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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI
TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN PENGELOLA PAJAK
DAN RETRIBUSI DAERAH KOTA MEDAN

FARHAN ANSHARI DAMANIK
1705160444
Ansharifarhan5@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh disiplin kerja terhadap Kkinerja pegawai, untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai dan untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh lingkungan Kkerja disiplin, dan motivasi secara
bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi
Daerah Kota Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Adapun
teknik analisis yang digunakan adalah teknik analisis linear berganda. Adapun
hasil penelitian menunjukkan bahwa Ada pengaruh yang signifikan antara
lingkungan kerja terhadap Kinerja pada Pegawai Badan Pengelola Pajak dan
Retribusi Daerah Kota Medan, ada pengaruh yang signifikan antara Disiplin Kerja
terhadap Kinerja pada Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Kota
Medan. Ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja pada
Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Kota Medan. Ada pengaruh
yang signifikan antara, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap
Kinerja pada Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Kota Medan.
Nilai R Square diketahui adalah 0,314 atau 31,4% menunjukkan sekitar 31,4%
variabel Kinerja () dipengaruhi Disiplin Kerja (X3), Lingkungan Kerja (X;) dan
Insentif (X3). Sisanya 34,2% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi dan Kinerja



ABSTRACT

EFFECT OF WORK ENVIRONMENT, WORK DISCIPLINE AND
MOTIVATION ON THE PERFORMANCE OF TAX MANAGEMENT
AGENCY EMPLOYEES AND REGIONAL RETRIBUTION
OF MEDAN CITY

FARHAN ANSHARI DAMANIK
1705160444
Ansharifarhan5@gmail.com

The purpose of this study is to determine and analyze the effect of the work
environment on employee performance, to determine and analyze the effect of work
discipline on employee performance, to determine and analyze the effect of
motivation on employee performance and to determine and analyze the effect of
work environment discipline and motivation together. -equal to the performance of
employees at the Regional Tax and Retribution Management Agency of Medan
City. This study uses a quantitative approach. The analysis technique used is
multiple linear analysis technique. The results of the study indicate that there is a
significant influence between the work environment on the performance of the
Medan City Tax and Levy Management Agency Employees, there is a significant
influence between Work Discipline on the Performance of the Medan City Tax and
Levy Management Agency Employees. There is a significant influence between
motivation on performance of employees of the Medan City Tax and Levy
Management Agency. There is a significant influence between, Work Environment,
Work Discipline and Motivation on the Performance of the Employees of the
Medan City Regional Tax and Retribution Management Agency. The R Square
value is known to be 0.314 or 31.4%, indicating that 31.4% of the Performance
variable (Y) is influenced by Work Discipline (X1), Work Environment (X2) and
Incentives (X3). The remaining 34.2% is influenced by variables not examined in
this study.

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

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

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

Manajemen kinerja merupakan serangkaian kegiatan dari penerapan
fungsi-fungsi manajemen mengenai kinerja karyawan. Tujuan dari manajemen
kinerja ini adalah untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dengan mengelola
kinerja sesuai dengan target yang telah direncanakan, standar, dan persyaratan
kompetensi yang telah ditentukan. Manajemen kinerja merupakan sebuah proses
untuk menetapkan apa yang harus dicapai dan pendekatannya untuk mengelola
dan pengembangan manusia melalui suatu cara yang dapat meningkatkan
kemungkinan bahwa sasaran akan dapat dicapai dalam suatu jangka waktu

tertentu baik pendek maupun panjang.



Manajemen kinerja menghasilkan penilaian kinerja bagi karyawan.
Penilaian kinerja adalah suatu sistem formal peninjauan dan evaluasi kinerja tugas
individu atau tim. Sistem tersebut memberi peluang kepada para karyawan untuk
memanfaatkan kelebihan-kelebihan mereka dan mengatasi kekurangan-
kekurangan yang teridentifikasi, dan dengan demikian membantu mereka menjadi
karyawan yang lebih puas dan produktif.

Penilaian kinerja sangat penting, dengan adanya penilaian Kinerja dapat
dilihat perkembangan kinerja karyawan dan apabila ada masalah dapat
diidentifikasi dan dicari solusi karena kinerja karyawan menggambarkan Kkinerja
suatu organisasi. Perusahaan yang berkembang dan maju adalah perusahaan
dengan kinerja yang baik dari karyawannya dan sebaliknya perusahaan yang sulit
berkembang dan tertinggal adalah perusahaan yang kinerjanya kurang baik dari
karyawannya karena karyawan adalah pelaksana kegiatan organisasi atau
perusahaan.

Mengenai kinerja karyawan, terdapat banyak faktor-faktor yang
mempengaruhi  kinerja  karyawan beberapa diantaranya, yakni gaya
kepemimpinan, lingkungan kerja, motivasi, dan disiplin kerja, (Nawawi, 2015).
Sedangkan menurut (Mulyono, 2013) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah
sistem upah/insentif/imbalan, penetapan tujuan, rekrutmen dan seleksi, program
latihan, motivasi, disiplin dan pengembangan, penilain prestasi kerja dan
menentukan promosi.

Dalam penelitian faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja diantaranya
adalah lingkungan kerja disiplin kerja, dan insentif. Lingkungan kerja adalah

lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan



kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan para pegawai
untuk bekerja optimal. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai
(Jufrizen & Rahmadhani, 2020). Jika pegawai menyenangi lingkungan kerja
dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk
melakukan aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan optimis
prestasi kerja pegawai juga tinggi. Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan
kerja yang terbentuk antara sesama pegawai dan hubungan kerja yang terbentuk
antara sesama pegawai, hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta
lingkungan fisika tempat pegawai bekerja (Mardiana, 2015).

Pentingnya sikap disiplin kerja ini agar kinerja dari masing-masing pegawai
dapat meningkat. Disiplin kerja akan memelihara sikap mental dan watak pegawai
untuk semakin menyadari atau memahami tugas dan tanggung jawab yang ada
didalam perusahaan. Disiplin kerja suatu perusahaan sangat dibutuhkan karna hal
ini berpengaruh terhadap efektivitas kerja dan efisiensi terhadap tujuan
perusahaan. Menurut (Rivai, 2013), disiplin kerja adalah salah satu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan
kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku.

Secara psikologis menunjukkan bahwa kinerja seseorang pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya sangat dipengaruhi oleh motivasi kerja yang
mendorongnya. Motivasi pada diri Pegawai mempunyai peran penting, karena
dengan motivasi ini diharapkan setiap individu pegawai mau bekerja keras dan

antusias untuk mencapai produktivitas karja yang tinggi. Motivasi harus dilakukan



pemimpin terhadap bawahannya karena adanya dimensi tentang pembagian
pekerjaan untuk dilakukan dengan sebaik-baiknya. Secara terukur dan terencana
motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairan kerja
seseorang, agar mereka mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintergrasi dengan
segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan (Hasibuan, 2014).

Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara
dibentuk berdasarkan Peraturan Daerah Nomor 6 Tahun 2016 tentang
Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang
ditindaklanjuti dengan Peraturan Gubernur Sumatera Utara Nomor 39 Tahun 2016
tentang Susunan Organisasi Badan Daerah dan Inspektorat Daerah Provinsi
Sumatera Utara; yang kemudian dirubah dengan Peraturan Gubernur Nomor 46
Tahun 2018 tentang Perubahan Ketiga Peraturan Gubernur Sumatera Utara
Nomor 39 Tahun 2016 tentang Susunan Organisasi Badan Daerah dan Inspektorat
Daerah Provinsi Sumatera Utara; yang selanjutnya dirinci dalam Peraturan
Gubernur Sumatera Utara Nomor 5 Tahun 2019 Tentang Tugas, Fungsi, Uraian
Tugas Dan Tata Kerja Badan Pengelolaan Pajak Dan Retribusi Daerah Provinsi
Sumatera Utara. Dalam peraturan tersebut, dinyatakan Badan mempunyai tugas
melaksanakan urusan Pemerintah Daerah di bidang pajak dan retribusi daerah
serta pendapatan lainnya berdasarkan azas otonomi dan tugas pembantuan.

Pada dasarnya lingkungan kerja, disiplin serta motivasi kerja sudah baik
pada Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara.
Adapun fenomena-fenomaena yang berkaitan dengan Kkinerja pegawai adalah
peneliti melihat adanya pegawai yang kurang memahami pekerjaan yang

diberikan yang menyebabkan pegawai tersebut berulangkali menanyakan



bagaimana proses penyelesaian tugas tersebut kepada atasannya sehingga tugas
tersebut tidak selesai tepat pada waktunya.

Lingkungan kerja di Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah
Provinsi Sumatera Utara peneliti mengetahui dari observasi awal, dalam kondisi
keamanan kantor sangat memberikan perhatian khusus dengan adanya
pemeriksaan kepada setiap tamu yang datang, mewajibkan bagi pegawai yang
menggunakan sepeda motor diwajibkan memakai helm ketika memasuki area
parkir guna ketertiban dan kesadaran namun terkadang area parkir kendaraan
khususnya mobil sering tidak cukup sehingga parkir harus di pinggir jalan. Selain
itu Permasalahan lingkungan kerja di kantor dinas adalah lingkungan kerja kurang
kondusif dilihat dari AC yang kurang dingin di dalam ruangan, hal ini disebabkan
banyaknya masyarakat yang datang ke Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi
Daerah Provinsi Sumatera Utara sehingga menyebabkan kondisi ruangan menjadi
gerah disamping itu lingkungan kerja yang belum tertata rapi dan fasilitas ruang
kerja yang belum mendukung seperti masih adanya benda-benda berada diatas
meja serta masih adanya dokumen yang belum disimpan pada lemari file
dikarenakan kurangnya ketersediaan lemari file yang memadai.

Disamping itu fenomena mengenai disiplin kerja pegawai peneliti melihat
adaya pegawai semangat dan gairah kerjanya menurun yang ditandai dengan
pegawai yang masih bermalas-malas dikarenakan masih membicarakan urusan
pribadi selain urusan kerja dengan membentuk kelompok kecil pada pagi hari saat
jam kerja sedang berlangsung. Hal-hal tersebut dapat mengganggu produktifitas

perusahaan karena pegawai yang Kkurang bertanggung jawab terhadap



pekerjaannya, hal ini ditandai juga karena perusahaan kurang bertindak terhadap
pegawai yang suka bermalas-malasan dalam bekerja.

Permasalahan dalam hal motivasi kerja hal ini masih banyak pegawai yang
datang terlambat masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa atau adanya surat
keterangan. Kinerja pegawai Badan Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah
Provinsi Sumatera Utara dinilai kurang baik, hal ini dapat dilihat dari data absensi
pegawai. Pada data absensi dapat dilihat bahwa jumlah absensi pegawai di Badan
Pengelolaan Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara masih dirasa
terlalu banyak, terdapat beberapa pegawai yang tidak masuk kerja tanpa
keterangan dan ada juga yang cuti kerja. Tingkat absensi yang cukup tinggi dan
belum lagi masih ditambah dengan pegawai yang terlambat bekerja. Hal ini
apabila di biarkan terus menerus nantinya akan memberikan permasalahan yang
serius bagi organisasi secara keseluruhan. Dalam indikator prestasi kerja pegawai
kehadiran merupakan salah satu poin yang mencerminkan prestasi kerja pegawai.
Padahal pegawai telah di motivasi dengan berbagai hal seperti: adanya jaminan
kesehatan, kegiatan pariwisata maupun outbound untuk lebih mengakrabkan
hubungan interpersonal dan kerjasama, perayaan ulang tahun yang menumbuhkan
perasaan di akui dan di hargai, dan adanya diklat untuk menambah dan
meningkatkan ketrampilan SDM para pegawai dan lain lain.

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti bermaksud untuk mengadakan
penelitian yang berjudul “Pengaruh lingkungan kerja, Disiplin, dan Motivasi
terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah

Provinsi Sumatera Utara”



1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian fenomena yang telah dijelaskan pada latar belakang,
maka dapat disimpulkan identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:

1. Masih kurangnya kinerja pegawai akan tugasnya masing-masing, hal ini
ditandai pegawai berulangkali menanyakan bagaimana proses
penyelesaian tugas tersebut kepada atasannya sehingga tugas tersebut
tidak selesai tepat pada waktunya.

2. Lingkungan kerja yang belum tertata rapi dan fasilitas ruang kerja yang
belum mendukung seperti masih adanya benda-benda berada diatas meja
serta masih adanya dokumen yang belum disimpan pada lemari file
dikarenakan kurangnya ketersediaan lemari file yang memadai.

3. Kurangnya disiplin kerja pegawai yang ditandai dengan pegawai yang
masih bermalas-malas dikarenakan masih membicarakan urusan pribadi
selain urusan kerja dengan membentuk kelompok kecil pada pagi hari saat
jam kerja sedang berlangsung

4. Kurangnya motivasi kerja pegawai, hal ini ditandai masih banyak
pegawai yang datang terlambat masuk kerja dan tidak masuk kerja tanpa

atau adanya surat keterangan

1.3 Batasan Masalah
Permasalah ini dibatasi pada lingkingan kerja, disiplin kerja, motivasi dan
kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi

Sumatera Utara.



1.4 Rumusan Masalah
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah:

1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara?

2. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara?

3. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara?

4. Apakah lingkungan kerja, disiplin, dan motivasi secara bersama-sama
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan
Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara?

1.5 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian dari hasil penelitan yang dilakukan pada adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah
Provinsi Sumatera Utara.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin  kerja terhadap
kinerja pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah
Provinsi Sumatera Utara.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi

Sumatera Utara.



4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja, disiplin,
dan motivasi secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Badan

Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat dari hasil penelitian ini antara lain:
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja, serta juga diharapkan
sebagai sarana pengembangan ilmu pengetahuan yang secara teoritis dipelajari
di bangku perkuliahan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi Penulis
Untuk menambah pengetahuan penulis tentang pengaruh lingkungan kerja,
disiplin, dan motivasi terhadap kinerja pegawai
b. Bagi Perusahaan
Referensi bagi Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi
Sumatera Utara dan Organisasi lainnya. Khususnya dalam penerapan
lingkungan Kkerja, disiplin, motivasi dan kinerja pegawai sebagai bahan
masukan bagi perusahaan untuk lebih ditingkatkan agar menciptakan
perusahaan yang lebih baik lagi.
c. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi pihak lain diharapkan dapat digunakan sebagai bahan perbandingan

bagi penelitian selanjutnya.



BAB 2

LANDASAN TEORI

2.1. Uraian Teori
2.1.1 Kinerja
2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja berasal dari bahasa Inggris performance yang artinya performa.
Konsep kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja. Kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu
pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2014).

Secara garis besar, kinerja dapat dipahami sebagai hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, guna mencapai
tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika.

Menurut (Tika, 2017) seseorang akan selalu mendambakan
penghargaan terhadap hasil pekerjaannya dan mengharapkan imbalan yang
adil. Penilaian kinerja perlu dilakukan subjektif karena akan memotivasi
karyawan dalam melakukan kegiatannya. Di samping itu, penilaian kinerja
dapat memberikan informasi untuk kepentingan pemberian gaji, promosi dan
Lingkungan Kerja terhadap perilaku karyawan. Suatu organisasi, baik itu
pemerintah maupun swasta, selalu digerakkan oleh sekelompok orang yang

berperan aktif untuk mencapai tujuan yang ingin dicapai dari organisasi
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tersebut. Tujuan organisasi tentunya tidak akan tercapai jika kinerja anggota
atau pegawainya tidak maksimal.

Menurut  (Tika, 2017) Kkinerja adalah  hasil-hasil ~ fungsi
pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam
periode waktu tertentu. Berbagai macam jenis pekerjaan yang dilakukan oleh
karyawan, tentunya membutuhkan kriteria yang jelas, karena masing-masing
jenis pekerjaan mempunyai standar yang berbeda-beda tentang pencapaian
hasilnya.

Makin rumit jenis pekerjaan, maka Standard Operating Procedure
(SOP) yang ditetapkan akan menjadi syarat mutlak yang harus dipatuhi.
Indikator untuk mengukur Kkinerja karyawan secara individu ada lima
indikator, yaitu (P. . Robbins, 2014):

1) Kaualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi 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 dan jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

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

4) Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.
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5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan
dapat menjalankan fungsi kerjanya komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat dimana karyawan mempunyai komitmen kerja dengan instansi
dan tanggung jawab karyawan terhadap kantor.

Menurut  (Wirawan, 2014) secara umum dimensi Kinerja
dikelompokkan menjadi tiga jenis, yaitu :

1) Hasil kerja. Hasil kerja adalah keluaran kerja dalam bentuk barang dan
jasa yang dapat dihitung dan diukur kuantitas dan kualitasnya.

2) Perilaku kerja. Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang ada
hubungannya dengan pekerjaan. Perilaku kerja dicantumkan dalam
standar kinerja, prosedur kerja, kode etik dan peraturan organisasi.

3) Sifat pribadi yang ada hubungannya dengan pekerjaan adalah sifat
pribadi karyawan yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaanya.
Dimensi kinerja karyawan diatas yang akan menyidik faktor-faktor

yang disangka dan kemudian diyakini menjadi komponen dari konstrak yang
akan diteliti. Setelah menentukan dimensi Kinerja, selanjutnya menentukan
indikator yang sesuai dengan keadaan objek penelitian.

Sebagai organisasi yang melayani masyarakat, kepuasan konsumen
tentu harus diutamakan. Kepuasan konsumen adalah tingkat perasaan
konsumen setelah membandingkan antara apa yang dia terima dan
harapannya. Kepuasan konsumen merupakan perasaan senang/kecewa
seseorang sebagai hasil dari perbandingan antara prestasi/produk yang

dirasakan dari yang diharapkan.
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2.1.1.2 Jenis Kinerja

Menurut (Prawirosentono, 2012) mengemukakan bahwa dalam suatu

organisasi dikenal ada 3 jenis kinerja yang dapat dibedakan, yaitu sebagai

berikut:

1)

2)

3)

Kinerja administratif (administrative performance)

Kinerja ini berkaitan dengan administrasi organisasi, termasuk
didalamnya struktur administratif yang mengatur hubungan otoritas
wewenang dan tanggung jawab dari orang yang menduduki jabatan.
Selain itu, berkaitan dengan kinerja mekanisme aliran informasi antar
unit keja dalam organisasi.

Kinerja operasi (operation performance)

Kinerja ini berkaitan dengan efektivitas penggunaan setiap sumber daya
yang digunakan oleh perusahaan, seperti modal, bahan baku, teknologi,
dan sebagainya, yaitu seberapa penggunaan tersebut secara maksimal
untuk mencapai keuntungan atau visi dan misi perusahaan.

Kinerja stategi (strategic performance)

Kinerja ini berkaitan atas kinerja perusahaan, dievaluasi ketepatan
perusahaan dalam memilih lingkunganya dan kemampuan adaptasi
perusahaan, khususnya secara strategi perusahaan dalam menjalankan
visi dan misinya.

Menurut (Wibowo, 2014), dimensi dan indikator motivasi adalah

sebagai berikut:

1)

Kebutuhan untuk berprestasi :

a) Target kerja
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b) Kualitas kerja
c) Tanggung jawab
d) Resiko
2) Kebutuhan memperluas pergaulan
a) Komunikasi
b) Persahabatan
3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan
a) Pemimpin
b) Duta perusahaan
2.1.1.3 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja
Kinerja karyawan adalah tingkatan dimana para karyawan mencapai
persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut (Mahmudi, 2015) ada beberapa
faktor faktor yang mempengaruhi Kinerja diantaranya adalah:
1) Faktor personal/individu,
2) Faktor kepemimpinan,
3) Faktor tim, faktor sistem,
4) Faktor kontekstual (situasional).
Sedangkan menurut (M. Hasibuan, 2014) menyatakan bahwa Kinerja
merupakan gabungan tiga faktor penting yaitu:
1) Kemampuan dan minat seorang pekerja,
2) Kmampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas
3) Peran serta tingkat motivasi pekerja. Apabila kinerja tiap individu atau

karyawan baik, maka diharapkan kinerja perusahaan akan baik pula.
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Pendapat lain disampaikan (Wirawan, 2014), faktor-faktor yang

mempengaruhi Kinerja karyawan antara lain:

1)

2)

3)

Faktor internal pegawai, yaitu segala perwatakan yang dimiliki pegawai,
dan berpengaruh dalam pelaksanaan tugas pegawai terhadap
pekerjaannya.

Faktor lingkungan internal organisasi, yaitu bentuk sumbangsih organisasi
dalam mendukung pegawai melaksanakan tugas pekerjaannya, dengan
bantuan positif dari organisasi menjadikan pegawai memiliki kinerja yang
memuaskan.

Faktor lingkungan eksternal organisasi, yaitu segala kondisi lingkungan
sekitar, yang tidak berasal dari rencana dasar organisasi, yang mampu
mempengaruhi kehidupan keseharian pegawai, hingga berdampak pada
kinerja mereka.

Faktor-faktor yang mempengaruhi Kkinerja karyawan menurut (Tika,

2017) sebagai berikut:

1)

Efektifitas dan Efisiensi

Bila suatu tujuan tertetu akhirnya bisa di capai, kita boleh mengatakan
bahwa kegiatan tersebut efektif tetapi apabila akibat-akibat yang tidak
dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga
mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efisien.
Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh maka

kegiatan tersebut efisien.
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2) Otoritas (wewenang)
Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu
organisasi formal yang dimiliki seseorang anggota organisasi kepada
anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan
kontribusinya. Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan
dan yang tidak boleh.

3) Disiplin
Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan ayng berlaku. Jadi,
disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan dalam
menghormati perjanjian kerja dengan organisasi dimana dia bekerja.

4) Inisiatif
Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan Kkreatifitas dalam
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan
tujuan organisasi. Berdasarkan faktor faktor yang mempengaruhi kinerja
dapat disimpilkan bahwa efektifitas dan efisiensi sangat penting didalam
perusahaan karena untuk menunjang terjalinnya perkerjaan yang sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan perusahaan, otoritas didalam
perusahaan sangat penting karena merupakan wewenang yang harus
dipatuhi, disiplin merupakan hal penting untuk diterapkan dalam
perusahaan, inisiatif dalam sebuah perusahaan penting sebagai bukti
bahwa karyawan mampu bekerja dengan baik dan sesuai kemampuan.

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawali
Menurut  (Affandi, 2018) indikator-indikator kinerja pegawai adalah

sebagai berikut :



1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Kuantitas hasil kerja

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan jumlah
hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan
angka lainnya.

Kualitas hasil kerja

Segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan
kualitas atau mutu hasil kerja yang dapat dinyatakan dalam ukuran
angka atau padanan angka lainnya.

Efesiensi dalam melaksanakan tugas

Berbagai sumber daya secara bijaksana dan dengan cara yang hemat
biaya.

Disiplin kerja

Taat kepada hokum dan peraturan yang berlaku .

Inisiatif

Kemampuan untuk memutuskan dan melakukan sesuatu yang benar
tanpa harus diberi tahu, mampu menemukan apa yang seharusnya
dikerjakan terhadap sesuatu yang ada di sekitar, berusaha untuk terus
bergerak untuk melakukan beberapa hal walau keadaan terasa semakin
sulit.

Ketelitian

Tingkat kesesuaian hasil pengukuran kerja apakah kerja itu udah

mencapai tujuan apa belum.
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Kepemimpinan

Proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh pemimpin kepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

Kejujuran

Salah satu sifat manusia yang cukup sulit untuk diterapkan.

Kreativitas

Proses mental yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang

melibatkan pemunculan gagasan.

Menurut (Wibowo, 2014) terdapat tujuh indikator Kinerja:

1)

2)

3)

Tujuan

Tujuan menunjukkan ke arah mana kinerja harus dilakukan. Atas dasar
arah tersebut, dilakukan Kkinerja untuk mencapai tujuan. Kinerja
individu maupun organisasidikatan berhasil apabila dapat mencapai
tujuan yang diinginkan.

Standar

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat
dicapai. Tanpa standar, tidak dapat diketahui kapan suatu tujuan
tercapai. Kinerja seseorang dikatakan berhasil apabila mampu
mencapai standar yang ditentukan atau disepakati bersama antara
atasan dan bawahan.

Umpan Balik

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur

kemajuan kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan. Dengan
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umpan balik dilakukan evaluasi terhadap kinerja dan sebagai hasilnya
dapat dilakukan perbaikan kinerja.

4) Alat atau Sarana
Alat atau sarana merupakan faktor penunjang untuk pencapaian tujuan.
Tanpa alat atau sarana, tugas pekerjaan spesifik tidak dapat dilakukan
dan tujuan tidak dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

5) Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.
Kompetensi memungkinkan seseorang mewujudkan tugas yang
berkaitan dengan pekerjaan yang diperlukan untuk mencapai tujuan.

6) Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu, tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan,
kinerja tidak akan berjalan.

7) Peluang
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan prestasi
kerjanya. Tugas mendapatkan prioritas lebih tinggi, mendapat
perhatian lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia.

Dari beberapa pengukuran Kkinerja di atas, maka kinerja membuat

karyawan mengetahui tentang hasil dan produktivitasnya hal tersebut yang
berguna sebagai bahan pertimbangan yang baik dalam menentukan pengambilan

keputusan dalam hal promosi jabatan dan membantu pihak manajemen mengenai
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pemberian bonus, kenaikan upah, pemindahan maupun pemutusan hubungan

kerja.

2.1.2 Lingkungan Kerja
2.1.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja

Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau tidak, apabila
karyawan dapat melaksanakan kegiatan secara optimal dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat dari jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi
lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang
efisien.

Adapun menurut (Sutrisno, 2012) menyatakan bahwa lingkungan Kerja
adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang
sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Menurut (Sunyoto, 2014) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan
bagian komponen yang sangat penting didalam karyawan melakukan aktivitas
bekerja.

Sedangkan menurut (Simanjuntak, 2011) berpendapat bahwa lingkungan
kerja adalah kondisi ruangan kerja yang nyaman dan sehat, sangat mempengaruhi
kesegaran dan semangat kerja karyawan.

Berdasarkan dari terori diatas maka dapat dismpulkan lingkungan kerja
adalah keseluruhan sarana dan prasarana kondisi ruang kerja yang nyaman dan

sehat serta menyangkut bagian komponn yang sangat penting didalam karyawan
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melakukan aktivitas kerja yang nantinya akan mempengaruhi kesegaran dan
semangat kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
2.1.2.2 Faktor-faktor Lingkungan Kerja
Faktor-faktor yang dapat menimbulkan resiko kerja berupa kecelakaan
atau penyakit kerja dan demikian mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang berhubungan dengan jabatannya. Dengan kata lain, lingkungan
kerja dapat mempengaruhi tingkat Kinerja seseorang.
Menurut  (Sedarmayanti, 2015) menyatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja sebagai berikut:
1) Penerangan/cahaya di tempat kerja
2) Temperatur/suhu udara di tempat kerja
3) Kelembaban di tempat kerja
4) Sirkulasi udara di tempat kerja
5) Kebisingan di tempat kerja
6) Getaran mekanis di tempat kerja
7) Bau tidak sedap di tempat kerja
8) Tata warna di tempat kerja
9) Dekorasi di tempat kerja
10) Musik di tempat kerja
11) Keamanan di tempat kerja
Berikut penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan

kerja diatas:
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3)
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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.

Temperatur di Tempat Kerja

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia mempunyai
temperatur yang berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk
mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang
sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang
terjadi diluar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri tersebut
ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat menyesuaikan
dirinya dengan temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak
lebih dari 20% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh.
Kelembaban di Tempat Kerja

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau
dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara bersama-sama antara
temperatur, kelembaban, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari
udara tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat
menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya.

Sirkulasi Udara di Tempat Kerja

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara
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disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah
berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang
berbahaya bagi kesehatan tubuh. Kotornya udara dapat dirasakan dengan
sesak nafas, dan tidak boleh dibiarkan berlangsung terlalu lama, karena
akan mempengaruhi kesehatan tubuh dan akan mempercepat proses
kelelahan.

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 komunikasi, bahkan menurut penelitian,
kebisingan yang serius bisa menyebabkan kematian. Karna pekerjaan
membutuhkan konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar
pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien sehingga kinerja
meningkat.

Getaran Mekanis di Tempat Kerja

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, yang
sebagian dari getaran ini sampai ketubuh pegawai dan dapat menimbulkan
akibat yang tidak diingikan. Besarnya getaran ditentukan oleh
intensitas(meter/detik) dan frekuensi getarnya(getaran/detik). Getaran
mekanis pada umumnya sangat mengganggu tubuh  karena
ketidakteraturannya, baik tiak teratur dalam intensitas maupun

frekuensinya.
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Bau-bauan di Tempat Kerja

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan bau-
bauanyang 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 di sekitar tempat kerja.

Tata Warna di Tempat Kerja

Menata waarna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan
sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan
dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena warna
mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan pengaruh warna
kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih dan lain-lain, karena
dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia.

Dekorasi di Tempat Kerja

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu
dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hiasan ruang kerja saja tetapi
berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, perlengkapan

dan lainnya untuk bekerja.

10) Musik di Tempat Kerja

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan suasana,
waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang pegawai untuk

bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan selektif untuk



25

dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik yang

diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi kerja.

11) Keamanan di Tempat Kerja

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

Menurut (Nitisemito, 2014) hal — hal yang dapat mempengaruhi

terbentuknya kondisi lingkungan kerja yang dikaitkan dengan kemampuan

karyawan, diantaranya adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

Warna

Untuk memperbesar efisiensi kerja para pegawai warna merupakan salah
satu faktor yang penting, khususnya warna yang dapat mempengaruhi
keadaan jiwa mereka. Kegembiraan dan ketenangan karyawan dalam
bekerja akan senantiasa terpelihara ketika ruangan atau lingkungan kerja
memakai warna dinding dan alat-alat yang tepat.

Kebersihan Lingkungan Kerja

Secara tidak langsung Lingkungan Kerja dapat mempengaruhi seseorang
dalam bekerja. Karyawan akan lebih merasa nyaman dalam melakukan
pekerjaannya apabila lingkungan kerja dapat terjaga kebersihannya.
Penerangan

Penerangan yang dimaksud bukan hanya penerangan yang bersumber dari
lampu atau listrik pada malam hari saja. Akan tetapi juga penerangan dari

sinar matahari pada siang hari.
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4) Pertukaran Udara
Kesegaran fisik karyawan akan meningkat ketika ruangan cukup
memberikan pertukaran udara. Kesehatan karyawan akan lebih terjamin
apabila ruangan cukup dengan adanya ventilasi.

5) Jaminan Terhadap Keamanan.
Adanya jaminan keamanan terhadap karyawan cukup memberikan
ketenangan pegawai dalam bekerja.

6) Kebisingan
Konsentrasi karyawan akan terganggu apabila lingkungan kerja sangat
bising.

7) Tata Ruang
Penataan ruangan yang baik akan lebih mendorong terciptanya

kenyamanan karyawan dalam bekerja.

2.1.2.3 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Sunyoto, 2014) mengemukakan beberapa faktor yang berkaitan
dengan lingkungan organisasi, yaitu:

1) Hubungan Karyawan

2) Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

3) Peraturan Kerja

4) Penerangan

5) Sirkulasi Udara

6) Keamanan

Berikut penjelasan dari faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan

kerja diatas:
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2)

3)

4)
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Hubungan Karyawan

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan
sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai
individu, motivasi yang diperoleh seorang karyawan datangnya dari rekan-
rekan sekerja maupun atasan. Sedangkan hubungan sebagai kelompok,
maka seseorang karyawan akan berhubungan dengan banyak orang, baik
secara individu maupun secara kelompok.

Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan menimbulkan
pengaruh yang kurang baik, yaitu adanya ketidak tenangan dalam bekerja.
Bagi para karyawan tentu saja ketenangan lingkungan kerja sangat
membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan itu dapat meningkatkan
prtoduktivitas kerja.

Peraturan Kerja

Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang baik
terhadap kepuasan dan Kinerja para karyawan untuk pengembangan karier
di perusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut karyawan
akan dituntut untuk menjalankan aktivitasnya guna mencapai tujuan
perusahaan maupun tujuan individu dengan pasti. Disamping itu,
karyawan akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik.

Penerangan

Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapi termsuk juga penerangan matahari. Karyawan memerlukan

penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang dilakukan menuntut
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ketelitian. Untuk melaksanakan penghematan biaya maka dalam usaha
penerangan hendaknya diusahakan dengan sinar matahari. Jika suatu
ruangan memerlukan penerangan lampu, maka ada dua hal yang harus
diperhatikan, yaitu biaya dan pengaruh lampu tersebut terhadap karyawan
yang sedang bekerja.
5) Sirkulasi Udara
Untuk sirkulasi udara atau pertukaran udara yang cukup maka pertama
yang harus dilakukan yakni pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup
lebar terutama pada ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas. Bagi
perusahaan yang merasa pertukaran udaranya kurang atau kepegapan
masih dirasakan, dapat mengusahakan pengaturan suhu udara.
6) Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan dimana hal ini akan dapat memberikan dorongan semangat
untuk bekerja. Keamanan yang dimaksudkan ke dalam lingkungan kerja
adalah keamanan terhadap milik pribadi karyawan.
Menurut (S. P. Robbins, 2014) indikator-indikator yang terdapat di
lingkungan kerja, yaitu :
1) Suhu Udara
Suhu adalah suatu variabel dimana terdapat perbedaan individual
yang besar. Dengan demikian untuk memaksimalkan produktivitas, adalah
penting bahwa pegawai bekerja di suatu lingkungan dimana suhu diatur
sedemikian rupa sehingga berada diantara rentang kerja yang dapat

diterima setiap individu. Manusia dapat menyesuaikan dirinya dengan
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temperatur luar jika perubahan temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20%
untuk kondisi panas dan 35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal
tubuh.
2) Kebisingan

Bukti dari telaah-telaah tentang suara menunjukkan bahwa suara-
suara yang konstan atau dapat diramalkan pada umumnya tidak
menyebabkan penurunan prestasi kerja sebaliknya efek dari suara-suara
yang tidak dapat diramalkan memberikan pengaruh negatif dan
mengganggu konsentrasi pegawai. Kriteria pekerjaan membutuhkan
konsentrasi, maka suara bising hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan
pekerjaan dapat dilakukan dengan efisien.
3) Penerangan

Bekerja pada ruangan yang gelap dan samar-samar akan
menyebabkan ketegangan pada mata. Intensitas cahaya yang tepat dapat
membantu pegawai dalam memperlancar aktivitas kerjanya. Tingkat yang
tepat dari intensitas cahaya juga tergantung pada usia pegawai. Pencapaian
prestasi kerja pada tingkat penerangan yang lebih tinggi adalah lebih besar
untukpegawai yang lebih tua dibanding yang lebih muda.
4) Mutu Udara

Merupakan fakta yang tidak bisa diabaikan bahwa jika menghirup
udara yang tercemar membawa efek yang merugikan pada kesehatan
pribadi. Udara yang tercemar dapat mengganggu kesehatan pribadi
pegawai. Udara yang tercemar di lingkungan kerja dapat menyebabkan

sakit kepala, mata perih, kelelahan, lekas marah dan depresi.
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5) Keamanan di tempat Kkerja.

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman, maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja.

Oleh karena itu faktor kemanan perlu diwujudkkan keberadaannya. Salah

satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja adalah dengan

memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (SATPAM) serta
mendirikan pos keamanan setempat.

2.1.3 Disiplin Kerja

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan, hal ini mendorong gairah kerja,
semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan dan karyawannya.

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi
dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya. Disiplin
karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin
yang merosot akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan
perusahaan.(Sutrisno, 2014).

Banyak yang mengartikan disiplin itu bilamana karyawan selalu datang
serta pulang tepat pada waktunya. Pendapat itu hanya salah satu yang dituntut
oleh organisasi. Oleh karena itu kedisiplinan dapat diartikan sebagai tingkah laku
yang tertulis maupun yang tidak tertulis. (M. Hasibuan, 2014)

Disiplin kerja dapat didefeinisikan sebagai suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang

tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak menggelak
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untuk menerima sanksi-sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang
diberikan kepadanya. (Sastrohadiwiryo, 2013).  Disiplin adalah kegiatan
manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional (Handoko, 2014).

Disiplin dapat diartikan bila mana karyawan selalu datang dan pulang
tepat pada waktunya, mengerjakan semua pekerjaannya dengan baik, mematuhi
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. (Fathoni,
2015).

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong
gairah kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan
masyarakat. Oleh karena itu, setiap manajer selalu berusaha agar para
bawahannya mempunyai disiplin yang baik. Seorang manajer dikatakan efektif
dalam kepemimpinannya, jika para bawahannya berdisiplin baik. Untuk
memelihara dan meningkatkan kedisiplinan yang baik adalah hal yang sulit,
karena banyak faktor yang mempengaruhi nya.

Disiplin kerja adalah prilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan,
prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan
yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak
tertulis.
2.1.3.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja

Asumsi nya bahwa pemimpin mempunyai pengaruh langsung atas sikap
kebiasaan yang diperoleh karyawan. Kebiasaan itu ditentukan oleh pemimpin,

baik dengan iklim atau suasana kepemimpinan maupun melalui contoh diri
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pribadi. Karena itu, untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula.
Menurut (Sutrisno, 2012) Faktor yang memengaruhi disiplin pegawai
adalah :
1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar kecilnya kompensasi dapat memengaruhi tegaknya disiplin. Para
karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa
mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribusikan bagi perusahaan. Bila ia menerima kompensasi yang
memadai, mereka akan dapat bekerja tenang dan tekun, serta selalu berusah
bekerja dengan sebaik-baiknya.
2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan , semua karyawan akan selalu memerhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan
dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang merugikan aturan disiplin yang
sudah ditetapkan.
3) Ada tidaknya aturan yang pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila tidak
ada aturan.
Menurut (M. Hasibuan, 2014) ada beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi tingkat kedisiplinan kerja pegawai suatu organisasi, diantaranya:
1) Tujuan dan Kemampuan mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
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3)

4)
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cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan
kemampuan pegawai bersangkutan, agar pegawai bekerja dengan
sungguh-sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya.

Teladanan  Kepemimpinan sangat berperan dalam menentukan
kedisiplinan pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh
para bawahannya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik,
berdisiplin baik, jujur, adil serta sesuai kata dengan perbuatannya. Dengan
keteladanan pimpinan yang baik, kedisiplinan bawahan pun akan ikut
baik.

Balas Jasaikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai karena balas jasa akan
memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai terhadap organisasi atau
pekerjaannya. Jika kecintaan pegawai semakin baik terhadap kedisiplinan
pegawai yang baik, organisasi harus memberikan balas jasa yang relatif
besar. Berperan Kedisiplinan pegawai tidak mungkin baik apabila balas
jasa yang pegawai terima kurang memuaskan untuk memenuhi kebutuhan
hidupnya beserta keluarga. Jadi, balas jasa berperan penting untuk
menciptakan kedisiplinan pegawai.

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta
diperlakukan sama denganmanusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar
kebijaksanaan dalam memberikan balas jasa (pengakuan) atau hukuman

akan merangsang terciptannya kedisiplinan pegawai yang baik.
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Lingkungan Kerja melekattindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan pegawai organisasi. Dengan Lingkungan Kerja
melekat berarti atasan langsung harus aktif dan langsung mengawasi
perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan kinerja bawahannya. Hal ini
berarti atasan harus selalu hadir ditempat kerja agar dapat mengawasi dan
memberikan petunjuk, jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan
dalam menyelasaikan tugasnya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan
dan moral kerja pegawai. Pegawai merasa mendapat perhatian, bimbingan,
pengarahan, petunjuk, dan Lingkungan Kerja dari atasannya. Dengan
waskat, atasan secara langsung dapat mengetahui kemampuan dan
kedisiplinan setiap individu bawahannya, sehingga kondute setiap
bawahan dinilai objektif. Jadi waskat menuntut adanya kebersamaan aktif
antara pimpinan dan pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Sanksi Hukuman berperan penting dalam memeihara kedisiplinan
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan
semakin takut melanggar peraturan-peraturan organisasi, sikap, dan
prilaku indisipliner pegawai akan berkurang. Berat / ringan saksi hukuman
yang akan diterapkan ikut mempengaruhi baik buruknya kedisiplinan
pegawai. Sanksi hukuman harusditetapkan berdasarkan pertimbangan
logis, masuk akal, dan diinformasikan secara jelas kepada semua pegawai.
Ketegasanpimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi
kedisiplinan pegawai. Pimpinan harus berani dan tegas untuk menghukum
setiap pegawai yang indispliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah

ditetapkan. pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman



8)

35

bagi pegawai indisipliner akan akan disegani dan diakui kepemimpinanya
oleh bawahan.Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan
kerja, dengan menginformasikan, ke mana dan untuk urusan apa,
walaupun untuk bawahan sekalipun.

Hubungan Kemanusiaanyang harmonis diantara semua pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu organisasi. Jika tercipta
human relationship yang baik dan harmonis diharapkan akan terus
terwujud lingkungan dan susasana kerja yang nyaman. Sehingga kondisi

seperti ini diharapkan dapat memotivasi kedisiplinan.

2.1.3.3 Indikator-indikator Disiplin

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan

karyawan suatu organisasi, Menurut (Agustini, 2013), diantaranya:

1)

2)

3)

4)

5)

Tingkat Kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melalukan
aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya
tingkat ketidak hadiran karyawan.

Tata Cara Kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh
seluruh anggota organisasi.

Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna
mendapatkan hasil yang baik.

Kesadaran Bekerja, yaitu sikap seseorang Yyang secara sukarela
mengerjakan tugasnya dengan baik bukan atas paksaan.

Tanggung jawab, yaitu kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan
hasil kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan, serta perilaku

kerjanya.
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Menurut (Sutrisno, 2012) dispilin kerja dibagi dalam empat dimensi di

antaranya adalah :

1)

2)

3)

4)

214

Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat yang tepat
waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di perusahaan.

Taat terhadap peraturan perusahaan

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam
pekerjaan.

Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai
dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan
unit kerja lain.

Taat terhadap peraturan lainnya

Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh

para pegawai dalam perusahaan.

Motivasi

2.1.4.1 Pengertian Motivasi

Motivasi adalah Suatu pembentukan perilaku yang ditandai oleh bentuk

bentuk aktivitas atau kegiatan melalui proses psikologis,baik yang dipengaruhi

faktor instrinsic maupun extrinsic yang dapat mengarahkannya dalam mencapai

apa yang diinginkannya (Tujuan). Menurut (Amirullah, 2015) mengemukakan

Motivasi adalah Proses psikologis yang meningkatkan dan mengarahkan perilaku

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

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

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

Manfaat manusia secara singkat disatu pihak pasif, motivasi tampak
sebagai kebutuhan sekaligus sebagai pendorong yang dapat menggerakkan semua
potensi, baik karyawan maupun sumber daya lainnya. Di lain pihak dari segi aktif,
motivasi tampak sebagai suatu usaha positif dalam menggerakkan daya dan
potensi karyawan agar secara produktif berhasil mencapai tujuan.

Motivasi kerja dapat memberi energy yang menggerakkan segala potensi
yang ada, menciptakan keinginan yang tinggi, serta meningkatkan keinginan
bersama, Menuurut (Siswanto, 2013).

Motivasi menurut (Sunyoto, 2014)adalah sebagai berikut:

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan
2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan
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4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

8. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan

9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya
Menurut (Munandar, 2013) menjelaskan tentang manfaat motivasi kerja

adalah:

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

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

3. Kepercayaan Diri
Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya.

Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta
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bertanggung jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga dapat
menyelesaikan masalahnya dengan tenang.

Daya tahan terhadap tekanan

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

Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan

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

besar untuk menyelesaikan apa yang harus dan patut diselesaikan

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi

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

tiga faktor pendorong utama motivasi yaitu :

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

yang benar, mengkomunikasikan yang jelas dan menantang dengan cara yang

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

a.

Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi contoh yang
baik.
Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk bagaimana

pemimpin berbicara, mendengar dan belajar.
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Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat
mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan

keinginan.

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

motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage

dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize.

a.

Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung jawab dan
diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya.

Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal
bawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat membantu
pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi.

Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja,

disamping keperluan penghasilan.

3. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan

pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan dimana motivasi

berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice dan inspire.

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

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

Sedangkan menurut (Siagian, 2013) motivasi dipengaruhi oleh beberapa

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

internal adalah:
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Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
Harga diri

Harapan pribadi

Kebutuhan

Keinginan

Kepuasan kerja

Prestasi kerja yang dihasilkan

Sedangkan fakor eksternal yang mempemgaruhi motivasi seseorang antara

lain:

1) Jenis dan sifat pekerjaan

2)
3)
4)

5)

Kelompok kerja dimana seseorang bergabung
Organisasi tempat orang bekerja
Situasi lingkungan kerja

Gaji

2.1.4.4 Indikator Motivasi

Adapun indikator motivasi yang dikemukakan (Mangkunegara, 2013)

adalah:

1. Kerjakeras

Yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang dimiliki.

2. Orientasi masa depan

Yaitu menafsirkan yang akan terjadi kedepan dan rencana akan hal

tersebut.
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Tingkat cita-cita yang tinggi
Yaitu memiliki ambisi yang baik.
Orientasi tugas/sasaran
Yaitu didasarkan atas pemahaman akan arti pekerjaan yang dijalankan
dengan sebaik-baiknya.
Usaha untuk maju
Yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh tujuan.
Ketekunan
Yaitu didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan dalam menjalankan
pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu bekerja dengan baik.
Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli
Yaitu mendukung akan mendorong naiknya motivasi karyawan dalam
bekerja.
Pemanfaatan waktu
Yaitu waktu yang digunakan wujud oleh karyawan dengan sebaik-baiknya
sebagai motivasi yang tinggi dalam bekerja.

Menurut (Uno, 2012) mengemukakan bahwa sebagai indikator
motivasi adalah :
Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan
Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan

menerima suatu kewajiban atau tugas yang diberikan.
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2) Prestasi yang dicapai
Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik
secara kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan
tersebut.

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

4) Kemandirian dalam bertindak
Perilaku yang muncul didalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan

orang lain.

2.2 Kerangka Konseptual

Setiap penelitian memerlukan kejelasan titik tolak atau landasan berfikir
dalam memecahkan atau menyoroti masalahnya. Untuk itu, perlu disusun sebuah
kerangka teori yang memuat pikiran yang menggambarkan dari sudut mana
penelitian akan disoroti (Rusiadi, 2014).
2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja kerja terhadap Kinerja

Lingkungan kerja yang baik, tenang dan nyaman akan menimbulkan
kepuasan tersendiri bagi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Menurut
Edy Sutrisno (2013 hal. 118) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu, pekerjaan,
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kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara
orang-orang yang ada ditempat tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasrudy Tanjung, 2018)
menyimpulkan terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawa.” Yang berarti jika Lingkungan kerja meningkat
maka kinerja karyawan juga meningkat.

Dari uraian diatas dapat diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh dan
memiliki hubungan yang signifikan terhadap Kkinerja karyawan. Artinya jika
disiplin kerja ditingkatkan satu satuan dalam variabel disiplin kerja maka kinerja
karyawan juga akan meningkat.

Hasil penelitian (Siswadi, 2015), (Tanjung, 2018), (Khair, 2018), (Bahri,
2019), (Andriany, 2019), (Farisi & Fani, 2019); (Yushandar, 2019) dan
(Saripuddin, 2017), (Nabawi, 2019), (Tanjung, 2018) bahwa lingkungan kerja

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Lingkungan Ker1> =< Kinerja

Gambar 2-2
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja dengan Kinerja

Dengan adanya disiplin maka kinerja akan meningkat. Disiplin karyawan
memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Disiplin kerja karyawan sangat
penting. Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap
karyawan, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu

pada tugas kewajibannya (Sutrisno, 2012).
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Semakin baik disiplin yang dimiliki karywan dan semakin besar motivasi
yang diberikan maka semakin tinggi produtivitas kerja karyawan yang akan
berpengaruh positif terhadap karyawan diperusahaan secara keseluruhan.
Pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja karyawan sangat relevan dengan
pendapat yang dikemukakan oleh ahli dari penelitian terdahulu.

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanjung, 2015), (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2016); (Kamal, 2015), (Arif et al.,
2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016), (Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et
al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna & Jumani, 2015); (Arianty,
2016); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan (Siswadi, 2016), (Bahri,
2020), menyimpulkan bahwa: disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan organisasi dipelukan suatu
sikap disiplin kerja karyawan agar kinerja diri masing-masing pegawai tersebut

dapat ditingkatkan.
Disiplin Kerja =< Kinerja

Gambar 2-1

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

2.2.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Motivasi kerja amat sangat dibutuhkan untuk suatu pekerjaan, karena pada
dasarnya manusia mudah di motivasi dengan memberikan apa yang menjadi
keinginannya, sehingga kebutuhan-kebutuhan yang lainnya akan lebih termotivasi
untuk dicapai (keamanan/keselamatan, penerimaan, penghargaan, dan aktualisasi
diri). Manusia tidak mungkin langsung, mencapai kebutuhan yang lebih tinggi

tanpa melalui kebutuhan dasar (kebutuhan fisik). Pentingnya motivasi dalam
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organisasi sehingga menyebabkan seseorang akan bekerja jika ada motivasikarena
tanpa motif, orang tidak akan berbuat sesuatu. Motivasi dapat timbul dari dalam
karena adanya kebutuhan dasar manusia yang bersifat universal tetapi tidak dapat
pila dirangsang. Rangsangan dari luar dapat berbentuk fisik atau non fisik yang
disebut dengan motivasi sedangkan bendanya dinamakan motivator.

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

Dari pengertian diatas penulis menyimpulkan adanya pengaruh motivasi

terhadap prestasi kerja pegawai.



47

Motivasi> >< Kinerja >

Gambar 2-3
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin, dan Motivasi kerja terhadap

Kinerja

Lingkungan kerja adalah suatu kondisi, situasi dan kedaaan kerja yang
menimbulkan tenaga kerja memiliki semangat dan moral/gairah kerja yang tinggi,
dalam rangka meningkatkan kinerja sesuai dengan yang diharapkan. Kedisiplinan
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturanperusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku (Fathoni, 2015) Disiplin adalah pelatihan,
khususnya pelatihan pikiran dan sikap untuk menghasilkan pengendalian diri,
kebiasaan-kebiasaan untuk mentaati peraturan yang berlaku. (Siagian, 2013)
Disiplin dalam arti yang positif yang dikemukakan beberapa ahli berikut ini.
Dengan kaitanya dengan pekerjaan, pengertian disiplin kerja adalah suatu sikap
dan tingkah laku yang menunjukan ketaatan karyawan terhaadap peraturan
organisasi yang berlaku.

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

mencapai tujuan.
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Kinerja yang tinggi merupakan salah satu tujuan yang ingin dicapai oleh
perusahaan, tercapai atau tidaknya tujuan perusahaan itu tergantung dari
sumberdaya manusia yang ada pada perusahaan itu. Perusahaan yang produktif
adalah perusahaan yang memiliki kinerja yang tinggi.

Hasil penelitian (Nasution & Lesmana, 2018a) bahwa terdapat Pengaruh
Disiplin Kerja dan Supervisi terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai di PT. Citra
Robin Sarana Medan.

Berdasarkan telaah pustaka yang telah dilakukan diatas, maka model
pemikiran teoritis yang dikembangkan pada penelitian ini terlihat pada gambar

berikut ini :

Lingkungan Kerja

Disiplin

Kinerja

A

Gambar 2.4 Kerangka/ Konseptual Penelitian

2.3 Hipotesis

Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementara terhadap masalah yang
masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya (Rusiadi,
2014). Dari pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian ini

adalah sebagai berikut:
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. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Badan
Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara

. Ada pengaruh disiplin Terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelola
Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara.

. Ada pengaruh Pengaruh moptivasi Terhadap Kinerja Pegawai pada Badan
Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara

. Ada pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Dan Motivasi Terhadap
Kinerja Pegawai pada Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah

Provinsi Sumatera Utara.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan penelitian ini adalah penelitian
asosiatif dan kuantitatif. Penelitian asosiatif adalah penelitian yang dilakukan
untuk menganalisis, hubungan atau pengaruh antara dua atau lebih variabel.
Menurut (Sugiyono, 2015) Metode penelitian kuantitatif merupakan penelitian
yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji

hipotesis yang telah ditetapkan.

3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk
mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam penelitian ini
menjadi definisi operasional adalah:
3.2.1 Kinerja(Y)

Kinerja merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau
kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk
mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Adapun Indikator

Kinerja sebagai berikut:
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3.2.2

3.2.3

o1

Tabel 3.1 Indikator Kinerja
Indikator
Kuantitas hasil kerja

Kualitas hasil kerja

Efesiensi dalam melaksanakan tugas
Disiplin kerja

Inisiatif

Ketelitian

Kepemimpinan

Kejujuran

Kreativitas

Sumber: (Affandi, 2018)

prd
O

OO N Ol R|WIN| -

Lingkungan Kerja (X1)

lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kondisi
ruang kerja yang nyaman dan sehat serta menyangkut bagian komponn
yang sangat penting didalam pegawai melakukan aktivitas kerja yang
nantinya akan mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan

Tabel 3.3 Indikator Lingkungan Kerja

Z
o

Indikator
Hubungan Karyawan
Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja
Peraturan Kerja
Penerangan
Sirkulasi Udara
Keamanan
Sumber: (Sunyoto, 2014)

OO IWIN| -

Disiplin (Xy)

Disiplin kerja adalah prilaku seseorang yang sesuai dengan
peraturan, prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku,
dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis

maupun yang tidak tertulis.
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Tabel 3.2 Indikator Disiplin
NO Indikator
Tingkat Kehadiran
Tata Cara Kerja
Ketaatan pada atasan
Kesadaran Bekerja
Tanggung jawab

Gl WIN -

Sumber:(Agustini, 2013)

3.2.4 Motivasi (X3)

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

anggota organisasi tersebut akan terpelihara pula.

Tabel 3.4 Indikator Motoivasi

No Indikator Motivasi
1 Kerja keras

2 Orientasi masa depan

3 Tingkat cita-cita yang tinggi
4 Orientasi tugas/sasaran
5

6

7

8

Usaha untuk maju

Ketekunan

Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli
Pemanfaatan waktu

Sumber: (Sunyoto, 2014)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat

Dalam melakukan penelitian penulis langsung mengadakan penelitian
ke tempat objek penelitian yaitu Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah
Provinsi Sumatera Utara Yang beralamat JI. Jenderal Besar A.H. Nasution No0.32,

Pangkalan Masyhur, Kec. Medan Johor Kota Medan.



3.3.2 Waktu Penelitian
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Penelitian ini dilakukan mulai awal minggu pertama Februari 2021

minggu hingga akhir September 2021. Untuk rincian pelaksanaan penelitian dapat

dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3.5 Waktu Penelitian

p
o

April Mei

Agustus

Sept

Kegiatan

2|3

1

2

3

4

Riset Awal/ Pengajuan Judul

Penyusunan Skripsi

Bimbingan Skripsi

Seminar Skripsi

Perbaikan/ Acc SKripsi

Pengolahan Data

Penyusunan SKripsi

Bimbingan Skripsi

O O|NO|OTBA WIN|F-

Sidang Meja Hijau

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono, 2015) Populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri dari objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu

yang ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik

kesimpulan. Berdasarkan pernyataan di atas maka yang menjadi populasi dari

penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor Badan Pengelola Pajak dan

Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 291 orang

pegawai.
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3.4.2 Sample
Menurut (Sugiyono, 2012) menyatakan bahwa “sampel adalah bagian
dari krakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut”. Berdasarkan
pernyataan tersebut, maka sampel adalah sebagian dari populasi yang
krakteristiknya dianggap bisa mewakili keseluruhan populasi.Untuk
menentukan jumlah sampel yang akan diambil digunakan rumus Slovin.

(Ginting, 2012).

N

n=
1+Ne?

keterangan:

n : ukuran sampel

N : ukuran populasi

e : presisi (10%=0,1)

dengan rumus tersebut maka dapat dicari sampel sebagai berikut:

_ 291
1+1,56

n =84,42 (digenapkan menjadi 84)

Melalui perhitungan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebesar
84,42 Angket tersebut dibulatkan sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak
74 orang pegawai. Kemudian untuk menarik sampel dari populasi digunakan
teknik Simple Random Sampling, yaitu pengambilan sampel anggota populasi
dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata/golongan yang ada dalam

populasi itu (Ginting, 2012).
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Tabel 3.6 Sampel Penelitian

No Bagian Jumlah

1 Sub Bagian Umum 15

2 Sub Bagian Keuangan 7

3 Sub Bagian Program 14

4 Bidang Bea Perolehan 12

5 Bidang hotel, Restoran & Hiburan 10

6 Bidang Parkir, reklame penarangan dll 11

7 Bidang pengembangan dan pengendalian 15
Jumlah 84 orang

3.5 Teknik Pengumplan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini,
maka penelitian ini menggunakan teknik pengumpulan data dengan
menggunakan:
3.5.1 Studi Dokumentasi

Studi dokumentasi menurut (Juliandi et al., 2014b) adalah menyelidiki
rekaman-rekaman data yang telah berlalu. Jadi, studi dokumentasi merupakan
metode untuk mencari data tertulis mengenai suatu hal yang diteliti dimana data
tersebut dapat digunakan untuk nguji, menafsirkan, dan meramalkan atau

membuat kesimpulan.

3.5.2 Angket

Menurut (Juliandi et al., 2014a) Angket adalah pertanyaan/ pernyataan
yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/ persepsi responden penelitian
tentang suatu variabel yang diteliti . Dalam penelitian ini angket di bagikan secara

online atau menggunakan google form kepada pelanggan pos express di Badan
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Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. Kuesioner ini

menggunakan skala likert dan setiap pertanyaan mempunyai 5 opsi jawaban,

yaitu:
Tabel 3.7 Skala Likert
Opsi Jawaban Bobot

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber : (William G. Zikmund & Barry J. Babin, 2013, hal 43)

Dengan sebuah skala likert, responden mengindikasikan sikap mereka
dengan menandai seberapa besar mereka setuju atau tidak setuju dengan
pernyataan yang terstruktur dengan sangat hati hati. Hasil dari skala menunjukkan
sikap responden mulai dari sangat positif sampai pada sangat negatif. Agar
kuesioner dapat digunakan sebagai alat pengumpulan data, maka harus melewati

uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut :

a. Uji Validitas

Uji Validitas adalah suatu skala pengukuran di sebut valid bila melakukan
apa yang seharusnya dilakukan dengan mengukur apa yang seharusnya diukur.
Bila skala pengukuran tidak valid maka tidak bermanfaat bagi peneliti karena
tidak mengukur atau melakukan apan yang seharusnya dikalukan (Kuncoro,
2013). Dapat dilihat dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

Suatu instrument dikatakan valid apabila nilai korelasi adalah positif dan
probalitas yang di hitung < nilai probalitas yang ditetapkan sebesar 0,05(sig 2 —

tailed <a 0,05).




nyxy-Q2x) Xy)

/(anz —-(Zx)? (mXy?-QEy)?

(Juliandi et al., 2014, hal 77)

Keterangan :

r = Koefisien korelasi antara variabel (X) dan variabel (YY)

n = Banyaknya pasangan pengamatan

>¥x = Jumlah pengamatan variabel X

Yy = Jumlah pengamatan variabel Y

(2x?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Xy?) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(2x)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X
(Xy)? = Kuadrat jumlah pengamatan variabel Y

(2xy) = Jumlah hasil kali variabel X dan Y

Berikut ini adalah hasil validitas masing variabel sebegai berikut:
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Tabel 3.8
Hasil Uji Validitas Instrumen Lingkungan Kerja (X;)
No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,552 0,212 Valid
2. 0,537 0,212 Valid
3. 0,515 0,212 Valid
4. 0,436 0,212 Valid
5. 0,584 0,212 Valid
6. 0,586 0,212 Valid
7. 0,481 0,212 Valid
8. 0,413 0,212 Valid
9. 0,511 0,212 Valid
10 0,604 0,212 Valid
11. 0,511 0,212 Valid
12 0,604 0,212 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

lingkungan kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.
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Tabel 3.9
Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X»)

No. Butir I' hitung I table Status
1. 0,721 0,212 Valid
2. 0,749 0,212 Valid
3. 0,571 0,212 Valid
4. 0,665 0,212 Valid
5. 0,599 0,212 Valid
6. 0,476 0,212 Valid
1. 0,711 0,212 Valid
8. 0,655 0,212 Valid
9. 0,679 0,212 Valid
10. 0,525 0,212 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

disiplin kerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

Tabel 3.10
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi (X3)
1. 0,428 0,212 Valid
2. 0,498 0,212 Valid
3. 0,561 0,212 Valid
4. 0,458 0,212 Valid
5. 0,520 0,212 Valid
6. 0,384 0,212 Valid
7. 0,442 0,212 Valid
8. 0,543 0,212 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

motivasi ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.
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Tabel 3.11
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja (Y)

No. Butir I hitung I tabel Status
1. 0,408 0,212 Valid
2. 0,244 0,212 Valid
3. 0,587 0,212 Valid
4. 0,525 0,212 Valid
5. 0,584 0,212 Valid
6. 0,445 0,212 Valid
7. 0,584 0,212 Valid
8. 0,620 0,212 Valid
9. 0,650 0,212 Valid
10. 0,356 0,212 Valid

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Dari semua butir pertanyaan untuk masing-masing pernyataan variabel

Kinerja ternyata semua pertanyaan mempunyai status valid.

b. Uji Realiabilitas

Uji reabilitas digunakan untuk menunjang dan membuktikan bahwa suatu
instrument data dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpulan data
karena instrument tersebut sudah baik.

Untuk menguji reabilitas dilakukan dengan mengunakan cronbach’s
alpha.Variabel dikatakan realiabel jika nilai cronvach alpha> 0.60 (Kuncoro,

2013). Dapat dilihat dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

- &kk—l)}{zafz}

(Kuncoro, 2013)

Keterangan:

Ri . Reliabilitas instrumen

012 : Varians Total

k : Banyaknya butir pertanyaan

>6b? : Jumlah varians butir
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Berikut ini adalah tabel reliabilitas masing-masing variabel sebagai berikut:

Tabel 3.12
Hasil Uji Reliabilitas Variabel X;, X;, X3 dan'Y

Variabel Nilai Alpha Status
Lingkungan Kerja (X1) 0,726 Reliabel
Displin Kerja (X>) 0,758 Reliabel
Motivasi (X3) 0,671 Reliabel
Kinerja (YY) 0,715 Reliabel

Sumber : Data Penelitian (Diolah)

Nilai reliabilitas instrumen di atas menunjukkan tingkat reliabilitas

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

3.6 Teknik Analisa Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif.
Menurut (Kuncoro, 2013) data kuantitatif adalah data yang di ukur dalam suatu
skala numeric (angka).Pendekatan penelitian yang dilakukan peneliti asosiatif.
Menurut (Martono, 2016). Penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan
untuk mengetahuai hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya.
3.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis regresi
linier berganda. Metode ini digunakan penulis untuk mengetahui pengaruh
hubungan dari variabel variabel independen, yaitu disiplin kerja, lingkungan kerja
dan insetif terhadap variable dependen yaitu kinerja. Perumusan regresi dalam

penelitian ini adalah :

Y = a+bX; +bX; + bX;|

Sumber :(Sugiyono, 2017, hal 277)



61

Dimana :

Keterangan:

Y : Kinerja

a : Konstanta

B1, B2, B2 : Besar koefisien dari masing-masing variabel

X1 : Lingkungan Kerja
Xa : Disiplin

X3 . Motivasi

e : Error

3.6.2 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik bertujuan untuk menganalisis apakah model regresi yang
digunakan untuk penelitian adalah model yang terbaik jika model adalah model
yang baik maka hasil analisis regresi layak dijadikan sebagai rekomendasi
pengetahuan atau untuk tujuan pemecahan masalah praktis (Juliandi et al., 2014a).
Ada beberapa pengujian asumsi klasik yaitu:
a. Uji Normalitas
Untuk melihat variabel terikat dan variabel bebas yang memiliki
distribusi normal atau tidak perlu pengujian normalitas. Pengujian normalitas
data yang dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi, variabel
dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi,

2014).
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Uji ini dapat digunakan untuk melihat model regresi normal atau
tidaknya dengan syarat, apabila data mengikuti garis diagonal dan menyebar
disekitar garis diagonal tersebut.

a) Jika data meyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pada distribusi normal,
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.

b) Jika data meyebar jauh dari diagonal dan mengikuti arah garis diagonal
atai grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model
regresi tidak memenuhi asumsi klasik (Ghozali, 2016).

b. Uji Heteroskedastisitas

Hetrokedastisitas mengakibatkan kemampuan prediksi dari koefisien
dalam model menjadi tidak efisien dan tidak memiliki banyak keberartian.
Analisis regresi menghendaki bahwa varian tiap unsur pengganggu menunjukkan
kondisi konstan yang besarnya sama dengan devisiasi kuadrat dan merupakan
asumsi homokedastisitas (Sopiah & Sangadji, 2010, hal 249).

Uji ini digunakan untuk mengetahui adanya ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan lain dalam sebuah model regresi. Bentuk pengujian
yang digunakan dengan metode informal atau metode grafik scatterplot. Cara
untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas yaitu dengan melihat
grafik plots antara nilai prediksi variabel dependen yaitu: ZPRED dengan residual
SRESID.Hasil SPSS menunjukan bahwa dalam model regresi tidak terjadi
heteroskedastisitas jika titik-titik meyebar secara acak di atas angka O pada
sumbu Y. Dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk menentukan

heteroskedastisitas adalah sebagai berikut:
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1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit),maka telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik seperti titik-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu , maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

c. Uji Multikolinearitas

Tujuan ini adalah tidak boleh terdapat multikolinieritas diantara variabel
variabel penjelas pada model tersebut yang diindikasikan oleh hubungan
sempurna atau hubungan yang tinggi diantara beberapa atau keseluruhan variabel
penjelas (Sopiah & Sangadji, 2010, hal 249).

Uji Multikolinearitas di gunakan untuk mengetahui apakah dalam garis di
tentukan adanya korelasi yang tinggi antara diantara variabel bebas. Dasar
pengambilan keputusan yang di gunakan untuk menentukan miltikolinearitas
adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai VIF (Variance Inflation Fator) > 10 dan nilai tolerance< 0,1 maka
akan terjadi masalah multikolinearitas.

2) Jika VIF (Variance Inflation Factor) < 10 dan nilai tolerance> 0,1 maka tidak
terjadi maslah multikolinearitas.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis adalah data paling penting adalah data paling karena
berperan untuk menjawab rumusan masalah penelitian dan membuktikan

hipotesis penelitian.
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a. Ujit (Parsial)

Uji statistik t disebut juga sebagai uji signifikasi individual yaitu
menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen secara parsial.

Untuk mengetahui tingkat signifikan dapat dilakukan uji-t dengan rumus :

rvn—2

V1 —12

Sumber : (Rukajat, 2018, hal 71)

t=

Keterangan:
R = Nilai Korelasi Parsial
N = Jumlah Sampel
Tahap-tahap :
a) Bentuk Pengujian
Ho : p = 0, artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas (X)
dengan variabel terikat ()
Ho : B+ 0, artinya terdapat pengaruh signifikan antara variabel bebas
(X) dengan variabel terikat (YY)
b) Kriteria Pengujian Hipotesis
1) Jika -thitung < -tiapel ataU  thitung < traber, Maka Ho diterima. Artinya
variable bebas tidak berpengaruh terhadap variabel terikat.

variable bebas therpengaruh terhadap variabel terikat.
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Ho ditolak \ Ho djtolak

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian X terhadap Y

b. Uji F (Simultan)

Uji F digunakan untuk melihat kemampuan menyeluruh dari variabel
bebas untuk dapat menjelaskan keragaman variabel terikat, serta untuk
mengetahui apakah semua variabel memiliki hubungan simultan terhadap
variabel terikat atau koefisien regresi sama dengan nol. Rumus uji F sebagai

berikut (Sugiyono, 2016):

R2

— k
Fh = (1-R2)/(n—k-1)

Sumber: (Sugiyono, 2016)
Keterangan :
Fh = Nilai F hitung
R? = Koefisien Korelasi ganda
k = jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota sampel
Kriteria Pengambilan Keputusan
Fhitung < Ftabel, Maka Ho diterima. Artinya variable bebas tidak

berpengaruh terhadap variabel terikat.
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Fhitng > Ftabel, Maka Ho ditolak. Artinya variable bebas tidak

berpengaruh terhadap variabel terikat.
Kriteria Bentuk Pengujian
Ho diterima jika F hitung < F tabel

Ho ditolak jika F hitung > F tabel

__f Terima Ho "*_
/S TolakH,

—
,

Gambar 3.2 Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

3.6.4 Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya
pengaruh  variabel independentdan variabel dependent yaitu dengan
mengkuadratkan koefisien yang di temukan. Dalam penggunaannya, koefisien

determinasi ini ditanyakan dalam persentase (%) dengan rumus sebagai berikut:

D = R2x 100%

Sumber: (Sugiyono, 2016)

Keterangan:
D : Determinasi
R - Nilai Korelasi Berganda

100% : Pesentase Kontribusi



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskriptif Hasil Penelitian
Dalam penelitian ini peneliti mengolah data dalam bentuk angket yang
terdiri dari 12 pernyataan untuk variabel Lingkungan Kerja (X1), 10
pernyataan untuk variabel Disiplin Kerja (X1), 8 pernyataan untuk variabel
Motivasi (X3) dan 10 pernyataan untuk variabel Kinerja (Y). Angket yang
disebar ini diberikan kepada 84 orang responden yaitu Pegawai Badan
Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara sebagai

sampel penelitian dan dengan menggunakan Likert Summated Rating (LSR).

Tabel. 4.1. Skala Likert

Pilihan Jawaban Skala Jawaban

Sangat setuju
Setuju

Kurang setuju
Tidak setuju
Sangat tidak setuju

PN W~ O

Dan ketentuan di atas berlaku dalam menghitung variabel Lingkungan

Kerja, varibel Disiplin Kerja dan variable Motivasi maupun variabel Kinerja.

4.1.1.1 Karekteristik Responden
Berikut ini adalah karekteristik responden yang ada pada Pegawai

Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara.
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Tabel 4.2.
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin

68

Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid Perempuan 50 59.4 59.4 59.4
Laki-laki 34 40.6 40.6 100.0
Total 84 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2020)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 50

orang pegawai perempuan (59,4%) dan 34 orang pegawai laki-lajo (40,6) dari

total kesuluruhan 84 orang pegawai.

Tabel 4.3.
Distribusi Responden Berdasarkan Usia
Usia
Valid Cumulative
Frequency | Percent Percent Percent
Valid <25 Tahun 4 4,76 4,76 4,76
25-35 Tahun 30 47.6 47.6 47.6
36-45 Tahun 32 42.9 42.9 42.9
> 45 Tahun 4 4,76 4.76 100.0
Total 84 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2020)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pegawai yang berusia >

25 tahun atau sebesar (4,76%), 30 orang pegawai yang berusia 25-35 tahun atau

sebesar (47,6%),

32 orang pegawai yang berusia 36-45 tahun atau sebesar

(42,9%), dan 4 orang pegawai yang berusia >45 tahun atau sebesar (4,76%).
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Tabel 4.4
Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan
Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Diploma 16 19.1 19.1 19.1
Sarjana 68 80.9 80.9 100.0
Total 84 100.0 100.0

Sumber: Data Penelitian (2020)

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa responden terdiri dari 16
orang pegawai berpendidikan Diploma atau sebesar (19,1%), 68 orang pegawai

berpendidikan Sarjana atau sebesar (80,9%).

4.1.1.2 Analisis Variabel Penelitian
Berikut ini adalah tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang

telah disebarkan oleh peneliti :

a. Variabel Lingkungan Kerja

Tabel. 4.5
Skor Angket untuk Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F % F % F % F| % |[F |% | F %
1 |31 369 |46 | 548 | 7 83 |0 | 0O |0 |0 |84 |100%
2 19 | 226 |54 | 643 |11 | 131 | O 0 01]0 84 | 100%
3 33 1393 | 45 | 53.6 6 7.1 0 0 01]0 84 | 100%
4 |24 | 286 |53 |631 |7 83 | 0| O |0 |0 |84 |100%
5 26 [ 310 |47 | 560 |11 131 | O 0 01]0 84 | 100%
6 |25 | 298 |52 | 619 | 7 83 | 0| O |0 |0 | 84 |100%
7 29 | 345 | 49 | 58.3 6 7.1 0 0 01]0 84 | 100%
8 |33 |393 |45 | 536 | 6 71 | 0| O |0 |0 | 84 | 100%
9 30 | 357 |34 | 405 |13 | 155 | 7 | 83 |0 | O 84 | 100%
10 |30 [ 357 |25 | 298 |29 |345 | 0 0 01]0 84 | 100%
12 | 26 | 31.0 | 51 | 60.7 7 8.3 0 0 0|0 84 | 100%
13 |21 | 250 (52 619 |11 |131 | O 0 01]0 84 | 100%

Sumber: Data Penelitian (2021)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:



1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)
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Jawaban responden tentang Saya menjalin hubungan baik dengan
karyawan lain, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 46
orang atau 54.8%.

Jawaban responden tentang Saya mampu bekerja sama dengan rekan kerja,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 54 orang atau 64.3%.
Jawaban responden tentang Tempat kerja saya tergolong tenang dan tidak
bising, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 45 orang atau
53.6%.

Jawaban responden tentang Tempat kerja saya jauh dari kebisingan
kendaraan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 53 orang
atau 63.1%.

Jawaban responden tentang Setiap pegawai harus mematuhi peraturan
dalam bekerja, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 47
orang atau 56%.

Jawaban responden tentang Perusahaan memberikan sangsi kepada
pegawai jika melanggar peraturan, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 52 orang atau 61.9%.

Jawaban responden tentang Perlengkapan penerangan lampu dalam
ruangan kerja sudah baik dan memadai, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 49 orang atau 58.3%.

Jawaban responden tentang Pencahayaan ditempat kerja membantu saya
dalam menyelesaikan pekerjaan, sebagian besar responden menjawab

sangat setuju sebanyak 45 orang atau 53.6%.
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9) Jawaban responden tentang Sirkulasi Udara dalam ruangan kerja sudah
memadai, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 34 orang
atau 40.5%.

10) Jawaban responden tentang Temperature udara ditempat kerja tidak
mempengaruhi suhu tubuh saya, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 30 orang atau 35.7%.

11) Jawaban responden tentang Keamanan di tempat kerja sudah mampu
membuat saya bekerja dengan nyaman, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 51 orang atau 60.7%.

12) Jawaban responden tentang Satuan keamanan di tempat kerja saya sudah
bekerja dengan baik sehingga saya merasa aman, sebagian besar

responden menjawab setuju sebanyak 52 orang atau 61.9%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
lingkungan kerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui
bahwa pernyataan pada semua indikator baik itu Hubungan Karyawan, Tingkat
Kebisingan Lingkungan Kerja, Peraturan Kerja, Penerangan, Sirkulasi Udara,

Keamanan, mayoritas responden menjawab setuju.
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b. Variabel Disiplin Kerja
Tabel. 4.4 Skor Angket untuk Disiplin Kerja (X2)
Alternatif Jawaban
No SS S KS TS STS | JUMLAH
Per | F % F % F % |F| % |F|% |F %
1 |20 | 238 |42 | 500 | 16 | 190 |6 | 71 |0 | O |84 | 100%
2 | 281333 |3 |429 | 15 [ 179 | 5| 6.0 |0 |0 |84 |100%
3 |16 190 | 53631 | 15 | 179 | 0 0O |0]0 |84 |100%
4 | 20| 238 |50 | 595 | 14 | 16.7 | O 0 |0]0 |84 |100%
5 |16 190 | 54 | 643 | 13 | 155 | 1| 1.2 |0 | O |84 |100%
6 | 19| 226 |51 |607 | 13 [ 155 | 1| 1.2 |0 | O |84 |100%
7 |14 | 167 | 44 | 524 | 22 | 262 | 4| 48 |0 | 0 |84 |100%
8 |12 | 143 | 57 | 679 | 7 83 | 8] 95 |0 |0 |84 |100%
9 |14 |16.7 | 50 | 595 | 16 | 190 | 4 | 48 |0 | O |84 | 100%
10 | 18 | 214 | 55 | 655 | 8 95 | 3| 36 |0 |0 |84 |100%

Sumber: Data Penelitian (2020)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Jawaban responden tentang Saya selalu hadir tepat waktu saat bekerja,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 42 orang atau
50%.

Jawaban responden tentang Saya tidak pernah absen dari pekerjaan
saya tanpa alasan, sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 36 orang atau 42.6%.

Jawaban responden tentang Saya tidak pernah menunda-nunda
pekerjaan yang telah diberikan kepada saya, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 53 orang atau 63.1%.

Jawaban responden tentang Saya mempunyai keterampilan untuk
menyelesaikan tugas yang telah menjadi tanggung jawab saya,
kemampuan, dan aspirasi yang berbeda, sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 50 orang atau 59.5%.




5)

6)

7)

8)

9)
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Jawaban responden tentang Pemimpin saya memperlakukan pegawai
sebagai individu yang masing-masing memiliki kebutuhan, sebagian
besar responden menjawab setuju sebanyak 54 orang atau 64.3%.
Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha melaksanakan tugas
dengan baik dan sesuai aturan, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 51 orang atau 60.7%.

Jawaban responden tentang Saya mengawali dan mengakhiri
pekerjaan dengan tepat waktu, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 44 orang atau 52.4%.

Jawaban responden tentang Saya selalu berusaha membuat suasana
yang baru dala bekerja agar tidak merasa jenuh, sebagian besar
responden menjawab setuju sebanyak 57 orang atau 67.9%.

Jawaban responden tentang Saya akan bertanggung jawab atas
pekerjaan yang diberikan, sebagian besar responden menjawab setuju

sebanyak 50 orang atau 59.5%.

10) Jawaban responden tentang Saya tidak akan mengeluh dan selalu

bersemangat dalam bekerja, sebagian besar responden menjawab
setuju sebanyak 55 orang atau 65.5%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk

variable disiplin kerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat

diketahui bahwa pernyataan pada semua indicator baik itu Tingkat

Kehadiran, Tata Cara Kerja, Ketaatan pada atasan, Kesadaran Bekerja

maupun tanggung jawab mayoritas responden menjawab setuju.
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c. Variabel Motivasi

Tabel. 4.7
Skor Angket untuk Variabel Motivasi (X3)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH
Per | F % F % F % F|% |F |% | F %

1 122 262 |51 [60.7 |11 131 | O O |0 |0 | 8 |100%
2 |28 | 333 |48 | 571 | 8 95 | 0 O |0 ] 0 | 84 |100%
3 |19 | 226 |49 | 583 |16 [ 190 | O O |0 |0 |8 |100%
4 |34 405 |37 | 440 |13 | 155 | O O |0 ] 0 | 84 |100%
5 1 12 |67 [ 798 |14 |167 |2 |24 |0 | 0 | 84 |100%
6 4 48 |70 /833 |10 |119 | O O |0 |0 |8 |100%
7 4 48 |72 | 8.7 | 7 83 |1 (12 |0 |0 |84 |100%
8 4 48 |77 | 917 | 3 36 |0 0O |0 |0 |84 |100%

Sumber: Data Penelitian (2021)

Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Jawaban responden tentang Dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai
harus bekerja keras serta wewenang yang bisa dipertanggung jawabkan
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 51 orang atau 60.7%.
Jawaban responden tentang Setiap pegawai yang memiliki prestasi kerja
yang tinggi akan mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan karir,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 48 orang atau 57.1%.
Jawaban responden tentang Dalam mengerjakan pekerjaan setiap pegawai
ingin mendapat pengakuan terhadap pekerjaannya darimasyarakat,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 49 orang atau 58.3%.
Jawaban responden tentang Pegawai memiliki kesempatan untuk
mengikuti pendidikan dan pelatihan untuk menunjang prestasi, sebagian
besar responden menjawab setuju sebanyak 37 orang atau 44%.

Jawaban  responden tentang Pegawai  memiliki  kewenangan
dantanggungjawab terhadap keberhasilan kantor, sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 67 orang atau 79.8%.
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6) Jawaban responden tentang Saya akan menyelesaikan pekerjaan saya
walau terkadang melewati jam pulang kerja, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 70 orang atau 83.3%.

7) Jawaban responden tentang Rekan kerja dalam instansi merupakan orang-
orang pilihan dari para ahli dibidangnya, sebagian besar responden
menjawab setuju sebanyak 72 orang atau 85.7%.

8) Jawaban responden tentang Dalam bekerja saya akan berusaha
memanfaatkan waktu seefisien mungkin, sebagian besar responden

menjawab setuju sebanyak 77 orang atau 91.7%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
Motivasi, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa
pernyataan pada semua indikator baik itu kerja keras, orientasi masa kerja, tingkat
cita-cita yang tinggi, orientasi tugas dan sasaran, usaha untuk maju dan ketekunan

responden menjawab setuju.

d. Variabel Kepuasan Kinerja

Tabel. 4.8
Skor Angket untuk Variabel Kinerja (Y)

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS JUMLAH

Per | F % F % F % F |l % |[F|% | F %
1 22 | 26.2 | 53 | 63.1 8 95| 1|12 |0 |0 | 8 |100%
2 25 | 29.8 | 55 | 655 3 36 |1 12 |0 |0 | 84 |100%
3 22 | 26.2 | 51 | 607 | 11 | 131 | O 0]0 |0 |84 |100%
4 120|238 |52 |619 |12 143 | 0 00 |0 | 84 |100%
5 22 | 26.2 | 53 | 63.1 91107 | 0 0]0 |0 |84 |100%
6 26 | 310 | 48 | 571 |10 | 119 |0 0O |0 ] 0 | 84 |100%
7 22 | 26.2 | 47 | 56.0 | 15 | 179 | O O [0 |0 | 84 |100%
8 27 | 321 | 45 | 536 | 12 | 143 | 0 0O |0 |0 | 84 |100%
9 26 | 31.0 | 50 | 595 8 95| 0 0O [0 |0 | 84 |100%
10 | 23 | 274 | 54 | 64.3 7 83 |0 0O |0 |0 | 84 |100%

Sumber: Data Penelitian (2021)
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Dari tabel di atas dapat diuraikan sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jawaban responden tentang Saya akan berkerja sesuai dengan banyaknya
pekerjaan yang diberikan, sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 53 orang atau 63.1%.

Jawaban responden tentang Saya bisa memenuhi standar mutu hasil kerja
dari perusahaan, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 55
orang atau 65,5%.

Jawaban responden tentang Saya akan memanfaat waktu kerja sefeisen
mungkin, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 51 orang
atau 60.7%.

Jawaban responden tentang Saya akan berusaha mematuhi segala
peraturan yang diberikan, sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 52 orang atau 61.9%.

Jawaban responden tentang Saya akan berinisiatif ketika ada pekerjaan
yang mendesak, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 53
orang atau 63,1%.

Jawaban responden tentang Setiap karyawan dituntut untuk bekerja
dengan teliti, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 48
orang atau 57,1%.

Jawaban responden tentang Pimpinan menjadi panutan saya dalam
bekerja, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 47 orang

atau 56%.
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8) Jawaban responden tentang Pemimpin bertindak cepat ketika ada
permasalahan yang dihadapi, sebagian besar responden menjawab setuju
sebanyak 45 orang atau 53.6%.

9) Jawaban responden tentang Karyawan dituntut untuk jujur dalam bekerja,
sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 50 orang atau 59.5%.

10) Jawaban responden tentang Saya akan bekerja sesuai dengan kreativitas
yang saya miliki, sebagian besar responden menjawab setuju sebanyak 54

orang atau 64,3%.

Berdasarkan jawaban responden dari semua pernyataan untuk variable
kinerja, mayoritas responden menjawab setuju hal ini dapat diketahui bahwa
pernyataan pada semua indikator baik itu Kuantitas hasil kerja, Kualitas hasil
kerja, Efesiensi dalam melaksanakan tugas, Disiplin kerja, Inisiatif, Ketelitian,
Kepemimpinan, Kejujuran maupun Kreativitas mayoritas responden menjawab

setuju.

4.1.2 Pengujian Regresi Linear Berganda

Hasil pengolahan data dengan program SPSS tentang pengaruh variabel
Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja dapat dilihat pada tabel
berikut ini :

Persamaan regresi linear berganda dapat dilihat dari nilai koefisien B pada

tabel berikut ini :
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Tabel 4.9
Uji Regresi Linear Berganda
Coefficients?

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
B Error Beta
1 (Constant) 11.567 5.885
Lingkungan Kerja 261 .079 339
Disiplin Kerja .166 .066 248
Motivasi 254 139 178

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Data Penelitian (2021)

Dari perhitungan dengan menggunakan program komputer dan dengan

menggunakan aplikasi SPSS Versi 20 didapat hasil :

a = 11,567
b1 = 0,166
b, =0,261
b3 =0,254

Berdasarkan tabel 4.8 di atas, maka persamaan regresi linier berganda
yang dapat diformulasikan adalah sebagai berikut :

Y =11,567+ 0,166X; + 0,261X, + 0,254 X3

Keterangan :

a) Nilai a = 11,567 menunjukan bahwa jika variable independen vyaitu
Lingkungan Kerja (X;) Disiplin Kerja (Xz), dan Motivasi (Xsz)dalam
keadaan konstant atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol),
maka Kinerja () adalah sebesar 11,567.

b) Nilai koefisien regresi X; = 0,261 menunjukan apabila Lingkungan Kerja

mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
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meningkatnya Kinerja Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi
Daerah Provinsi Sumatera Utara sebesar 26,1%. Kontribusi yang diberikan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja ebesar 26,1%.

c) Nilai koefisien regresi X, = 0,166 menunjukan apabila Disiplin Kerja
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kinerja Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi
Daerah Provinsi Sumatera Utara sebesar 16,6%. Kontribusi yang diberikan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja sebesar 16,6% dilihat dari standardized
coefficients pada Tabel 4.8 di atas.

d) Nilai koefisien regresi X3 = 0,254 menunjukan apabila Motivasi
mengalami  kenaikan sebesar 100% maka akan mengakibatkan
meningkatnya Kinerja Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi
Daerah Provinsi Sumatera Utara sebesar 25,4%. Kontribusi yang diberikan
Motivasi terhadap Kinerja ebesar 25,4%.

Persamaan di atas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (X4,

X, dan X3) memiliki koefisien b; yang positif, berarti seluruh variabel bebas

mempunyai pengaruh yang searah terhadap variabel Y (Kinerja). Variabel X;

(Lingkungan Kerja) memiliki kontribusi relatif yang paling besar diantara

ketiga variabel.

4.1.3 Pengujian Asumsi Klasik
Dalam regresi linier berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga dengan BLUES (Best Linear Unbias

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
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mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau

tidak.
Adapun beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yakni :

a. Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
medel regresi, variabel dependen dan independennya memilliki
distribusi normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal
dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenubhi

syarat asumsi normalitas.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

e
o
|

Expected Cum Prob
:

0.2

0.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.1 Normalitas (P-Plot)
Gambar di atas mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi

asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model

regresi penelitian ini cenderung normal.
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Residual

Gambar 4.2 Normalitas (Histogram)

Gambar di atas merupakan grafik histogram. Grafik histogram
dikatakan normal jika distribusi data membentuk lonceng (bell shaped), tidak
condong ke kiri atau tidak condong ke kanan. Grafik histogram diatas
membentuk lonceng dan tidak condong ke kanan atau ke kiri sehingga grafik
histogram tersebut dinyatakan normal.

b. Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan
adanya korelasi yang kuat antara variabel independen. Cara yang digunakan
untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor inflasi varian (Variance
Inflasi Fakctor/VIF. Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan

melihat nilai faktor varian yang tidak melebihi 4 atau 5.
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Tabel 4.10 Multikolinearitas

Coefficients®
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

1 (Constant)

Lingkungan Kerja 817 1.223
Disiplin Kerja 874 1.145
Motivasi 916 1.092

a. Dependent Variable: Kinerja

Kedua variabel independen vyaitu pelatiahan dan keselamatan,
kesehatan kerja memiliki nilai inflasi varian (Varians inflasi factor / VIF)
yang tidak melebihi 4 dan 5 sehingga tidak ditemukan adanya
multikolinearitas dalam variabel independen penelitian ini.

c. Heterokedastisitas

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan yang
lain. Jika varians residual dari satu pengamatan yang lain tetap maka disebut
homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedastisitas. Model

yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar. 4.3. Multikolinearitas
Gambar di atas memperlihatkan titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik di atas maupun
dibawah angka O pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi
heterokedastisitas” pada model regresi.
4.1.4 Uji secara parsial (Uji t)
Nilai perhitungan koefisien korelasi (ry) akan diuji tingkat
signifikannya dengan uji t. Hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut :
Ho = 0 (tidak ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel
terikat)
Ha = p # 0 (ada pengaruh signifikan variabel bebas, terhadap variabel

terikat.).
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Tabel 4.11 Uji t
Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t | Sig.
1 (Constant) 11.567 5.885 1.965(.053
Lingkungan Kerja 261 079 .33913.313(.001
Disiplin Kerja .166 .066 .248(2.505(.014
Motivasi 254 139 .17814.835(.000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Diolah (2021)

1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang variabel Lingkungan
Kerja (X3) terhadap Kinerja (YY) diperoleh t hitung 3,313 dengan probabilitas
sig 0,001 < dari a = 0,05. Dikethaui bahwa tipe 1,989. Maka dalam penelitian
INi T hing > tber hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. sehingga dalam penelitian ini Ha
diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar uiji

hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak \ Ho djtolak

-3,313 -1,989 1,989 3,313

Gambar 4.5 Uji Hipotesis Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja
2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang pengaruh Disiplin Kerja
(X1) terhadap Kinerja (YY) diperolen t hitung sebesar 2,505 dengan

probabilitas sig 0,014 < dari a = 0,05. Dikethaui bahwa type 1,989. Maka
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dalam penelitian ini t piung > tver hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. sehingga dalam penelitian
ini Ha diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar

uji hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak

Gambar 4.4 Uji Hipotesis Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja

3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Dari tabel uji t di atas dapat diketahui tentang variabel Motivasi (X3)
terhadap Kinerja (YY) diperoleh t hitung 4,835 dengan probabilitas sig 0,000 < dari
a = 0,05. Dikethaui bahwa tine 1,989. Maka dalam penelitian ini t pitung > tiabel hal
ini menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. sehingga dalam penelitian ini Ha diterima dan Ho tolak. Dalam penelitian

ini dapat dilihat pada gambar uji hipotesis sebagai berikut:

Ho ditolak \ Ho djtolak

Gambar 4.5 Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
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415 UjiF
Ketentuannya, jika nilai probabilitas F (sig) pada tabel Anova < o =
0,05, maka Ho ditolak, namun bila nilai probabilitas sig > 0,05 maka HO

diterima. Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai

berikut :
Tabel 4.12. Uji F
ANOVA"
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.

1 Regression 252.240 3 84.080( 12.234 .000°

Residual 549.796 80 6.872

Total 802.036 83

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

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Penelitian (Diolah 2021)

Nilai Fniwng pada tabel di atas adalah 12,234 sedankan Fper Sebesar
2,72 dengan sig 0.000 < o = 0,05 atau Frper 12,234 > dari Fhiwng 2,72 diperoleh
nilai signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak
dan Ha diterima, berarti Lingkungan Kerja (X;), Disiplin Kerja (X;) dan
Motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (YY) pada

taraf a = 0,05. Hal ini dapat dilihat pada gambar berikut:

f Terima Hy
/S TolakH,
0 2,72 12,234

—
,

Gambar 4.6 Gambar Uji F
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4.1.6 Determinasi

Untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau presentase pengaruh
Lingkungan Kerja (X3), Disiplin Kerja (X;) dan Motivasi (X3) terhadap

Kinerja (Y), maka dapat diketahui melalui uji determinasi yaitu sebagai

berikut :
Tabel 4.13
Uji Determinasi
Model Summary®
Model Std. Change Statistics
Adjusted | Error of R
R R the Square F Sig. F | Durbin
R | Square | Square |Estimate | Change [ Change |dfl |df2 | Change| Watson
1 561° 314 289 | 2.62154 3141 12.234| 3| 80 .000 1.506

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

D  =R’x100%
= 0,561 x 100%
=31,4%

Nilai R Square diketahui adalah 0,314 atau 31,4% menunjukkan
sekitar 31,4% variabel Kinerja (Y) dipengaruhi Lingkungan Kerja (Xj),
Disiplin (Xz) dan Motivasi (X3). Sisanya 34,2% dipengaruhi oleh variabel

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel bebas Disiplin Kerja
(X4), Lingkungan Kerja (X;) dan Motivasi (X3) berpengaruh terhadap Y (Kinerja),

lebih rinci hasil analisis dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
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1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja ()
ditunjukkan oleh thiwung Sebesar 3,313 > tiner 1,989 dengan probabilitas sig 0,001 <
dari o = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X, (Lingkungan Kerja) maka akan tinggi/baik variabel
Y (Kinerja).

Lingkungan kerja yang baik, tenang dan nyaman akan menimbulkan
kepuasan tersendiri bagi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Menurut
Edy Sutrisno (2013 hal. 118) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan
keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu, pekerjaan,
kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara
orang-orang yang ada ditempat tersebut.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasrudy Tanjung, 2018)
menyimpulkan terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawa.” Yang berarti jika Lingkungan kerja meningkat
maka kinerja karyawan juga meningkat.

Dari uraian diatas dapat diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh dan
memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya jika
disiplin kerja ditingkatkan satu satuan dalam variabel disiplin kerja maka kinerja
karyawan juga akan meningkat.

Hasil penelitian (Siswadi, 2015), (Tanjung, 2018), (Khair, 2018), (Bahri,

2019), (Andriany, 2019), (Farisi & Fani, 2019); (Yusnandar, 2019) dan



89

(Saripuddin, 2017), (Nabawi, 2019), (Tanjung, 2018) bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Disiplin Kerja (X;) terhadap Kinerja ()
ditunjukkan oleh thitung Sebesar 2,505 > tipe 1,989 dengan probabilitas sig 0,014 <
dari o = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X; (Disiplin Kerja ) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kinerja).

Dengan adanya disiplin maka kinerja akan meningkat. Disiplin karyawan
memainkan peranan yang dominan, krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja para karyawan. Disiplin kerja karyawan sangat
penting. Disiplin kerja merupakan hal yang harus ditanamkan dalam diri tiap
karyawan, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan itu
pada tugas kewajibannya (Sutrisno, 2012).

Semakin baik disiplin yang dimiliki karywan dan semakin besar motivasi
yang diberikan maka semakin tinggi produtivitas kerja karyawan yang akan
berpengaruh positif terhadap karyawan diperusahaan secara keseluruhan.
Pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja karyawan sangat relevan dengan
pendapat yang dikemukakan oleh ahli dari penelitian terdahulu.

Pendapat diatas relevan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Tanjung, 2015), (Jufrizen, 2018); (Jufrizen, 2016); (Kamal, 2015), (Arif et al.,
2019), (Arda, 2017), (Arianty, 2016), (Nasution & Lesmana, 2018); (Prayogi et
al., 2019); (Harahap & Tirtayasa, 2020); (Faustyna & Jumani, 2015); (Arianty,

2016); (Farisi et al., 2020); (Azhar et al., 2020); dan (Siswadi, 2016), (Bahri,
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2020), menyimpulkan bahwa: disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan organisasi dipelukan suatu
sikap disiplin kerja karyawan agar kinerja diri masing-masing pegawai tersebut
dapat ditingkatkan.

3. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Terdapat pengaruh variabel Motivasi (X3) terhadap Kinerja (Y)
ditunjukkan oleh thitung Sebesar 4,835 > tupe 1,989 dengan probabilitas sig 0,000 <
dari a = 0,05. Dengan hubungan seperti itu terkandung arti bahwa makin
tinggi/makin baik variabel X3 (Motivasi) maka akan tinggi/baik variabel Y
(Kinerja).

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

Dari beberapa penelitian disebutkan motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap prastasi kerja karyawan dan dalam penelitian ini juga

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

Nilai Friwung pada tabel di atas adalah 12,234 sedankan Fiape Sebesar 2,72
dengan sig 0.000 < o = 0,05 atau Fpiwng 12,234 > dari Fape 2,72 diperoleh nilai
signifikansi 0.000 < dari nilai probabilitas 0,05. Menunjukkan Ho ditolak dan Ha
diterima, berarti Lingkungan Kerja (Xy), Disiplin Kerja (X;) dan Motivasi (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y) pada taraf a = 0,05.

Berhasilnya pencapaian keuntungan sesuai rencana strategi bisnis,
merupakan wujud dari eksistensi organisasi atau perusahaan sejenis. Eksistensi
seperti itu sangat tergantung pada pembayaran upah atau gaji dan Motivasi

lainnya yang sesuai atau layak dengan pekerjaan yang dilakukan oleh tenaga kerja
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lingkungannya, bukan pada pekerjaan yang diperintahkan untuk dikerjakannya.
Pekerjaan yang diperintahkan belum tentu dikerjakan, bilamana motivasi untuk
mengerjakannya rendah. Salah satu faktor yang sangat besar pengaruhnya pada
motivasi kerja

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

Hasil penelitian (Nasution & Lesmana, 2018a) bahwa terdapat Pengaruh
Disiplin Kerja dan Supervisi terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai di PT. Citra
Robin Sarana Medan.

Penelitian ini juga pernah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, menurut
menurut peneliti (Lesamana & Putri, 2018), (Sukoco et al., 2020) bahwa Motivasi
berpengaruh terhadap kinerja dosen da;am penelitian dan pengabdian kepada

masyarakat.



BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Dari hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1.

Ada pengaruh yang signifikan antara Disiplin Kerja terhadap Kinerja pada
Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera
Utara Sehingga apabila Disiplin Kerja tinggi atau meningkat, maka Kinerja
dapat meningkat. Sebaliknya apabila Disiplin Kerja rendah atau menurun,
maka Kinerja akan menurun

Ada pengaruh yang signifikan antara Lingkungan Kerja terhadap Kinerja
pada Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi
Sumatera Utara. Sehingga Lingkungan Kerja tinggi atau meningkat, maka
Kinerja dapat meningkat. Sebaliknya apabila Lingkungan Kerja rendah atau
menurun, maka Kinerja akan menurun.

Ada pengaruh yang signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja pada
Pegawai Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera
Utara. Sehingga apabila Motivasi meningkat, maka Kinerja jugameningkat.
Sebaliknya apabila Motivasi rendah atau menurun maka Kinerja akan
menurun.

Ada pengaruh yang signifikan antara Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan
Motivasi terhadap Kinerja pada Pegawai Badan Pengelola Pajak dan
Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara. Sehingga apabila Disiplin Kerja,

Lingkungan Kerja dan Motivasi tinggi atau meningkat, maka Kinerja dapat
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meningkat. Sebaliknya apabila, Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja dan

Motivasi rendah atau menurun maka Kinerja akan menurun.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan karena ada pengaruh yang signifikan Lingkungan

Kerja, Disiplin Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja pada Pegawai Badan

Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara, hal ini

menunjukan bahwa Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi adalah

sesuatu yang sangat penting untuk meningkatkan Kinerja, maka penulis
menyarankan kepada perusahaan:

1. Hendaknya perusahaan lebih memperhatikan Lingkungan Kerja yang
diberikan agar terciptanya lebih kondusif dan merasa lebih nyaman dalam
bekerja.

2. Mengenai Disiplin Kerja yang dilaksanakan seharusnya perusahaan lebih
menerapkan peraturan yang ada dan lebih tegas dalam memberi teguran
kepada pegawai yang tidak menaati peraturan yang berlaku.

3. Hendaknya organisasi memperhatikan Motivasi, karena dengan Motivasi yang
baik diharapkan kinerja karyawan akan semakin meningkat

4. Bagi perusahaan hasil penelitian ini dapat dijadikan pertimbangan untuk
meningkatkan Kinerja. Jika Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi
ditingkatkan maka Kinerja akan meningkat. Sehingga perlu dilakukan
beberapa keputusan untuk memberikan Disiplin Kerja , Lingkungan Kerja dan
Motivasi yang lebih baik sehingga nantinya Kinerja karyawan akan

meningkat.
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5.3 Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu:

1. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja dalam penelitian ini hanya terdiri
dari 3 variabel, yaitu Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, dan Motivasi,
sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi Kinerja seperti
kompensasi, motivasi, lingkungan kerja dan lain sebagainya.

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan data Kuisioner karena
dikhawatirkan responden tidak benar-benar menjawab pernyataan dengan

sungguh-sungguh dengan keadaan yang sebenarnya.
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Hal : Permohonan Menjadi Responden Penelitian

Lampiran : 1 (set) Angket

Medan, Juli 2021
Kepada Yth,
Bapak/Ibu Pegawai
Badan Pengelola Pajak dan Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara

di
Tempat
Dengan Hormat

Yang bertanda tangan di bawabh ini:

Nama : FARHAN ANSHARI DAMANIK
NIM : 1705160444

Saya adalah mahasiswa Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. Saat ini sedang melakukan
penelitian dengan judul penelitian adalah “Pengaruh lingkungan kerja, Disiplin,
dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelola Pajak dan
Retribusi Daerah Provinsi Sumatera Utara”.

Saya memohon kesediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi mengisi
kuesioner ini. Saya menyadari permohonon ini sedikit banyak akan mengganggu
ketenangan/kegiatan Bapak/Ibu. Saya akan menjamin kerahasiaan dari semua
jawaban/opini yang telah siswa/i berikan. Penelitian ini semata-mata hanya
digunakan untuk kepentingan penyelesaian skripsi saya, dan hanya ringkasan dari
analisis yang akan dipublikasikan. Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk
mengisi dan mengembalikan kuesioner ini saya mengucapkan terima kasih
sebesar-besarnya.

Hormat Saya,

FARHAN ANSHARI DAMANIK
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KUESIONER PENELITIAN

IDENTITAS RESPONDEN

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

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

3. Usia :C] < 25thn C] 25-40 thn C] > 40 thn
4. Pendidikan :C] SMA C] D3 [ ]Sl[ ]Lainnya

5. Masa Kerja :[:] <5thn [:] 5- 10 thn [:] >10 thn

KETERANGAN
SS : Sangat Setuju TS : Tidak Setuju
S : Setuju STS :Sangat Tidak Setuju

KS  : Kurang Setuju

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET

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

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

jawaban Bapak/Ibu



VARIABEL LINGKUNGAN KERJA (X1)

104

No Pernyataan Jawaban
SS |S |KS |TS | STS
Hubungan Karyawan

Saya menjalin hubungan baik dengan
1. karyawan lain

Saya mampu bekerja sama dengan rekan
2. kerja

Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja

Tempat kerja saya tergolong tenang dan
3. tidak bising

Tempat kerja saya jauh dari kebisingan
4. kendaraan

Peraturan Kerja

Setiap pegawai harus mematuhi peraturan
5. dalam bekerja

Perusahaan memberikan sangsi kepada
6. pegawai jika melanggar peraturan

Penerangan

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

Pencahayaan ditempat kerja membantu
8. saya dalam menyelesaikan pekerjaan

Sirkulasi Udara

Sirkulasi Udara dalam ruangan Kkerja
9. sudah memadai

Temperature udara ditempat kerja tidak
10. mempengaruhi suhu tubuh saya

Keamanan

Keamanan di tempat kerja sudah mampu

11. membuat saya bekerja dengan nyaman

12.

Satuan keamanan di tempat kerja saya
sudah bekerja dengan baik sehingga saya
merasa aman.




VARIABEL DISIPLIN KERJA (X2)
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No Pernyataan Jawaban
SS |S |KS |TS | STS
Tingkat Kehadiran

1. Saya selalu hadir tepat waktu saat bekerja

Saya tidak pernah absen dari pekerjaan saya
2. tanpa alasan

Tata Cara Kerja

Saya tidak pernah menunda-nunda pekerjaan
3. yang telah diberikan kepada saya

Saya mempunyai  keterampilan  untuk

menyelesaikan tugas yang telah menjadi
4. tanggung jawab saya.

Ketaatan pada Atasan

Saya selalu bersungguh-sungguh dalam

melaksanakan tugas yang telah diberikan
5. kepada saya.

Saya selalu berusaha melaksanakan tugas
6. dengan baik dan sesuai aturan..

Kesadaran Bekerja

Saya mengawali dan mengakhiri pekerjaan
7 dengan tepat waktu

Saya selalu berusaha membuat suasana yang
8. baru dala bekerja agar tidak merasa jenuh

Tanggung jawab

Saya akan bertanggung jawab atas pekerjaan
9. yang diberikan

Saya tidak akan mengeluh dan selalu
10. bersemangat dalam bekerja




VARIABEL MOTIVASI (X3)
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No

Pernyataan

Jawaban

SS

S

KS

TS

STS

Kerja keras

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

Orientasi masa depan

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

Tingkat cita-cita yang tinggi

Dalam mengerjakan pekerjaan setiap
pegawai  ingin mendapat pengakuan
terhadap pekerjaannya darimasyarakat

Orientasi tugas/sasaran

Pegawai memiliki kesempatan untuk
mengikuti pendidikan dan pelatihan untuk
menunjang prestasi

Usaha untuk maju

Pegawai memiliki kewenangan
dantanggungjawab terhadap keberhasilan
kantor

Ketekunan

Saya akan menyelesaikan pekerjaan saya
walau terkadang melewati jam pulang
kerja

Rekan kerja yang dipilih oleh para ahli

Rekan kerja dalam instansi merupakan
orang-orang pilihan dari para ahli
dibidangnya

Pemanfaatan waktu

Dalam Dbekerja saya akan berusaha
memanfaatkan waktu seefisien mungkin




VARIABEL KINERJA (Y)
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No Pernyataan Jawaban
SS |S |KS |TS | STS
Kuantitas Hasil Kerja
1 Saya akan berkerja sesuai dengan
' banyaknya pekerjaan yang diberikan
Kualitas Hasil Kerja
2 Saya bisa memenuhi standar mutu hasil
' kerja dari perusahaan.
Efesiensi dalam melaksanakan tugas
3 Saya akan memanfaat waktu Kkerja
' sefeisen mungkin
Disiplin kerja
4 Saya akan berusaha mematuhi segala
' peraturan yang diberikan
Inisiatif
5 Saya akan berinisiatif ketika ada
' pekerjaan yang mendesak
Ketelitian
5 Setiap karyawan dituntut untuk bekerja
' dengan teliti
Kepemimpinan
7 Pimpinan menjadi panutan saya dalam
' bekerja
8 Pemimpin bertindak cepat ketika ada
' permasalahan yang dihadapi
Kejujuran
9 Karyawan dituntut untuk jujur dalam
' bekerja
Kreativitas
10 Saya akan bekerja sesuai dengan

kreativitas yang saya miliki




Distribusi Jawaban Rasponden Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Pl
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.3 8.3 8.3
4.00 46 54.8 54.8 63.1
5.00 31 36.9 36.9 100.0
Total 84 100.0 100.0
P2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 13.1 13.1 13.1
4.00 54 64.3 64.3 77.4
5.00 19 22.6 22.6 100.0
Total 84 100.0 100.0
P3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 7.1 7.1 7.1
4.00 45 53.6 53.6 60.7
5.00 33 39.3 39.3 100.0
Total 84 100.0 100.0
P4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.3 8.3 8.3
4.00 53 63.1 63.1 714
5.00 24 28.6 28.6 100.0
Total 84 100.0 100.0
P5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 13.1 13.1 13.1
4.00 47 56.0 56.0 69.0
5.00 26 31.0 31.0 100.0
Total 84 100.0 100.0
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P6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.3 8.3 8.3
4.00 52 61.9 61.9 70.2
5.00 25 29.8 29.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 7.1 7.1 7.1
4.00 49 58.3 58.3 65.5
5.00 29 34.5 34.5 100.0
Total 84 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 6 7.1 7.1 7.1
4.00 45 53.6 53.6 60.7
5.00 33 39.3 39.3 100.0
Total 84 100.0 100.0
P9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 7 8.3 8.3 8.3
3.00 13 15.5 15.5 23.8
4.00 34 40.5 40.5 64.3
5.00 30 35.7 35.7 100.0
Total 84 100.0 100.0
P10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 29 34.5 34.5 34.5
4.00 25 29.8 29.8 64.3
5.00 30 35.7 35.7 100.0
Total 84 100.0 100.0




P11

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.3 8.3 8.3
4.00 51 60.7 60.7 69.0
5.00 26 31.0 31.0 100.0
Total 84 100.0 100.0
P12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 13.1 13.1 13.1
4.00 52 61.9 61.9 75.0
5.00 21 25.0 25.0 100.0
Total 84 100.0 100.0




Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Correlations
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PL | P2 | P3| P4 | P5 | P6 | PP | P8 | PO | P10 | P11 | P12 | Total
P1  Pearson 1| 2567|.302| .107| .114|.4687|.3157| .042| .131| .087|.5217| .2637|.552"
Correlation
Sig. (2- .019| .005| .331| .303| .000| .003| .706| .236| .433| .000| .016| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P2  Pearson 256 1| .149| .154( 239" .080| .2357|.317" | .016| .190| .214(.6687 |.537"
Correlation
Sig. (2- .019 177| .161| .029| .471| .031| .003| .887| .083| .051| .000| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P3  Pearson 3027 .149 1| 226" .161| .2477|.4277| 2747 .109| .016| .2347| .255 [.515"
Correlation
Sig. (2- 005 .177 .039| .145| .024| .000| .012| .325| .885| .032| .019| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P4  Pearson 107 .154| .226° 1[.3247| 2647 .119(.2957| .077| .045| .148| .136].436°
Correlation
Sig. (2- 331 .161| .039 .003| .015| .281| .006| .488| .687| .180| .216| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P5  Pearson 114 2397 .161(.3247 1| 2187 .2517( 2547 .212| .2637[.306 [.3147|.584"
Correlation
Sig. (2- .303| .029| .145| .003 .046| .021| .020| .053| .016| .005| .004| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P6  Pearson 4687 | .080| .2477| .2647| .218" 1[.3907| .144].321| .093].3497| .165|.584"
Correlation
Sig. (2- .000| .471| .024| .015| .046 .000| .190| .003| .401| .001| .134| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P7  Pearson 315 | 235 [.4277| .119]| .2517(.390™ 1| .2247| 2487 .115| .132[.3117|.586
Correlation
Sig. (2- .003| .031| .000| .281| .021| .000 .041| .023| .298| .230| .004| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P8  Pearson 0423177 2747 .2957 | 2547 .144]| 224" 1| .195| .134[ -.004| .189].481"
Correlation
Sig. (2- .706| .003| .012| .006| .020| .190| .041 .076| .223| .974| .085| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P9  Pearson 131 .016| .109| .077| .212[.3217| .2487[ .195 1| .154| .051| .142|.485"
Correlation
Sig. (2- 236| .887| .325| .488| .053| .003| .023| .076 162| .642| .197| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
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P10 Pearson .087| .190| .016| .045| .263°| .093| .115( .134| .154 1| .067| .114(.413
Correlation
Sig. (2- 433| .083| .885| .687| .016| .401| .298| .223| .162 542 .300| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P11 Pearson 5217 214 2347| .148[.306 [.3497| .132| -.004| .051| .067 1[.3617|.5117
Correlation
Sig. (2- .000| .051| .032| .180| .005| .001| .230| .974| .642| .542 .001| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P12 Pearson 263°[.6687 | .255°| .136(.314 | .165|.3117 | .189| .142| .114].361" 1].604™
Correlation
Sig. (2- .016| .000| .019| .216| .004| .134| .004| .085| .197| .300| .001 .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
Total Pearson 5527|537 [.515 |.436 | .584  |.584"|.586" |.481 |.485  |.4137|.511 " |.604 1
Correlation
Sig. (2- .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84

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




Reliability Variabel Lingkungan Kerja (X1)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases Valid
Excluded?
Total

84
0
84

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in

the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

126 12

113



Distribusi Jawaban Responden Variabel Disiplin (X2)

Pl
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 6 7.1 7.1 7.1
3.00 16 19.0 19.0 26.2
4.00 42 50.0 50.0 76.2
5.00 20 23.8 23.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 5 6.0 6.0 6.0
3.00 15 17.9 17.9 23.8
4.00 36 429 42.9 66.7
5.00 28 333 33.3 100.0
Total 84 100.0 100.0
P3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 15 17.9 17.9 17.9
4.00 53 63.1 63.1 81.0
5.00 16 19.0 19.0 100.0
Total 84 100.0 100.0
P4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 14 16.7 16.7 16.7
4.00 50 59.5 59.5 76.2
5.00 20 23.8 23.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P5
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.2 1.2 1.2
3.00 13 15.5 15.5 16.7
4.00 54 64.3 64.3 81.0
5.00 16 19.0 19.0 100.0
Total 84 100.0 100.0
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P6

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.2 1.2 1.2
3.00 13 15.5 15.5 16.7
4.00 51 60.7 60.7 77.4
5.00 19 22.6 22.6 100.0
Total 84 100.0 100.0
P7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 4 4.8 4.8 4.8
3.00 22 26.2 26.2 31.0
4.00 44 524 52.4 83.3
5.00 14 16.7 16.7 100.0
Total 84 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 9.5 9.5 9.5
3.00 7 8.3 8.3 17.9
4.00 57 67.9 67.9 85.7
5.00 12 14.3 14.3 100.0
Total 84 100.0 100.0
P9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 4 4.8 4.8 4.8
3.00 16 19.0 19.0 23.8
4.00 50 59.5 59.5 83.3
5.00 14 16.7 16.7 100.0
Total 84 100.0 100.0
P10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 3.6 3.6 3.6
3.00 8 9.5 9.5 13.1
4.00 55 65.5 65.5 78.6
5.00 18 21.4 21.4 100.0
Total 84 100.0 100.0




Uji Validitas Variabel Disiplin (X2)

Correlations
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PL | P2 | P3| P4 | P5 | P6 | PT | P8 | P9 | P10 | Total
P1  Pearson 1].6937|.3527|.4617|.319 | .2477|.3627|.3317[.389 [.304" |.721"
Correlation
Sig. (2- .000| .001| .000| .003| .023| .001| .002| .000| .005| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P2  Pearson 693" 1| .2717[.4527|.3947 | .208].389" [.455 |.402" [.346  |.749
Correlation
Sig. (2- .000 .013| .000| .000| .058| .000| .000| .000| .001| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P3  Pearson 3527 | 2717 1].4017[.3127|.3297[.364 | .284" [.325 | .145|.571"
Correlation
Sig. (2- .001| .013 .000| .004| .002| .001| .009| .003| .189| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P4  Pearson 4617 |.4527 | .401 1|.5397[.338"| .275 | .264|.354 | .2737|.665
Correlation
Sig. (2- .000| .000| .000 .000| .002| .011| .015| .001| .012| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P5  Pearson 3197(.3947 [.3127(.539" 1].406" [.3287| .226 | .2637| .169(.599"
Correlation
Sig. (2- .003| .000| .004| .000 .000| .002| .039| .016| .125| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P6  Pearson 247" .208].3297[.33877|.406 1| .209| .036| .237°| .185[.476
Correlation
Sig. (2- .023| .058| .002| .002| .000 .056| .744| .030| .092| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P7  Pearson 3627 |.3897 [.364 | .275 [.3287| .209 1].648 [.5147|.390" [.711"
Correlation
Sig. (2- .001| .000| .001| .011| .002| .056 .000| .000| .000| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P8  Pearson 3317 |.455 2847 | 264 | 226"| .036(.648" 1|.566  [.3127|.665
Correlation
Sig. (2- .002| .000| .009| .015| .039| .744| .000 .000| .004| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P9  Pearson 389 |.4027 |.325 |.3547 | .2637| .237 |.514 | .566 1| .2307[.679"

Correlation
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Sig. (2- .000| .000| .003| .001| .016| .030| .000| .000 .035| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P10 Pearson 3047 |.3467 | .145| .2737| .169| .185(.390  |.312" | .230 1]|.525"

Correlation

Sig. (2- .005| .001| .189| .012| .125| .092| .000| .004| .035 .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
Total Pearson 72171.7497 | 5717 .665 |.599  |.476  |.711|.665 |.679 |.525 1

Correlation

Sig. (2- .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84

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




Reliability Variabel Disiplin (X2)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 84 100.0
Excluded® 0 0
Total 84 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in
the procedure.

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of ltems

.758

10

118



Distroibusi Jawaban Responden Variabel Motivasi (X3)

P1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 13.1 13.1 13.1
4.00 51 60.7 60.7 73.8
5.00 22 26.2 26.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 8 9.5 9.5 9.5
4.00 48 57.1 57.1 66.7
5.00 28 33.3 33.3 100.0
Total 84 100.0 100.0
P3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 16 19.0 19.0 19.0
4.00 49 58.3 58.3 77.4
5.00 19 22.6 22.6 100.0
Total 84 100.0 100.0
P4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 13 15.5 15.5 15.5
4.00 37 44.0 44.0 59.5
5.00 34 40.5 40.5 100.0
Total 84 100.0 100.0
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PS

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 2.4 2.4 2.4
3.00 14 16.7 16.7 19.0
4.00 67 79.8 79.8 98.8
5.00 1 1.2 1.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 11.9 11.9 11.9
4.00 70 83.3 83.3 95.2
5.00 4 4.8 4.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.2 1.2 1.2
3.00 7 8.3 8.3 9.5
4.00 72 85.7 85.7 95.2
5.00 4 4.8 4.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 3 3.6 3.6 3.6
4.00 77 91.7 91.7 95.2
5.00 4 4.8 4.8 100.0
Total 84 100.0 100.0




Uji Validitas Variabel Motivas (X3)

Correlations
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PL [ P2 | P3 | P4 | P5 | P6 | P7 | P8 |Total
P1  Pearson 1| .140| .139| .007| .049| -.059| .170]| -.143|.428"
Correlation
Sig. (2- 206| .208| .950| .656| .596| .123| .193| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P2  Pearson .140 1| .160( .222°| .204| .118| .009| -.016].498"
Correlation
Sig. (2- 206 146| .043| .062| .285| .936| .884| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P3  Pearson 139| .160 1| .2427|.2917| .010| .096| -.066|.561"
Correlation
Sig. (2- .208| .146 .026| .007| .929| .384| .549| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P4  Pearson 007 .2227| 242" 1| -.026| .063| .010( -.073|.458"
Correlation
Sig. (2- 950| .043| .026 .813| .569| .927| .508| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P5  Pearson 049 .204[.2917| -.026 1| .171| .176| .103[.520"
Correlation
Sig. (2- 656| .062| .007| .813 120| .109| .352| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P6  Pearson -059| .118| .010| .063| .171 11.3297 | .213].384"
Correlation
Sig. (2- 596| .285| .929| .569| .120 .002| .052| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P7  Pearson 170 .009| .096| .010| .176[.329" 1| .203[.442"
Correlation
Sig. (2- 123| .936| .384| .927| .109| .002 .064| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P8  Pearson -143]| -.016| -.066| -.073| .103| .213| .203 1].543"
Correlation
Sig. (2- 193| .884| .549| .508| .352| .052| .064 .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
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Total Pearson 428,498 |.561  |.4587 [.520" |.384  |.442"" | 543" 1
Correlation
Sig. (2- .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000
tailed)
N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84

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



Reliability Variabel Motivasi (X3)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 84 100.0
Excluded® 0 0
Total 84 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in
the procedure.

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of ltems

671

8
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Distribusi Jawaban Responden Variabel Kinerja (Y)

Pl
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 1.2 1.2 1.2
3.00 8 9.5 9.5 10.7
4.00 53 63.1 63.1 73.8
5.00 22 26.2 26.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 1.2 1.2 1.2
3.00 3 3.6 3.6 4.8
4.00 55 65.5 65.5 70.2
5.00 25 29.8 29.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
P3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 11 13.1 13.1 13.1
4.00 51 60.7 60.7 73.8
5.00 22 26.2 26.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 12 14.3 14.3 14.3
4.00 52 61.9 61.9 76.2
5.00 20 23.8 23.8 100.0
Total 84 100.0 100.0
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PS5

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 9 10.7 10.7 10.7
4.00 53 63.1 63.1 73.8
5.00 22 26.2 26.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 10 11.9 11.9 11.9
4.00 48 57.1 57.1 69.0
5.00 26 31.0 31.0 100.0
Total 84 100.0 100.0
P7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 15 17.9 17.9 17.9
4.00 47 56.0 56.0 73.8
5.00 22 26.2 26.2 100.0
Total 84 100.0 100.0
P8
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 12 14.3 14.3 14.3
4.00 45 53.6 53.6 67.9
5.00 27 32.1 32.1 100.0
Total 84 100.0 100.0
P9
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 8 9.5 9.5 9.5
4.00 50 59.5 59.5 69.0
5.00 26 31.0 31.0 100.0
Total 84 100.0 100.0




P10
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3.00 7 8.3 8.3 8.3
4.00 54 64.3 64.3 72.6
5.00 23 27.4 27.4 100.0
Total 84 100.0 100.0
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Uji Validitas Variabel Kinerja (Y)
Correlations
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PL | P2 [ PR | P4 [ P5 | P6 | P7 | P8 [ P9 | P10 | P11
P1 Pearson 1]1.3177| .170| .090(.397"| -.039| .000| .113| .142]| -.145|.408"

Correlation

Sig. (2- .003| .122| .416| .000| .722|1.000| .308| .198| .187| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P2 Pearson 317 1| .203| -.025| .099| -.019| -.075| -.098| .061(-.257" | .244"

Correlation

Sig. (2- .003 .064| .819| .368| .865| .499| .373| .579| .018| .026

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P3  Pearson 170 .203 11.3817 [.4407| .121| .209| .178| .183| .065(.587

Correlation

Sig. (2- 122| .064 .000| .000| .273| .056| .105| .096| .555| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P4 Pearson .090| -.025(.381" 1| 2587 .202| .217°| .106| .172| .2587|.525"

Correlation

Sig. (2- 416| .819| .000 .018| .066| .047| .337| .117| .018| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P5 Pearson 397 | .099(.4407 | .258" 1| -.015| .121| .237°[.312"| .126(.584"

Correlation

Sig. (2- .000| .368| .000| .018 .889| .275| .030| .004| .253| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P6 Pearson -039| -.019| .121| .202| -.015 1| .2217[.2937| .2407| .200]|.445"

Correlation

Sig. (2- 722| .865| .273| .066| .889 .043| .007| .028| .069| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P7 Pearson .000| -.075( .209| .2177( .121] .221° 1].4887[.468"| .213(.584"

Correlation

Sig. (2- 1.000| .499| .056| .047| .275| .043 .000| .000| .052| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P8 Pearson 113| -.098( .178| .106| .2377|.2937[.488" 1]|.5077| .2287|.620"

Correlation

Sig. (2- .308| .373| .105| .337| .030| .007| .000 .000| .037| .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P9 Pearson 142 .061( .183| .172(.3127°| .2407|.4687 |.507 1| .160(.650"

Correlation
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Sig. (2- 198| 579| .096| .117| .004| .028| .000| .000 145 .000

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P10 Pearson -145(-257"| .065| .2587| .126| .200| .213| .2287| .160 1].356"

Correlation

Sig. (2- .187| .018| .555| .018| .253| .069| .052| .037| .145 .001

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84
P11 Pearson 408" | 2447|587 |.525 |.584  |.445 | .584 |.620  |.650 |.356 1

Correlation

Sig. (2- .000| .026| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .000| .001

tailed)

N 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84| 84

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

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




Reliability Variabel Kinerja (Y)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N

%

Cases  Valid
Excluded?
Total

84
0
84

100.0
.0
100.0

a. Listwise deletion based on all variables in
the procedure.

Reliability Statistics

Alpha

Cronbach's

N of Items

(15

10
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Regression

Model Summary®

Model Change Statistics
Std. R
Error | Squar Durbi
R | Adjust | of the e F Sig.F| n-

Squa| ed R [Estima| Chan | Chan | df | df | Chan | Watso
R re |Square| te ge ge |1]2]| ge n

dimensio 1] .56| .314 .289(2.6215| .314| 12.23| 3|80( .000| 1.506
n0 12 4 4

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

ANOVAP
Model Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
1 Regression 252.240 3 84.080( 12.234 .000?
Residual 549.796 80 6.872
Total 802.036 83

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja, Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Coefficients?

Model Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients | Coefficients Statistics
Std.
B Error Beta t | Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) | 11.567| 5.885 1.965( .053
Lingkungan 261 079 .33913.313( .001 .87411.145
Kerja
Disiplin .166 .066 .24812.505( .014 .81711.223
Kerja
Motivasi .254 139 .17814.835( .000 .916]1.092

a. Dependent Variable: Kinerja



Frequency
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Histogram

Dependent Variable: Kinerja

12

107

8—

5

4—

7

Mean = 1.26E-15
— Std. Dev. =0.982

AN N =54

2 A 0 1 2 3
Regression Standardized Residual




Expected Cum Prob
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Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Titik Persentase Distribusi t (df =1 —40)

Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
1 1.00000 3.07768 6.31375 | 12.70620 | 31.82052 | 63.65674 | 318.30884
2 0.81650 1.88562 2.91999 4.30265 6.96456 9.92484 2232712
3 0.76489 163774 2.35336 3.18245 4.54070 5.84091 10.21453
4 0.74070 1.53321 2.13185 2.77645 3.74695 4.60409 717318
5 0.72669 1.47588 2.01505 2.57058 3.36493 4.03214 5.89343
6 0.71756 1.43976 1.94318 2.44691 3.14267 3.70743 5.20763
7 0.71114 141492 1.89458 2.36462 2.99795 3.49948 4.78529
8 0.70639 1.39682 1.85955 2.30600 2.89646 3.35539 4.50079
9 0.70272 1.38303 1.83311 2.26216 2.82144 3.24984 4.29681
10 0.69981 1.37218 1.81246 222814 2.76377 3.16927 4.14370
1" 0.69745 1.36343 1.79588 2.20099 2.71808 3.10581 4.02470
12 0.69548 1.35622 1.78229 217881 2.68100 3.05454 3.92963
13 0.69383 1.35017 1.77093 2.16037 2.65031 3.01228 3.85198
14 0.69242 1.34503 1.76131 2.14479 2.62449 297684 3.78739
15 0.69120 1.34061 1.75305 213145 260248 2.94671 3.73283
16 0.69013 1.33676 1.74588 2.11991 2.58349 2.92078 3.68615
17 0.68920 1.33338 1.73961 2.10982 2.56693 2.89823 3.64577
18 0.68836 1.33039 1.73406 2.10092 2.55238 2.87844 3.61048
19 0.68762 1.32773 1.72913 2.09302 2.53948 2.86093 3.57940
20 0.68695 1.32534 1.72472 2.08596 252798 2.84534 3.55181
21 0.68635 1.32319 1.72074 2.07961 2.51765 2.83136 3.52715
22 0.68581 1.32124 1.71714 207387 2.50832 2.81876 3.50499
23 0.68531 1.31946 1.71387 2.06866 2.49987 2.80734 3.48496
24 0.68485 1.31784 1.71088 2.06390 249216 2.79694 3.46678
25 0.68443 1.31635 1.70814 2.05954 248511 278744 3.45019
26 0.68404 1.31497 1.70562 2.05553 2.47863 277871 3.43500
27 0.68368 1.31370 1.70329 2.05183 2.47266 2.77068 3.42103
28 0.68335 1.31253 1.70113 2.04841 246714 276326 3.40816
29 0.68304 1.31143 1.69913 2.04523 246202 2.75639 3.39624
30 0.68276 1.31042 1.69726 2.04227 245726 2.75000 3.38518
31 0.68249 1.30946 1.69552 2.03951 245282 2.74404 3.37490
32 0.68223 1.30857 1.69389 2.03693 2.44868 273848 3.36531
33 0.68200 1.30774 1.69236 2.03452 2.44479 273328 3.35634
34 0.68177 1.30695 1.69092 203224 244115 272839 3.34793
35 0.68156 1.30621 1.68957 2.03011 243772 272381 3.34005
36 0.68137 1.30551 1.68830 2.02809 243449 2.71948 3.33262
37 0.68118 1.30485 1.68709 2.02619 243145 271541 3.32563
38 0.68100 1.30423 1.68595 2.02439 242857 2.71156 3.31903
39 0.68083 1.30364 1.68488 2.02269 242584 2.70791 3.31279
40 0.68067 1.30308 1.68385 2.02108 2.42326 2.70446 3.30688
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Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam

kedua ujung

Diproduksi oleh: Junaidi (http://junaidichaniago.wordpress.com), 2010
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Titik Persentase Distribusi t (df =41 — 80)

u 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
M 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 270118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 201808 241847 269807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 241625 269510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 201537 241413 269228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 201410 241212 268959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 201290 241019 268701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 201174 240835 268456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 201063 240658 268220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 240489 267995 3.26508
50 0.67943 1.29871 1.67591 200856 240327 267779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 240172 267572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 267373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 267182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 266822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 200324 2.39480 266651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 067874 1.29632 1.67155 200172 239238 266329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 239123 266176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 239012 266028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 265886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 265748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 265615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 265485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 238510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 265239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 265122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 264898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
Il 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 264585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 237852 264487 3.20567
74 067782 129310 1.66571 1.99254 237780 264391 3.20406
75 067778 1.29294 1.66543 1.99210 237710 264298 3.20249
76 067773 1.29279 1.66515 1.99167 237642 264208 3.20096
77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 237576 264120 3.19948
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 237511 264034 3.19804
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 237448 263950 3.19663
80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam

kedua ujung
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Titik Persentase Distribusi t (df =81 -120)

\Pr 0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001
df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
81 0.67753 1.29209 1.66388 1.98969 2.37327 263790 3.19392
82 0.67749 129196 1.66365 1.98932 237269 263712 3.19262
83 0.67746 1.29183 1.66342 1.98896 237212 263637 3.19135
84 0.67742 129171 1.66320 1.98861 2.37156 263563 3.19011
85 067739 129159 1.66298 1.98827 237102 263491 3.18890
86 0.67735 1.29147 1.66277 1.98793 2.37049 263421 3.18772
87 0.67732 129136 1.66256 1.98761 2.36998 263353 3.18657
88 067729 129125 1.66235 1.98729 2.36947 2.63286 3.18544
89 0.67726 129114 1.66216 1.98698 2.36898 263220 3.18434
90 0.67723 129103 1.66196 1.98667 2.36850 263157 3.18327
91 0.67720 1.29092 1.66177 1.98638 2.36803 263094 3.18222
92 0.67717 1.29082 1.66159 1.98609 2.36757 2.63033 3.18119
93 067714 1.29072 1.66140 1.98580 236712 262973 3.18019
94 0.67711 129062 1.66123 1.98552 2.36667 262915 3.17921
95 0.67708 1.29053 1.66105 1.98525 2.36624 2.62858 3.17825
96 0.67705 1.29043 1.66088 1.98498 2.36582 262802 317731
97 0.67703 129034 1.66071 1.98472 2.36541 262747 3.17639
98 0.67700 1.29025 1.66055 1.98447 2.36500 262693 3.17549
99 0.67698 129016 1.66039 1.98422 2.36461 262641 3.17460
100 0.67695 1.29007 1.66023 1.98397 2.36422 2.62589 3.17374
101 0.67693 1.28999 1.66008 1.98373 2.36384 262539 3.17289
102 0.67690 1.28991 1.65993 1.98350 2.36346 262489 3.17206
103 0.67688 1.28982 1.65978 1.98326 2.36310 2.62441 3.17125
104 0.67686 128974 1.65964 1.98304 236274 262393 3.17045
105 0.67683 1.28967 1.65950 1.98282 2.36239 262347 3.16967
106 0.67681 1.28959 1.65936 1.98260 236204 262301 3.16890
107 0.67679 1.28951 1.65922 1.98238 2.36170 262256 3.16815
108 0.67677 128944 1.65909 1.98217 2.36137 262212 3.16741
109 0.67675 1.28937 1.65895 1.98197 236105 262169 3.16669
110 0.67673 1.28930 1.65882 1.98177 2.36073 262126 3.16598
1M1 0.67671 1.28922 1.65870 1.98157 2.36041 262085 3.16528
112 0.67669 128916 1.65857 1.98137 2.36010 262044 3.16460
113 0.67667 1.28909 1.65845 1.98118 2.35980 262004 3.16392
114 0.67665 1.28902 1.65833 1.98099 2.35950 261964 3.16326
115 0.67663 1.28896 1.65821 1.98081 2.35921 261926 3.16262
116 0.67661 1.28889 1.65810 1.98063 2.35892 261888 3.16198
117 0.67659 1.28883 1.65798 1.98045 235864 261850 3.16135
118 0.67657 1.28877 1.65787 1.98027 2.35837 261814 3.16074
119 0.67656 1.28871 1.65776 1.98010 2.35809 261778 3.16013
120 0.67654 1.28865 1.65765 1.97993 235782 261742 3.15954

Catatan: Probabilita yang lebih kecil yang ditunjukkan pada judul tiap kolom adalah luas daerah
dalam satu ujung, sedangkan probabilitas yang lebih besar adalah luas daerah dalam

kedua ujung
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Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk pembilang (N1)
df untuk
penyebut
(N2) 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15
1] 161 | 199 | 216 | 225 | 230 | 234 | 237 | 239 | 241 | 242 | 243 | 244 | 245| 245 | 246
2| 1851 | 19.00 | 19.16 | 19.25 | 19.30 | 19.33 | 19.35 | 19.37 | 19.38 | 19.40 | 19.40 | 19.41 | 19.42 | 19.42 | 19.43
31013 | 955| 928 | 912 | 901 | 894 | 889 | 885 | 881 | 879 | 876 | 874 | 873 | 871 | 870
4| 771| 694 | 659 | 639 | 626| 616 | 609 | 604 | 600 | 59 | 594 | 591 | 589 | 587 | 586
5| 661 | 579 | 541 | 519 | 505| 495 | 488 | 482 | 477 | 474 | 470 | 468 | 466 | 464 | 462
6| 599 | 514 | 476 | 453 | 439 | 428 | 421 | 415| 410 | 406 | 4.03 | 400 | 398 | 396 | 3.94
7| 559 | 474 | 435| 412 | 397 | 387 | 379 | 373 | 368 | 364 | 360 | 357 | 355| 353 | 351
8| 532 | 446 | 407 | 384 | 369 | 358 | 350 | 344 | 339 | 335| 331 | 328 326| 324 | 322
9| 512| 426 | 386 | 363 | 348 | 337 | 329| 323 | 318 | 314 | 310 | 307 | 305| 3.03 | 3.01
10| 496 | 410 | 371 | 348 | 333 | 322 | 314 | 307 | 302 | 298| 294 | 291 | 289 | 286 | 285
11| 484 | 398 | 359 | 336 | 320| 3.09| 301 | 295| 290 | 285| 282 | 279 | 276 | 274 | 272
12| 475| 389 | 349 | 326 | 311 | 3.00 | 291 | 285| 280 | 275| 272 | 269 | 266 | 264 | 262
13| 467 | 381 | 341 | 318 | 303 | 292 | 283 | 277 | 271 | 267 | 263 | 260 | 258 | 255 | 253
14| 460 | 374 | 334 | 311 | 296 | 285 | 276 | 270 | 265 | 260 | 257 | 253 | 251 | 248 | 246
15| 454 | 368 | 329 | 306 | 290 | 279 | 271 | 264 | 259 | 254 | 251 | 248 | 245| 242 | 240
16| 449 | 363 | 324 | 301 | 285 | 274 | 266 | 259 | 254 | 249 | 246 | 242 | 240 | 237 | 235
17| 445| 359 | 320 | 296 | 281 | 270 | 261 | 255| 249 | 245| 241 | 238 | 235| 233 | 231
18| 441| 355| 316 | 293 | 277 | 266 | 258 | 251 | 246 | 241 | 237 | 234 | 231 | 229 | 227
19| 438 | 352 | 313 | 290 | 274 | 263 | 254 | 248 | 242 | 238 | 234 | 231 | 228 | 226 | 223
20| 435| 349 | 310 | 287 | 271 | 260 | 251 | 245| 239 | 235 231 | 228 | 225| 222 | 220
21| 432 | 347 | 307 | 284 | 268 | 257 | 249 | 242 | 237 | 232 | 228 | 225| 222 | 220 | 218
22| 430 | 344 | 305 | 282 | 266 | 255| 246 | 240 | 234 | 230 | 226 | 223 | 220 | 217 | 215
23| 428 | 342| 303 | 280 | 264 | 253 | 244 | 237 | 232| 227 | 224 | 220| 218 | 215| 213
24| 426 | 340 | 301 | 278 | 262 | 251 | 242 | 236 | 230 | 225| 222| 218 | 215 | 213 | 211
25| 424 | 339 | 299 | 276 | 260 | 249 | 240 | 234 | 228 | 224 | 220 | 216 | 214 | 211 | 209
26| 423 | 337 | 298| 274 | 259 | 247 | 239 | 232| 227 | 222 218 | 215| 212 | 209 | 207
27| 421 | 335| 296 | 273 | 257 | 246 | 237 | 231 | 225| 220 | 217 | 213 | 210 | 208 | 206
28| 420 | 334 | 295 | 271 | 256 | 245 | 236 | 229 | 224 | 219 | 215| 212 | 209 | 206 | 204
29| 418 | 333 | 293 | 270 | 255| 243 | 235 | 228 | 222 | 218 | 214 | 210 | 208 | 205 | 203
30| 417 | 332| 292 | 269 | 253 | 242 | 233 | 227 | 221 | 216 | 213 | 209 | 206 | 204 | 201
31| 416 | 330 | 291 | 268 | 252 | 241 | 232 | 225| 220 | 215| 211 | 208 | 205| 203 | 2.00
32| 415| 329 | 290 | 267 | 251 | 240 | 231 | 224 | 219 | 214 | 210 | 207 | 204 | 201 | 1.99
33| 414 | 328 | 289 | 266 | 250 | 239 | 230 | 223 | 218 | 213 | 209 [ 206 | 203 | 200 | 1.98
34| 413 | 328 | 288 | 265| 249 | 238 | 229 | 223 | 217 | 212| 208 | 205 | 202 | 199 | 197
35| 412| 327 | 287 | 264 | 249 | 237 | 229 | 222| 216 | 211 | 207 [ 204 | 201 | 199 | 1.96
36| 411 | 326 | 287 | 263 | 248 | 236 | 228 | 221 | 215| 211 | 207 | 203 | 200 | 198 | 1.95
37| 411| 325| 286 | 263 | 247 | 236 | 227 | 220 | 214 | 210 | 206 | 202 | 200 | 197 | 195
38| 410 | 324 | 285 | 262 | 246 | 235| 226 | 219 | 214 | 209 | 205 | 202 | 199 | 196 | 1.94
39| 409 | 324 | 285 | 261 | 246 | 234 | 226 | 219 | 213 | 208 | 204 [ 201 | 198 | 195| 1.93
40 | 408 | 323 | 284 | 261 | 245| 234 | 225| 218 | 212| 208 | 204 | 200| 197 | 195 | 1.92
41| 408 | 323 | 283 | 260 | 244 | 233 | 224 | 217 | 212| 207 | 203 | 200 | 197 | 1.94 | 1.92
42| 407 | 322 | 283 | 259 | 244 | 232| 224 | 217 | 211 | 206 | 203 | 199 | 196 | 194 [ 1.91
43| 407 | 321 | 282 | 259 | 243 | 232| 223 | 216 211 | 206 | 202 | 199 | 196 | 193 | 1.91
44| 406 | 321 | 282 | 258 | 243 | 231 | 223 | 216 | 210 | 205| 201 | 198 | 195| 192 | 1.90
45| 406 | 320 | 281 | 258 | 242 | 231 | 222 | 215| 210 | 205| 201 | 197 | 194 | 192 | 189
Diproduksi oleh: Junaidi (http://junaidichaniago.wordpress.com). 2010 Page 1



Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05

df untuk
but

df untuk pembilang (N1)

(N2)

10

11

12

13

14

15

46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
7
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81
82
83
84
85
86
87
88
89
90

4.05
4.05
4.04
4.04
403
403
403
4.02
402
4.02
401
401
401
4.00
4.00
400
4.00
399
3.99
3.99
399
398
398
398
398
398
397
397
397
397
397
397
3.96
396
3.96
3.96
3.96
3.96
395
395
395
395
395
395
3.95

320
320
3.19
3.19
3.18
3.18
3.18
317
317
3.16
3.16
3.16
3.16
3.15
3.15
3.15
3.15
3.14
3.14
3.14
314
313
313
313
3.13
313
312
312
3.12
3.12
312
3.12
an
3N
3N
3N
3
31
31
3.10
3.10
3.10
3.10
3.10
3.10

281
280
280
279
279
279
278
278
278
277
277
277
276
276
276
276
275
275
275
275
274
274
274
274
274
273
273
273
273
273
272
272
272
272
272
272
272
271
271
271
27
27
271
271
271

257
257
257
256
256
255
255
255
254
254
254
253
253
253
253
252
252
252
252
251
251
251
251
250
250
250
250
250
250
249
249
249
249
249
249
248
248
248
248
248
248
248
248
247
247

242
241
241
240
240
240
239
239
239
238
238
238
237
237
237
237
2.36
236
236
236
235
235
235
235
235
234
234
234
234
234
233
233
233
233
233
233
233
232
232
232
232
232
232
232
232

230
230
229
229
229
228
228
228
227
227
227
226
226
226
225
225
225
225
224
224
224
224
224
223
223
223
223
223
222
222
222
222
222
222
221
221
221
221
221
221
22
220
220
220
220

222
221
221
220
220
220
219
219
218
218
218
218
217
217
247
216
216
216
216
215
215
215
215
215
214
214
214
214
214
213
213
213
213
213
213
212
212
212
212
212
212
212
212
21
211

215
214
214
213
213
213
212
212
212
21
21
21
210
210
210
209
209
209
209
208
208
208
208
208
207
207
207
207
207
2.06
206
2.06
2.06
206
2.06
205
205
205
205
205
205
205
205
204
2.04

2.09
209
208
208
207
207
207
206
2.06
2.06
205
205
205
204
204
204
203
203
203
203
203
202
202
202
202
201
201
201
201
201
201
2.00
2.00
2.00
2.00
2.00
2.00
199
1.99
199
1.99
1.99
1.99
199
1.99

2.04
2.04
203
203
203
2.02
202
201
201
201
2.00
2.00
2.00
2.00
1.99
199
1.99
1.98
1.98
1.98
1.98
1.98
197
197
197
197
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.96
1.95
195
1.95
1.95
1.95
195
1.95
194
194
194
1.94
1.94
1.94

2.00
200
1.99
1.99
199
198
198
197
197
197
1.96
196
196
196
195
195
195
194
194
194
1.94
193
193
193
193
193
192
192
192
192
192
192
191
191
191
191
191
191
190
190
190
190
1.90
190
1.90

197
1.96
1.96
196
195
195
194
1.94
194
193
193
193
192
192
192
191
191
191
191
190
1.90
1.90
190
190
1.89
1.89
189
189
1.89
188
188
188
188
188
188
187
187
1.87
187
187
187
187
1.86
186
1.86

1.94
193
193
193
1.92
192
191
191
191
1.90
1.90
190
1.89
1.89
1.89
188
1.88
1.88
1.88
187
187
187
187
1.86
1.86
1.86
1.86
1.86
185
185
185
185
1.85
185
184
184
184
184
184
184
1.84
183
1.83
183
1.83

191
191
190
190
1.89
189
1.89
188
188
188
187
187
187
186
1.86
1.86
1.85
185
1.85
185
184
184
1.84
184
184
183
183
183
183
183
182
182
182
182
182
182
181
1.81
181
181
181
1.81
181
180
1.80

1.89
188
188
1.88
187
187
1.86
1.86
1.86
185
185
185
184
184
184
183
183
183
183
1.82
1.82
182
182
181
181
181
181
181
1.80
1.80
1.80
1.80
1.80
1.79
1.79
179
179
1.79
179
179
178
178
178
178
1.78
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