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ABSTRAK

Yusri Al Hakim, Npm 1405160739, Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Motivas Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Kependudukan Dan

Pencatatan Sipil Kota M edan. Skrips 2018

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
Lingkungan Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Pegawal pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan. Metode pengumpulan data
dalam penelitian ini adalah dengan wawancara, dokumentasi dan angket
(kuesioner). Teknik analisis data yang digunakan adalah dengan pengujian asumsi

klasik, regresi linear berganda, uji hipotesis dan koefisien determinasi.

Hasil pembahasan yang telah dilakukan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan variabel X1 (Lingkungan Kerja) terhadap variabel Y (Kinerja) yang
ditunjukkan dengan koefisien regresi sebesar 0,521, dengan adanya hubungan
tersebut terdapat ada pengaruh yang baik antara lingkungan kerja terhadap kinerja
di dinas terkait. Pengaruh variabel X2 (Motivasi) terhadap variabel Y (Kinerja)
yamh ditunjukan oleh koefisien regresi sebesar 0,446, dengan adanya hubungan
tersebut terdapat ada pengaruh yang baik antara motivasi terhadap kinerja
Persamaan regresi berganda Y = 1.137 + 0,521 X1 + 0,446 X2. Persamaan
tersebut memperlihatkan bahwa semua variabel bebas memiliki nilai koefisien
yang positif, berarti semua variabel bebas mempunyai pengaruh yang searah
terhadap variabel terkait, variabel X1 memiliki kontribusi yang relative paling
besar diantara variabel bebas . Dari uji F diperoleh 36,168 dengan Fhitung > Ftapel
menunjukkan hipotesis antara variabel bebas Lingkungan Kerja (X1) dan
Motivasi (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama
terhadap Kinerja(Y)

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Motivas, Kinerja
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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pekembangan zaman yang modern dan persaingan yang semakin pesat,
setiap instansi baik instansi pemerintah maupun swasta tanpa terkecuali dituntut
untuk dapat meningkatkan pelayanannya. Pelayanan yang baik akan memberikan
kepuasan dan nilai tambah tersendiri bagi instansi tersebut dimata pengguna atau
pemakal jasa yang menggunakan pelayanan itu sendiri. Pelayanan dapat dikatakan
baik apabila pegawai sudah memberikan pelayanan yang maksimal dan
menampilkan sikap yang baik, kemudian disambut dengan respon yang baik pula
oleh pengguna atau pemakai jasa yang merasa puas dengan kinerja maupun
pelayanan yang diberikan.

Banyak cara yang telah dilakukan oleh masing-masing instansi baik
pemerintah maupun swasta untuk dapat meningkatkan pelayanan guna
memaksimalkan Kkinerja dari pegawal yang bersangkutan. Upaya yang telah
banyak dilakukan oleh sebagian besar instansi ialah dengan menampung aspirasi,
keluhan, kritik maupun saran dari masyarakat. Umumnya dengan menyediakan
kotak saran sebagai penyalur informasi, dapat pula sebagai penyalur Kitik, saran
dari pihak luar yang kemudian dapat dijadikan evaluasi bagi instansi tersebut
dalam hal meningkatkan pelayanannya terhadap masyarakat.

Kinerja merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya yang
berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara terbuka dan

berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis serta



terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan organisasi
(Wibowo, 2014, hal 11). Kinerja dilakukan dengan melibatkan segenap sumber
daya manusia dalam organisasi dan meliputi perbaikan seluruh proses manajemen
kinerja, meliputi perumusan tujuan dan sarana, proses pelaksanaan kinerja dan
pengawasan sumber daya manusia, proses penilaian dan review,dan pengukuran
kinerja dalam melakukan evaluasi kinerja.

Hasil kinerja karyawan sangat penting bagi suatu organisasi karena hasil
kerja karyawan merupakan tolak ukur bagi perusahaan untuk menilai kemampuan,
produktivitas perusahaan agar tetap bertahan dan dapat mencapaitarget yang
diinginkan. Kinerja pegawal tidak hanya penting bagi organisasi namun juga
sangat penting bagi seorang pegawai, karena jika seorang pegawai memiliki
kinerja yang baik akan membantu dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan
oleh perusahaan.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah faktor
lingkungan kerja. Menurut Sutrisno (2014, hal 118) Lingkungan kerja adalah
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.

Motivasi juga merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Dimana menurut Wibowo (2014, hal. 323) motivasi merupakan dorongan
terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan

elemen yang terkandung didalam motivasi meliputi unsur membangkitkan,



mengarahkan, menjaga, menunjuk intensitas, bersifat terus-menerus dan adanya
tujuan.

Pada dasarnya sebagai makhluk sosial para pegawai memerlukan bantuan
pemahaman dan pengertian dari pihak lain. Di sisi lain para pegawai
menginginkan dan mengharapkan kesempatan yang cukup untuk memperoleh
kemajuan diri kariernya, ingin dihargai, ingin diperhatikan dan ingin dihormati,
sehingga timbul rasa bangga dan percaya diri. Kesemuanya ini merupakan sarana
untuk menstimulasikan motivasi kerja pegawai ke tingkat yang lebih
tinggi,sehingga para pegawai data memberikan kontibusi terhadap pencapaian
tujuan organisasi.Motivasi kerja dapat dilihat antara lain dengan kehadiran di
tempat kerja, tepat waktu, melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh,
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan target yang ditetapkan.

Begitu pula halnya dengan Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
Medan yang merupakan suatu dinas kepemerintahan yang bergerak dibidang
kependudukan dan pencatatan sipil di Kota Medan, dari hasil penelitian awal pada
tempat penelitian terdapat permasalahan yang masih terlihat diantaranya adalah
lingkugan kerja yang kurang mendukung untuk pegawai melakukan aktivitasnya
seperti kondisi ruangan kerja yang tidak tertata dengan rapi termasuk meja-meja
kantor yang tidak tertata dan lemari untuk penyimpanan berkas yang masih belum
teratur sehingga ruang gerak pegawai menjadi sempit serta suasana lingkungan
kerja yang kurang kondusif yang disebabkan oleh faktor kebisingan yang
diakibatkan banyaknya masyarakat yang datang namun kapasitas gedung tidak
memadal sehingga terjadi kebisingan yang membuat pegawai merasa tidak

nyaman dalam melayani masyarakat dan hasil kerjanya menjadi kurang bagus.



Motivasi kerja pegawai yang masih rendah hal ini dapat dilihat dari adanya
beberapa pegawal yang kurang termotivasi dalam menyelesaikan pekerjaan
sehingga pekerjaannyatidak tepat waktu dan dalam melayani masyarakat terkesan
kurang peduli dikarenakan kurangnya dorongan dari atasan kepada pegawai yang
menimbulkan motivasi bagi pegawai untuk lebih meningkatkan kinerjanya dan
bertanggung jawab pada pekerjaannya. Masih terlihat tidak meratanya kualitas
atau hasil kinerja dari beberapa pegawai ketika mengerjakan tugas yang sama
namun hasil yang dikerjakan berbeda diakibatkan ada beberpa pegawai yang
bekerja dengan termotivasi dan ada yang tidak termotivasi serta faktor
lingkungannya juga mempengaruhi kualitas kerja para pegawai.

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan diatas maka penulis tertarik
mengambil judul “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivas terhadap
Kinerja Pegawai Pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
M edan”

B. ldentifikas Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas pada Kantor Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan dapat diperoleh informasi
permasalahan yang ada diinstansi tersebut adalah sebagai berikut:

1. Kondisi ruangan kerja yang tidak tertata dengan rapi dan suasana
lingkungan kerja yang kurang kondusif serta kapasitas gedung yang kecil.

2. Adanya beberapa pegawai yang kurang termotivasi dalam menyelesaikan
pekerjaan sehingga pekerjan tidak selesai tepat waktu dan dalam melayani
masyarakat menjadi kurang perduli, dikarenakan kurangnya dorongan dari

atasan kepada pegawai.



3. Tidak meratanya kualitas atau hasil kinerja dari beberapa pegawai hal ini
dikarenakan beberapa pegawai bekerja dengan termotivasi dan ada
beberapa yang kurang termotivasi dalam bekerja.

C. Batasan dan Rumusan M asalah

1. Batasan Masalah

Untuk menghindari penelitian ini dari hal lain, maka penulis membatasi
hanya pada faktor lingkungan kerja dan motivasi kerja dan kaitannya dengan
kinerja pegawai, dan yang menjadi objek penelitian ini adalah pegawai bagian
sekretariat pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.

2. Rumusan M asalah
Dari latar belakang masalah diatas, maka penulis merumuskan masalah

penelitian sebagai berikut :

a. Bagaimanakah pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan?
b. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan?
c. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan?
D. Tujuan dan Manfaat Pendlitian

1. Tujuan Pendlitian

Sesuai dengan rumusan masalah, maka tujuan penulis mengadakan

penelitian ini adalah :



a.  Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja dan
motivasi terhadap Kkinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kota Medan.

. Manfaat Penedlitian

a. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bukti empiris pada penelitian
dimasa yang akan datang khususnya mengenai pengaruh lingkungan
kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai.

b. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai referensi bagi
perusahaan tempat penelitian dilakukan khususnya untuk memperbaiki
kualitas dan kuantitas sumber daya manusia yang ada di dalam
perusahaan.

c. Manfaat Penelitian yang akan datang
Diharapkan penulisan ini dapat dijadikan sebagai bahan bacaan dan
menambah referensi perpustakaan dan untuk referensi bagi penelitian

selanjutnya.



BAB Il

LANDASAN TEORI
A. Uraian Teoritis
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Sutrisno (2014, hal 150) Kinerja adalah hasil upaya seseorang
yang ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap
perannya dalam pekerjaan itu. Menurut Prawirosentono dan Primasari (2017, hal
21) kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral
maupun etika.

Sedangkan Menurut Mangkunegara (2017, hal 67) adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dengan berdasarkan defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah cerminan hasil yang dicapai seseorang sekelompok atau individu baik
secara kualitas ataupun kuantitas berdasarkan persyaratan dan standar pekerjaan
sesuai dengan pekerjaan, tanggung jawab, perilaku untuk mencapai tujuan

organisasi.



b.

Faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Mangkunegara (2017, hal 67) faktor-faktor yang mempengaruhi

kinerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

Faktor kemampuan

Kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan
reality (knowledge + skill). Pegawai yang memiliki I1Q di atas ratarata
dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan tugas sehari-hari, akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan.Oleh karena itu, setiap pegawai harus ditempatkan pada pekerjaan
yang sesuai dengan keahliannya.

Faktor motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam menghadapi situasi
kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai
mengarah pada usaha mencapai tujuan perusahaan.

Kemudian, Menurut Byar dan Rue (dalam Sutrisno 2014, hal 151) bahwa

kinerja seseorang itu dipengaruhi oleh effort, ability and role perception. Adapun

penjelasannya adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Effort adalah usaha yang menunjukkan sejumlah sinergi fisik dan mental
yang digunakan dalam menyelenggarakan gerakan tugas.

Ability, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk melaksanakan suatu
tugas.

Role perception, yaitu segala perilaku dan aktivitas yang dirasa perlu oleh

individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan.



C.

Manfaat Kinerja

Manfaat kinerja menurut Wibowo (dalam Fadilah 2017, hal 10) adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

Manfaat kinerja bagi organisasi adalah menyesuaikan tujuan organisasi
dengan tujuan tim dan individu, memperbaiki kinerja, memotivasi pekerja,
meningkatkan komitmen, mendukung nilai-nilai, memperbaiki proses
pelatihan dan pengembangan, meningkatkan dasar keterampilan,
mengusahakan perbaikan dan pengembangan berkelanjutan, mengusahakan
basis perencanaan karir, membantu menahan pekerja terampil untuk tidak
pindah, mendukung program perubahan budaya.

Manfaat kinerja bagi manajer antara lain adalah klarifikasi kinerja dan
harapan perilaku, menawarkan peluang menggunakan waktu secara
berkualitas, memperbaiki kinerja tim dan individual, mengusahakan
penghargaan non finansial pada staf, mengusahakan dasar untuk membantu
pekerja yang kinerjanya rendah, digunakan untuk mengembangkan individu,
mendukung kepemimpinan, proses motivass dan pengembangan tim,
menugaskan kerangka kerja untuk meninjau kembali kinerja dan tingkat
kompetisi.

Manfaat kinerja bagi individu antara lain dalam bentuk: memperjelas peran
dan tujuan, mendorong dan mendukung untuk tampil baik, membantu
mengembangkan kemampuan dan kinerja, peluang menggunakan waktu
secara berkualitas, dasar objektivitas dan kejujuran untuk mendukung kinerja,
dan memformulasikan tujuan dan rencana perbaikan cara bekerja dikelola dan

dijalankan.
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d. Indikator Kinerja
Menurut Mangkunegara ( 2017, hal 75) indikator untuk mengukur Kinerja
karyawan antaralain :
1) Kualitas kerja
2) Kuantitas kerja
3) Keandalan
4) Sikap
Adapun penjelasannya sebagai berikut:
1) Kualitaskerja
Kualitas kerja adalah keadaan yang dapat berubah dari seseorang
terhadap hasil kinerja yang diberikan kepada perusahaan sehingga dapat
memenuhi atau melebihi harapan perusahaan tersebut dimana kualitas ini
dinilai dari ketepatan, keterampilan, ketelitian, dan keberhasian dari hasil
kinerja seseorang.
2) Kuantitas kerja
Kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan
perusahaan adalah suatu nilai untuk menentukan karya tersebut memiliki
kuantitas kerja yang baik atau tidak.
3) Keandalan
Keandalan seseorang kaaryawan merupakan penilaian dari kinerja yang
dimilikinya sehingga mampu melakukan kegiatan-kegiatan yang
diinginkan perusahaan. Dimana seorang karyawan dapat dikatakan
handal jika dapat mengikuti instruktur ketika bekerja, mempunyai

inisiatif, rajin, dan selalu memiliki kehati-hatian dalam bekerja
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4) Sikap
Sikap ini terdiri dari sikap seorang karyawan terhadap perubahan,
maupun sikap karyawan tersebut terhadap karyawan lain dan pekerjaan
serta kerja sama.
2. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Seorang pegawai akan mampu bekerja secara optimal apanila didukung oleh
suatu kondisi lingkungan kerja yang baik. Suatu kondisi lingkungan kerja
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secar
optimal, sehat, aman dan nyaman.

Sedangkan lingkungan keerja yang tidak dapat memberikan akibat yang
dalam jangka panjang terus terasa, seperti banyaknya tenaga yang dibutuhkan dan
rancangan kerja yang tidak efisen, serta dapat mempengaruhi terhadap kinerja
yang dihasilkan karyawan.

Pengertian lingkungan kerja menurut Sutrisno (2014, hal 118) Lingkungan
kerja adalah 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.

Sedangkan menurut Sedarmayanti (2009, hal 21) lingkungan kerja adalah
Keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
dimana seseorang bekerja,metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik

sebagai perorangan maupun kelompok.
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Dari pendapat diatas maka dapat disimpulkan lingkungan kerja merupakan

suatu keadaan disekitar tempat kerja, baik yang menyangkut lingkungan kersa

fissk maupun non fisikk membuat karyawan merasa nyaman dan meningkatkan

kinerja yang dihasilkan.

b. Faktor-Faktor yang M empengaruhi Lingkungan Kerja

Adapun faktor-faktor lingkungan kerja menurut Setiawan (2008, hal 83)

yaitu:

1)

2)

Pencahayaan

Pencahayaan adalah penerangan yang cukup memancarkan dengan
tepat akan menambah efisiensi kerja pada karyawan, karena mereka
bekerja akan lebih cepat, akan sedikit membuat kesalahan dan matanya
tidak mudah lelah sehingga pekerjaan akan terlaksanakan dengan baik
dengan penerangan yang baik.

Hubungan Karyawan

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan, yaitu hubungan
sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai
individu, motivasi yang diperoleh karyawan datangnya dari rekan-rekan
sekerja maupun atasan. Menjadi sebuah motivasi, jika hubungan
karyawan dengan rekan kerja maupun atasannya berlangsung harmonis.
Begitu jugak sebaliknya jika hubungan mereka tidak harmonis, maka
mengakibatkan kurangnya motivasi dalam diri karyawan. Sedangkan
untuk hubungan sebagai kelompok, maka seseorang karyawan akan
berhubungan dengan banyak orang, baik secara individu maupun

kelompok.



3)

4)

5)

6)
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Warna

Warna merupakan salah satu faktor yang paling penting dalam
memperbesar efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna yang
mempengaruhi jiwa mereka akan memakai warna yang tepat pada
dinding ruang dan alat-alat lainnya sehingga menimbulkan ketenangan
dan kegirangan bekerja pada karyawan.

Sirkulasi Udara

Untuk sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup maka pertama yang
dilakukan yakni pengadaan ventilasi. Ventilas harus cukup lebar
terutama pada ruangan yang dianggap terlalu panas. Bagi perusahaan
yang pertukaran udaranya kurang atau kepengapan masih dirasakan,
dapat mengusahakan suhu udara.

Kebersihan

Kebersihan juga merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja para karyawan, dengan lingkungan kantor yang bersih maka
karyawan akan bekerja secara efisien dan lingkungan yang bersih juga
akan menjadikan karyawan lebih sehat dan akan terhindar dari berbagai
penyakit.

Keamanan

Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan
kenyamanan, dimana hal ini akan dapat memberikan dorongan
semangat untuk bekerja. Keamanan yang dimaksudkan kedalam

lingkungan kerja adalah keamanan terhadap milik pribadi karyawan.
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c. Indikator Lingkungan Kerja

Indikator-indikator lingkumgan kerja menurut Rahmawati (2014, hal 72)

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Sistem pencahayaan

Pencahayaan adalah penerangan yang cukup memancarkan dengan
tepat akan menambah efisiensi kerja pada karyawan, karena mereka
bekerja akan lebih cepat, akan sedikit membuat kesalahan dan matanya
tidak mudah lelah

Warna

Warna akan sangat berpengaruh terhadap psikologis seseorang.
Kesukaan warna pada seseorang dapat menunjukkan bagaimana
karakter seseorang. Memang hal tersebut bukan patokan atau harga
mati. Tetapi pengaruh warna terhadap kondisi psilogis tidak dapat
dipungkiri kebenarannya.Pengaruh psikologis warna terhadap perasaan
dari segi jarak, suhu dan kejiwaan.

Suara

Tingkat kebisingan juga sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Suasana kerja yang ramai dan berisik berpengaruh terhadap kinerja
pegawai yang membutuhkan konsentrasi tinggi. Tingkat kebisingan
pada kantor merupakan faktor lingkungan yang harus dipertimbangkan
untuk mengelolatingkat produktivitas pegawai yang diinginkan.

Udara

Lingkungan kerja yang nyaman bukan hanya dipengaruhi oleh

penerangan dan suara, tetapi juga udara atau sirkulasi udara dan



15

keamanan. Ruangan yang terlalu panas atau terlalu dingin dapat
berpengaruh pada pegawai. Oleh karena itu ruangan harus dapat
mengontrol temperature udara yang sesuai dengan kebiasaan pegawai.
3. Motivas
a. Pengertian Motivas

Motivasi merupakan suatu dorongan yang timbul dari dalam atau luar diri
seseorang, Motivasi sangat berperan penting dalam aktivitas suatu organisasi.
Pemberian motivasi yang tepat akan menghasilkan pegawai dengan produktivitas
dan loyalitas yang tinggi begitu juga sebaliknya.

Menurut Sutrisno (2014, hal 146) motivasi adalah suatu faktor yang
mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu. Menurut
Manulang (2013, hal 154) Motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan
atau semangat kerja

Menurut Suparyadi (2015, hal 2) motivasi adalah dorongan yang
disebabkan oleh suatu kebutuhan (karsa) yang menggerakkan dan mengarahkan
perilaku individu guna mencapai tujuan atau insentif tertentu. Dalam konteks
sistem, motivasi mencakup tiga elemen, yaitu kebutuhan, dorongan dan insentif,
yang ketiganya saling berinteraksi dan bergantung. Oleh karena itu, maka kunci
untuk memahami proses motivasi bergantung pada pengertian dan hubungan
antara kebutuhan, dorongan, dan insentif.

Bismala, dkk (2015, hal 120) motivasi merupakan kekuatan seseorang
yang menimbulkan sikap persistensi dan antusiamenya dalam melaksanakan suatu
kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri indivudu itu sendiri (motivasi

intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik).
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Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan
suatu dorongan yang membangkitkan semangat kerja serta ketekunan yang
muncul dari dalam ataupun luar seseorang untuk mencapal tujuan yang
diinginkan.

b. Faktor —faktor yang M empengaruhi M otivas
Sutrisno (2014, hal 116-120) menyatakan faktor-faktor motivasi dibedakan
menjadi 2 yaitu: faktor intern dan faktor ekstern yang berasal dari pegawainya.
1) Faktor Intern
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada
seseorang antara lain:
a. Keinginan untuk hidup
Keinginan untuk hidup merupakan kebutuhan hidup manusia yang
hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan hidup ini orang mau
mengerjakan apa saja dan sebagainya.
b. Keinginan untuk dapat memiliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat membuat seseorang
untuk melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam
kehidupan kita sehari-hari contohnya, keinginan untuk memiliki
sepeda motor dapat mendorong seseorang untuk melakukan
pekerjaan.
c¢. Keinginan untuk dapat memperoleh penghargaan
Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,

dihormati orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih



17

tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang
itu ia harus bekerja keras.

d. Keinginan untuk memeproleh pengakuan
Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu
dapat meliputi hal-hal sebagai berikut:
(1) Adanya penghargaan terhadap prestasi
(2) Adanya hubungan yang harmonis dan kompak
(3) Pimpinan yang adil dan bijaksana
(4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

Berikut ini penjelasan dari faktor ekstern adalah sebagai berikut:
2) Faktor Ekgtern
Faktor ekstern juga tidak kalah perannya dalam melemahkan motivasi
kerja seseorang yaitu:

a. Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan pekerjaan adalah 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.

b. Kompensasi yang memadai
Kompensasi merupakan Sumber penghasilan utama bagi para

karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi
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yang memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusahaan untuk para karyawan bekerja dengan baik.

. Supervisis yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat
melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. Dengan
demikian, posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan, dan
selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas sehari-
hari. Bila supervisi yang dekat para karyawan ini menguasai lika —
liku pekerjaan dan penuh dengan sifat-sifat kepemimpinan, maka
suasana kerja akan bergairah dan bersemangat.

. Adanya jaminan pekerjaan

Setigp orang akan mau bekerja mati — matian mengorbankan apa
yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan
merasa ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan.
Mereka bekerja bukannya untuk hari ini saja, tetapi merekan
berharap akan bekerja sampai tua cukup dalam satu perusahaan sagja,
tidak usah sering kali pindah. Hal ini akan dapat terwujud bila
perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk masa depan,
baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, maupun
jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan potensi diri.
Sebaliknya orang-orang akan lari meningkalkan perusahaan bila
jaminan karier ini kurang jelas dan kurang diinformasikan kepada

mereka.
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e. Status dan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan
setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada satu masa mereka juga berharap
akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.
Dengan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercaya,
diberi tanggung jawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan
kegiatan-kegiatan.
f. Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan system dan
prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang berlaku
dan bersifat mengatur dan melindungi para karyawan. Semua ini
merupakan aturan main yang mengatur hubungan kerja antara
karyawan dengan perusahaan, termasuk hak dan kewajiban para
karyawan, pemberian kompensasi, promosi, mutasi, dan sebagainya.
Oleh karena itu, biasanya peraturan bersifat melindungi dan dapat
memberikan motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik lagi.

Sedangkan menurut Sunyoto (2016, hal 13) faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi ada tujuh, yaitu :
1) Promosi

Promosi adalah kemajuan seorang karyawan pada suatu tugas yang lebih

baik, baik dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat,

martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik, dan

terutama tambahan pembayaran upah atau ggji.



2)

3)

4)

5)
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Prestasi Kerja

Pangkal tolak pengembangan karir seseorang adalah prestasi kerjanya
melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya sekarang. Tanpa prestasi
kerja yang memuaskan, sulit bagi seorang karyawan untuk diusulkan
oleh atasannya agar dipertimbangkanuntuk dipromosikan ke jabatan atau
pekerjaan yang lebih tinggi di masa depan. Padahal tanpa usul atasan
langsung bagian kepegawaian akan tidak memiliki bahan yang cukup
untuk memproyeksikan suatu bentuk promos bagi pekerja yang
bersangkutan.

Pekerjaan Itu Sendiri

Telah berulang kali ditekankan bahwa pada akhirnya tanggung jawab
dalam mengembangkan karir terletak pada masing-masing pekerja.
Semua pihak seperti pimpinan, atasan langsung, kenalan dan para
spesialis di bagian kepegawaian, hanya berperan memberikan bantuan.
Berarti terserah pada karyawan yang bersangkutan, apakah akan
memanfaatkan berbagai kesempatan mengembangkan diri sendiri atau
tidak. Berbagai kesempatan tersebut, seperti keikutsertaan dalam
program pelatihan dan melanjutkan pendidikan di luar jam kerja.
Penghargaan

Pemberian motivasi dengan melalui kebutuhan penghargaan seperti
penghargaan atas prestasinya, pengakuan atas keahlian dan sebagainya.
Hal yang sangat diperlukan untuk memacu gairah kerja bagi para
karyawan.

Tanggung Jawab
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Pertanggungjawaban atas tugas yang diberikan perusahaan kepada para
karyawan merupakan timbal balik atas kompensasi yang diterimanya.
Pihak perusahaan memberikan apa yang diharapkan oleh para karyawan,
namun di sisi lain para karyawan pun memberikan kontribusi
penyelesaian pekerjaan dengan baik pula dan penuh dengan tanggung
jawab sesuai dengan bidangnya masing-masing.
6) Pengakuan
Pengakuan atas kemampuan dan keahlian bagi karyawan dalam suatu
pekerjaan merupakan suatu kewagjiban oleh perusshaan. Karena
pengakuan tersebut merupakan salah satu kompensasi yang harus
diberikan oleh perusahaan kepada karyawan yang memang mempunyai
suatu keahlian tertentu dan dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik
pula
7) Keberhasilan Dalam Bekerja

Keberhasilan dalam bekerja dapat memotivasi para karyawan untuk lebih
bersemangat dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan oleh
perusahaan. Dengan keberhasilan tersebut setidaknya dapat memberikan
rasa bangga dalam perasaan para karyawan bahwa mereka telah mampu
mempertanggung jawabkan apa yang menjadi tugasnya.

c. Hal —Hal yang Harus Diperhatikan Dalam Pemberian Motivas

Pemberian motivasi kepada para karyawan merupakan kewajiban para
pemimpin, agar para karyawan tersebut dapat lebih meningkatkan volume dan

mutu pekerjaan yang menjadi tanggung jawab. Untuk itu, seorang pimpinan perlu



22

memerhatikan hal-hal berikut agar pemberian motivasi dapat berhasil seperti

diharapkan.

Menurut Sutrisno (2014, hal 144) menyatakan bahwa hal-hal yang perlu

diperhatikan dalam pemberian motivasi adalah :

1) Memahami perilaku bawahan

2)

3)

4)

Pemimpin harus dapat memahami perilaku bawahan, artinya seorang
pemimpin dalam tugas keseluruhan hendaknya dapat memperhatikan,
mengamati perilaku para bawahan masing-masing. Dengan memahami
perilaku mereka akan lebih memudahkan tugasnya memberikan motivasi
kerja. Disini seorang pemimpin dituntut mengenal seseorang, karena
tidak ada orang mempunyai perilaku yang sama.

Harus berbuat dan berperilaku realistis

Seorang pemimpin mengetahui bahwa kemampuan para bawahan tidak
sama, sehingga dapat memberikan tugas yang kirakira sama dengan
kemampuan mereka masing-masing.

Tingkat kebutuhan setiap orang berbeda

Tingkat kebutuhan setiap orang tidak sama disebabkan karena adanya
kecenderungan, keinginan, perasaan dan harapan yang berbeda antara satu
orang dengan orang lain pada waktu yang sama.

Mampu menggunakan keahlian

Seorang pemimpin yang dikehendaki dapat menjadi pelopor dalam setiap
hal. Diharapkan lebih menguasai seluk beluk pekerjaan, mempunyai Kiat

dalam menyelesaikan masalah, apa lagi masalah yang dihadapi bawahan
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dalam melaksanakan tugas. Untuk itu mereka dituntut dapat
menggunakan keahliannya.

5) Pemberian motivasi harus mengacu pada orang
Pemberian motivasi adalah untuk orang atau karyawan secarapribadi dan
bukan untuk pemimpn sendiri. Seorang pimpinan harus memperlakukan
seorang sebagal bawahan, bukan sebagai diri sendiri yang sedang
mempunyai kesadaran tinggi untuk melakukan pekerjaan dengan baik.
Oleh karena itu, motivasi harus dapat mendorong setiap karyawan untuk
berperilaku dan berbuat sesuai dengan apa yang diinginkan pimpinan.

6) Harus dapat memberikan keteladanan
Keteladanan merupakan guru yang terbaik, tidak guna seribu kata bila
perbuatan seseorang tidak menggambarkan perbuatannya. Orang tidak
menaruh hormat dan simpati pada pimpnannya yang hanya pandai
berkata tetapi tidak dapat berbuat seperti apa yang dikatakannya.
Keteladanan merupakan contoh yang dapat kita lihat, disaksikan oleh
seorang bawahan. Dengan keteladanan seorang pimpinan, bawahan akan
dapat termotivasi bagaimana cara bekerja dengan baik, berkata, dan
berbuat yang baik. Jangan diharap bawahan akan termotivasi bila
pimpinan selalu mengatakan hal-hal yang bertentangan dengan nasihat
dan ucapan yang selalu disampaikannya.

d. Indikator Motivas

Menurut Mangkunegara (2013, hal 111) indikator dari motivasi adalah

sebagai berikut:



1)

2)

3)

4)

5)

6)
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Kerjakerasss

Pencapaian prestasi kerja sebagal wujud timbulnya motivasi
seseorang dalam melakukan pekerjaan dan tanggung jawab
didasarkan atas selalu bekerja keras dalam menjalankan pekerjaan.
Orientasi masa depan

Orientasi masa depan didasarkan atas wawasan yang luas memiliki
pandangan kedepan yang nyata dan diaplikasikan dalam pekerjaan.
Tingkat cita-cita yang tinggi

Tingkat cita-cita dan kesuksesan didasari atas besarnya dorongan
dalam diri sendiri untuk mencapai hal yang maksimal dengan
kemampuan yang dimilikinya,

Orientasi tugas dan keseriusan tugas

Orientasi tugas dan keseriusan tugas didasari atas pemahaman akan
arti pekerjaan yangdujalankan dengan tingkat keseriusan yang
optimal.

Usah untuk maju

Usaha untuk maju didasarkan pandangan yang memotivasi diri untuk
selalu memiliki ide dan cara yang lebih baik lagi dalam menjalankan
pekerjaannya.

Ketekunan

Ketekunan bekerja didasarkan atas sikap dan loyalitas karyawan
dalam menjalankan pekerjaan tanpa memiliki rasa bosan untuk selalu

bekerja dengan baik
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7) Rekan kerjayang dipilih
Rekan kerja yang selalu mendukung akan mendorong naiknya
motivasi karyawan dalam bekerja, motivasi akan timbul dengan
sendirinya dimana semakin baiknya hubungan yang diberikan.
8) Pemanfaatan waktu
Waktu yang digunakan karyawan dengan sebaik-baiknya sebagai
wujud yang tinggi dalam bekerja.
B. Kerangka Konseptual
Untuk lebih memahami pengaruh variabel yang diteliti maka diperlukan
adanya pemberian kerangka konseptual mengenai maksud dari penelitian ini.
Untuk semakin memperkuat kerangka pemikiran terhadap penelitian yang akan
dilakukan kali ini, perlu sekiranya diletakkan hasil penelitian terdahulu yang
berkenan dengan pengaruh Motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai, yakni sebagai berikut:
1. Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai
Dalam mencapai prestasi kerja yang baik, harus didukung dengan lingkungan
kerjayang baik pula. Hal ini sangat berpengaruh dengan prestasi kerja pegawai,
Menurut Sutrisno (2014, hal 118) Lingkungan kerja adalah 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.
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Hasil penelitian Diana Khairani Sofyan (2013) “Pengaruh Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai BAPPEDA” bahwa lingkungan kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Lingkungan Kerja

Gambar I1.1 Kerangka Paradigma Penelitian
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Motivasi seseorang melakukan suatu pekerjaan karena adanya suatu
kebutuhan hidup yang harus dipenuhi. Kebutuhan ini dapat berupa kebutuhan
ekonomis dan non kebutuhan ekonomis. Dengan segala kebutuhan tersebut,
seseorang dituntut untuk lebih giat dan aktif dalam bekerja, untuk mencapai hal
ini diperlukan adanya motivasi dalam melakukan pekerjaan. Oleh karena itu jika
pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi biasanya mempunyai kinerja
yang tinggi pula. Motivasi adalah salah satu faktor dari kinerja.

Menurut Wibowo (2014, hal 323) motivasi merupakan dorongan terhadap
serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. Sedangkan elemen
yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarahkan,
menjaga, menunjuk intensitas, bersifat terus-menerus dan adanya tujuan. Hasil
penelitian Erik Martinus (2016) “Pengaruh Kompensass dan Motivas Kerja
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. DEVINA Surabaya” bahwa motivasi

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

Gambar 1.2 Kerangka Paradigma Penelitian
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3. Hubungan Motivas dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan gaya manajemen dalam mengelola sumber daya yang
berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara terbuka dan
berkelanjutan dengan menciptakan pendekan strategis sebagai kekuatan
pendorong untuk mencapal tujuan organisasi. Hal tersebut menunjukkan
keterkaitan antara pendekatan strategis yang juga merupakan lingkungan kerja
sebagai pendorong atau motivasi bagi pegawai.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Daniel Surjosuseno (2015) berjudul
“ Pengaruh Lingfkungan Kerja dan Motivas Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Pada Bagian Produks UD Pabrik Ada Plastik’ menyimpulkan bahwa
lingkungan kerja dan motivasi secara bersam-sama mempunyai pengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja.

Lingkungan
Kerja

Gambar I1.3 Kerangka Paradigma Penelitian
Sumber:

1. Diana Khairani Sofyan (2013)
2. Erik Martinus (2016)
3. Daniel Surjosuseno (2015)



28

C. Hipotess
Menurut Sugiyono (2012, hal 93) hipotesis adalah dugaan atau jawaban
sementara dari rumusan masalah penelitian, oleh sebab itu perumusan masalah
penelitian biasanya disusun dalam kalimat petanyaan. Berdasarkan rumusan
masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil hipotesis sebagai
berikut :
1. Adanya pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja pada pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
2. Adanya pengaruh Motivasi terhadap kinerja pada pegawai Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
3. Adanya pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi secara simultan terhadap

kinerja pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
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METODOLOGI PENELITIAN
A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan tersebut digunakan dengan tujuan
untuk mengetahui hubungan diantara ketiga variabel dalam penelitian ini, yakni
variabel bebas (independent variabel) adalah Kompensasi dan Motivasi (X).
Sedangkan variabel terikat (dependent variabel) adalah Kinerja Karyawan (Y).

B. Defenis Operasional

Defenisi operasional merupakan suatu usaha yang dilakukan untuk meneliti
variabel dengan konsep yang berkaitan dengan permasalahan penelitian dan
mempermudahkan pemahaman dalam penelitian ini.

1. Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja pegawai adalah hasil kerja yang dicapai pegawai sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Wibowo (2014, hal 11) menyatakan
bahwa kinerja merupakan gaya mangjemen dalam mengelola sumber daya yang
berorientasi pada kinerja yang melakukan proses komunikasi secara terbuka dan
berkelanjutan dengan menciptakan visi bersama dan pendekatan strategis serta
terpadu sebagai  kekuatan pendorong untuk mencapai tujuan organisasi.
Mangjemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk
meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-
masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut. Kinerja dapat dapat
meningkat atau menurun tergantung dari mana respon dari yang dirasakan

pegawal selama bekerja dan menggel uti pekerjaannya.
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Tabel 111.1

Indikator Kinerja Pegawai

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

Sumber : Mangkunegara (2017, hal 75)
2. Lingkungan Kerja (X1)

Lingkungan kerja menurut Sutrisno (2014, hal 118) Lingkungan kerja
adalah 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.

Tabel I11.2

Indikator Lingkungan Kerja

Indikator
Hubungan Karyawan
Kebisingan
Peraturan Kerja
Penerangan
Sirkulasi Udara
Keamanan
Sumber : Sunyoto (2016, hal 44)

olu|n|w[vk(E

3. Motivas (X2)
Menurut Suparyadi (2015, hal 2) motivasi adalah dorongan yang disebabkan
oleh suatu kebutuhan (karsa) yang menggerakkan dan mengarahkan perilaku
individu guna mencapai tujuan atau insentif tertentu. Dalam konteks sistem,

motivasi mencakup tiga elemen, yaitu kebutuhan, dorongan dan insentif, yang
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ketiganya saling berinteraksi dan bergantung. Oleh karena itu, maka kunci untuk
memahami proses motivasi bergantung pada pengertian dan hubungan antara
kebutuhan, dorongan, dan insentif.

Tabe I11.3

Indikator Motivas

Indikator
Kerjakeras
Orientasi masa depan
Tingkat cita-cita yang tinggi
Orientasi tugas dan keseriusan
Usaha untuk maju
Ketekunan
Rekan kerja yang dipilih
Pemanfaatan waktu
Sumber : Mangkunegara (2013, hal 111)

o|~|o| | s w(n-|3

C. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan Dinas Kependudukan dan Pencatatan sipil Kota Medan.
2. Waktu Pendlitian
Waktu penelitian dilakukan pada bulan Desember 2017 sampai dengan
Februari 2018.
Tabe I11.4

Tabd Jadwal Penelitian

=z
o

K egiatan

Pengajuan Judul
Prariset

Penyusunan proposal
Seminar proposal
Pengumpulan data
Penyusunan skripsi
Bimbingan skripsi
Sidang meja hijau

OINO|OPBR|WIN|F
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D. Populas dan Sampel

1. Populas

Menurut Sugiyono (2016, hal 115) populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgjari dan kemudian ditarik
kesimpulannya

Adapun target populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
dibagian sekretariat pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan
yang berjumlah 50 orang pegawai.

2. Sampsl

Menurut Sugiyono (2016, hal 116) adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti
tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, maka dalam penelitian
ini teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sampling jenuh dimana
semua anggota populasi kurang dari 100orang sehingga penelitiannya merupakan
penelitian populasi. Menurut Sugiyono (2016, hal 122) “ Sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sampel. Istilah
lain sampel jenuh adalah sensus dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel”.
Dalam hal ini peneliti mengambil seluruh pegawai di bagian Sekretariat

pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota medan sebagai objek yang

berjumlah 50 orang pegawai.
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E. Teknik Pengumpulan Data
1. Interview (wawancara)

Interview merupakan teknik pengumpulan data dengan cara tanya jawab
sepihak yang dilakukan secara sistematis dan berlandaskan kepada tujuan
penelitian. Pengumpulan data dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara
kepada pegawa Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
Sugiyono (2016, hal 194) mengungkapkan bahwa wawancara adalah tekhnik
pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk
menemukan permasalahan yang harus diteliti.

2. Dokumentas

Teknik dokumentasi adalah pengumpulan data dan informasi melalui arsip
dan dokumentasi. Untuk memperoleh data pendukung yang dibutuhkan dari
sumber yang dapat dipercaya, maka digunakan teknik dokumentasi. Teknik
dokumentasi berguna untuk memperoleh data tentang jumlah karyawan dan data
tentang gambaran umum Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan
dan data lain yang mendukung penelitian ini.

3. Kuisioner

Kuisioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat daftar

pernyataan dan diisi sendiri oleh responden untuk memperoleh keterangan.
Tabd I11.5

Pengukuran Skala Likert

Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (KS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Selanjutnya untuk menguji valid dan realibel tidaknya maka diuji dengan
validitas dan reabilitas
a. Validitas
Diketahui untuk mengetahui tingkat kevaliditas dari instrument kuisioner
yang digunakan dalam pengumpulan data. Validitas konstruk pengujian dilakukan
dengan rumus korelasi product moment, yaitu :

(- nyxy—(Qx)(Xy)
V{nZx2—(Tx)2} {nyy2-(Ty)?}

(Sugiono, 2013, hal 183)

Dimana:

n = Banyaknya pasangan pengamatan

X = Jumlah pengamatan variabel x

>y = Jumlah pengamatan variabel y

(X% = Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel y
(>x)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel x
y)? = kuadrat jumlah pengamatan variabel y
> Xy = jumlah hasil kali variabel x dany

Hipotesisnya adalah:

1. H: P=0] Tidak ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (Tidak
Valid)]

2. H1: P # 0 [ada korelas signifikan skor item dengan total skor (Valid) ].
Kriteria penerimaan / penolakan hipotesisnya adalah sebagai berikut:

3. Tolak HO jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung <

nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig. 2 tailed < a 0,05)
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4. TerimaHO jika nilai korelasi adalah negatif dan probabilitas yang dihitung >
nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2 tailed > o 0,05.
b. Reabilitas

Readlibitas merupakan pengujian untuk melihat apakah instrumen
penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya.Jika variable
penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil
penelitian juga dapat memiliki tingkat kepercayaan yang tinggi.Rumus Crombach
Alpha menurut (Arikunto) dikutip oleh Juliandi dkk (2015, hal 82) dengan rumus
sebagal berikut :

Yob?
012

=] [1-22]

dimana:
r = Reabilitas instrument
Sob? = Jumlah variabel butir
k = Banyaknya butir pernyataan
6:> = Variabel tota
Kriteria pengujian reabilitas instrument adalah sebagai berikut :
a. Jikanilai Cronbach’c Alpha>0,6 maka realibititas cukup baik.
b. Jikanilai Cronbach’c Alpha<0,6 maka realibilitas kurang baik.
F. Teknik Analiss Data
Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data
kuantitatif, menurut (Arikunto) dikutip oleh Juliandi dkk (2015, hal 85) analisis
data kuantitatif adalah analisis data-data yang mengandung angka-angka atau
numeric tertentu. Kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut, dengan

rumus-rumus dibawah ini :
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1. Regres Linier Berganda
Analisis regresi digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel bebas
dan terikat. Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
Y =a+ bX1+ bX;

Sugiyono (2016, hal 277)

Dimana:

Y = KinerjaKaryawan

a = Konstanta

b; dan by = besaran koefisien regresi dari masing-masing variabel
X1 = Pengaruh kepuasan kerja

X2 = Pengaruh motivasi kerja

2. Uji Asumsi Klasik
Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai
adalah regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari:
a. Uji Normalitas
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah
data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji normaitas ini memiliki dua
cara untuk menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu melalui
pendekatan histogram dan pendekatan grafik. Pada pendekatan histogram data
berdistribusi normal apabila distribusi data tersebut tidak melenceng kekiri atau
kekanan. Pada pendekatan grafik, data berdistribusi norma apabila titik mengikuti

data disepanjang garis diagonal.
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b. Uji Multikoleniaritas
Uji ini digunakan untuk menemukan apakah terdapat korelasi yang tinggi
diantara variable bebas dalam model regresi linier. Uji multikolineritas juga
terdapat beberapa ketentuan yaitu:
1) Bila VIF > 5, berarti terdapat masalah yang serius pada
multikolineritas.
2) Bila VIF < 5, berarti tidak terdapat masalah yang serius pada
multikolineritas.
C. Uji Heteroskedastisitas
Uji ini digunakan agar mengetahui adanya ketidaksamaan varians dari
residual satu pengamatan ke pengamatan dalam sebuah model regresi. Bentuk
pengujian yang digunakan dengan metode informal atau metode grafik scatterplot.
Dasar andlisis:

1) Jka ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit),
maka telah terjadi heterokedassitas.

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

3. Pengujian Hipotesis
a. Uji secara Parsial (Uji-t)
Uji t digunakan dalam penelitian ini untuk menguji signifikan korelasi
sederhana apakah variabel (Xx), secara parsial atau individual mempunyai
hubungan signifikan atau sebaliknya terhadap variabel terkait (y). Rumus yang

digunakan untuk uji t adalah sebagai berikut:
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Sugiyono (2016, hal 250)

keterangan :
t =nilai t hitung
r = koefisien korelasi
n = Jumlah sampel
\\\\Yﬂ\ﬂ\ TerimaHo oldk Ho
| | |
I I I
'thitung ~ltapel 0 ttabel thitung

Gambar 111.1 Kriteria Pengujian Hipotesis
Kriteria pengujian :

a) Hori = 0, artinya terdapat hubungan yang signifikan antara variabel
bebas ( X ) dengan variabel terikat (Y )..

b) HO :B # O artinya tidak terdapat hubungan yang signifikan antara
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y).

c) Jkanilai Sig. < 0.05 maka variabel bebas (X) berpengaruh signifikan
terhadap variabel terikat (Y).

d) Jka nila Sig. > 0.05 maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat (Y).
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b. Uji Simultan (Uji F)
Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat secara
bersama-sama digunakan uji F dengan rumus :

_ R%/k
" (1-R2)/(n-k-1)

Fh

Sugiyono (2012, hal 257)
Keterangan :
Fh = Tingkat signifikan
R? = Koefisien korelasi berganda yang telah ditemukan
k = Jumlah variabel independen

n = jumlah anggota sampel

A A 1

- I:hi tung - Ftabel 0 Ftabel I:hitu ng

Gambar 111.2 kriteria Pengujian Hipotesis
Keterangan :
Fhiwng = Hasil perhitungan korelasi Lingkungan kerja dan Motivasi terhadap
Kinerja pegawai
Fiane = Nilai f dalam tabel f berdasarkan n
Kriteria pengujian :
a) Tidak signifikan jika Ho diterimabila Fiiung < Frabe dan -Fhitung™> -Frabe

b) Signifikan jikaHo ditolak bila Fritung> Frabe dan —Fhitung > -Frabel.
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4. Koefisen Determinas (D)
Untuk menguji koefisien determinasi (D), yaitu untuk mengetahui seberapa

besar persentase yang dapat dijelaskan variabel bebas terhadap terikat :

D = R? x 100%

(Sugiyono, 2013, hal 277)

Dimana:
D = Koefisien determinasi
R? = Koefisien korelasi variabel bebas dengan variabel terikat

100% = Persentase kontribusi.

100% = Persentase kontribusi.



BAB IV
HASILN PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis menyajikan data jawaban angket yang terdiri
dari 8 butir pernyataan untuk variabel X1, 8 butir pernyataan untuk variabel X2,
dan 8 butir pernyataan untuk variabel Y. Variabel X1 adalah Lingkungan Kerja,
variabel X2 adalah Motivasi dan yang menjadi variabel Y adalah Kinerja. Angket
yang disebarkan ini diberikan kepada 50 orang pegawai sebagai sampel penelitian
dan dengan menggunakan Skala Likert.

Tabel IV.1

Pengukuran Skala Likert

Keterangan Bobot
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Netral (N) 3
Tidak Setuju (ST) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Dengan ketentuan diatas berlaku berlaku baik dalam menghitung variabel X1
dan X2 yaitu Lingkungan Kerja dan Motivasi maupun terhadap variabel Y yaitu
Kinerja. Dengan demikian setiap responden yang menjawab angket penelitian ini
maka skor tertinggi diberi bobot 5 dan skor terendah diberikan bobot 1.

1. Karakteristik Responden

Data dalam tabel dibawah ini menunjukkan jenis kelamin, usia, dan

pendidikan.

41
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a. Berdasarkan Jenis K elamin
Tabe 1V.2

Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin

Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

Valid  LAKI-LAKI 24 48.0 48.0 48.0
PEREMPUAN 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018
Dari 50 responden yang diteliti dapat diketahui bahwa responden yang
bekerja pada kantor Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan
terdiri dari 24 orang laki-laki yang memiliki persentase (48%) dan 26 orang
perempuan yang memiliki persentase (52%).
b. Bedasarkan Usia
Tabe IV.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Frequency Percent Valid Percent | Cumulative Percent
Valid 20-29 TAHUN 6 12.0 12.0 12.0
30-39 TAHUN 20 40.0 40.0 52.0
> 40 TAHUN 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018

Dari 50 orang responden yang diteliti, banyaknya responden yang berusia
20-29 tahun sebanyak 6 orang (12%), 30-39 tahun 20 orang (40%), >40 tahun
sebanyak 24 orang (48%). Hal ini menunjukkan bahwa usia > 40 tahun
merupakan jumlah responden terbesar yang mengisi angket ini yaitu sebanyak 24

orang.



c. Berdasarkan Pendidikan
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Tabe IV.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid D3 6 12.0 12.0 12.0
S1 30 60.0 60.0 72.0
S2 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa sebagian besar pendidikan

responden adalah S1 yaitu sebanyak 30 orang (60%), dan S2 sebanyak 14 orang

(28%), selanjutnya D3 sebanyak 6 orang (12%).

2. Deskrips Variabel Pendlitian

Untuk lebih membantu dalam penelitian ini, berikut ini penulis akan

menyajikan perincian tabel hasil skor jawaban responden dari kuesioner/angket

yang telah penulis sebarkan, yaitu

a. Variabel Lingkungan Kerja

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban

kuesioner dari penelitian variabel X1 (Lingkungan Kerja) yang dirangkap

dalam tabel frekuensi sebagai berikut ;

No.

Tabe IV.5
Skor Angket Untuk Variabel X1 Lingkungan Kerja
Jawaban
Sangat Jumlah
Sangat Setuju Netral Tidak Tidak
Setuju Setuju Setuju
F % F % | F| % F | % | F|%]| F %
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1 21 | 420 | 19 | 380 | 8 | 16,0 4,0 0 | 50 | 100
2 25 | 50,0 | 22 | 440 | 3 | 6,0 0 0 | 50 | 100
3 1

23 | 46,0 | 17 | 340 0 20,0 0 0 | 50 | 100
4 15 | 300 | 26 | 52,0 | 9 | 180 0 0 | 50 | 100
S 27 | 54,0 | 20 | 400 | 3 | 6,0 0 0 | 50 | 100
6 1

27 | 54,0 | 12 | 240 1 22,0 0 0 | 50 | 100
! 22 | 440 | 20 | 400 | 6 | 12,0 2,0 20 | 50 | 100
8 26 | 52,0 | 20 | 400 | 3 | 6,0 2,0 0 | 50 | 100

Sumber : data penelitian spss (dioalah), 2017

=

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban responden tentang pernyataan tidak ada perselisihan antar

pegawai dalam satu perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebesar 42%.

Jawaban responden tentang pernyataan hubungan baik karyawan dan atasan

dapat membantu dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebesar 50%.

Jawaban responden tentang pernyataan ruangan kerja memiliki tingkat

kebisingan yang normal, mayoritas responden menjawab setuju sebesar

46%.

Jawaban responden tentang pernyataan dapat berkonsentrasi dengan baik

karena jauh dari kebisingan, mayoritas responden menjawab setuju sebesar

52%.
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Jawaban responden tentang pernyataan peraturan yang diterapkan ditempat
kerja sudah berjalan dengan baik sehingga membuat nyaman dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 54%.
Jawaban responden tentang pernyataan penerangan lampu didalam ruangan
sudah cukup bagus sehingga mempermudah dalam menyelesaikan
pekerjaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 54%.
Jawaban responden tentang pernyataan ventilasi udara sangat baik sehingga
membuat nyaman dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 44%.
Jawaban responden tentang pernyataan mendapatkan ketenangan dan
kenyamanan dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebesar 52%.
b. Variabel Motivas

Berikut ini merupkan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel X2 (Motivasi) yang dirangkum dalam
tabel frekuensi sebagai berikut :

Tabe IV.6

Skor Angket Untuk Variabel X2 Motivas

Jawaban
Sangat
Sangat Setuju Netral Tidak Tidak Jumlah
No. Setuju Setuju Setuju
F % F % F % F % F % | F| %
1 |25|500|15|300| 10| 200| O 0 0 0 50 | 100
2 |24 |1480|19|380| 7 |140| O 0 0 0

50 | 100
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3124|480 22440 4 | 80| 0| O | 0| O | ],q
4 128|560[16|320| 4 |80 2]40] 0] 0 ||
5|26 |520| 15300 9 [180]| 0| 0 | O [ O | |44
6 | 23[460] 1632011220 0| 0 | 0 | O |40
7 [ 2142022440 6 [120| 1 | 20 | O | O |50
8 | 20|400| 22440 7 [140] 1| 20 | O [ O | |00

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut ;

Jawaban responden tentang pernyataan bersungguh-sungguh dalam
bekerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 50%.
Jawaban responden tentang pernyataan berusaha untuk maju demi
kepentingan perusahaan dan diri sendiri, mayoritas responden menjawab
sangat setuju sebesar 48%.

Jawaban responden tentang pernyataan pimpinan selalu memotivasi untuk
maju dan berprestasi dimasa depan, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 48%.

Jawaban responden tentang pernyataan merasa serius dalam bekerja,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 56%.

Jawaban responden tentang pernyataan melakukan pekerjaan untuk
mencapal tujuan yaitu untuk maju, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebesar 52%.

Jawaban responden tentang pernyataan dalam bekerja selalu
memanfaatkan waktu dengan baik, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebesar 46%.



47

7. Jawaban responden tentang pernyataan berkomunikasi dengan baik dengan
rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebesar 44%.

8. Jawaban responden tentang pernyataan dapat menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan, mayoritas responden
menjawab setuju sebesar 44%.

c. Variabel KinerjaY
Berikut ini merupkan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban
kuesioner dari penelitian variabel Y (Kinerja) yang dirangkum dalam tabel
frekuensi sebagai berikut :
Tabe IV.7
Skor Angket Untuk Variabel Y Kinerja
Jawaban
Sangat
No.| Sangat Setuju Netral Tidak Tidak Jumlah
setuju Setuju Setuju
FE | % F| % | F| % | F| % F| % | F | %

1 |27 54019380 4| 80| O 0 0 0 50 | 100

2 124|480 | 13 |260| 10| 200 3 | 60| O 0 50 | 100

3 127|540 12| 240| 11 | 220| O 0 0 0 50 | 100

4[24 (480214205 [100[ 0| 0 [0 [0 | |00

5 | 25501530010 200 O 0 0 0 50 | 100

6 | 24480 | 20 | 4000 6 | 120 | O 0 0 0 50 | 100

7 |28 5,016 |320| 4 | 80| 2| 40| O 0 50 | 100

8 | 1734021 420 10[200| 2 [ 40 [ 0 | O | o [0

Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018
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Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :

Jawaban responden tentang pernyataan dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan cepat dan dengan hasil yang diharapkan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebesar 54%.

Jawaban responden tentang pernyataan mengerjakan sesuatu dengan penuh
perhitungan, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 48%.
Jawaban responden tentang pernyataan penyerahan laporan dilakukan
secara rutin, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 54%.
Jawaban responden tentang pernyataan teliti dalam melaksanakan tugas,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 48%.

Jawaban responden tentang pernyataan melakukan pekerjaan dengan hati-
hati, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 50%.

Jawaban responden tentang pernyataan handal dalam melakukan prosedur
pekerjaan, mayoritas responden menjawab sebesar 48%.

Jawaban responden tentang pernyataan selalu bersikap hormat pada
pegawai lain, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 56%.
Jawaban responden tentang pernyataan selalu berhati-hati dalam
melaksanakan pekerjaan untuk meminimalisir kesalahan dalam bekerja,
mayoritas responden menjawab setuju sebesar 42%.

Analisis Data

a. Uji Asums Klasik

Dengan regresi linear berganda dikenal dengan beberapa asumsi klasik
regresi berganda atau dikenal juga BLUE ( Best Linear Unbias

Estimation). Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk
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mengidentifikasikan apakah regresi merupakan model yang baik
atau tidak, ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut, yaitu :
1) Uji Normalitas
Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam
model regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi
normal atau tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal maka model asumsi memenuhi asumsi

normalitas.

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent VYariable: KINERJA
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Gambar V.1
Gambar diatas mengidentifikasikan bahwa model regresi telah
memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya , sehingga data
dalam model regresi penelitian ini dapat dikatakan cenderung normal.
2) Uji Multikolinearitas
Multikolenearitas digunakan untuk menguji apakah pada model

regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variabel Independen.
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Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai factor
inflasi varian (Variance Inflasi Factor/VIF), yang tidak melebihi 4 atau 5.
Tabel 1V.8

Uji Multikolinearitas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B |Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 1.137 3.946 .288 774
LINGKUNGAN
521 .106 .503 4.927 .000 .805 1.242
KERJA
MOTIVASI
446 .110 413 4.046 .000 .805 1.242

a. Dependent Variable:
KINERJA

Sumber : data penelitian spss (diolah ), 2018
Kedua variabel independen yakni X1 dan X2 memiliki nilai VIF
dalam batas toleransi yang telah ditentukan yaitu tidak lebih dari 5,
sehingga tidak terjadi multikolinearitas dalam variabel independen
penelitian ini.
3) Uji Heteroskedastatisitas
Uji heteroskedastatisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaknyamanan variance dari residual pengamatan satu ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas, dan jika
varians berbeda disebut heterokedagtatisitas. Model yang baik adalah tidak

terjadi heteroskedastisitas.
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Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA
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Gambar V.2
Gambar diatas memperlihatkan titik-titik menyebar secara acak, tidak
membentuk pola yang jelas/teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi heterokedastisitas.
b. Regres Linear Berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengaruhi pengaruh dari
variabel bebas terhadap variabel terikat.

Berikut ini adalah hasil uji regresi berganda yang disajikan dalam tabel
dibawah ini :
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Tabe V.9
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.137 3.946 .288 774
LINGKUNGAN
521 .106 .503 4,927 .000
KERJA
MOTIVASI
446 110 413 4.046 .000

a. Dependent Variable: KINERJA

Sumber : data penelitian spss (diolah ), 2018

Dari perhitungan dengan menggunakan program computer dengan aplikasi
SPSS (Satistical Program For Sosial Schedule) didapat :
a =1137
X1=10,521
X2 =0,446

Jadi persamaan regresi linier berganda untuk dua predictor ( Lingkungan
Kerjadan Motivasi) adalah :
Y =1.137+ 0,521 X1 + 0,446 X2

Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (
lingkungan kerja dan motivasi) memiliki koefisien bi yang positif, berarti semua
variabel bebas memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel bebas
mempunyal pengaruh yang searah terhadap variabel Y (kinerja). Menunjukkan
bahwa jika variabel independen yaitu lingkungan kerja dan motivasi dalam
keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan (sama dengan nol). Maka
kinerja pegawai adalah sebesar 1.137. Nila koefisien regress X1 = 0,521

menunjukkan apabila lingkungan kerja mengalami kenaikkan 100% maka akan
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mengakibatkan kinerja pegawai sebesar 52,1% nilai koefisien regresi X2= 0,446
menunjukkan apabila motivasi mengalami kenaikkan sebesar 100% maka
mengakibatkan kinerja pegawai sebesar 44,6%. Variabel X1 memiliki kontribusi
relative paling besar diantara kedua variabel bebas.
c. Ujit(Parsal)

Uji statistik dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara
individual mempunyai hubungan yang signifikan atau tidaknya terhadap variabel
terikat (Y). Dengan Uji-t hipotesis parsialnya adalah sebagai berikut :

rvyn-—2
Vrz

keterangan :

t =t hitung yang selanjutnya dikonsultasikan dengan t tabel

r =korelasi varsial yang ditentukan

n = Jumlah sampel

Kriteria pengujian :

a) Jikanilai t hitung >t tabel maka variabel bebas (X) berpengaruh terhadap
variabel terikat (Y).

b) Jika nilai t hitung < t tabel maka variabel bebas (X) tidak berpengaruh
terhadap variabel terikat (Y).

1. Pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai
Untuk melihat pengaruh lingkungan kerja (X1) secara individual terhadap
kinerja pegawai (Y), maka peneliti menggunakan uji-t. Untuk penyedehanaan

Uji-t diatas maka peneliti menggunakan pengolahan data SPSS, maka dapat
diperoleh hasil Uji-t sebagai berikut :



o4

Tabe 1V.10
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.137 3.946 .288 774
LINGKUNGAN
521 .106 .503 4,927 .000
KERJA
MOTIVASI
446 110 413 4.046 .000

a. Dependent Variable:
KINERJA

Sumber : data penelitian spss (diolah ), 2018

Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa variabel X1 yaitu lingkungan
kerja memiliki signifikan sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa
lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dari tabel 1V.10 tentang Pengaruh lingkungan kerja (X1) terhadap
kinerja (Y) diperoleh thiwung > tane Sebesar 4,927 > 2,011 dengan probabilitas sig
0,000 lebih kecil dari oo =0,05.Hal tersebut berarti hipotesis no (HO) ditolak dan
dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X1) secara parsial memiliki pengaruh

terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipi.

\\\Y\A\»\ Terima Hy olde e

-4,927 -2,011 0 2,011 4,927

Gambar 1V.3
Gambar Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai



55

2. Pengaruh Motivas terhadap Kinerja Pegawai

Pada tabel diatas sebelumnya dapat diketahui bahwa variabel X2 yaitu
motivasi memiliki signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, artinya
bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dari tabel 1V.10 tentang Pengaruh motivasi (X2) terhadap kinerja (Y)
diperoleh thiung > trane Sebesar 4,927 > 2,011 dengan probabilitas sig 0,000 lebih
kecil dari o =0,05.Hal tersebut berarti hipotesis no (HO) ditolak dan dapat
disimpulkan bahwa motivasi (X2) secara parsial memiliki pengaruh terhadap

kinerja pegawai (Y) pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.

i

-4,046 -2,011 0 2,011 4,046

Gambar 1V.4
Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Pegawai

d UjiF
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara bersama-

sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap variabel terikat. Hasil
uji secara simultan dapat dilihat padatabel nilai F dibawah ini :
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Tabel 1V.11
Uji F
ANOVA®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 357.825 2 178.912 36.168 .0007
Residual 232.495 47 4.947
Total 590.320 49

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

b. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : data penelitian spss (diolah), 2018

Berdasarkan data tabel uji F diketahui bahwa terdapat nilai signignifikansi
0,000. Nilai signifikan ini lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa lingkungan kerja
dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai Friwng > Fape atau
36.168 > 3.195 dengan signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Ini berarti Ha diterima
(HO ditolak). Berarti ada pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja dan
motivasi secara bersama-sama terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan..

Tal TerimaHg ol 0

-36,168 -3,195 0 3,195 36,168

Gambar 1V.5
Kriteria Pengujian Nilai F



o7

e. Koefisen Determinas (D)
Uji determinasi ini untuk mengetahui sejauh mana kontribusi atau
persentase pengaruh antara lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja
pegawai maka dapat diketahui melalui tabel yaitu sebagai berikut :

Tabe V.12
K oefisen Determinas
M odel Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

T79° .606 .589 2.22412 2.120

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

b. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : data penelitian spss
(diolah), 2018

Melalui tabel diatas terlihat bahwa nilai R-Squarenya adalah sebesar
0,606 atau sama dengan 60,6% artinya bahwa lingkungan kerja dan motivasi
mampu untuk menjelaskan kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil Kota Medan adalah sebesar 60,6%, dan sisanya 39,4%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diikutsertakan ke dalam model
penelitian ini.
B. Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa semua variabel X mempunyai

pengaruh terhadap variabel Y. Untuk lebih jelas melihat hasil analisis dan
pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
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1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja yang baik akan berpengaruh terhadap pelaksanaan
kerja, sehingga pegawai memiliki semangat kerja dan kenyamanan dalam
bekerja yang dapat meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan hasil penelitian diatas mengenai pengaruh antara
lingkungan kerja terhadap kinerja yang menyatakan bahwa thiwung > tape
sebesar 4,927 > 2,011. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja (X1) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja (Y).

Hasi| diatas selaras dengan penelitian Diana Khairani Sofyan (2013)
menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja.

2. Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi yang diberikan kepada pegawai dapat mendukung pelaksanaan
kerja, sehingga pegawai memiliki semangat kerja yang dapat meningkatkan
kinerjanya.

Berdasarkan hasil penelitian diatas mengenai pengaruh antara motivasi
terhadap kinerja yang menyatakan thiwng > traoe Sebesar 4.046 > 2,011. Dari
hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi X2 secara parsia
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja (Y).

Hasil diatas didukung oleh penelitian Erik Martinus (2016)
menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap

kinerja pegawai.
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3. Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivas terhadap Kinerja

Pegawai

Dari hasil uji F adanya pengaruh signifikan antara lingkungan kerja(X1)
dan motivasi (X2) terhadap kinerja (Y) yang ditunjukkan uji f dengan nilai
Fring @dalah 36,168 sedangkan Fupe adalah 3,195. Hal ini berarti Friwung >
Frape Yaitu 36,168 > 3,195, maka dapat disimpulkan adanya pengaruh yang
signifikan antara lingkungan kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai.

Secara parsial lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) nilai
regresi yang sebesar 0,521, motivasi (X2) terhadap kinerja (Y) sebesar 0,446.
Sedangkan secara simultan sebesar 4.947. Hal ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja dan motivasi harus ditingkatkan secara bersama-sama.

Hal ini sgalan dengan penelitian Daniel Surjosuseno (2015) yang
menyimpulkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara lingkungan

kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesmpulan

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas sebelumnya maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut :

1

3.

Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan pegawai pada
Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan Hasil penelitian
mengenai lingkungan kerja (X1) terhadap kinerja (Y) yang menyatakan
Thitung > Traber SEDESA 4,927 > 2,011

Hasil penelitian dan uji t menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
antara motivasi terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa
semakin meningkatnya motivasi yang diberikan kepada pegawai maka
secara signifikan juga akan terjadi peningkatan kinerja pegawai.

Adanya pengaruh variabel bebas dan variabel terikat secara simultan
dapat dilihat melalui uji F berdasarkan hasil penelititian dapat di
simpulkan bahwa limgkungan kerja dan motivasi secara simultan atau
bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja
pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Medan.
Maka, jikaterjadi peningkatan lingkungan kerja dan motivasi, maka akan

meningkatkan juga kinerja pegawai.

B. Saran

1

Sebaiknya lingkungan kerja lebih dijaga agar lebih kondusif seperti

meningkatkan kualitas ruangan kerja, pencahayaan dan kondisi lainnya

60
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agar pegawai merasa nyaman dalam bekerja, sehingga dapat menciptakan
kinerja pegawai yang lebih baik serta dapat menciptakan sumber daya
manusia yang berkualitas.

. Motivas yang sudah ada sebaiknya perlu ditingkatkan agar para pegawai
merasa diperhatikan dan meningkatkan kinerja guna mencapai tujuan
perusahaan yang ingin dicapai.

. Untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai perusahaan harusnya lebih
memperhatikan faktor-faktor seperti lingkungan kerja, motivasi dan faktor
lainnya yang dapat meningkatkan kinerja pegawai guna kepentinga

perusahaan dan pegawai itu sendiri.
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Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the Change Statistics
Model R R Square Square Estimate R Square Change| F Change dfl df2 Sig. F Change
1 T79° .606 .589 2.22412 .606 36.168 2 47 .000
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA
b. Dependent Variable: KINERJA
ANOVA”
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 357.825 2 178.912 36.168 .000°
Residual 232.495 47 4.947
Total 590.320 49
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA
b. Dependent Variable: KINERJA
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients 95% Confidence Interval for B Correlations Collinearity Statistics

Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound | Zero-order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 1.137 3.946 .288 774 -6.802 9.076

LINGKUNGAN

KERJA .521 .106 503 4.927 .000 .308 .733 .685 .584 451 .805 1.242

MOTIVASI .446 .110 .413] 4.046 .000 224 .667 .635 .508 .370 .805 1.242

a. Dependent Variable: KINERJA
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VALIDITAS LINGKUNGAN KERJA (X1)

Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 TTL
X1.1 Pearson Correlation 1 .159 175 .137 .105 .091 -.027 .076 4027
Sig. (2-tailed) 271 225 344 469 528 .855 .600 .004
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.2  Pearson Correlation 159 1 355 .308 241 365" -.069 131 5117
Sig. (2-tailed) 271 011 .030 .091 .009 633 364 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.3  Pearson Correlation 175 355 1 359" .203 187 270 .095 590"
Sig. (2-tailed) 225 .011 .010 156 .193 .058 512 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.4  Pearson Correlation 137 .308 359 1 247 509" 256 231 666~
Sig. (2-tailed) 344 .030 .010 .084 .000 072 107 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.5  Pearson Correlation .105 241 .203 247 1 378" -.048 .280° 490"
Sig. (2-tailed) 469 .091 .156 .084 .007 741 .049 .000|
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.6  Pearson Correlation .091 365" .187 509" 378" 1 378" 400" 736"
Sig. (2-tailed) 528 .009 .193 .000 .007 .007 .004 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X1.7  Pearson Correlation -.027 -.069 270 .256 -.048 378" 1 405" 530"
Sig. (2-tailed) .855 633 .058 072 741 .007 .003 .000




N 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X1.8  Pearson Correlation .076 131 .095 231 .280° 400" 405" 1 579”7
Sig. (2-tailed) .600 .364 512 107 .049 .004 .003 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
TTL Pearson Correlation 402" 5117 590" 666~ 490" 736" 530" 579" 1
Sig. (2-tailed) .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50

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

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




VALIDITAS MOTIVASI (X2)

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 TTL
X2.1 Pearson Correlation 1 429" .243 .320° .198 .078 .038 227 599"
Sig. (2-tailed) .002 .089 .023 169 591 794 113 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.2  Pearson Correlation 429" 1 142 .253 119 318 -.016 .270 588"
Sig. (2-tailed) .002 324 .076 412 .024 913 .058 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.3  Pearson Correlation .243 142 1 395" 339 .168 -.051 .109 527"
Sig. (2-tailed) .089 324 .004 .016 243 725 452 .000|
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.4  Pearson Correlation .320° .253 395" 1 .105 .260 .027 317 636"
Sig. (2-tailed) .023 .076 .004 470 .068 .853 .025 .000|
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.5  Pearson Correlation .198 119 339 .105 1 .263 443" -.026 5717
Sig. (2-tailed) 169 412 .016 470 .065 .001 .860 .000|
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.6 Pearson Correlation .078 318" .168 .260 .263 1 .166 .046 550"
Sig. (2-tailed) 591 .024 243 .068 .065 248 753 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.7 Pearson Correlation .038 -.016 -.051 .027 443" .166 1 -.137 351"
Sig. (2-tailed) 794 913 725 .853 .001 .248 341 .012




N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
X2.8 Pearson Correlation 227 .270 .109 317 -.026 .046 -.137 1 428"

Sig. (2-tailed) 113 .058 452 .025 .860 753 341 .002

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
TTL Pearson Correlation 599" 588" 527" 636" 5717 550" 351 428" 1

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .012 .002

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50

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

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



VALIDITAS KINERJA (Y)

Correlations

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 TTL
Y1 Pearson Correlation 1 375" 179 .202 .204 124 .266 .136 536"
Sig. (2-tailed) .007 213 159 155 .390 .062 347 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y2 Pearson Correlation 375" 1 481" 319 368" -.089 .100 .165 649"
Sig. (2-tailed) .007 .000 .024 .009 540 488 252 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y3 Pearson Correlation 179 481" 1 408" 669" 117 .080 .090 696"
Sig. (2-tailed) 213 .000 .003 .000 420 580 535 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y4 Pearson Correlation .202 319 408" 1 400" .007 -.023 .140 535"
Sig. (2-tailed) 159 .024 .003 .004 961 876 332 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y5 Pearson Correlation .204 .368" 669" 400" 1 134 .320° .034 7117
Sig. (2-tailed) 155 .009 .000 .004 352 .023 816 .000]
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y6 Pearson Correlation 124 -.089 117 .007 134 1 .029 4177 .366"
Sig. (2-tailed) .390 540 420 961 352 841 .003 .009
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y7 Pearson Correlation .266 .100 .080 -.023 .320° .029 1 144 438"
Sig. (2-tailed) .062 .488 580 876 .023 841 319 .001




N 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y8 Pearson Correlation 136 .165 .090 .140 .034 417" 144 1 486"
Sig. (2-tailed) 347 252 535 332 816 .003 319 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50
TTL Pearson Correlation 536" 649" 696" 535" 7117 366" 438" 486" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .009 .001 .000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50

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

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




Total

31

40
40
38
34

38
38
32

34

33
37

35

38
31

29
30
37

31

37

35

33
31

30
33
36
26
33
34

33
36
34

36
32

34

31

33
33
32

36
33
28
40

Variabel Lingkungan Kerja

g8

q’

g6

g5

g4

g3

g2

gl

No.

10
11
12

13
14
15
16
17

18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40
41

42




43 4 5 5 5 5 5 5 5 39
44 5 5 5 5 5 5 5 5 40
45 5 4 4 4 4 4 5 5 35
46 5 5 5 5 5 5 4 4 38
47 2 5 5 5 5 5 3 5 35
48 4 4 4 4 4 4 5 4 33
49 4 5 5 4 5 5 5 5 38
50 5 5 5 5 5 5 4 5 39
X 209 222 213 206 224 216 211 221 1722
M ean 8.20 8.71 8.35 8.08 8.78 8.47 8.27 8.67
r hitung | 0.402 | 0.511 | 0.590 | 0.666 | 0490 | 0.736 | 0.530 | 0.579
rtabe | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279
Kriteria | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid




Total

34

38
38
37

36
34

38
33

36
37

35

36
33
32

29

32

34

34

34

34

37

31

29
32

36
35

35

32

30
32

34

23

31

35

35

30
32

37

37

38
34

40

Variabel Motivas

g8

q’

g6

g5

g4

g3

g2

gl

No.

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40
41

42




43 5 5 5 5 5 5 5 5 40
44 5 5 5 5 4 4 4 5 37
45 4 5 5 5 4 5 3 S| 36
46 5 5 4 4 5 5 5 5 38
47 5 5 5 5 5 5 5 4 39
48 4 4 4 4 5 5 5 3 34
49 5 3 5 5 5 5 5 5 38
50 5 5 4 5 3 4 3 5 34
)Y 215 217 220 220 217 212 213 211 1725
M ean 8.43 8.51 8.63 8.63 8.51 8.31 8.35 8.27
r hitung| 0599 | 0588 | 0.527 | 0.636 | 0571 | 0.550 | 0.351 | 0.428
rtabe | 0279 | 0279 | 0279 | 0.279 | 0279 | 0.279 | 0.279 | 0.279
Kriteria| Valid | Valid | Vvalid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid




Total

31

39

40
36
36
37

40
30
37

36
36
35

38
31

32

29
35

29
33
34

32

26

30
30
36
32

37

29
34

33
33
30
36
35

33
35

36
34

34

37

32

39

8

Variabel Kinerja

No.

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

22

23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40
41

42




43 5 5 5 5 5 5 5 5 40
44 5 5 5 5 5 3 5 4 37
45 4 5 4 4 4 S S S 36
46 5 5 5 5 5 4 4 4 37
47 5 5 5 5 5 5 5 5 40
48 4 4 4 4 4 3 4 2 29
49 5 5 5 4 5 5 5 3 37
50 5 5 5 5 5 5 5 4 39
p 223 208 216 219 215 218 220 203 1722
Mean 8.75 8.16 8.47 8.59 8.43 8.55 8.63 7.96
r hitung| 0536 | 0.649 | 0.696 | 0535 | 0.711 | 0.366 | 0.438 | 0.486
rtabel | 0.279 | 0279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279 | 0.279
Kriteria| Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid | Valid




Pendidikan

Usa

| dentitas Responden

JenisKeamin

No.

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

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35

36
37

38
39

40
41

42

43
44

45

46
47

48
49

50




Keterangan

Jenis Kelamin

Laki-laki

Perempuan

Usia

20 - 29 tahun

30 -39 tahun

> 40 tahun

Pendidikan

SMA

D3

S1

A WINIFPIWINIFLIN|PF

S2




Frequency Table X1

iteml
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 2 4.0 4.0 4.0
NETRAL 8 16.0 16.0 20.0
SETUJU 19 38.0 38.0 58.0
SANGAT SETUJU 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
item2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 3 6.0 6.0 6.0
SETUJU 22 44.0 44.0 50.0
SANGAT SETUJU 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
item3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 10 20.0 20.0 20.0
SETUJU 17 34.0 34.0 54.0
SANGAT SETUJU 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
item4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 9 18.0 18.0 18.0
SETUJU 26 52.0 52.0 70.0
SANGAT SETUJU 15 30.0 30.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




item5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 3 6.0 6.0 6.0
SETUJU 20 40.0 40.0 46.0
SANGAT SETUJU 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 11 22.0 22.0 22.0
SETUJU 12 24.0 24.0 46.0
SANGAT SETUJU 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
item 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid SANGAT TIDAK SETUJU 1 2.0 2.0 2.0
TIDAK SETUJU 1 2.0 2.0 4.0
NETRAL 6 12.0 12.0 16.0
SETUJU 20 40.0 40.0 56.0
SANGAT SETUJU 22 44.0 44.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
item8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 1 2.0 2.0 2.0
NETRAL 3 6.0 6.0 8.0
SETUJU 20 40.0 40.0 48.0
SANGAT SETUJU 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Frequency Table X2

Item 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 10 20.0 20.0 20.0
SETUJU 15 30.0 30.0 50.0
SANGAT SETUJU 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 7 14.0 14.0 14.0
SETUJU 19 38.0 38.0 52.0
SANGAT SETUJU 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 4 8.0 8.0 8.0
SETUJU 22 44.0 44.0 52.0
SANGAT SETUJU 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 2 4.0 4.0 4.0
NETRAL 4 8.0 8.0 12.0
SETUJU 16 32.0 32.0 44.0
SANGAT SETUJU 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Item 5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 9 18.0 18.0 18.0
SETUJU 15 30.0 30.0 48.0
SANGAT SETUJU 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 11 22.0 22.0 22.0
SETUJU 16 32.0 32.0 54.0
SANGAT SETUJU 23 46.0 46.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 1 2.0 2.0 2.0
NETRAL 6 12.0 12.0 14.0
SETUJU 22 44.0 44.0 58.0
SANGAT SETUJU 21 42.0 42.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 1 2.0 2.0 2.0
NETRAL 7 14.0 14.0 16.0
SETUJU 22 44.0 44.0 60.0
SANGAT SETUJU 20 40.0 40.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Frequency Table Y

Item 1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 4 8.0 8.0 8.0
SETUJU 19 38.0 38.0 46.0
SANGAT SETUJU 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 3 6.0 6.0 6.0
NETRAL 10 20.0 20.0 26.0
SETUJU 13 26.0 26.0 52.0
SANGAT SETUJU 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 11 22.0 22.0 22.0
SETUJU 12 24.0 24.0 46.0
SANGAT SETUJU 27 54.0 54.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 5 10.0 10.0 10.0
SETUJU 21 42.0 42.0 52.0
SANGAT SETUJU 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Item 5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 10 20.0 20.0 20.0
SETUJU 15 30.0 30.0 50.0
SANGAT SETUJU 25 50.0 50.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid NETRAL 6 12.0 12.0 12.0
SETUJU 20 40.0 40.0 52.0
SANGAT SETUJU 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 2 4.0 4.0 4.0
NETRAL 4 8.0 8.0 12.0
SETUJU 16 32.0 32.0 44.0
SANGAT SETUJU 28 56.0 56.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
Item 8
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TIDAK SETUJU 2 4.0 4.0 4.0
NETRAL 10 20.0 20.0 24.0
SETUJU 21 42.0 42.0 66.0
SANGAT SETUJU 17 34.0 34.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Frequency Table Identitas

JENIS KELAMIN

Frequency Percent | Valid Percent Cumulative Percent
Valid LAKI-LAKI 24 48.0 48.0 48.0
PEREMPUAN 26 52.0 52.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
USIA
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid 20-29 TAHUN 6 12.0 12.0 12.0
30-39 TAHUN 20 40.0 40.0 52.0
> 40 TAHUN 24 48.0 48.0 100.0
Total 50 100.0 100.0
PENDIDIKAN
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid D3 6 12.0 12.0 12.0
S1 30 60.0 60.0 72.0
S2 14 28.0 28.0 100.0
Total 50 100.0 100.0




Reliability LINGKUNGAN KERJA (X1)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 50 100.0,
Excluded® 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.684 8




Reliability MOTIVASI (X2)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 50 100.0,
Excluded® 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

.637 8




Reliability KINERJA (Y)

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

N %
Cases  Valid 50 100.0,
Excluded® 0 .0
Total 50 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of Items

677 8




