5) Kemandirian
Berikut ini penjelasan dari mengukur kinerja, yaitu:

1) Kualitas. Kualitas kerja diukur dari perseps karyawan terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2) Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah unit, jJumlah siklus aktivitas yang disel esaikan.

3) Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal
waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinas dengan hasl
output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4) Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisas
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud
menaikkan hasi| dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.

5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya
akan dapat menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan
suatu tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan

instans dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal
ini disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung

terhadap para pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dapat
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meningkatkan kinerja pegawai dan sebaliknya, lingkungan kerja yang
tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja pegawai.

Kondis lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optima, sehat, aman dan nyaman.
Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu
yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga
kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya
rancangan sistem kerjayang efisien.

Menurut Robbins (2011, hal. 86) lingkungan adalah lembaga-
lembaga atau kekuatan-kekuatan diluar yang berpotenss mempengaruhi
kinerja organisas, lingkungan dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan
umum dan lingkungan khusus. Lingkungan umum adalah segala sesuatu
di luar organisas yang memilki potensi untuk mempengaruhi organisasi.
Lingkungan ini berupa kondis sosia dan teknologi. Sedangkan
lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung
berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah organisasi.

Menurut Basuki dan Susilowati (2012, hal. 40) lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat
mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung seseorang
atau sekelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2013, hal. 17) lingkungan
kerja yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, target kerja
yang menantang, pola komunikas kerja yang efektif, iklim kerja dan

faslitas kerjayang relatif memadai.
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Menurut Sedarmayanti (2011, hal. 31) lingkungan kerja fisik
adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat
kerja yang dapat mempengaruhi pegawal baik secara langsung maupun
secara tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja non fisk adalah
semua keadaan yang terjadi berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan maupun dengan rekan kerja, ataupun hubungan
dengan bawahan.

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisas sangatlah
penting, dalam hal ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan
faktor-faktor lingkungan kerja dalam penyelenggaraan aktivitas
organisas. Sesua dengan Keputusan Menteri Kesehatan No.
261/MENKES/SK/11/1998 Tentang : Persyaratan Kesehatan Lingkungan
Kerja bahwa lingkungan kerja perkantoran meliputi semua ruangan,
halaman dan area sekelilingnya yang merupakan bagian atau yang
berhubungan dengan tempat kerja untuk kegiatan perkantoran.
Persyaratan kesehatan lingkungan kerja dalam keputusan ini diberlakukan
baik terhadap kantor yang berdiri sendiri maupun yang berkel ompok.

Dari pendapat para ahli dapat dismpulkan bahwa lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar pegawai pada saat bekerja
baik berupa fisk maupun nonfisik yang dapat mempengaruhi pegawai
saat bekerja. Jika lingkungan kerja yang kondusif maka pegawai bisa
aman, nyaman dan jika lingkungan kerja tidak mendukung maka pegawai

tidak bisaaman dan nyaman.
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Faktor-faktor yang Mempengar uhi Lingkungan Kerja

Faktor-faktor lingkungan kerja yang diuraikan oleh Alex S.

Nitisemito (2011, hal. 184) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu

kondis lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan pegawai,

diantaranya:

1)

2)

3)

Warna merupakan faktor yang penting untuk memperbesar efisiens
kerja para pegawai. Khususnya warna akan mempengaruhi keadaan
jiwa mereka. Dengan memakai warna yang tepat pada dinding
ruangan dan aat-alat lainnya, kegembiraan dan ketenangan bekerja
para pegawal akan terpelihara.

Kebershan lingkungan kerja secara tidak langsung dapat
mempengaruhi seseorang dalam bekerja, karena apabila lingkungan
kerja bersh maka pegawa akan merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya. Kebersihan lingkungan bukan hanya berarti kebersihan
tempat mereka bekerja, tetapi jauh lebih luas dari pada itu misanya
kamar kecil yang berbau tidak enak akan menimbulkan rasa yang
kurang menyenangkan bagi para pegawa yang menggunakannya,
untuk menjaga kebershan ini pada umumnya diperlukan petugas
khusus, dimana masalah biaya juga harus dipertimbangkan disini.
Penerangan dalam hal ini bukan terbatas pada penerangan listrik sgja,
tetapi juga penerangan sinar matahari. Dalam melaksanakan tugas
pegawai membutuhkan penerangan yang cukup, apabila pekerjaan

yang dilakukan tersebut menuntut ketelitian.
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Pertukaran udara yang cukup akan meningkatkan kesegaran fisik para
pegawai, karena apabila ventilasinya cukup maka kesehatan para
pegawa akan terjamin. Selain ventilasi, konstrus 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 kesdamatan diri sendiri sering ditafsirkan terbatas pada
keselamatan kerja, padahal lebih luas dari itu termasuk disini
keamanan milik pribadi pegawai dan juga konstruksi gedung tempat
mereka bekerja. Sehingga akan menimbulkan ketenangan yang akan

mendorong pegawai dalam bekerja.

6) Kebisingan merupakan suatu gangguan terhadap seseorang karena

7)

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.

Menurut Robbins (2011, hal. 93) lingkungan dirumuskan menjadi

dua, meliputi lingkungan umum dan lingkungan khusus.
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1) Lingkungan Umum

Segala sesuatu diluar organisas yang memiliki potens untuk

mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondis sosial dan

kondisi teknologi yang melipuiti:

a)

b)

Fasllitas kerja adalah segala sesuatu yang digunakan, dipakai,
ditempati, dan dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan
langsung dengan pekerjaan maupun kelancaran pekerjaan
sehingga dapat meningkatkan produktivitas atau prestas kerja.
(1) Fasllitas alat kerja
Seseorang pegawal atau pekerja tidak akan dapat melakukan
pekerjaan tanpa disertai alat kerja.
(2) Fasilitas perlengkapan kerja
Semua benda yang digunakan dalam pekerjaan tetapi tidak
langsung berproduksi, melainkan sebagai pelancar dan
penyegar dalam pekerjaan.
(3)Fasllitas sosial
Fasilitas yang digunakan oleh pegawal yang berfungs sosial
meliputi, penyediaan kendaraan bermotor, musholla dan
fasilitas pengobatan.
Teknologi adalah aat kerja operasional yaitu semua benda atau
barang yang berfungs sebagai aat canggih yang langsung
dgunakan dalam produks seperti komputer, mesin pengganda,

mesin hitung.
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Lingkungan Khusus

Lingkungan khusus adalah bagian lingkungan yang secara langsung
berkaitan dengan pencapaian sasaran-sasaran sebuah organsasi yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang

dibebankan.

Indikator Lingkungan Kerja

Indikator-indikator lingkungan kerja oleh Nitisemito (2011, hal.

159) yaitu sebagai berikut:

1)

2)

Suasana kerja

Suasana kerja adalah kondis yang ada disekitar pegawai yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja,
faslitas dan aat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada ditempat tersebut

Hubungan dengan rekan kerja

Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai tetap tinggal
daam satu organisas adalah adanya hubungan yang harmonis
diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja

pegawai.
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Tersedianyafasilitas kerja

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

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2011, hal. 28) indikator-

indikator lingkungan kerja yaitu sebagal berikut:

1)

2)

Penerangan/cahaya di tempat kerja

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

Sirkulas udara ditempat kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara
di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut
telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya udara segar
adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja. Tanaman merupakan

penghasi| oksigen yang dibutuhkan oleh manusia.
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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 mengganggu ketenangan bekerja,
merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikas,
bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius dapat
menyebabkan kematian.

Bau tidak sedap di tempat kerja

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

Keamanan di tempat kerja

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam
bekerja. Oleh karena itu faktor keamanan perlu diwujudkan
keberadaannya. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan ditempat
kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Pengaman.

Dari dua pendapat yang berbeda yaitu dari Nitisemito (2011, hal.

159) dan Sedarmayanti (2011, hal. 28) tentang lingkungan kerja
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diharapkan terciptanya lingkungan kerja yang kondusif sehingga pegawai
akan betah dalam bekerja. Dari dua pendapat berbeda peneliti mengambil
indikator yaitu suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja, tersedianya
faslitas kerja, penerangan, sirkulasi udara, kebisingan, bau tidak sedap,

dan keamanan.

. Motivas kerja
a. Pegertian Motivas kerja

Motivas berasal dari kata latin “movere” yang berarti “dorongan”
atau daya penggerak. Motivas adalah daya pendorong yang
mengakibatkakn seseorang anggota organisas mau dan rela untuk
mengerahkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan tenaga
dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi
tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka
pencapaian tujuan dan berbagal sasaran organisas yang telah ditentukan
sebelumnya (Siagian, 2010, hal. 286).

Wayne dalam Sunyoto (2012, hal. 11) motivas kerja adalah:
“suatu kekuatan yang dihasilkan dari keinginan seseorang untuk
memuaskan kebutuhannya, misalnya: rasa lapar, haus dan dahaga’.
Sutrisno (2013, hal.115) menyatakan motivas kerja adalah: “ suatu faktor
yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh
karena itu motivas kerja sering kali diartikan pula sebagai faktor

pendorong perilaku seseorang.”
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Mangkuprawira (2010, hal. 55) menyatakan bahwa: “motivas
kerja merupakan dorongan yang membuat pegawai melakukan sesuatu
denganc ara dan untuk mencapa tujuan tertentu.”

Dari pendapat para ahli diambil kesimpulan motivas kerja adalah
berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi
keinginan dan kebutuhannya. Namun, agar keinginan dan kebutuhannya
dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha yang
maksima. Dalam pemenuhan kebutuhannya, seseorang akan berperilaku
sesuai dengan dorongan seseorang akan berperilaku sesuai dengan

dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya.

b. Teori Motivas Kerja
Pada umumnya terdapat banyak teori yang membahas masalah
kebutuhan atau motif seseorang dalam bekerja. Teori motivas itu menurut
Sutrisno (2013, hal. 129) antaralain:
1) Teori Kepuasan
Teori ini mendasarkan pendekatannya atas faktor-faktor kebutuhan
dan kepuasan individu yang menyebabkannya bertindak dan
berperilaku dengan cara tertentu.
Beberapa teori kepuasan antaralain sebagai berikuit:
a) Teori Motivasi Konvensional
Teori ini dipelopori oleh F. W. Taylor yang memfokuskan pada
anggapan bahwa keinginan untuk pemenuhan kebutuhannya

merupakan penyebab orang mau bekerja keras. Seseorang akan
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mau berbuat atau tidak berbuat didorong oleh ada atau tidak

adanya imbalan yang akan diperoleh yang bersangkutan.

Teori Hierarki

Teori ini dipelopori oleh Maslow yang mengemuk akan bahwa

kebutuhan manusia dapat diklasifikasikan ke dalam lima hierarki

kebutuhan sebagai berikut:

(1) Kebutuhan fisiologis (physiological) merupakan kebutuhan
berupa makan, minum, perumahan, dan pakaian.

(2) Kebutuhan rasa aman (safety) merupakankebutuhan akan rasa
aman dan keselamatan.

(3) Kebutuhan hubungan sosial (affiliation) merupakan kebutuhan
untuk bersosialisasi dengan orang lain.

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

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

Teori Motivas Prestas

Teori ini dipelopori oleh David McClelland, yaitu:

(1) Need for achievement adalah kebutuhan untuk mencapai
sukses, yang diukur berdasarkan standar kesempurnaan dalam

diri seseorang.
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(2) Need for affiliation adalah kebutuhan akan kehangatan dan
sokongan dalam hubungannya dengan orang lain.

(3) Need for power adalah kebutuhan untuk menguasai dan
memengaruhi terhadap orang lain.

Teori Model dan Faktor

Teori dua faktor yang mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang,

yaitu:

(1) Faktor pemeliharaan (maintenance factor) berkaitan dengan
pemenuhan kebutuhan untuk memelihara keberadaan pegawai
sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman, dan kesehatan.

(2) Faktor motivas (motivation factor) merupakan pendorong
seseorang untuk berprestas yang bersumber dari dalam diri
(intrinslk) antara lain kepuasan kerja, prestas yang diraih,
peluang untuk maju, pengakuan orang lain, kemungkinan
pengembangan karier, dan tanggung jawab.

Teori ERG

Teori ini dipelopori oleh Clayton P. Alderfer dengan nama teori

ERG (Existence, Relatedness, Growth). Terdapat tiga macam

kebutuhan dalam teori ini, yaitu:

(1) Existence (Keberadaan) merupakan kebutuhan untuk terpenuhi
atau terpeliharanya keberadaan seseorang di tengah masyarakat
atau perusahaan yang meliputi kebutuhan psikologi dan rasa
aman.

(2) Relatedness (Kekerabatan) merupakan  keterkaitan antara

seseorang dengan lingkungan sosial sekitarnya.
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(3) Growth (Pertumbuhan) merupakan kebutuhan yang berkaitan
dengan pengembangan potens diri seseorang, seperti
pertumbuhan kreztivitas dan pribadi.

f) Teori X danY

Teori X didasarkan pada pola pikir konvensional yang ortodoks,

dan menyorot sosok negatif perilaku manusia, yaitu:

(1) Malasdan tidak suka bekerja.

(2) Kurang bisa bekerja keras, menghindar dari tanggung jawab.

(3) Mementingkan diri sendiri, dan tidak mau peduli pada orang

lain, karenaitu bekerjalebih suka dituntun dan diawasi.

(4) Kurang suka menerima perubahan, dan ingin tetap seperti

yang dahulu.
Empat asumsi positif yang disebut sebagai teori Y, yaitu:

(1) Rajin, aktif, dan mau mencapai prestas bila kondis

konduktif.

(2) Dapat bekerja produktif, perlu diberi motivasi.

(3) Selau ingin perubahan dan merasa jemu pada hal-hal yang

monoton.

(4) Dapat berkembang bila diberi kesempatan yang lebih besar.

2) Teori Motivasi Proses
Teori-teori proses memusatkan perhatiannya pada bagai mana motivasi
terjadi (Sutrisno, 2013, hal. 153) dan terdapat tiga teori motivas

proses yang dikenal, yaitu:
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Teori Harapan (Expectary Theory)

Teori harapan mengandung tiga hal, yaitu:

(1) Teori ini menekankan imbalan.

(2) Para pimpinan harus memperhitungkan daya tarik imbalan
yang memerlukan pemahaman dan pengetahuan tentang nilai
apa yang diberikan oleh pegawai pada imbalan yang diterima.

(3) Teori ini menyangkut harapan pegawai mengena prestas
kerja, imbalan dan hasil pemuasan tujuan individu.

Teori Keadilan (Equity Theory)

Teori ini menekankan bahwa ego manusia selalu mendambakan

keadilan dalam pemberian hadiah maupun hukuman terhadap

setiap perilaku yang relatif sama. Bagaimana perilaku bawahan
dinila oleh atasan akan mempengaruhi semangat kerja mereka.

Keadilan merupakan daya penggerak yang memotivas semangat

kerja seseorang. Penilaian dan pengakuan mengena perilaku

bawahan harus dilakukan secara objektif, bukan atas dasar suka
atau tidak suka.

Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory)

Teori pengukuhan didasarkan atas hubungan sebab akibat perilaku

dengan pemberian kompensasi. Promosi bergantung pada prestas

yang selalu dapat dipertahankan. Bonus kelompok bergantung
pada tingkat produks kelompok itu. Sifat ketergantungan tersebut
bertautan dengan hubungan antara perilaku dan kegadian yang

mengikuti perilaku itu.
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c. Indikator Motivas Kerja

Mc Clelland dalam Sule dan Seefullah (2010, hal. 243)

menjelaskan bahwa seseorang yang memiliki kebutuhan untuk berprestas

yang tinggi (N-Ach/nilai kebutuhan tinggi) memiliki karakteristik sebagai

orang yang menyukai pekerjaan yang menantang, beresiko, serta

menyukai adanya tanggapan atas pekerjaan yang dilakukan. Sebaliknya,

seseorang yang memiliki kebutuhan untuk berprestas yang rendah (N-

Ach/nilai kebutuhan rendah) cenderung memiliki karakteristk sebaliknya.

Menurut Mengkunegara (2013, hal. 111) petunjuk penilaian untuk

daftar pertanyaan mengenali motivas berprestas yaitu:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)

KerjaKeras

Orientas Masa Depan
Tingkat Cita-citayang Tinggi
Orientas Tugas/Sasaran
Usaha untuk Maju
Ketekunan

Rekan kerjayang dipilih
Pemanfaatan waktu

Adapun penjelasan dari penilaian motivasi adalah:

1) Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan

yang dimiliki.

2) Orientas Masa Depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan

dan membuat rencana dalam hal tersebut.

3) Tingkat cita-cita yang tinggi, yaitu memiliki ambis untuk Iebih baik.

4) Orientas tugas/sasaran, yaitu selalu berorientas pada hasil pekerjaan

yang berkualitas

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

memperol eh tujuan.
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Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan ragin dan
bersunggug-sungguh.

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

Pemanfaatan waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dalam
menyel esalkan pekerjaan.

Newstrom dalam wibowo (2010, hal. 110) mengemukakan bahwa

sebagai indikator motivasi adalah:

1)

2)

3)

4)

1) Engagemet
2) Commitment
3) Satisfaction
4) Turnover
Adapun penjelasan indikator motivas diatas adal ah:
Engagemet.
Engagemen merupakan janji pekerja untuk menunjukan tingkat
antusiasme, inisiatif, dan usaha untuk meneruskan.
Commitment.
Komitmen adalah suatu tingkat di mana pekerja mengikat dengan
organisas dan menunjukan tindakan organizational citizenship.
Statisfaction.
Kepuasan merupakan reflekss pemenuhan kontrak psikologis dan
memenuhi harapan di tempat kerja.
Turnover.

Turnover merupakan kehilangan pekerjayang dihargai.
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4. Disiplin Kerja
a. Pengertian Digiplin Kerja

Dalam menjalankan setiap aktivitas atau kegiatan sehari-hari, masalah
disiplin sering didefinisikan dengan tepat, baik waktu maupun tempat. Apapun
bentuk kegiatan itu, jika dilaksanakan dengan tepat waktu tidak pernah terlambat,
maka itu pula yang dikatakan tempat waktu. Demikian pula dengan ketepatan
tempat, jika dilaksanakan dengan konsekuen, maka predikat disiplin tersebut telah
merasuk ke dalam jiwa seseorang.

Kekurangdisiplinan di dalam memangjemen suatu organisasi juga dapat
mengakibatkan kerugian bahkan jatuhnya organisas itu sendiri. Dari gis
pegawai banyak yang melanggar disiplin. Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2010,
hal. 290) menyatakan bahwa "disiplin (discipline) adalah prosedur yang
mengoreks atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur.

Menurut Siagian (2011, hal. 305) :

Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai
sehingga para pegawaitersebut secara sukarela berusaha bekerja secara
kooperatif dengan para pegawailain  serta meningkatkan prestas
kerjanya.

Selanjutnya Rivai (2015, hal. 444) menyatakan Disiplin adalah:

Suatu alat yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta
sebagal suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan organisas dan norma-norma sosial
yang berlaku.

Dari beberapa pengertian di atas dapat diterangkan bahwa tindakan
disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan sanksi terhadap pelanggaran

dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-harapan. Sedang keluhan-keluhan
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digunakan oleh pegawa yang merasa hak-haknya telah dilanggar oleh

oerganisasi.

\

Menurut Rivai (2015, hal. 444) disiplin kerja dibedakan atas:

1) Disiplin  Retributif (Retributive Discipline) yaitu berusaha
menghukum orang yang berbuat salah.

2) Displin Korektif (Corrective Discipline), yaitu berusaha membantu
pegawaimengoreks perilaku yang tidak tepat.

3) Perspektif hak-hak individu (Individual Rights Perspective) yaitu
berusasha melindungi hak-hak dasar individu selama tindakan-
tindakan disipliner.

4) Perspektif Utilitarian (Utilitarian Perspective) yaitu berfokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi
tindakan disiplin melebihan dampak-dampak negatifnya.

Penjelasan dari keempat perspektif yang menyangkut disiplin kerja

tersebut adalah:

1)

2)

3)

Retributif

Para pengambil keputusan mendisiplinkan dengan suatu cara yang
proporsional terhadap sasaran. Dengan tidak melakukan hal seperti itu akan
dianggap tidak adil oleh orang-orang yang bertindakan secara tidak tepat.
Korektif

Pelanggaran-pelanggaran terhadap peraturan-peraturan harus diperlakukan
sebagal masalah-masalah yang dikoreks daripada sebagai pelanggaran-
pelanggaran yang mesti dihukum. Hukuman akan lunak sebatas pelanggaran
menunjukkan kemauan untuk mengubah perilakunya.

Hak-hak individual

Disiplin hanya tepat jika terdapat aasan yang adil untuk menjatuhkan

hukuman. Hak-hak karyawan lebih diutamakan dari pada tindakan disiplin.
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4) Utilitarian
Tingkat tindakan disiplin diambil tergantung pada bagaimana disiplin itu akan
mempengaruhi produktivitas dan profitabilitas. Biaya penggantian karyawan
dan konsekuensi-konsekuens memper-kenankan perilaku yang tidak wajar
perlu dipertimbangkan. Karena biaya penggantian karyawan kian melambung,
maka kerasnya disiplin hendaknya semakin menurun. Karena konsekuens
membiarkan perilaku yang tidak terpuji terus meningkat, maka demikian pula
kerasnya hukum
b. Tujuan dan Manfaat Disiplin
Keteraturan adalah ciri utama organisas dan disiplin adalah salah satu
metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Menurut Sutrisno (2013, hal. 92)
tujuan utama disiplin adalah:

Untuk meningkatkan efisienss semaksima mungkin dengan cara
mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu, disiplin mencoba
untuk mencegah kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin, peralatan
dan perlengakapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hatian-hatian,
senda gurau atau pencurian.

Menurut Bejo Siswanto (2015, hal. 292) Maksud dan sasaran dari disiplin
kerja adalah terpenuhinya beberapa tujuan seperti :

1) Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan
sesuai dengan motif perusahaan. yang bersangkutan, baik hari ini
maupun hari esok.

2) Tujuan khususdisiplin kerja
a) Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebijakan

ketenagakerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan
yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta
mel aksanakan perintah manaemen.

b) Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik-baiknya serta mampu
meberikan servis yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesua dengan bidang
pekerjaan yang diberikan kepadanya.

¢) Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang
dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.
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d) Dapat bertindak dan berperilaku sesua dengan norma-norma
yang berlaku pada perusahaan.

e) Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang
tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka
pendek maupun jangka panjang.

Menurut Siagian (2011, hal. 305) disiplin memiliki manfaat:

Mendorong para anggota organisas memenuhi tuntutan, dan berusaha
memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan
sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara
kooperatif dengan para karyawan yang lain serta meningkatkan prestas
kerjanya.

Disiplin mencoba mengatas kesalahan dan keteledoran yang disebabkan
karena kurang perhatian, ketidakmampuan dan keterlambatan. Disiplin berusaha
mencegah permulaan kerja yang lambat atau terlalu awal mengakhiri kerja yang
disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga berusaha untuk
mengatas perbedaan pendapat antar pegawal dan mencegah ketidak taatan yang
disebabkan oleh salah pengertian dan salah penafsiran

Disiplin dapat dilihat sebagal suatu yang besar manfaatnya, baik bagi
kepentingan organisas maupun bagi para karaywan. Bagi organisas adanya
disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan
tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi pegawaiakan
diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat
kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, pegawaidapat

melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan

tenaga dan pikirannya semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi.
c. Faktor-Faktor yang M empengar uhi Disiplin

Disiplin kerja merupakan prosedur yang mengoreks atau menghukum
bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur, dalam melakukan hal

tersebut banyak faktor yang dapat mempengaruhinya. Menurut Singodimedjo
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dalam Sutrisno (2013, hal. 94-98) faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah

sebagai berikut:

1)

2)

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi
2) Adatidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
3) Adatidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan
5) Adatidaknya pengawasan pimpinan
6) Adatidaknya perhatian kepada para pegawai
7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukng tegaknya disiplin
Adapun penjelasan dari faktor-faktor di atas adalah:

Besar kecilnya pemberian kompensas

Besar kecilnya kompensas dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.
Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribuskan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensas yang
memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan dekun, serta selalu berusaha
bekerja dengan sebaik-baiknya.
Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
organisasi, semua pegawaiakan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan
dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin
yang sudah ditetapkan.

Peranan keteladanan pimpinan sangat berpengaruh besar dalam
organisasi, bahkan sangat dominan dibandingkan dengan semua faktor yang
mempengaruhi disiplin dalam organisas, karena pimpinan dalam suatu

organisasi masih menjadi panutan para pegawai

3) Adatidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan
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Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi, bila
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.
Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat hanya
berdasarkan instruks lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi
dan Situasi.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seorang karaywan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan tingkat
pelanggaran yang dibuatnya. Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran
disiplin, sesuai dengan sanksi yang ada, maka semua pegawaiakan merasa
terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa.
Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam tindakan kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan, yang akan mengarahkan para pegawaiagar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Adatidaknya perhatian kepada para pegawai

Seorang pegawal tidak hanya puas dengan penerimaan kompensas
yang tinggi, pekerjaan yang menantang, tetapi juga mereka masih
membutuhkan perhatian yang besar dan pimpinannya sendiri. Keluhan dan
kesulitan mereka ingin didengar, dan dicarikan jalan keluarnya. Pimpinan
yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada pegawaiakan dapat

menciptakan disiplin kerja yang baik.
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Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukng tegaknya disiplin

Pemimpin yang kurang baik, yang memakal keuasaannya dengan
sewenang-wenang dan menggunakan ancaman terus-menerus, kadang dapat
memperoleh apa yang tampak sebagai disiplin yang baik. Namun rasa gelisah
dan tidak tenteram yang timbul dari peraturan yang keras dan paksaan sgja,
dapat meledak di muka pimpinan setiap waktu.

Siswanto (2015, hal. 291) berpendapat bahwa faktor-faktor dari disiplin

kerjaitu ada5 yaitu :

1)

2)

3)

4)

1) Frekuens Kehadiran

2) Tingkat Kewaspadaan

3) Ketaatan Pada Standar Kerja

4) Ketaatan Pada Peraturan Kerja

5) EtikaKerja

Adapun penjelasan dari faktor-faktor disiplin adalah:

Frekuens Kehadiran, salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat
kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuens kehadirannya atau rendahnya
tingkat kemangkiran maka pegawai tersebut telah memliki disiplin kerja yang
tinggi.

Tingkat Kewaspadaan, pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya
selalu penuh perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang
tinggi terhadap dirinya maupun pekerjaannya.

Ketaatan Pada Standar Kerja, dalam melaksanakan pekerjaannya pegawai
diharuskan menaati semua standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan
aturan dan pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat
dihindari.

Ketaatan Pada Peraturan Kerja, dimaksudkan demi kenyamanan dan

kelancaran dalam bekerja.
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5) Etika Kerja, diperlukan oleh setiagp pegawai dalam melaksanakan

perkerjaannya agar tercipta suasana harmonis, salin menghargai antar sesama

pegawali.

d. Indikator Disiplin
Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan
pegawai suatu organisasi, menurut Hasibuan (2011, hal. 213) diantaranya:

1) Ketaatan waktu
Tingkat disiplin pegawal dapat dilihat dari ketaatan mereka datang
tepat waktu sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan oleh
perusahaan.

2) Ketaatan proseskerja
Jalan menjalankan seluruh tugas, para pegawal harus sesuai dengan
prosedur kerja dan job description yang telah ditentukan oleh
perusahaan.

3) Ketaatan hasil kerja.
Hasl| kerja yang dilakukan oleh para pegawal harus sesuai dengan
apa yang diberikan kepada pegawai tersebut serta sesuai dengan apa
yang diharapkan oleh pimpinan, agar tercapainya tujuan perusahaan.

Menurut Agustini (2011, hal. 73) indikator disiplin itu adalah sebagai
berikut:
1) Tingkat kehadiran
2) Tatacarakerja
3) Ketaatan pada atasan
4) Kesadaran bekerja
5) Tanggung jawab
B. Kerangka Konseptual
1. Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja
Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja
pegawai dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat

menurunkan kinerja pegawai. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik

apabila manusia dapat mel aksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman
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dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam
jangka waktu yang lama. Lingkungan kerja yang kurang baik dapat
menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
diperolehnya rancangan sistem kerjayang efisien.

William Stern dalam Mangkunegara (2013, hal. 16) menyatakan
bahwa faktor-faktor penentu kinerja adalah “faktor individu dan faktor
lingkungan kerja organisasi”.

Dale Timple dalam Mangkunegara (2013, hal. 15) menyatakan faktor-
faktor kinerja terdiri dari faktor internal (faktor yang dihubungkan dengan
sifat seseorang) dan faktor eksterna (faktor yang berasal dari lingkungan).
Wulan (2011) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa: lingkungan kerja
pegawal berpengarun positif terhadap kinerja pegawa pada Dinas
Perindustrian dan Perdagangan Kota Semarang’. Kusuma (2013) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa: “Ada pengaruh signifikan lingkungan

kerjaterhadap kinerja pegawai Hotel Muria Semarang.”

Lingkungan R Kinerja
Kerja - Pegawai

Gambar I1-1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawal
2. Pengaruh Motivas kerjaterhadap Kinerja
Motivas merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivas kerja sering kali
diartikan pula sebaga faktor pendorong perilaku seseorang untuk

mewujudkan kinerja yang baik dalam menjalankan pekerjaan.
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Gardjito, Musadieq dan Nurtjahjono (2012) dalam jurnalnya
menyimpulkan bahwa: “motivas kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerjapegawai PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.

Hasll penelitian menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai (Wulan, 2013; Kusuma, 2013; Jufrizen ,2017)

Kinerja

Motivas Kerja > )
Pegawai

Gambar 11-2. Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
3. Pengaruh Disiplin kerjaterhadap Kinerja

Disiplin dapat dilihat sebagai suatu yang besar manfaatnya, baik bagi
kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi organisas adanya
displin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi
pegawai akan diperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan
demikian, pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan penuh kesadaran
serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya semaksima mungkin
demi terwujudnya tujuan organisasi.

Disiplin adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para
pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan
para pegawai lain serta meningkatkan kinerjanya.

Hasibuan (2011, hal. 193) menyatakan: “Kedisiplinan merupakan

fungs operatif Mangemen Sumber Daya Manusia yang terpenting karena
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semakin baik disiplin pegawai semakin tinggi kinerja yang dapat dicapainya.
Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai
hasil yang optimal.”

Jufrizen (2018) dalam penditiannya menyimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Mariana Kristiyanti dan Lisda (2009) dalam penelitiannya
menyimpulkan: ada pengaruh positif dan signifikan antara disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. Nyonya Meneer Semarang.
Sedangkan Andri Helmi M (2010) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa:
“ Ada pengaruh positif dan signifikan disiplin terhadap kinerja pegawai RSUD
Kelas C Kab. Ciamis

Kinerja
Pegawai

Disiplin Kerja

\ 4

Gambar 11-3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
4. Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivas Kerja dan Disiplin Kerja
terhadap kinerja
Kinerja yang dicapai pegawai merupakan suatu ha yang sangat
penting dalan menjamin kelangsungan hidup suatu organisasi. Dalam
mencapai kinerja yang tinggi beberapa faktor yang mempengaruhi menjadi
acuan apakah kinerja pegawai tinggi atau rendah.
Hasil penelitian Gardjito, Musadieq dan Nurtjahjono (2012)
menyimpulkan bahwa “motivas kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya, Lingkungan kerja

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Karmand Mitra Andalan
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Surabaya. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT.
Karmand Mitra Andalan Surabaya. Motivas kerja, lingkungan kerja dan
displin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawal PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya

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

Berdasarkan uraian diatas Pengaruh lingkungan kerja, motivas kerja
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dapat dilihat pada paradigma

penelitian berikut ini.

Lingkungan kerja

Disiplin Kerja

Gambar 11-1. Kerangka Konseptual

C. Hipotesis
Berdasarkan batasan dan rumusan permasalahan yang telah
dikemukakan sebelumnya, maka hipotesis penelitian ini adalah:
1. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawa pada Dinas
Sosial Provins Sumatera Utara.

2. Motivas kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosd
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Provins Sumatera Utara.
. Digiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara.
. Lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosia Provins

Sumatera Utara.



BAB I11

METODOLOGI PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Pada penelitian ini penulis menggunakan pendekatan asosiatif untuk
mengetahui hubungan setiap variabel. Data yang dikumpulkan disgjikan
dalam bentuk data kuantitatif yakni menguji dan menganalisis data dengan
perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian

tersebut (Sugiyono, 2012, hal. 55).

B. Defenis Operasional
Defenis operasiona merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel
diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian
yang menjadi defenis operasiona adalah:
1. Kinerja (Y) adadah kemampuan dari seseorang untuk menaikkan hasil

yang telah dicapainya pada saat sekarang melebihi hasil yang dicapainya

waktu sebelumnya.
Tabel 111-1. Indikator Kinerja
No Indikator No. Pernyataan
1 | Kudlitaskerja 1,2
2 | Kuantitaskerja 34
3 | Keandalan 5,6
4 | Skap 7,8

Sumber : Mangkunegara (2013, hal. 75)
2. Lingkungan kerja (X;) adalah semua keadaan yang disekitar tempat kerja
yang mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak

langsung. Indikator dari lingkungan kerja adalah :

42
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Tabel 111-2. Indikator Lingkungan Kerja

No Indikator No. Pernyataan
1 Suasana Kerja 1,2

2 Hubungan dengan rekan kerja 34

3 Tersedianyafasilitas kerja, 5,6

4 Penerangan, 7,8

5 Sirkulas udara, 9,10

6 Kebisingan, 11,12

7 Bau tidak sedap, 13,14

8 Keamanan 15,16

Sumber : Nitisemito (2011, hal. 159) dan Sedarmayanti (2011, hal. 28)

. Motivas kerja (Variabel Bebas X5)

Motivas kerja adalah suatu dorongan yang bisa mempengaruhi orang-
orang atau individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu yang
berguna dan sesuai dengan keinginannya. Indikator motivasi kerja adalah:

Tabel 111-3. Indikator Motivas kerja

No Indikator No. Pernyataan
1 | KerjaKeras 12

2 | Orientas Masa Depan 3,4

3 | Tingkat Cita-citayang Tinggi 5,6

4 | Orientasi Tugas 7,8

5 | Usahauntuk Maju 9,10

6 | Ketekunan 11,12

7 | Rekan kerjayang dipilih 13,14

8 | Pemanfaatan Waktu 15,16

Sumber : Mangkunegara (2013, hal.111)

. Disiplin kerja (Variabel Bebas X3)

Disiplin kerja adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk
memahami dan mentaati norma-norma peraturan pekerjaan yang berlaku

disekitarnya. Indikator disiplin kerja adal ah:



Tabel 111-4. Indikator Disiplin Kerja

No Indikator No. Pernyataan
1 | Tingkat kehadiran 12
2 | Tatacarakerja 34
3 | Ketaatan pada atasan 5,6
4 | Kesadaran bekerja 7,8
5 | Tanggung jawab 9,10

Sumber : Agustini (2011, hal.73)

C. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Dinas Sosial Provins Sumatera Utara Jalan

Sampul No. 138 Medan. Sedangkan waktu penelitian direncanakan bulan

Desember 2018 sampai dengan Maret 2019.

Tabel 111-5. Skedul Penelitian

No Kegiatan

Bulan

9 | Mrt‘19

1
41112 3{4/1] 2| 3|4

Pra Riset

Pengajuan Judul

Pembuatan Proposal

Seminar Proposal

Revis

Riset

Pengumpulan Data

Pengolahan Data

OO N0~ (WIN|F-

Bimbingan Skripsi

=
o

Sidang MegjaHijau

D. Populas dan Sampel

1. Populas

Menurut Istijanto (2010, hal. 115) : “Populas adalah sebagai

jumlah keseluruhan semua anggota yang diteliti”. Populasi dalam

penelitian ini dibatas pada pegawa Dinas Sosia Provinsg Sumatera

Utara berjumlah 172 orang.



Tabel 111-6. Jumlah Populasi
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No Bagian Jumlah
Karyawan
1 Sekretariat 38
2 Penanganan Fakir Miskin 25
3 Perlindungan dan Jaminan Sosid 35
4 Rehabilitas Sosial 41
5 Pemberdayaan Sosial 29
6 Kelompok Fungsional/Staf Khusus 4
Jumlah 172
2. Sampel

Menurut Istijanto (2010, hal. 115) : “Sampel adalah bagian yang

diambil dari populasi.” Penentuan jumlah sample yang diambil sebagai

responden dengan menggunakan rumus Slovin dalam Husein Umar

(2011, hal. 108) sebagai berikut :

N
n =
1+Ne
Keterangan :
n =  Ukuran sampel
N =  Ukuran populasi
e =

Persentaase kelonggaran kesalahan pengambilan sampel yang

masih dapat ditolerir, misalnya 10% atau O,1.

Dengan rumus diatas diperoleh jumlah sampel sebagai berikut :

1+ 172 (0,1)2

172
= 63,24 orang

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 63 orang

pegawai di Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.

Tabel 111-7. Penentuan Strata Sampel

No Bagian Jumlah Pegawai | Jumlah Sampel
1 | Sekretariat 38 orang %32 3= 14 orang
o | Penanganan Fakir Miskin 25 orang 6 . _9orang

172
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3 | Perlindungan dan Jaminan Sosial 35 orang 6, _13orang
172

4 | Rehabilitas Sosia 41 orang % a2 1D 0rang

5 | Pemberdayaan Sosial 29 orang & ,,_1lorang
172

g | Kelompok Fungsional/Staf Khusus | 4 orang & ,_2o0rang

172
Jumlah 172 orang 63 orang

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan adal ah:

1. Angket (Questioner), adalah metode pengumpulan data dengan membuat

daftar pertanyaan dalam bentuk angket yang ditujukan kepada para

pegawai atau responden di objek penelitian yaitu Dinas Sosial Provinsi

Sumatera Utara dengan menggunakan skala likert dengan bentuk

checklist, dimana setiap pertanyaan mempunyai 5 (lima) opsi.

Tabel 111-8. Skala Likert

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

Untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan, maka

digunakan teknik korelasi product moment, yaitu:

na XiYi — (é- Xi)(é- yi)

er

(Sugiyono, 2012, hal. 182)

Dimana

n = banyaknya pasangan pengamatan
ax = jumlah pengamatan variabel x
ay = jumlah pengamatan variabel y

i \/{n ax’- (@x)} {nay’- @y)?}




(&x?)
@y?)
(&)’
(ay)*
axy

jumlah kuadrat pengamatan variabel x
jumlah kuadrat pengamatan variabel y
kuadrat jJumlah pengamatan variabel x
kuadrat jJumlah pengamatan variabel y
jumlah hasil kali variabel x dany

a7

Ketentuan apakah suatu butir instrument valid atau tidak adalah

melihat nilai probabilitas koefisien korelasinya. Menurut Sugiyono (2012,

hal. 183), uji signifikan dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung

dengan t tableJJikat hitung lebih besar dari t table nilai positif maka butir

pertanyaan atau indikator tersebut dinyatakan valid. Dengan cara lain

yaitu dilihat dari nilai sig (2 tailed) dan membandingkan dengan taraf

signifikan (o) yang ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2 tailed) < 0.05,

maka butir instrument valid, jika nilai sig (2 tailed) > 0,05, maka butir

instrument tidak valid.

Tabel I11-9. Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan Nilai Korelas | Probabilitas Keterangan
Y1 0.272 0.031< 0,05 Valid
Y2 0.527 0.000 < 0,05 Valid
Y3 0.467 0.000 < 0,05 Valid
Kinerja Pegawai Y4 0.591 0.030< 0,05 Valid
) Y5 0.617 0.000 < 0,05 Valid
Y6 0.627 0.027 < 0,05 Valid
Y7 0.298 0.018 < 0,05 Valid
Y8 0.300 0.017 < 0,05 Valid
X1 0.794 0.000 < 0,05 Valid
X2 0.436 0.000< 0,05 Valid
X3 0.649 0.000< 0,05 Valid
X4 0.391 0.002 < 0,05 Valid
X5 0.341 0.006 < 0,05 Valid
Lingkungan X6 0.812 0.000 < 0,05 Valid
Kerja (X1) X7 0.766 0.000 < 0,05 Valid
X8 0.350 0.007 < 0,05 Valid
X9 0.328 0.010< 0,05 Valid
X10 0.804 0.000 < 0,05 Valid
X11 0.400 0.001 < 0,05 Valid
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X12 0.361 0.004 < 0,05 Valid

X13 0.752 0.000 < 0,05 Valid

X14 0.436 0.000 < 0,05 Valid

X15 0.635 0.000 < 0,05 Valid

X16 0.510 0.000 < 0,05 Valid

X1 0.679 0.000 < 0,05 Valid

X2 0.683 0.000 < 0,05 Valid

X3 0.679 0.000 < 0,05 valid

X4 0.683 0.000 < 0,05 valid

X5 0.679 0.000 < 0,05 valid

X6 0.683 0.000 < 0,05 valid

X7 0.679 0.000 < 0,05 Valid

Motivas Kerja X8 0.683 0.000 < 0,05 Valid
(X2) X9 0.679 0.000 < 0,05 Valid
X10 0.683 0.000 < 0,05 Valid

X11 0.679 0.000 < 0,05 Valid

X12 0.683 0.000 < 0,05 Valid

X13 0.679 0.000 < 0,05 Valid

X14 0.683 0.000 < 0,05 Valid

X15 0.679 0.000 < 0,05 valid

X16 0.683 0.000 < 0,05 valid

X1 0.643 0.000 < 0,05 valid

X2 0.561 0.000 < 0,05 valid

X3 0.672 0.000 < 0,05 Valid

X4 0.346 0.005 < 0,05 Valid

Disiplin Kerja X5 0.708 0.000 < 0,05 Valid
(X3) X6 0.695 0.000 < 0,05 Valid
X7 0.536 0.000 < 0,05 Valid

X8 0.265 0.036 < 0,05 Valid

X9 0.643 0.000 < 0,05 Valid

X10 0.532 0.000 < 0,05 Valid

Sumber : SPSS 24.00
Berdasarkan tabel di atas dapat di dilihat bahwa dari seluruh item
yang diajukan terhadap responden dinyatakan bahwa seluruhnya valid.
Selanjutnya butir instrumen yang valid di atas diuji reliabilitasnya
untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan dari tiap variabel sudah
menerangkan tentang variabel yang diteliti, pengujian reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. Menurut Ghozali

(2013, hal. 47) dikatakan reliabel bila hasil Alpha > 0,6, dengan rumus




Alpha sebagai berikut:

s "O 27
. = k uéa sy 3
n-a .ut

&-1Hag s’ g

Dengan keterangan :

r1 = Reliabilitas instrumen

k = Banyaknya butir pertanyaan

Y.op > = Jumlah varians butir
T 2

1 = Varians total

Kriteria pengujiannya:

1) Jikanila Cronbach Alpha > 0,6 maka reliabilitas cukup baik.

2) Jikanilai Cronbach Alpha < 0,6 maka reliabilitas kurang baik.

Tabel 111-10. Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cx)lnbach R Tabel Keterangan
pha
Kinerja Pegawai (Y) 0.749 Reliabel
Lingkungan Kerja (X1) 0.814 0.60 Reliabel
Motivasi Kerja (X2) 0.923 ’ Reliabel
Disiplin Kerja (X3) 0.456 Reliabel

Sumber : SPSS 24.00

Dari data diatas dapat dilihat bahwa nilai reliabilitas instrument
menunjukkan tingkat reliabilitas instrument penelitian sudah memadai
karena semua variabel mendekati 1 > 0,60. Dapat disimpulkan bahwa item
pernyataan dari setigp variabel sudah menjelaskan atau memberikan

gambaran tentang variabel yang diteliti atau dengan kata lain instrument

adalah reliabel atau terpercaya.

2. Studi dokumentas yaitu teknik yang digunakan dengan mengambil data
berdasarkan dokumen-dokumen atau laporan-laporan yang ada pada Dinas

Sosia Proving Sumatera Utara yang berhubungan dengan penelitian

seperti, sgjarah, struktur dan uraian tugas.
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3. Wawancara (interview) yaitu mengajukan pertanyaan—pertanyaan kepada
pegawal Dinas Sosial Provins Sumatera Utara yang berhubungan dengan
penelitian ini, seperti wawancara kepada beberapa pegawai dan pimpinan

berkaitan dengan permasal ahan yang ada di perusahaan tersebut.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
data penelitian asosiatif yaitu penelitian yang dilakukan untuk mencari
pengaruh antara satu variabel dengan variabel yang lainnya. dan kemudian
menarik kessmpulan dari pengujian tersebut dengan alat uji regres berganda
dengan model sebagai berikut:
1. AnalissRegres Linier Berganda

Y za+ by Xy + bpXy + beXg +l

(Sugiyono, 2012, hal. 221)

Y = Kineja

a = HargaY bilaX; dan X, = 0 (harga konstan)
b = Angkaarah koefisien regres

X1 = Lingkungan Kerja

X, = Motivas kerja

X3 = Digplin Kerja

T = errorofterm

Penggunaan Model Regres Linier Berganda harus memenuhi asumsi
klask, antaralain:
a. Uji Normalitas

Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribus

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normalitas

ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau

tidak yaitu melalui pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data
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berdistribus normal apabila distribus data tersebut tidak melenceng
kekiri atau kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribus normal
apabilatitik mengikuti data sepanjang garis diagonal.
. Uji Multikolinieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada regres ditemukan adanya
korelas yang kuat/ tinggi diantara variabel independen. Apabila terdapat
korelas antara variabel bebas maka terjadi multikolinearitas, demikian
juga sebaliknya. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi
diantara variabel independen. Pengujian multikolonieritas dilakukan
dengan melihat VIF antar variabel independen dan nilai tolerance. Batasan
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah
tolerance < 0, 10 sama dengan VIF > 10.
. Uji Heteroskedastisitas

Uji ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah model regres
terjadi  ketidaksamaan varian dari resdual suatu pengamatan ke
pengamatan yang lainnya tetap, maka disebut homoskedastisitas
sebaliknya jika varian berbeda maka disebut heteroskedastisitas. Ada
tidaknya heteroskedasitas dapat diketahui dengan melihat grafik scatterplot
antar nila prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. Dasar
analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas
antaralain:

1) Jka ada pola tertentu seperti titik- titik yang membentuk pola

tertentu yang teratur (bergelombang melebar kemudian

menyempit), makatelah terjadi heteroskedastisitas.
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2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik menyebar diatas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak erjadi
heterokedastisitas. Atau homoskedastisitas.

2. Pengujian Hipotesis
a Ujit
Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh variabel
bebas terhadap variabel terikat digunakan uji t:
Fy \| 11-2
N - ()

(Sugiyono, 2012, hal. 250)

t =

Tahap-tahap:

1) Bentuk Pengujian

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

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

Kriteria Pengambilan Keputusan

Ho diterima jika —ttave < thitung < tiape, Pada o = 5%, df = n-k

Hoditolak jika:

1) thiung > tape, Maka Ho ditolak atau H, diterima, artinya ada pengaruh

signifikan antaravariabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).
2) -thing < tape , Maka Hg ditolak atau H, diterima, artinya ada pengaruh

signifikan antaravariabel bebas (X) dengan variabel terikat (Y).
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b. Uji F
Untuk mengetahui pengaruh secara simultan dari variabel bebas
terhadap variabel terikat digunakan statistif F (Uji F).

R%/ k

Fh =
(1-R%)/(n-k-1)

(Sugiyono, 2012, hal. 190)

Dimana:

Fh = F hitung yang selanjutnya dibandingkan dengan F tabel
R?> =  KoefisenKorelas ganda

k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah sampel

Adapun pengujiannya sebagai berikut:

Ho: P = 0, artinya variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen.

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

Fritng = Hasil perhitungan korelasi lingkungan kerja, motivas kerja

dan disiplin kerja dengan kinerja

Faa = Nila F dalam tabel F berdasarkan n

Kriteria Pengujian:

a Tolak Hoapabila Fyitung > Frape atal -Friwng < -Frabe

b. TerimaHoapabila Fiiung < Frabe @tal -Fritung > -Frabe

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

D = r*x100% (Sudjana 2012, hal. 370)



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasl Pendlitian
1. Deskrips Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk

data yang terdiri dari 16 pernyataan untuk variabel lingkunga kerja (X1),
16 pernyataan untuk variabel motivas kerja (X2) 10 pernyataan untuk
variabel disiplin kerja (X3) dan 8 pernyataan untuk variabel kinerja
pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 63 pegawai
Dinas Sosial Provins Sumatera Utara sebagai sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.

2. | dentitas Responden
a. JenisKelamin

Tabel IV-1. JenisKelamin

JENIS KELAMIN
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid LAKI-LAKI 41 65,1 65,1 65,1
PEREMPUAN 22 34,9 34,9 100,0
Total 63 100,0 100,0

Sumber : SPSS 24.00

Dari tabel 1V-1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden
terdiri dari 41 (65.1%) orang laki-laki dan 22 (34.9%) orang perempuan.
Bisa di tarik kesmpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah

laki-laki.

54



b. Pendidikan Terakhir

Tabel 1V-2. Pendidikan Terakhir
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PENDIDIKAN TERAKHIR
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 13 20,6 20,6 20,6

S1 31 49,2 49,2 69,8

S2 12 19,0 19,0 88,9

S3 7 11,1 11,1 100,0

Total 63 100,0 100,0

Sumber : SPSS 24.00

Dari tabel V-2 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden

terdiri dari 13 (20,6%) orang pegawai berlatar belakang pendidikan SMA,

31 (49.2%) orang pegawal berlatar belakang pendidikan S1, 12 (19%)

orang pegawai berlatar belakang pendidikan S2, dan 7 (11.1%) orang

pegawal berlatar belakang pendidikan S3. Bisa di Tarik kesimpulan bahwa

yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai yang berlatar belakang

pendidikan S1.

c. LamaBekerja

Tabel IV-3. Lama Bekerja

LAMA BEKERJA

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1 TAHUN 8 12,7 12,7 12,7
2-3 TAHUN 7 11,1 11,1 23,8
4-5 TAHUN 24 38,1 38,1 61,9
6-7 TAHUN 17 27,0 27,0 88,9
LEBIH DARI 8 TAHUN 7 11,1 11,1 100,0
Total 63 100,0 100,0

Sumber : SPSS 24.00
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Dari tabel 1V-3 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden
terdiri dari 8 (12,7%) orang pegawai yang sudah bekerja selama 1 tahun, 7
(11,1%) orang pegawai yang sudah bekerja selama 2-3 tahun, 24 (38,1%)
orang pegawai yang sudah bekerja sdlama 4-5 tahun, 172 (27%) orang
pegawal yang sudah bekerja selama 6-7 tahun, dan 7 (11,1%) orang
pegawal yang sudah bekerja selama lebih dari 8 tahun. Bisa di Tarik
kesmpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai
yang sudah bekerja selama 4-5 tahun.
. Persentase Jawaban Responden

Tabel 1V-4. Kriteria Jawaban Responden

Kriteria Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
KS Kurang Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS | Sangat Tidak Setuju | 1

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap

pernyataan yg telah disebarkan kepada responden.

a. Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuens jawaban responden

tentang variabl e kinerja pegawai sebagai berikut:
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Tabel 1V-5. Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | % F | % F | % F | % F | % F | %

1 |18 |286| 36 |571| 7 |11,1| 2 | 32| O 0 | 63 | 100
2 | 24 |1381| 29 |[460| 7 [111| 3 |48 | O 0 | 63 | 100
3 | 24 381 32 |508| 7 |111| O 0 0 0 | 63 | 100
4 | 19 |302| 33 |524| 6 | 95| 5 | 79| O 0 | 63 | 100
5 | 21 |314,7] 29 |[460| 9 [143| 5 | 79| O 0 | 63 | 100
6 | 21 |[333]| 26 |413| 11 |[175| 5 | 79| O 0 | 63 | 100
7 | 41 (651 9 |143| 12 |190| O 0 1 |16 | 63 | 100
8 | 32 |508| 11 |175| 10 [159| 10 |159]| O 0 | 63 | 100

Sumber : SPSS 24.00

1) Jawaban Responden Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai
dengan standar yang telah ditentukan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 57,1%

2) Jawaban Responden Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 46%

3) Jawaban Responden Saya diberi kesempatan berinisiatif sendiri untuk
mencapai target kerja yang ditetapkan perusahaan mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 50,8%

4) Jawaban Responden Saya berusaha memenuhi target pekerjaan yang
telah saya rencanakan mayoritas responden menjawab setuju sebesar
52,4%

5) Jawaban Responden Saya selalu mengerjakan tugas dengan tepat
waktu mayoritas responden menjawan setuju yaitu sebesar 46%

6) Jawaban responden Saya selalu berusaha menjadi orang yang dapat

diandalkan oleh orang lain (kelompok/ tim) mayoritas responden

menjawab setuju yaitu sebesar 41,3%
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7) Jawaban Responden Saya selalu terbuka pada pendapat orang lain
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 65,1%
8) Jawaban responden Saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja saya

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 50,8%

b. Variabel Lingkungan Kerja (X1)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawa Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuens jawaban responden

tentang variable lingkungan kerja sebagai berikut:

Tabel 1V-6. Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Alter natif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F | % F % F | % F | % F | % F | %
1 | 24 |31 14 |222| 17 |[270| 1 |16 | 7 |111| 63 | 100
2 10 [159| 4 | 63| 19 |[302| 18 | 286| 12 |190| 63 | 100
3 15 [238] 10 [159| 21 |333| 10 |159| 7 |11,1| 63 | 100
4 17 |270] 19 [30,2]| 16 |[254| 9 |143| 2 | 32 | 63 | 100
5 18 |[286] 4 | 63| 16 |254| 14 |222| 11 |17,5| 63 | 100
6 | 24 |[381] 14 [222] 17 |[2/0| 3 | 48| 5 | 79| 63 | 100
7 | 26 |413] 14 |[222] 16 |[254| 2 | 32| 5 | 79| 63 | 100
8 | 21 |333] 23 |[365] 7 |111]| 9 |143| 3 | 48 | 63 | 100
9 18 |[286| 4 | 63| 18 |[286| 13 |206| 10 | 159 | 63 | 100
10 | 24 /381 14 |222| 17 |270| 5 | 79| 3 |48 | 63 | 100
11 | 12 |190] 3 | 48 | 19 [322| 19 | 322| 10 |159| 63 | 100
12 | 25 |397]| 8 |12,7] 19 |[322| 7 |111| 4 | 63 | 63 | 100
13 | 30 |476] 11 |175| 14 |222| 2 | 32| 6 | 95| 63 | 100
14 | 10 |159| 4 | 63 | 19 |[322| 18 |286| 12 | 190 | 63 | 100
15 | 30 |4/76| 10 |159| 15 |238| 2 | 32| 6 | 95 | 63 | 100
16 | 41 |651| 8 |127] 13 1206 O 0 1 116 ] 63 | 100

Sumber : SPSS 24.00
1) Jawaban Responden Rasa perduli dan saling mendukung antar pegawai
menjadikan suasana kerja menjadi nyaman dan harmonis mayoritas

responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 38,1%




2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban Responden Saya merasakan suasana kekeluargaan di
perusahaan mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu sebesar
30,2%

Jawaban Responden Saya merasakan komunikas yang balk antara
saya, pegawai dan atasan saya mayoritas responden menjawab kurang
setuju sebesar 33,3%

Jawaban Responden Atasan memberikan kebebasan pada bawahan
untuk berpendapat sehingga tidak terjadi kesenjangan atara atasan dan
bawahan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 30,2%
Jawaban Responden Peralatan untuk bekerja di perusahaan
lengkap/mutakhir mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebesar 28,6%

Jawaban responden Fasilitas pendukung pekerjaan dapat membantu
memudahkan pekerjaan pegawai mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 38,1%

Jawaban Responden Saya merasa terbantu dengan adanya penerangan
pada ruangan kerja karena lebih memudahkan saya dalam bekerja
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 41,3%
Jawaban responden Penerangan pada lingkungan kerja memiliki
cahaya yang cukup untuk mendukung pekerjaan mayoritas responden
menjawab setuju yaitu sebesar 36,5%

Jawaban Responden Udara pada lingkungan kerja bersih dan tidak
berbau mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar

28,6%
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10) Jawaban Responden Banyaknya tanaman pada lingkungan kerja
menjadikan udara sangat segar mayoritas responden menjawab sangat
setuju yaitu sebesar 38,1%

11) Jawaban Responden Lingkungan kerja berapada pada tempat yang
tenang dan nyaman mayoritas responden menjawab kurang setuju
sebesar 32,2%

12) Jawaban Responden Lingkungan kerja yang tenang menjadikan saya
tidak kesulitan untuk berkomunikasi dengan rekan kerja mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebesar 39,7%

13) Jawaban Responden Adanya air conditioner (AC) menjadikan ruangan
kerja tidak berbau mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu
sebesar 47,6%

14) Jawaban responden Para office boy (OB) selau membersihkan
lingkungan kerja untuk menghilangkan bau yang tidak sedap mayoritas
responden menjawab kurang setuju yaitu sebesar 32,2%

15) Jawaban Responden Adanya security (Satpam) menjadikan lingkungan
kerja aman mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
47,6%

16) Jawaban responden Satpam seladu berada pada pos penjagaan untuk
senantiasa menjaga lingkungan kerja mayoritas responden menjawab

sangat setuju yaitu sebesar 65,1%
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c. Variabel Moativas Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuens jawaban responden

tentang variable motivas kerja sebagai berikut:

Tabel IV-7. Skor Angket Untuk Variabel Motivas Kerja (X2)

Alter natif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F % F % F | %
1 | 24 1381 14 [222| 17 | 270 | 1 |16 | 7 |11,1| 63 | 100
2 10 {159 4 | 63| 19 | 30,2 | 18 | 286 | 12 |19,0| 63 | 100
3 |24 (381| 14 |222| 17 | 270 | 1 |16 | 7 |111| 63 |100
4 10 {159 4 | 63| 19 | 302 | 18 [ 286 | 12 |19,0| 63 | 100
5 24 |38,1| 14 | 22,2 | 17 24 1 1,6 7 (11,1 63 | 100
6 10 {159 4 | 63| 19 | 302 | 18 [ 286 | 12 |19,0| 63 | 100
7 24 38,1 14 | 222 | 17 | 27.0 1 1.6 7 (11,1 63 | 100
8 10 {159 4 | 63| 19 | 302 | 18 [ 286 | 12 |19,0| 63 | 100
9 | 24 (381| 14 |222| 17 | 270 | 1 |16 | 7 |111| 63 |100
10 | 10 | 159 4 | 63| 19 | 302 | 18 | 286 | 12 |19,0| 63 | 100
11 | 24 |381| 14 (222| 17 | 270 | 1 |16 | 7 |11,1| 24 | 100
12 | 10 {159 4 | 63| 19 | 302 | 18 | 286 | 12 |19,0| 10 | 100
13 | 24 |381| 14 |222| 17 | 270 | 1 | 16| 7 |11,1| 63 | 100
14 | 10 |159| 4 | 63| 19 | 302 | 18 | 286 | 12 | 19,0| 63 | 100
15 | 24 |38,1| 14 | 222 | 17 | 27,0 1 1,6 7 (11,1 63 | 100
16 | 10 {159 4 |63 | 19 | 30,2 | 18 {286 | 12 | 19,0| 63 | 100

Sumber : SPSS 24.00

1) Jawaban Responden Saya selalu fokus pada pekerjaan saat berada di
kantor mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
38,1%

2) Jawaban Responden Saya selalu berusaha untuk mencapai keunggulan
dalam bekerja mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu

sebesar 30,2%




3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban Responden Saya siap menerima tanggung jawab yang lebih
tinggi mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
38,1%

Jawaban Responden Saya berkeinginan untuk selalu berkreatifitas
mayoritas responden menjawab kurang setuju yaitu sebesar 30,2%
Jawaban Responden Saya bersungguh-sungguh dalam bekerja untuk
menggapal cita-cita saya mayoritas responden menjawab sangat setuju
yaitu sebesar 38,1%

Jawaban Responden Saya akan terus berusaha untuk meningkatkan
kualitas kerja dan kualitas diri saya mayoritas responden menjawab
kurang setuju yaitu sebesar 30,2%

Jawaban Responden Saya selalu berusaha agar pekerjaan yang saya
terima dapat disclesakan sesua target perusahaan mayoritas
responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 38,1%

Jawaban Responden Saya selalu memberikan hasil kerja yang terbaik
untuk terus memagukan perusahaan mayoritas responden menjawab
kurang setuju yaitu sebesar 30,2%

Jawaban Responden Saya selalu bertanya kepada atasan ketika tidak
memahami suatu pekerjaan atau ada terjadi masalah yang tidak saya

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 38,1%

10) Jawaban Responden Tanggung jawab yang diberikan pada saya

memotivas pegawai tersebut dalam bekerja mayoritas responden

menjawab kurang setuju yaitu sebesar 30,2%
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11) Jawaban Responden Saya selalu bersemangat dalam mengerjakan
pekerjaan yang diberikan instans mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 38,1%

12) Jawaban Responden Saya melakukan pekerjaan dengan sepenuh hati
dan kemapuan saya mayoritas responden menjawab kurang setuju
yaitu sebesar 30,2%

13) Jawaban Responden Saya memiliki rekan kerja yang selau
bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga membuat saya
termotivas mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
38,1%

14) Jawaban Responden Rekan kerja saya dapat digjak bekerja sama untuk
mencapai tujuan perusahaan mayoritas responden menjawab kurang
setuju yaitu sebesar 30,2%

15) Jawaban Responden Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan
lebih cepat mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar
38,1%

16) Jawaban Responden Waktu saya bekerja saya gunakan sebaik-baiknya
untuk bekerja guna menyelesaikan pekerjaan tepat waktu mayoritas

responden menjawab kurang setuju yaitu sebesar 30,2%

d. Variabel Disiplin Kerja (X3)
Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawa Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuens jawaban responden

tentang variable disiplin kerja sebagai berikut:
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Tabel 1V-8. Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X3)

Alter natif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F % F % F | %
1 | 26 |413| 18 |[286| 14 | 222 | 2 | 32| 3 | 48 | 63 | 100
2 | 22 |349| 28 (444 9 | 143 | 4 | 63| O 0 63 | 100
3 | 28 (444| 24 |381| 8 |[127 | 3 |48 | O 0 63 | 100
4 | 25 |397| 33 |524| 5 7.9 0 0 0 0 63 | 100
5 14 | 222 33 |524] 10 | 159 | 6 | 95| O 0 63 | 100
6 14 | 222 33 |524] 10 | 159 | 6 | 95| O 0 63 | 100
7 | 21 (333 27 |429| 12 | 190 | 3 |48 | O 0 63 | 100
8 | 40 |[635| 8 |12,7| 13 | 206 | O 0 2 | 32| 63 |100
9 | 26 [413| 18 |286| 14 | 222 | 2 | 32| 3 | 48 | 63 |100
10 | 13 | 206 36 |571| 10 | 159 | 4 | 63| O 0 63 | 100

Sumber : SPSS 24.00

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban Responden Saya selalu masuk kerja tepat pada waktunya
mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 41,3%
Jawaban Responden saya pulang dari kantor sesuai dengan jam kantor
mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 44,4%

Jawaban Responden Saya mematuhi tata cara kerja yang sudah
ditetapkan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 44,4%
Jawaban Responden Saya mematuhi aturan dalam mel aksanakan tugas
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 52,4%

Jawaban Responden saya menaati atasan sesuai dengan prosedur kerja
yang berlaku mayoritas responden menjawab setuju sebesar 52,4%
Jawaban responden saya selalu bersikap dan bertingkah laku sopan
kepada atasan mayoritas responden menjawab setuju sebesar 52,4%
Jawaban Responden Saya akan ditegur oleh atasan jika saya bermalas-
malasan untuk bekerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu

sebesar 42,9%
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8) Jawaban responden Apabila saya menunda-nunda pekerjaan akan
berdampak buruk kepada kinerja saya mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 63,5%

9) Jawaban Responden Saya dapat menyelesaikan sejumlah pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab saya mayoritas responden menjawab
sangat setuju yaitu sebesar 41,3%

10) Jawaban Responden Saya bertanggung jawab terhadap tugas yang

diberikan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 57,1%

. Model Regres

e. Regres Linier Berganda

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja
pegawai sebagai variabel dependen dan lingkungan kerja,motivas kerja
dan disiplin kerja sebagai variabel independen. Dimana analisis berganda
berguna untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel
dependen terhadap variabel independen. Berikut hasil pengelolaan data

dengan menggunakan SPSS vers 24.00.

Tabel 1V-9. Hasll Uji Regresi Linear

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 25,776 3,466 7,437 | ,000
LINGKUNGAN KERJA ,209 ,078 ,688| 2,681 | ,009
MOTIVASI KERJA ,170 ,058 759 2,953| ,005
DISIPLIN KERJA ,252 ,070 401 3,615 ,001
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber : SPSS 24.00
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Dari tabel 1V-9 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut :

1) Konstanta = 25,776
2) Lingkungan Kerja =0,209
3) Motivas Kerja =0,170
4) Disiplin Kerja =0,252

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regres linier
berganda sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =25,776 + 0,209; + 0,170, + 0,252

Keterangan :

1) Konstanta sebesar 25,776 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel
independen dianggap konstan maka kinerja pegawai Dinas Sosia
Provins Sumatera Utara akan meningkat.

2) B1 sebesar 0,209 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila lingkungan kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
peningkatan kinerja pegawa sebesar 0,209 dengan asums variabel
independen lainnya dianggap konstan.

3) B2 sebesar 0,170 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila motivas kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
peningkatan kinerja pegawa sebesar 0,170 dengan asums variabel
independen lainnya dianggap konstan.

4) B3 sebesar 0,252 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa
apabila disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan diikuti oleh
peningkatan kinerja pegawal sebesar 0,252 dengan asums variabel

independen lainnya dianggap konstan.
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f. Uji asumsi klasik
Dalam regress liniear berganda yang dikenal dengan beberapa
asums klasik regress berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linear
Unbias Estimation). Pengujian asumsi klask secara sederhana bertujuan
untuk mengidentifikas apakah model regress merupakan model yang baik
atau tidak. Ada beberapa pengujian asums klasik secara sederhana
bertujuan untuk mengidentifikasi apakah model regress merupakan yang
baik atau tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni :
1) Normalitas
2) Multikolinearitas
3) Heterokedastistas
1) Nor malitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribus
normal atau tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan

mengikuti arah garis diagonal maka model regress memenuhi asumsi

normalitas.
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Gambar IV-1. Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

1,0

0,41

Expected Cum Prob

0,2

00 T T T T
00 02 04 0§ 08 10

Observed Cum Prob
Sumber : SPSS 24.00

Dilihat dari gambar 1V-1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar
mengikuti garis diagonal artinya data antara variabe terikat (Y) dan
variabel bebasnya (X1, X2 dan X3) memiliki hubungan atau distribusi
yang normal atau memenuhi uji asumsi normalitas.
2) Multikolieneritas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam
model regres ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel
bebas, dengan ketentuan :

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

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

terdapat masalah multikolinearitas.
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Tabel 1V-10. Hasll Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
LINGKUNGAN KERJA ,185| 5,405
MOTIVASI KERJA ,185| 5,419
DISIPLIN KERJA ,989| 1,011

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber : SPSS 24.00

Berdasarkan tabel 1V-10 diatas dapat diketahui bahwa nilai
Variance Inflation Factor (VIF) untuk variabel lingkungan kerja (X1)
sebesar 5.405, variabel motivas kerja (X2) sebesar 5.149 dan variabel
disiplin kerja (X3) sebesar 1.011. Dari masing-masing variabel independen
memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. Demikian juganilai Tolerence
pada variabel lingkungan kerja (X;) sebesar 0,185, motivas kerja (X2)
sebesar 0.185 dan variabel disiplin kerja (X3) sebesar 0,989. Dari masing-
masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 0,1 sehingga dapat
dismpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel
independen yang di indikaskan dari nilai tolerance setiap variabel
independen |ebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10.

3) Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residua satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak

terjadi heterokedastisitas dalam model regresi penelitian ini, analisis yang
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dilakukan adalah dengan metode informal. Metode informa dalam
pengujian heterokedastisitas yakni metode grafik dan metode Scatterplot.
Dasar analisis yaitu sebagal berikut :
a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang
teratur maka telah terjadi heterokedastisitas.
b) Jikatidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur,
maka tidak terjadi heterokedastisitas.
Dengan SPPS vers 24.00 maka dapat diperolen hasl uji

heterokedastisitas sebagai berikut :

Gambar 1V-2. Hasil Uji Heterokedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
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Sumber : SPSS 24.00
Bentuk gambar 1V-2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran

residual adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat
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dilihat pada titik-titik atau plot yang menyebar. Kesmpulan yang bisa
diambil adalah bahwa tidak terjadi heterokedastisitas.
g. Pengujian Hipotesis
1) Uji t atau Uji Parsial
Untuk uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui
kemampuan dari masing-masing variabel independen dalam
memepengaruhi variabel dependen. Alasan lain uji t dilakukan yaitu
untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual terdapat
hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat ().

Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

n— 2
1-— 12

t=r

Dimana:

t =nilai t hitung

r = koefisien korelas

n = jumlah sampel

Bentuk pengujian :

a) Ho : rs = 0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dan variabel terikat (Y).

b) Hy : rs # O, artinya terdapat hubungan signifikan antara variabel
bebas (X) dan variabel terikat (Y).

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut :

a) Ho diterima apabila — tiape < thitung < ltane Pada o = 5%. Df =n—-2
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b) Ho ditolak apabila thiwung > tiabe atal —thitung < -trabe
Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS vers 24.00 maka
diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut:

Tabel IV-11. Hasil Uji Statistik t (parsial)

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 | (Constant) 25,776 3,466 7,437 | ,000
LINGKUNGAN KERJA ,209 ,078 ,688| 2,681 | ,009
MOTIVASI KERJA ,170 ,058 759 2,953| ,005
DISIPLIN KERJA ,252 ,070 401 3,615 ,001
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber : SPSS 24.00
Hasi| pengujian statistik pada tabel diatas dapat dijelaskan
sebagal berikut:
a) Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Bedasarkan tabel 1V-11 diatas diperoleh t hitung untuk variable
lingkungan kerja sebesar 2,681 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk =
n-2 (63 - 2 = 61), di peroleh t tabel 1,999. Jika t hitung > t tabel maka
didapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y, demikian juga
sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh yang
signifikan antara X1 dan Y, didalam hal ini t-hitung = 2,681 > t tabel =
1,999. Ini berarti terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dengan kinerja
pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara.
Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,009
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka

nilai sig 0,009 < 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang
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signifikan antara lingkungan kerja dengan kinerja pegawai Dinas Sosa
Provins Sumatera Utara.
b) Pengaruh Motivas Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Bedasarkan tabel 1V-11 diatas diperoleh t hitung untuk variable
motivas kerja sebesar 2,953 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dandk =n - 2
(63 - 2=161), di peroleht tabel 1,999. Jikat hitung > t tabel maka didapat
pengaruh yang signifikan antara X2 dan Y, demikian juga sebaliknya jikat
hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X2
dan Y, didaam hal ini t hitung = 2,953 > t tabel = 1,999. Ini berarti
terdapat penagruh antara motivasi kerja dengan kinerja pegawa Dinas
Sosial Provins Sumatera Utara.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitast yakni sig adalah 0,005
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig 0,005 < 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang
signifikan antara motivas kerja dengan kinerja pegawai Dinas Sosia
Provins Sumatera Utara.
¢) Pengaruh Disiplin Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Bedasarkan tabel 1V-11 diatas diperoleh t hitung untuk variable
disiplin kerja sebesar 3,615 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dandk =n - 2
(63 - 2=61), di peroleh t tabel 1,999. Jikat hitung > t tabel maka didapat
pengaruh yang signifikan antara X3 dan Y, demikian juga sebaliknya jikat
hitung < t tabel maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X3

dan Y, didaam hal ini t hitung = 3,615 > t tabel = 1,999. Ini berarti
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terdapat penagruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawa Dinas
Sosial Provins Sumatera Utara.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitast yakni sig adalah 0,001
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig 0,001 < 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh yang
sgnifikan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai Dinas Sosial
Provins Sumatera Utara.

2) Uji F (Uji Simultan)

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk
melihat kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu disiplin kerja
dan motivas untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman
variabel terikat yaitu kinerja karyawan. Uji F juga dimaskud untuk
mengetahui apakah semua variabel memiliki koefisen regres sama
dengan nol. Berdasarkan hasil pengolahan data dengan program SPSS
vers 24.00, maka diperoleh hasil sebagal berikut :

Tabel 1V-12. Hasil Uji Simultan (Uji-F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 175,094 3 58,365 7,675 ,000°
Residual 448,652 59 7,604
Total 623,746 62
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA, MOTIVASI KERJA

Sumber ; SPSS 24.00
Dari tabdl IV-12 diatas bisa dilihat bahwa nilai f adalah 7,675,

kemudian nilai sig nya adalah 0,000
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a Bila fritung > fraber AU ~fritung < ~ftaver » Maka Ho ditolak
karena adanya korelas yang signifikan antara variabel X;, X,
dan X5 dengan Y.
b. Bila fritung < fraver &AU ~fritung = ~ftaber » Maka Ho diterima
karena tidak adanya korelas yang signifikan antara variabel
X1, X, dan X5 dengan Y.
Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak dan dk = n-k-1
Bedasarkan tabel 1V-12 diatas diperoleh f hitung untuk variable
lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja sebesar 7,675 untuk
kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k-1 (63-3-1=59), di peroleh f tabel
3,15. Jika f hitung > f tabel maka didapat pengaruh yang signifikan antara
X1,X2 dan X3 terhadap Y, demikian juga sebaliknyajikaf hitung < f tabel
maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1,X2 dan X3
terhadap Y, didalam hal ini f hitung = 7,675 > f tabel = 3,15. Ini berarti
pengaruh positif antara lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provisi Sumatera Utara.
Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas f yakni sig adalah 0,000
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka
nilai sig 0,000 < a 0,05, sehingga HO di tolak ini berarti ada pengaruh
positif yang signifikan antara lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin
kerjaterhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provis Sumatera Utara
d. Koefisien Determinas (R-Square)
Koefisien determinasi ini berfungs untuk mengetahui persentase

besarnya pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu
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dengan mengakuadratkan  koefisen yang ditemukan. Daam
penggunannya, koefisien determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%).
Untuk mengetahui sgjaun mana kontribus atau persentase lingkungan
kerja, motivas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai maka
dapat diketahui melalui uji determinasi.

Tabel 1V-13. Hasil Uji Determinasi.
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,530° ,281 ,244 2,75758

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, LINGKUNGAN KERJA,
MOTIVASI KERJA

b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
Sumber : SPSS 24.00

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,530 atau
53% yang berarti bahwa hubungan antara kinerja pegawai dengan variabel
bebasnya, yaitu lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja adalah
erat. Pada nila R-Square dalam penelitan ini sebesar 0,281 yang berarti
28,1% varias dari kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel bebas yaitu
lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja. Sedangkan sisanya
71,9% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
Nilal R-Sguare (R2) atau koefisien determinasi dalam penelitian ini yaitu
sebesar 0,244 yang berarti 24,4% kinerja pegawai Dinas Sosial Provins
Sumatera Utara dapat dijelaskan oleh lingkungan kerja, motivasi kerja dan
disiplin kerja. Sedangkan 75,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor

lainnya yang tidak diteliti dalam pendlitian ini.
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Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur
variabel dari nilai yang diprediksi. Sandard error of the estimated disebut
juga standar diviasi. Sandard error of the estimated dalam penelitian ini
adal ah sebesar 2.75758 dimana semakin kecil standar deviasi berarti model
semakin baik dalam memprediks kinerja pegawai

B. Pembahasan

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian
teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil
penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk
mengatas hal tersebut. Berikut ini ada tiga (4) bagian utama yang akan
dibahas dalam analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut :

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara  thitung
sebesar 2,681 sedangkan tipe Sebesar 1,999 dan mempunyai angka
signifikan sebesar 0,009 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang
menunjukkan bahwa secara parsia ada pengaruh positif dan signifikan
antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provinsi
Sumatera Utara.

Artinya ketika lingkungan kerja dapat mendukung kenyamanan dan
ketenangan dalam bekerja otomatis pegawali akan merasa nyaman dan
tenang dan akan menjadikan produktivitas dalam kerjanya meningkat, hal
ini berarti kinerja pegawai dapat ditingkatkan ketika lingkungan kerja

mendukung.
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Menurut Basuki dan Susilowati (2012, hal. 40) lingkungan kerja
adalah segala sesuatu yang berada di lingkungan yang dapat
mempengaruhi baik secara langsung maupun tidak langsung seseorang
atau sekelompok orang di dalam melaksanakan aktivitasnya.

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh
Wulan (2011) yang menyimpulkan bahwa lingkungan kerja pegawai
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Kota Semarang. Kusuma (2013) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa Ada pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai Hotel Muria Semarang”. Kasmawati (2014) dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan pada PT. Sermani Steel Makassar.

. Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivas kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara diperoleh thiwng
sebesar 2,953 sedangkan tipe Sebesar 1,999 dan mempunyai angka
signifikan sebesar 0,005 < 0,05 berarti Hy ditolak dan Ha diterima.
Berdasarkan hasil tersebut didapat kessmpulan bahwa Hy ditolak dan Ha
diterima yang menunjukkan bahwa secara parsia ada pengaruh signifikan
antara motivas kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins
Sumatera Utara.

Artinya ketika adanya dorongan motivasi yang diberikan kepada
para pegawal baik itu dari atasan maupun rekan kerja baik itu dari dalam
pekerjaan maupun dari luar pekerjaan, secara langsung akan meningkatkan

kinerja pegawai karena pegawai akan merasa terdorong untuk melakukan
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pekerjaan yang lebih baik demi mencapai cita-cita atau keinginan yang di
harapkannya.

Sutrisno (2013, hal.115) menyatakan motivas kerja adalah: “suatu
faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas
tertentu, oleh karena itu motivas kerja sering kali diartikan pula sebagai
faktor pendorong perilaku seseorang.”

Penelitian ini sgjalan dengan hasil penditian yang dilakukan oleh
Jufrizen (2017) yang menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja perawat pada Rumah Sakit Umum Madani
Medan. Wulan (2011) yang menyimpulkan bahwa: motivas kerja pegawai
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian dan
Perdagangan Kota Semarang’. Kusuma (2013) dalam penelitiannya
menyimpulkan bahwa: “Ada pengaruh signifikan motivas terhadap
kinerja pegawai Hotel Muria Semarang.” Selanjutnya hasil penelitian
Jufrizen (2018) menyimpulkan bahwa motivas berpengaruh terhadap
kinerja.

. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara diperoleh thiwng
sebesar 3,615 sedangkan tigng Sebesar 1,999 dan mempunyal angka
signifikan sebesar 0,001 < 0,05 berarti Hy ditolak dan Ha diterima
Berdasarkan hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa Hy ditolak dan Ha

diterima yang menunjukkan bahwa secara parsid ada pengaruh signifikan
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antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosia Provins
Sumatera Utara.

Artinya ketika para pegawai mampu mengikuti aturan yang sudah
ditetapkan perusahaan dan merealisasikannya agar menjadi disiplin dalam
bekerja, otomatis kinerja pegawai akan meningkat. Seperti selalu hadir
saat bekerja, selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan pulang
sesuai jam yang sudah ditentukan hal ini secara langsung akan
meningkatkan kinerja karyawan.

Menurut Siagian (2011, hal. 305) Pendisiplinan pegawai adalah
suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk
pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga para pegawaitersebut
secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para
pegawailain serta meningkatkan prestas kerjanya.

Penelitian ini sgjalan dengan hasil penditian yang dilakukan oleh
Jufrizen (2018) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Kristiyanti dan Lisda (2009) yang
menyimpulkan ada pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada karyawan PT. Nyonya Meneer Semarang.
Sedangkan Andri Helmi M (2010) dalam jurnalnya menyimpulkan bahwa:
“Ada pengaruh positif dan signifikan disiplin terhadap kinerja pegawal

RSUD Kelas C Kab. Ciamis.
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4. Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivas Kerja dan Disiplin Kerja
Bersama-sama Terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh
lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera Utara. Dari uji ANOVA (Analysis
Of Varians) pada tabel diatas didapt Fiwung Sebesar 7,675 sedangkan Fiane
diketahui sebesar 3,15. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa
tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha
diterima. Jadi dapat dismpulkan bahwa variabel lingkungan Kkerja,
motivas kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provins Sumatera
Utara
Penelitian ini sgjadan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Gardjito, Musadieq dan Nurtjahjono (2012) menyimpulkan bahwa:
“motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT.
Karmand Mitra Andalan Surabaya, Lingkungan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Karmand Mitra Andalan
Surabaya. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawal
PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya. Motivas kerja, lingkungan kerja
dan disiplin kerja secara ssmultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawal PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai
pengaruh lingkungan kerja, motivas kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai Dinas Sosial Provins: Sumatera Utara.
1. Secara parsiad diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Sosia Provins Sumatera Utara.
2. Secara parsia diketahui bahwa motivas kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial
Provins: Sumatera Utara.
3. Secara parsia diketahui bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial
Provins: Sumatera Utara.
4. Secara simultan diketahui bahwa lingkungan kerja, motivas kerja
dan disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Provinsi Sumatera Utara.
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B. Saran

Berdasarkan kesmpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat

menyarankan hal-hal sebagai berikut :

1. Perusahaan seharusnya menyiapkan lingkungan yang aman,
nyaman dan tenang guna mendukung kinerja pegawa untuk
bekerja secara maksimal

2. Hendaknya para atasan memberikan dorongan ataupun motivasi
kepada para pegawai agar pegawal merasa di perhatikan dan akan
menjadikannya sebagai penyemangat dalam bekerja.

3. Adanya karyawan yang kurang taat harusnya diberikan sanksi dan
di berikan pengarahan untuk menjadikan kinerjanya menjadi lebih
baik di masayang akan datang

4. Bagi peneliti selanjutnya dapat dilakukan penelitian dengan
memperluas cakupan objek penelitian dengan meneliti variable
yang mempengaruhi kinerja pegawal serta menambah periode

waktu penelitian sehingga dapat memperoleh hasil yang maksimal
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