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Kata kunci : penempatan, lingkungan kerja fisik, motivasi kerja, kinerja pegawai 

lnstansi pemerintah merupakan organisasi yang penting di dalam 
pemerintahan karena berkaitan dengan penyelenggaraan pemerintahan dan 
pembangunan negara. Kinerja pegawai menjadi ha] utama yang harus 
diperhatikan oleh instansi pemerintah. Untuk dapat mewujudkan kinerja yang 
diinginkan oleh Bappeda Kabupaten Flores Timur, maka banyak faktor yang 

. dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dalam penelitian ini ak.an membahas tiga 
faktor yang diidentifikasi rnungkin dapat mernpengaruhi kinerja dari pegawai 
Bappeda Kabupaten Flores Timur, yaitu faktor penempatan pegawai, lingkungan 
kerja, dan motivasi kerja. 

Penempa.tan pegawai d.apat mempengaruhi k.inerja pegawai karena 
merupakan fak.tor penting yang dapat menghasilkan pendayagunaan sumber daya 
manusia (SDM) yang optimal bagi organisasi, sehingga dapat tercapainya tujuan 
organisasi. Dan para pegawai pun juga memerlukan lingkungan kerja yang sesuai 
untuk: mereka agar merasa nyaman saat bekerja. Selain itu, keberadaan motivasi 
juga dirasa penting karena dengan motivasi diharapkan setiap pegawai dapat 
bekerja keras dan antusias untuk. mencapai produktivitas kerja yang tinggi, 

Tujuan penelitian ini adalah (1) untuk: rnenganalisa ada atau tidaknya 
pengaruh simultan antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil di kantor Bappeda Kabupaten 
Flores Timur, dan (2) untuk: menganalisa ada atau tidaknya pengaruh parsial 
antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja terhadap 
kinerja pegawai negeri sipiJ di kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur. 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
penelitian kuantitatif. Vanabel independen (variabel bebas) dalam penelitian ini 
adalah penempatan (XI), lingkungan kerja fisik (X2), dan motivasi kerja (X3). 
Sedangkan, variabel dependennya (variabel terikat) adalah kinerja pegawai (Y). 
Adapun yang menjadt populasi dalam penelitian mi adalah pegawai di kantor 
Bappeda Kabupaten Flores Timur. Penarikan sampel menggunakan teknik sampel 
jenuh dan sampel dalarn penelitian ini berjumlah 28 pegawai. Pengumpulan data 
dilak.ukan melalui kuesioner _dan observasi. Analisis data menggunakan analisa 
tabel silang (crosstab). 
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Hasil penelitian menun j ukkan bahwa ( 1) Terdapat pengaruh secara 
simultan antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur, dan (2) 
Terdapat pengaruh secara parsial antara penempatan pegawai, lingkungan kerja 
fisik dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten 
Flores Timur. 
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Government Agencies are important organizations in the relation with 
good governance and development of the country. Employee performance to be 
the main aspect that must be considered by government agencies. There are so 
many factors affecting the performance of the employees. In order to achieve the 
desired performance, the factors must be considered. This research will discuss 
three factors identified may have an effect in the performance of BAPPEDA 
employees in the East Florest Regency. The three factors are staffing, workplace 
environment, and motivation. 

Staffing, as a mechanism of Human Resources Management, is one 
important process in optimalizing organization's human resources. Staffing 
processes can affect the performance of employees, for good staffing process will 
optimize the utilization of human resources so as to achieve organizational goals. 
Suitable workplace environment is also needed so that employees can work 
comfortably. Moreover, the exixtence of motivation is also considered as an 
important aspect, because the present of high motivation wiU make the employees 
work more diligently and enthusiastically to achieve high productivity. 

The purpose of this. study was (1) to analyze whether staffing, physical 
work environment, and work motivation simultaneusly have any effect on the 
performance of civil servants of BAPPEDA in The East Flores Regency, and (2) 
to analyze whether staffing, physical work eavironment, and work motivation 
partially has any effect on the performance of civil servants of BAPPEDA in The 
East Flores Regency. 

The method used in this research is quantitative research methods. 
Independent variables (independent variables) in this study is the placement (XI), 
the physical work environment (X2), and motivation (X3). Meanwhile, the 
dependent variable (the dependent variable) is the employee's performance (Y). 
As for the population in this study was clerks in the BAPPEDA office of East 
Flores Regency. Sampling technique used in this research was sample saturated 
technique, and the sample in this study amounted to 28 employees. The data was 

Keywords: placement, physical work environment, employee motivation, 
employee performance 
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iv 

collected through questionnaires and observation. Analysis of the data using cross 
table analysis ( crosstab ). 

The results showed that {1) sraffing, physical workplace environment, and 
motivation simultaneusly affecting the employee's performance in BAPPEDA 
Office East Flores Regency, and (2) staffing, physical workplace environment, 
and motivation partially affects the employee's performance in BAPPEDA Office 
East Flores Regency. 
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A. Kajian Teori 

1. Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) 

a. Pengertian Kinerja 

Istilah kinerja be.rasal dari kata job performance atau actual performance. 

Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesnai dengan tanggungjawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2004:67). Kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang 

sebaiknya memiliki derajat kesed:iaan dan tiogkat kemampuan tertentu. Kesediaan 

dan keterampilan seseorang tidak cukup efektif untuk mengerjakan suatu tanpa 

pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya 

K.inerja juga <lap.at dikatakan sebagai perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan (Rivai dan Sagala, 2009:549). 

Kinerja adalah akumulasi tiga elemen yang saling b.erkaitan, yaitu tingkat 

keterampilan, yaitu sejauh mana pegawai memiliki pengetahuan, kemampuan, 

kecakapan-kecakapan interpersonal serta kecakapan-kecakapan teknis, dan tenaga 

untuk menghasilkan kinerja. Tingkat upaya yaitu upaya yang digamb.arkan sebagai 

motivasi yang diperlihatkan pegawai untuk menyelesai.kan. Kondisi-kondisi 
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ekstemal, eJemen penentu kinerja adalab sejauh mana kondisi-kondisi eksternaJ 

mendukung produktivitas pegawai (Siagian, 2002 daJam Ariawan, 2007:1093). 

Prawirosentono (1999) dalam Sinambela (2012:5) mengemukakan bahwa 

kinerja adalah basil kerja yang dapat dicapai oJeh seseorang atau sekelompok orang 

daJam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungj.awah masing-masing 

dalam rangka upaya mencapai tuj uan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar huk:um dan sesuai dengan moral dan etika, Berdasarkan rumusan tersebut 

menjelaskan bahwa kinerja merupakan tingkat keberhasilan seseorang atau lembaga 

dalam melaksanakan pekerjaannya. Berdasarkan definisi tersebut setidaknya terdapat 

empat elemen, yaitu Sinambela (2012:5): 

1) Pertama., basil kerj.a yang dicap.ai secara individual atau secara institusi, yang 

berarti bahwa kinerja tersebut merupakan hasil akhir yang diperoleh secara 

individu atau berkelompok. 

2} Kedua, dalam melaksanakan tugas, orang atau lembaga dibe.rikan wewenang 

dan tanggungjawab, yang berarti orang atau lembaga diberikan hak dan 

kekuasaan untuk bertindak sehingga dapat dilakukan dengan baik. Meski 

demikian, tetap dalam kendali yaitu mempertanggungiawab pekerj.aannya 

kepada pe:mberi hak dan wewenang sehingga tidak akan 

menyaJahgunakannya. 

3) Pekerjaan dilakukan secara legal, hal ini b.erarti b.ahwa dalam melaksanakan 

tugas-tugas individu atau lembaga harus mengikuti atnran yang telah 

ditetapkan. 
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b. Penilaian Kinerja 

Penilaian prestasi pegawai dikenal dengan istilah performance rating, 

performance appraisal, personel assessment, employee evaluation, merit rating, 

efficiency rating, service rating. Leon C. Meggis.on ( 198.1) dalam Mangkunegara 

4) Pekerjaan tidak bertentangan dengan moral atau etika, hal ini berarti selain 

mengikuti aruran yang telah ditentukan barns sesuai dengan moral dan etika 

yang berlaku umum. 

Dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa secara u.murn 

k.inerja dapat diartikan sebagai bentuk hasil kerj.a yang ditampilkan atau dihasilkan 

oleh pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya, Bentuk hasil kerja ini merupakan 

keluaran dari sebuah proses yang telah dilakukan oleh pegawai. Kinerja dapat dinilai 

dari apa yang dilakukan oleh seorang pegawai dalam kerjanya. Dengan kata lain, 

kinerja pegawai adalah bagaimana seorang pegawai melaksanakan pekerjaannya 

(Kusuma. 2007:330). 

Salah satu c.ara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan 

perusahaan adalah dengan caramelihat basil penilaian kinerja, Sasaran yang menjadi 

objek penilaian .kinerja adalah kecakapan, kemampuan pegawai dalam melaks.anakan 

suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan menggunakan tolok ukur tertentu 

secara objek:tif dan dilakukan secara berkala. Dari hasil penilaian dapat dilihat 

kinerja perusahaan yang dicenni.nkan oleh kinerja karyawan atau dengan kata lain 

k:inerja merupakan hasil kerja konkrit yang dapat diamati dan diukur (Rivai dan 

Sagala, 2009:549). 
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(2004:69) mengemukakan bahwa "performance appraisal is the process an 

employer uses to determine whether an employee is performing the job as. intended". 

Dengan kata lain penilaian prestasi pegawai adalah suatu proses yang digunakan 

pemimpin untuk menentukan apakah seorang pegawai melakukan pekerjaannya 

ses.uai dengan yang dimaksudkan. 

Penilaian prestasi kerja adalah proses evaluasi prestasi atau unjuk kerja 

pegawai yang dilakukan oleh organisasi. Melalui kegiatan ini, para manajer atau 

supervisor bisa memperoleh data tentang bagaimana pegawai b.ekerja. Penilaian 

prestasi kerja didefinisikan sebagai suatu prosedur yang mencakup beberapa hal 

seperti menetapkan standar kerja; menilai prestasi kerja pegawai secara nyata 

dibandingkan dengan standar kerja yang telah ditetapkan; serta memherikan umpan 

balik pegawai dengan tujuan untuk memotivasi pegawai agar meninggalkan yang 

buruk dan mempertahankan, bahkan meningkatkan prestasi yang sudah baik (Sirait, 

2006:12&). 

Simamora (2004:338) mengemukakan bahwa penilaian kinerja atau 

performance appraisal merupakan proses yang digunakan oleh organisasi untuk 

mengevaluasi p.elaksanaan kerja individu pe.gawai. Dalam penilaian kinerja d.inilai 

kontribusi pegawai pada organisasi selama periode waktu tertentu. Umpan balik 

kinerja (performance feedback) memungkinkan pegawai mengetahui seberapa baik 

dalam bekerja j.ika d.ibandingkan dengan standar organisasi. Di dalam suatu 

organisasi modem, penilaian kinerja merupakan mekanisme penting bagi manajemen 

untuk digunakan dalam menjelaskan tujuan dan standar kinerja dan memotivasi 

pegawai di waktu herikutnya. 
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MuJyadi dan Setyawan (1999) daJam Wibowo (2006: J 38) mengemukakan 

bahwa tujuan utama dari penilaian kinerja adalah untuk memotivasi personal dalam 

mencapai sasaran organisasi dan dalam memenuhi standar perilaku yang telah 

ditetapkan sebelumnya, sehingga membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan 

oleh organisasi. Penilaian kerja dapat digunakan untuk menekan perilaku yang tidak 

semestinya dan untuk merangsang serta menegakkan perilaku yang semestinya 

diinginkan, melalui umpan balik hasil kinerja yang waktunya serta pemberian 

penghargaan, baik yang bersifat instrinsik maupun ekstrinsik. Dengan adanya 

penilaian kinerja, manajer puncak dapat memperoleh dasar yang objektif untuk 

memberikan kompensasi sesuai dengan prestasi pegawai. 

Sedangkan menurut Sirait (2006:131} tujuan utama proses penilaian prestasi 

kerja adalah menciptakan gambaran yang akurat tentaog prestasi kerja pegawai. 

Untuk: dapat akurat diperlukan empat syarat sebagai berikut: 

1) Bersifat job-related. Hal ini herarti penilaian unjuk kerja pegawai barns. 

berkaitan dengan proses analisis jabatan. 

2) Bersifat praktikaJ. Hal ini berarti aJat ukur yang dipakai dapat diterapkan dan 

dimengerti oleh penilai, juga oleh yang dinilai. 

3) Mempunyai uk:uran baku atau standar. Hal ini berarti harus ada tolok ukur 

yang seragam (job performance standard). Jika tidak ad.a tolok ukur yang 

baku, dapat terjadi diskriminasi. 

4) Menggunakan uk:uran yang dapat dipertanggungjawabkan. Hal ini berarti alat 

ukur harus mudah, reliabel, dan valid, serta memberi laporan tentang unjuk 

kerja yang sebenamya, 
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menyakinkan pegawai bahwa penilalan yang dilakukan adalah bagian dari apa yang 

Penilaian kinerja dapat memotivasi pegawai jika evaluasi tersebut dapat 

mengembangkan rasa tanggungjawab, dan menaikkan keterikatan kepada organisasi. 

yang dinilai. Program yang dimaksud dapat merangsang peningkatan, 

kinerja dirancang untuk dapat mempunyai pengaruh motivasional terhadap mereka 

sasaran, metode, dan peranan dari orang yang dinilai dan yang menilai. Penilaian 

Berdasarkan tabel di atas, dibandingkan lima aspek yaitu: orientasi waktu, 

A,pei ferb~dinean . Perttmbanean . Peagembanaan 
Orientasi waktu Hasil k:arya yang lal u Persiapan bagi basil karya 

yang akan d~tang 
Sasaran Meningkatkan hasil karya Meningkatkan hasil karya 

dengan mengubah lewat belajar sendiri 
perilaku lewat sistem 
imbalan 

Metode Menggunakan ska.la Bimbingan, swing 
penilaian (rating scales), mempercayai, penetapan 
perbandingan, dan tujuan, dan perencanaan 
distribusi akhir 

Peranan supervisor Seorang hakim yang Orang yang membimbing 
(penilai) menilai dan mendorong secara 

spoftif, yang 
mendengarkan, membantu 
dan menunjukkan jalan 

Peranan bawahan Pendengar, bereaksi dan Secara aktif terlibat dalam 
( orang yang dinilai) berusaha mempertahankan merencanakan hasil karya 

basil karya yang lalu yang akan datang 

Tabel 2.1 Perbandingan Tujuan Utama dari Penilaian Kinerja 

berbagai karya lewat pro.g:ram.. Kedua tujuan tersebut tersaji dalam tabel berikut: 

yang memberi pertimbangan mengenai kinerja pegawai dan untuk pengembangan 

yang dinyatakan secara luas untuk mencapai suatu kesimpulan yang evaluatif atau 

(2012:61-62) berp.endap.at bahwa terdapat dua tujuan utama dari penilaian k.inerja 

Sedangkan L. L. Cummings dan Donald P. Schwab (1973) dalam Sinambela 
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c. Manfaat Penilaian Kinerja 

Garry Dessler menyebutkan beberapa alasan pentingnya penilaian prestasi 

kerja, yaitu memberikan informasi untuk keputusan promosi dan gaji; memberikan 

peluang bagi karyawan itu sendiri dan snpervisomya untuk meninjau perilak:u yang 

berkaitan dengan pekerjaan. Selain itu alasan penting lainnya adalah karena penilaian 

prestasi kerja merupakan pusat bagi proses perencanaan karir {Sirait, 2006: 129). 

Menurut Rivai dkk., (200&:55-56) manfaat penilaian kinerja bagi karyawan adalab 

antara lain meningkatkan motivasi, meningkatkan kepuasan kerja, adanya kejelasan 

standar basil yang diharapkan pegawai, umpan balik dari kinerja lalu yang akurat dan 

konstruktif, pengetahuan tentang kekuatan dan kelemahan menjacli lehih besar. 

Selain itu, penilaian kinerja dapat bermaofaat sebagai pengembangan perencanaan 

untuk meningkatkan kinerja dengan membangun kekuatan dan meogurangi 

kelemahan semaksimal mungkin. Penilaian kinerja dapat menjacli kesemp.atan untuk 

berkomunikasi ke atas serta kesempatan untuk mendiskusikan permasalahan 

pekerjaan dan cara mengatasinya. 

mereka harapkan clihubungkan dengan peningkatan karimya. Hal ini berarti penilaian 

kinerja yang d.ilakukan akan clihubungkan dengan masa depan mereka. Selain itu, 

tujuan k:husus lainnya adalah meningkatkan pengertian manajerial, sebuah program 

formal mendorong para pemimpin untuk mengamati peri)aku bawahannya. MelaJui 

pengamatan yang meningkat dan yang lebih mendalam, dapat dibasilkao sating 

pengertian yang meningkat cliantara para supervisor dan bawahan (Sinambela, 

2012:61-62). 
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Lebib lanjut Iagi diungkapkan oleb Dale Furtwengler (2000) dalam 

Sinambela (2012:116) mengemukakan bahwa secara wnum manfaat penilaian 

kinerja setidaknya dapat digunakan untuk hal-hal berikut ini: 

1) Pengembangan pegawai 

Dengan memperhatikan analisis kinerja pegawai akan tergambar di manakah 

kek:uatan dan kelemahan pegawai. Kekuatan yang dimiliki dapat terus clipertabankan 

bahkan ditingkatkan. Sementara kinerja yang kurang baik akan dicari tahu 

penyebabnya dan jika diperlukan dapat dilakukan konseling sehingga pegawai akan 

tahu persis apa yang dihadapi, mengapa gagaJ melaksanakan tugas, dan bagaimana 

keluar dari pennasalaban tersebut. Dengan menjawab berbagai pertanyaan yang 

dimaksud serta dorongan motivasi yang diberikan konselor, pegawai yang 

bermasalah dapat bangkit dan berkinerja yang tinggi di masa yang akan datang 

(Sinambela, 2012: 11 7). 

2) Memperkirakan kepuasan pegawai 

Penilaian k:inerja dapat membantu pimpinan mengantisipasi dan dapat 

mengeliminasi ketidakpuasan pegawai. Oleb karenanya penilaian kinerja akan 

memhantu pimpinan untuk menemukan s.ikap pegawai terhadap: keanekaragaman, 

tantangan, pertumbuhan, pembelajaran, partisipasi, keamanan, otonomi, kompensasi, 

kemamapuan para pegawai itu sendiri. Tingginya keluar masuk pegawai dalam suatu 

organisasi mengindikasikan tingginya ketidakpuasan pegawai terhadap o.rganisasi 

(Sinambela, 2012:120). 
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d. Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Rivai, dkk (2008:15-16) kinerja merupakan fungsi interaksi antara 

kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity). Dengan 

demikian kinerja ditentukan oleh faktor-faktor kemampuan., motivasi, dan 

kesempatan. Kesempatan kinerja adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi yang 

3) Membuat keputusan kompensasi 

Penilaian kinerja merupakan hal yang sangat penting untuk dapat 

diimplikasikan untuk menimbang kompensasi pegawai. Kinerja organisasi akan 

berdampak pada kompensasi yang akan diterima pegawai. Ketika organisasi 

membaik dan memperoleb keuntungan bersih dalam jumlab besar, tentu pegawai 

akan memperoleh 'presentasi bonus' yang culcup besar pula. 

4) Membangun komunikasi 

Siklus manajemen kinerja adalah dimulai dengan perencanaan kinerja dan 

diakhiri dengan evaluasi k.inerja Meskipun demikian yang membuat manajemen 

kinerja berfungsi paling efek:tif adalah di antara perencanaan dan evaluasi adalah 

komunikasi yang berlangs.ung secara terns menerus. Komunikasi merupakan suatu 

proses di mana seseorang, kelompok atau organisasi mengirimkan beberapa 

informasi ke orang, keJompok atau organisasi lain. Untuk dapat menentukan seorang 

pegawai berprestasi atau tidak, dibutuhkan pemahaman pimpinan akan suatu definisi 

konseptual yang menggambarkan pekerjaan yang bersangkutan dan definisi 

operasional tentang suatu pekerjaan yang akan dinilainya (Bacal, 2002 dalam 

Sinambela, 2012:122-123). 
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2. Penempatan Pegawai 

a.. Pengertian Penempatan Pegawai 

Kegiatan penempatan pegawai dalam fungsi kepegawaian, dimulai setelah 

organisasi melaksanakan rekrutmen dan seleksi yaitu pada saat calon pegawai 

dinyatakan diterima dan siap ditempatkan pada jabatan atau unit kerja yang sesuai 

dengan kualifikasinya Pengertian penempatan pegawai menurut Gomes adalah 

serangkaian langkah kegiatan yang dilaksanakan untulc memutuskan apakah tepat 

atau tidak seorang pegawai ditempatkan pada posisi tertentu yang ada di dalsm 

Gambar 2.1 Dimensi Kinerja 

Hal senada juga diungkap ojeh Keith Davis (1964) dalam Manglruiiegata 

(2004:67-68) yang mengemukakan bahwa faktor yang mempengaruhi pencapaian 

kinerja pegawai adalah faktor kemamp.uan (ability). yang terdiri dari pengetahuan 

(knowledge) dan keterampilan (skill) serta faktor motivasi (motivation) yang terdiri 

dari sikap (attitude) dan situasi (situation). 

Peluang Motivasi 

sebagisn merupakan fungsi dari tidak adanya rintangan-rintangan yang 

mengendalakan pegawai tersebut. lnteraksi ketiga faktor yang mempengarubi kinerja 

tersebut dapata digambarkan dalam bagan sebagai berikut: 
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organisasi. Menurut Efendi penempatan merupakan proses penugasan atau pengisian 

jabatan atau penugasan kembali pegawai pada tugas barn atau jabatan yang berbeda 

(Gomes; Efendi, 2002 dalam Sugiat, 2013:60). 

Penempatan pegawai (placement) adalah suatu peogaturan awal atau 

pengaturan kembali dari seorang atau lebih pegawai pada snatu jabatan baru ataupun 

jabatan yang berlainan. Bagi pegawai baru, penempatan artinya epngaturan awal 

pada suatu jabatan bagi pegawai yang baru bekerja. Tidak berbeda dengan pegawai 

baru, pegawai lama pun harus direkrut, diseleksi, clan diberi orientasi sehelum 

ditempatkan pada posisi yang berbeda (Sirait, 2006:85-86). 

Penempatan pegawai merupakan proses pemberian tugas dan pekerjaan 

kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan ses:uai ruang lingkup yang 

teJah ditetapkan. Selain itu, mampu mempertanggungjawabkan segala risiko clan 

kemungkinan yang terjadi atas tugas clan pekerjaan, wewenang, serta 

tanggungjawabnya. Adapun indikator dari penempatan pegawai adalah prestasi 

akademis pegawai, pengalaman pegawai, dan kesehatan fisik serta mental dari 

pegawai (Widiyantoro, 2012:148). 

S.edangk:an Rivai clan Sagala {2009:19&) mengemukakan bahwa penempatan 

adalah penugasan atau penugasan kembali seorang pegawai kepada pekerjaan 

barunya. Keputusan penempatan lebih banyak oleh manajer lini, biasanya supervisor 

seorang pegawai dengan herkonsultasi menentukan penempatan pegawai di masa 

datang, Peranan departemen SDM adalah memberi nasihat kepada manajer lini 

tentang kebijakan perusahaan dan memberikan konseling kepada pegawai. Mathis 

clan Jackson (201 l :262) mengemukakan bahwa yang terpenting, penempatan SDM 
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b. Bentuk Penempatan Pegawai 

Menurut Rivai clan Sagala (2009~198.) terdapat tiga jenis penting dad 

penempatan, yaitu promosi, transfer, dan demosi. Adapun penjelasan dari bentuk 

penempatan pe.gawai adalah sebagai berikut: 

1) Promosi 

Promosi terjadi apabila seorang karyawan dipindahkan dari satu pekerjaan ke 

pekerjaan yang lebih tinggi dalam pemhayaran, tanggungjawab, atau level. Pada 

harus dilihat sebagai proses pencocokan. Seberapa baik seseorang pegawai cocok 

dengan pekerjaan akan mempengaruhijumJah dan kualitas kerja pegawai 

Kegiatan penempatan melibatkan lebih banyak hal daripada sekedar memilih 

orang-orang terbaik yang ada. Penyeleksian kapabilitas dan bakat yang sesuai 

berusaha untuk menyesuaikan apa yang dapat dan ingin dilak.ukan oleh p.elamar clan 

apa yang dibutuhk:an oleh organisasi (Mathis clan Jackson, 2011:263). Kompetensi 

merupakan interelasi dari unsur pengetahuan, keterampilan, dan sikap dalam diri 

pegawai, yang tercermin dalam perilaku kerjanya. Kompetensi PNS harus dibuktikan 

dan diberikan pengakuan agar ralcyat, unsur swasta, dan seluruh kompenen inti 

pemerintahan sebagai pengguna jasa dari PNS memperoleh jaminan akan kompetensi 

dan profesionalisme PNS" s.erta menjamin akuntabilitas. pelaksanaan tugas. dan 

keputusan karir yang dimilik.i oleh PNS (Kardinasari, 2012:30). Memiliki 

penget.ahuan, keterampilan dan kemampuan yang dibutuhkan adalah hal yang 

p.enting agar seorang pegawai dapat melakukan pekerjaan dengan baik (Mathis. clan 

Jackson, 2011 :264). 
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umumnya promosi diberikan sebagai penghargaaa, hadiah (reward system) atas 

usaba dan pres.tasinya di masa lampau (Rivai dan Sagala, 2009: 199). Promosi 

menurut Sirait (2006:87) dibedakan menjadi dua bentuk yaitu, pertama merit based 

promotion, merupakan promosi didasarkan atas jasa prestasi yang telah diberikan. 

Kedua, seniority based promotion merup.akan promosi yang didasarkan pada 

lamanya seorang pegawai bekerja pada organisasi atau lamanya pegawai bekerja di 

suatu jabatan tertentu, sehingga tidak berdasarkan umur pegawai. 

Menurut Rivai dan S.agala (2009: 199) akan muncul dua permasalahan dari 

promosi. Pertama, ketika pembuat keputusan dapat membedakan antara karyawan 

yang kuat dan karyawan yang lemah secara objektif. Jika kegiatan promosi 

didasarkan pada kepentingan pribadi, SDM perusahaan akan didominasi oleh orang­ 

orang yang tidak kompeten, dan pada akhimya kinerja perusahaan akan menuruo. 

Permasalahan kedua adalah prinsip Peter yang menyatakan bahwa secara hirarki 

maousia cenderung untuk terus. meningkatk:an tingkat kompetensinya. Meskipun 

tidak selalu benar, prinsip tersebut menyatak.an bahwa baiknya k.inerja seseorang 

pada bidang tertentu belum tentu baik juga pada bidang kerja yang lain. 

2) Transfer 

Transfer merupakan kegiatan perpindahan pegawai dari satu bidang tugas ke 

bidang tugas lainnya yang tingkatannya hampir sama baik tingkat gaji, 

tanggungjawab, maupun tingkat strukturalnya. Transfer memiliki mao.faat bagi 

pegawai karena pengalaman kerja pegawai akan bertambah dan mempunyai keah.lian 

baru yang lebih baik sehlngga menjadi calon kuat untuk dipromosikan di masa 

mendatang. Transfer juga dapat memperbaiki motivasi dan kepuasan pegawai 
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terutama ketika pegawai tersebut mengalami hambatan pada bidang tugas yang lain 

(Rivai dan Sagala, 2009:200). 

Kegunaan transfer yang lain adalah memperluas pengalaman dan menambah 

keterampilan-keterampilan baru, menawarkan tantangan khususnya untuk pegawai 

yang memiliki growth need yang tinggi, dan mencegah kebosanan dalam bekerja 

Transfer dapat dikatakan sebagai training dan development dalam bentuk lain, yaitu 

dalam bentuk latihan kerja. Selain itu, transfer juga dapat memiliki efek negatif, jika 

temyata setelah ditransfer pegawai yang bersangkutan kurang menguasai 

pekerjaannya sehingga memperoleh penilaian negatif dari atasannya (Sirait, 

2006:89). 

3) Demasi 

Demosi adalah kegiatan perpindahan pegawai d.ari satu posisi ke posisi 

lainnya yang lehih rendah tingkatannya b.aik tingkat gaji, tanggungjawah, maup.un 

tingkat struktura1nya Demosi jarang menimbulkan basil yang positif bagi pegawai. 

Biasanya hal tersebut terjadi karena masalah kedisiplinan, pegawai didemosi karena 

kinerjanya tidak b.aik, atau karena ke.tidaktaatan terhadap disiplin kerja seperti terlalu 

sering absen. Satu per:masalahan yang timbul akibat demosi yaitu pegawai mungkin 

akan kebilangan motivasi kerja atau yang lebih buruk lagi dari itu yang akhimya 

dapat menimbulkan keraguan yang lebih besar yang dis.ebabkan oleh kep.utusan 

demosi. Di samping menimbulkan pengaruh negatif bagi moral pegawai yang lain, 

pegawai yang didemosi juga akan semakin tidak produktif dan semakin buruk 

loyalitasnya Pada dasamya demosi dimaks.udkan dengan tujuan baik, yaitu 

mendorong pegawai yang tidak dapat mengerjakan tugasnya Daripada memutuskan 
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3. Lingkungan Kerja Fisik 

a, Pengertian Lingkungan Kerja Fisik 

Wineman dalam Winurini (2010:293) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

adalah kondisi di tempat kerja yang melip.uti kondisi lingktmgan p.sikologis. atau non 

fisik clan lingkungan fisik. lingkungan kerja psikologis atau non fisik mencakup 

faktor-faktor seperti kondisi organisasi termasuk interaksi sosial di dalamnya 

Sedangkan menurut Hasibuan (2005) dalam Mulyadi, dkk., (2012:21) 

berpendapat bahwa penempatan harus berpedoman pada prinsip "the right man in 

the right place and the right man behind the right job" serta didasarkan pada job 

description dan job specification yang telah ditentukan. Job description atau uraian 

pekerj.aan merupakan informasi tertulis yang menguraikan tugas dan tanggungjawab,. 

kondisi pekerjaan, dan aspek-aspek pekerjaan pada suatu jabatan tertentu dalam 

organisai. Uraian pekerjaan ini barus jelas dan persepsinya mudah dipahami serta 

menguraikan hal-hal seperti identifikasi pekerjaan, tanggung jawab, ringkasan 

pekerjaan, clan penjelasan pekerjaan. Sedangkan job spesification disusun 

berdasarkan uraian pekerjaan dengan menjawab pertanyaan tentang ciri, 

karakteristik, pendidikan, pengalaman, dan yang lainnya dari p.egawai yang akan 

melaksana.kan pekerjaao tersebut dengan baik. Spesifikasi pekerjaan memberikan 

uraian tentang tingkat pendidikan pegawai, pengetahuan dan pengalaman pegawai. 

hubungan kerja, perusahaan lebih memilih untuk mempertahankan pegawai clan 

ditempatkan di level tanggungiawab yang lebih rend.ah (Rivai dan Sagala, 2009:200- 

201 ). 
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meliputi kerjasama antar pegawai dan atasan. Sedangkan lingkungan kerja fisik 

mencakup. faktor-faktor seperti keadaan ruangan beserta sarana clan prasarana kerja, 

Nitisemito berpendapat bahwa Iingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada di sekltar pekerja dan yang dapat mempengaruhl dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Selanjutnya Sedarmayanti berpen.dapat 

bahwa lingkungan kerja maksudnya adalah keseluruhan alat perkakas clan bahan 

yang dihadapi, lingkungan sekitamya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, 

serta pengaturan kerj_anya baik sebagai perorangan maupuo sebagai kelompok 

(Nitisemito, 1996; Sedarmayanti, 1996 dalam Kusuma, 2007:326-327). 

Lingkungan kerja merupakan suatu aspek penting dalam kompensasi non 

keuangan. Hal ini dikarenakan kompensasi non keuangan dap.at mencap.ai kep.uasan 

jika individu mendapat imbalan baik dari pekerjaan itu sendiri atau dari psikologis 

atau lingkungan fisik di mana individu tersebut bekerja (Mondy dan Noe, 2005 

dalam Maharani, 2009:96-97). 

Kussriyanto (1991) dalam Sukmawati, (2008:180) mengemukakan bahwa 

lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang pegawai. Seorang p.egawai yang bekerja di lingkungan kerja fisik: yang 

mendukungnya untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang baik. 

Sebaliknya, jika seorang pegawai bekerja dalam lingkungan kerja fisik yang tidak 

memadai clan mendukungnya untuk bekerja s.ecara optimal akan membuat pegawai 

yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelah, sebingga kinerja pegawai tersebut 

akan menjadi rendah. 
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b. Faktor Lingkungan Kerja Fisik 

Faktor yang termasuk di dalam lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut 

(Sutalaksana, 1979; Tawaka, dkk., 2004 dalam Herdiman, dkk., (2007:73-74): 

1) Intensitas kebisingan 

Kebisingan adaJah semua suara yang tidak dikehendaki yang bersumber dari 

alat-alat proses produksi atau alat kerja yang ada pada tingkat tertentu dapat 

menimhulkan gangguan pendengaran, sehingga merupakan salah satu sumber 

stress (Tawaka, dkk., 2004 dalam Herdiman, d.kk., 2007:73). Efek kebisingan 

terhadap kesehatan tergantung dari kerasnya suara dan apakah suara tersebut 

diinginkan atau tidak, Rangsangan suara yang berlebihan atau tidak 

dikehendaki (bisin) akan mempengaruh fungsi pendengaran. Berbagai faktor 

seperti intensitas, frekuensi, jenis/irama bising, lama pemajanan serta lama 

waktu istirahat antar dua periode pemajanan, sangat menentukan dalam 

proses terjadinya ketulian atau kurang pendengaran akibat bising (Suhardi, 

2008:44). 

2) Temperatur 

Temperatur yang tidak dikendalikan dengan baik akan berpengaruh terhadap 

tingkat kenyamanan pegawai dan gangguan kesehatan sehingga dapat 

meningkatkan beban kerja, mempercepat munculnya kelelahan, dan keluban 

subjektif serta menurunkan produk:tivitas kerja (Tawaka, dkk., 2004 dalam 

Herdiman, dkk., 2007:73.). Untuk negara dengan empat musim, rekomendasi 

untuk comfort zone pada musim dingin adalah suhu ideal berkisar antara 19- 

23 derajat celcius. Sedangkan pada musim panas suhu ideal antara 22-24 
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derajat celcius. Sedangkan untuk negara dengan dua musun seperti di 

Indonesia, rekomendasi tersebut perlu mendap.at koreksi. Sedangkan 

k.aitannya dengan suhu panas lingkungan kerja, toleransi suhu tinggi sebesar 

35-40 derajat celcius (Grandjean, 1993 dalam Suhardi, 2008:36-37). 

3) Pencahayaan 

Cahaya merupakan satu bagian berbagai jenis gelombang elektromagnetis 

yang terbang ke angkasa. Gelombang tersebut memiliki panjang clan 

frekuensi tertentu, yang nilainya dapat dibedakan dari energi cahaya lainnya 

dalarn spektrum elektromagnetisnya (Suhardi, 2008:61). Intensitas 

pencahayaan sangat mempengaruhi manusia untuk melihat objek. Kebutuhan 

akan p.enc.ahayaan yang baik akan semakin diperlukan apabila mengerj.akan 

pekerjaan yang memerlukan ketelitian (Tawaka, dkk., 2004 dalam Herdiman, 

dkk., 2007:74). Selain itu, Penerangan yang tidak didesain dengan baik akan 

menimhulkan gangguan atau kelelahan penglihatan selama kerja. Pengaruh 

dari penerangan yang kurang memenuhi syarat akan mengakibatkan 

kelelahan mata sehingga berkurangnya daya clan efisiensi kerja. Kelelahan 

mental, keluhan pegal di daerah mata, dan sakit kep.ala di sekitar matas, s.erta 

kerusakan indera mata, Selanjutnya pengaruh kelelahan pada mata tersebut 

akan bermuara kepada penurunan perform.asi kerja, termasuk kehilangan 

produktivitas, kualitas kerja rendah, banyak terjadi kesalahan, serta 

kecelakaan kerja meningkat (Suhardi, 2008:72). 
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4) Kualitas udara 

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, apalagi jika bau tersebut sedemikian rupa dapat mengganggu 

konsentrasi bekerja. Bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat 

mempengaruhi kepekaan penciuman. Temperatur dan kelembaban merupakan 

dua faktor lingkungan yang mempengaruhi kepekaan penciuman. Untuk 

mengatasi masalah bau perlu dipasang AC dan ventilasi supaya terjadi terjadi 

pertukaran udara. Dengan adanya pertukaran udara atau sirkulasi dalam. 

ruangan tersebut baik, maka bau-bauan tersebut dapat dihilangkan atau 

minimal bisa di.kurangi (Suhardi, 2008:80). 

5) Ge.taran 

Getaran adalah gerakan yang teratur dari benda atau media dengan arah 

bolak-balik dari kedudukan keseimbangan. Getaran terjadi saat mesin atau 

alat dijalankan dengan motor, sehingga pengaruhnya bersifat mekanis, Secara 

umum getaran yang diterima pegawai akan mengakibatkan gangguan pada 

saat pekerjaan. Pengaruh getaran tersebut antara lain gangguan kenikmatan 

dalam bekerja, mempercepat terj.adinya kelelahan, serta mengakihatkan 

gangguan kesehatan, Sedangkan bagian tubuh dari pegawai yang terpapar 

getaran meliputi seluruh badan dan pada bagian lengan dan tangan. Pengaruh 

ge.taran pada seluruh badan akan mengakibatkan penglibatan kabur, sakit 

kepala, gemetaran, dan kerusakan organ pada bagian dalam. Sedangkan 

pengaruh getaran pada lengan dan tangan dapat menimbulkan sakit kepala, 

dan sakit pada persendian dan o.to.t lengan, Selain itu akan mengakibatkan 
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c. Linglrungan Kerja yang Baik 

Llngkungan kerja yang nyaman sangat dibutuhkan oleh pegawai untuk dapat 

bekerja secara optimal dan produktif, oleh karena itu, Jingkungan kerja barus 

ditangani dan/atau didesain sedemikian sebingga menjadi kondusif terhadap pegawai 

untuk melaksanakan kegiatan dalam suasana yang aman dan nyaman. Evaluasi 

lingkungan dilakukan dengan cara pengukuran kondisi tempat kerja dan mengetahui 

respon pegawai terhadap paparan lingkungan kerja (Manuaba, 19.9.2 dalam 

Herdiman, dkk., 2007:74). 

Kondisi Iingkungan fisik yang menyenangkan sangat berperan dalam 

pemeliharaan kes.ehatan clan keselamatan kerja clan juga untuk mencegah terjadinya 

kejenuhan dan kebosanan. Menurut Siagian (2002) dalam Kusuma (2007 :327) 

lingkungan kerja yang menyenangkan antara lain didukung oleh adanya beberapa hal 

seb.agai berikut: (a) Ventilasi yang baik, yang memungkinkan masuknya udara segar 

ke tempat pekerjaan. (b) Penerangan yang cukup, hal ini penting dalam mencegah 

kecelakaan. (c) Tata ruang yang rapi dan perabot yang tersusun baik sehingga 

menimhulkan nilai estetika, ( d) Lingkungan kerja yang heb.as dari polusi udara, 

untuk. mempermudah pemeliharaan kesebatan para pegawai. 

Berdasarkan pendapat tersebut dapat dijelaskan bahwa suasana ruangan yang 

tidak p.anas. akan menciptakan perasaan nyaman, Secara fisik akan menyeb.ablcan 

tidak cepat lelah bekerja clan secara psikis keadaan tersebut akan menciptakan 

indera perasa pada jari-jari menurun fungsinya, serta terbentuk noda putih 

pada punggung jari atau telapak tangan (S.uhardi, 2008.:77-78.)_ 
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4. Motivasi Kerja 

a, Pengertian Motivasi 

Abraham Sperling mengemukakan bahwa "motive is defined as a tendency to 

activity, started by a drive and ended by an adjustment. The adjustment. is. said ta 

satify the motive". Dengan kata lain motif adalah suatu kecenderungan untuk 

beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri, dan diakhiri dengan penyesuaian diri. 

Penyesuaian diri dikatakan untuk memuask:an motif. William J. Stanton 

mendefinisikan bahwa "a motive is a stimulated need which a goal-oriented 

individual seeks to satisfy". Dengan kata Jain, suatu motivasi adalah kebutuhan yang 

distimulasi yang berorientasi kepada tujuan individu dalam mencap.ai rasa puas. 

Berdasarkan penclapat di atas, dapat disimpulkan bahwa motif merupakan suatu 

dorongan kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut 

dapat menyesuaikan diri terbadap lingkungannya, S.edangkan motivasi adalah 

suasana yang kondusif untuk melakukan kerja sehingga target kerja akan dapat lebih 

mud.ah tercapai dalam waktu yang tepat dan basil yang optimal. Kemudian, tata 

ruang yang ind.ah dan lega setidaknya memberikan rasa aman secara psikis sehingga 

tidak mudah merasa bosan dan jenuh bekerja di tempat tersebut. Suara bising dapat 

mengganggu ko.nsentrasi dalam bekerja maka letak ruangan yang ku.rang aman dari 

gangguan serupa perlu mendapat perhatian. Jika faktor-faktor tersebut terpenuhi 

maka dapat dikatakan babwa lingkungan kerja tersebut adalah lingkungan yang baik 

sehingga akan meningkatkan kinerja pegawai (Sunarso dan Sumadi, 2007:62-63). 
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kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya 

(Mangkunegara, 2004:93.). 

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesi.fik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan 

nilai tersebut merupak:an snatu yang invisible yang memb.erikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut 

terdiri dari dua komponen, yatiu arah perilaku (kerja untuk mencapai tujuan), dan 

kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam bekerja). Motivasi meliputi 

perasaan unik, pikiran, dan pengalaman masa lalu yang merupakan bagian dari 

hubungan internal dan eksternal perusahaan. Selain itu, motivasi dapat puJa diartikan 

sebagai dorongan individu untuk melakukan tindak:an karena ingin melakukannya. 

Jika individu termotivasi, individu te:rsebut akan membuat pilihan yang positif untuk 

melak:ukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginannya (Rivai dan Sagala, 

2.009.:83 7-83.&). 

Menurut Ivancevich, dkk., (2007:144-145) terdapat tiga komponen yang 

membentuk motivasi, yaitu pertama, arah, Komponen ini berhub.ungan dengan apa 

yang akan seseorang pilih ketika dihadapkan dengan sejumlah alternatif yang 

mungkin dilak:ukan. Kedua adalah intensitas. Komponen ini merujuk pada kekuatan 

dari respons ke.tika arah dari motivasi telah dipilih, Ketiga adalah ketekunan, 

Komponen ini merupakan komponen yang penting dari motivasi. Ketekunan 

merujuk pada berapa lama seseorang akan terus memberikan usahanya 
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mengukur perilaku tersebnt, dan evaluasi kinerja menghasilkan beberapa jenis 

yang menghasilkan pencapaian tujuan akan mun.cul. Setelah beberapa waktu, atasan 

ketegangan yang disebabkan oleh kekurangan. Suatu ti.ndakan dipilih dan perilaku 

kehutuhan. Kekurangan kebutuhan memicu proses pencarian cara untuk mengurangi 

memotivasi. Seseorang selalu berusaha untuk mengurangi berbagai kekurangan 

kebutuhan muncul, individu lebih mungkin clipengaruhi oleh usaha atasan dalam 

sumb.er tenaga atau pemicu rcspon perilalru. Implikasinya adalah bahwa ketika 

atau sosiologis seperti kebutuban akan interaksi sosial. Kebutuhan dipandang sebagai 

akan makanan, psikologis seperti kebutuban akan rasa bangga terbadap diri sendiri, 

waktu tertentu.. Kekurangan ters.ebut mungkin bersifat fisiologis seperti kebuthan 

bahwa kebutuhan merujuk pada kekurangan yang dialami seseorang pada suatu 

I vancevich, dkk.,. (2007: 146-14 7) berdasarkan gambar tersebut dilcetahui 

Gambar 2.2 Proses Motivasi Secara Umum 

4. Kinerja (evaluasi j 
dari tujuan yang j 
dicapai) 

2. Pencarian cara 
untnk memenuhi 
kebutuhan 

6. Kekurangan 
kebutuhan untuk 

. diukur u,an,g_ . 

1. Kekurangan 
kebutuhan 

5 

bagan sebagai berik:ut: 

Proses motivasi menurut Ivancevich dkk., (2007:146) digambarkan dalam 

b. Proses Terjadioya Motivasi 

3. Perilaku~ang 
diarahkan pada 
tujuan 

5. Penghargaan atau I 
hukuman 
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c. Teori Motivasi 

Mangkunegara (2004:94-98.) mengemukakan bahwa terdapat beberapa teori 

motivasi, yaitu sebagai berikut: 

1) Teori Maslow 

Kebutuhan dapat didefinisikan sebagai suatu kesenjangan atau 

pertentangan yang dialami antara suatu kenyataan dengan dorongan yang ada 

dalam diri. Iika kebutuhan pegawai tidak terpenuhi maka pegawai ters.ehut 

akan menuojukkan perilaku kecewa, Sebaliknya, jika kebutuhannya terpenuhi 

maka pegawai tersebut akan memperlihatk.an perilaku yang gembira sebagai 

manifestasi dari rasa puasnya, Abraham Maslow mengemukakan birarki 

kebutuban manusia sebagai berikut (Mangkunegara, 2004:94-95): 

a) Kebutuban fisiologis, yaitu kebutuhan untuk makan, minum, 

perlindungan fisik, hemapas. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan 

tingkat rendah atau disebut sebagai kebutuhan paling dasar. 

b) Kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari 

ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. 

c) Kebutuhan untuk merasa memilik:i, yaitu kebutuhan untuk mencintai 

clan dicintai. 

penghargaan atau hukuman. Hasil semacam itu dibahas dan kekurangan kebutuhan 

pun diukur, Hal ini pada akhirnya akan memicu proses clan pola siklus yang dimulai 

kembali dari awal. 
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Gambar 2.3 Hirarki Kebutuhan Maslow 

Teori Maslow mengasumsikan hahwa orang berusaha memuaskan 

kebutuhan yang mendasar (kebutuban fisiologis) sebelum mengarah 

periJakunya pada pemuasan kebutuban di tingkat yang lebih tinggi. Berikut 

ini merupakan beberapa hal pokok dalam pemikiran Maslow yang perlu 

diketahui, yaitu: 

d) Kebutuhan akan harga diri, yiatu kebutuhan untuk dihormati clan 

ctihargai oleh orang lain. 

e) Kebutuhan untuk mengaktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk 

menggunakan kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuahn untuk 

berpendapat dengan mengemukakan ide-ide memberi penilaian dan 

k:ritik terbadap sesuatu, 

Berikut ini merupakan hirarki dari kebutuhan Maslow (Ivancevich, 

2007:149): 
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b) Kebutuhan yang tidak terpuaskan dapat menyebabkan rasa frustasi, 

konflik, dan stress. Berdasarkan perspektif manajerial, keb.utuhan 

yang tidak terpuaskan akan berbahaya karena kebutuhan tersebut 

kemungkinan dapat menyebabkan hasil kinerja yang tidak diinginkan. 

c) Maslow mengas.umsikan bahwa orang memiliki kebutuhan untuk 

tumbuh dan berkembang clan sebagai akibatnya akan terus berusaha 

bergerak ke atas dalam hirarki untuk memenuhi kepuasan. 

2) Teori McClelland 

Berbeda dengan Maslow yang membagi kebutuhan manusia meajadi 

lima kategori, McClelland membagi kebutuhan manusia menjadi tiga kategori 

yaitu (Mangkunegara, 2004:97-98): 

a) Need for achievement, yaitu kebutuhan untuk berprestasi yang 

merupakan refleksi dari dorongan akan tanggungjawab untuk 

pemecahan masalah. S.eorang pegawai yang mempunyai kebutuhan 

akan berprestasi tinggi cenderung untuk berani mengambil risiko. 

Kebutuhan akan berprestasi adalah kebutuhan untuk melakukan 

pekerjaan lebih baik daripada sebelumnya, s.elalu berkeinginan 

mencapai prestasi yang lebih tinggi. 

b) Need for affiliation, yaitu kebutuhan untuk berafiliasi yang merupakan 

dorongan untuk b.erinteraksi dengan orang lain, b.erada bersama orang 

lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang lain. 

a) Kebutuhan yang sudah terpuaskan akan berhenti memberikan 

motivasi. 
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c) Need for power, yaitu kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan 

refleksi dari dorongan untuk mencapai otoritas untuk: memiliki 

pengaruh terhadap orang lain. 

Terna utama dari teori McClelland adalah bahwa kebutuhan ini 

dip.elajari melalui penyesnaian dengan lingkungan seseorang. Karena 

kebutuhan dipelajari, perilaku yang mendapatkan penghargaan cenderung 

lebih sering muncul. Manajer yang dihargai atas perilaku pencapaiannya 

belajar mengambil risik:o moderat dan belaiar mencapai tujuan. S.ecara serupa 

suatu kebutuhan afiliasi atau kekuasaan yang tinggi dapat ditelusuri melalui 

sejarah penerimaan penghargaan atas perilaku sosial, dominan, atau 

inspirasional. S.ebagai akibat proses pembelajaran, individu mengembangkan 

konfigurasi yang unik dari kebutuhan yang mempengaruhi perilaku dan 

kinerja (lvancevich, dkk., 2007:155). 

3) Teeri Alderfer 

Teori motivasi yang diungkap oleh Alderfer adalah teori ERG. Teori 

ini merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu (Mangkunegara, 

2Q04:98): 

a) Existence needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari 

eksistensi pegawai, seperti makan, minum, pakaian, bempas, gaji, 

keamanan kondisi kerja 

b) Relatedness needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam 

berinteraksi dalam lingkungan kerja 
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c) Growth needs. Kebutuhan ini mengembangkan dan meningkatkan 

pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan dan kecakapan 

pegawai. 

Tiga kebutuhan dari Alderfer ERG (Existence, Relatedness, Growth) 

berhubungan dengan teori miliki Maslow dalam hal kebutuhan eksistensi 

serupa dengan k:ategori fisiologis dan kategori keselamatan dari Maslow. 

Kebutuhan hubungan serupa dengan kebersamaan, sosial, dan cinta. 

Sedangkan kebutuhan pertumb.uhan serupa dengan kategori harga diri dan 

aktualisasi diri. Selain perbedaan dalam jumlah kategori, kedua teori tersebut 

juga berbeda dalam hal bagaimana orang bergerak dalam rangkaian 

kebutuhan yang berbeda. Maslow b:erp.endapat bahwa kebutuhan yang tidak 

terpenuhi mendominasi dan bahwa tingkat kebutuhan yang lebih tinggi tidak 

akan aktif atau terpicu sampai kebutuhan yang mendominasi dapat terpenuhi. 

Sedangkan dalam teori Alderfer menyatakan bahwa selain kemajuan proses 

yang d.iajukan oleh Maslow, proses frustasi-regresi juga terjadi. Hal ini berarti 

j ika seseorang terus menerus merasa frustasi dalam usaha memenuhi 

kehutuhan pertumb.uhan, kebutuhan huhungan muncul kebali sebagai 

kekuatan yang memotivasi, menyebabkan seseorang mengarah ulang 

usahanya untuk memuaskan kategori kebutuhannya di tingkat yang rendah 

(Ivancevich, dkk., 2007:150). 

4) Teori Herzberg 

Herzberg mengembangkan teori isi yang d.ikenaJ dengan teori 

motivasi dua-faktor. Kedua faktor terseb.ut disebut dlssatisfier-satisfier, 
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d. Prinsip Motivasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2004J00-101) terdapat beberapa prinsip dalam 

memotivasi kerja pegawai, yaitu: 

1) Prinsip partisipasi. Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan 

kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan 

motivator hiegene, atau fak.tor ekstrinsik-intrinsik. Penelitian awal yang 

memancing munculoya teori ini memberikan kesimpulan yang spesifik. 

Menurut I vancevich, dkk., (2007: 151) kedua kesimpulan tersebut adalah 

pertama, awalnya serangkaian kondisi ekstrinsik, konteks pekerjaan, yang 

menimbulkan ketidakpuasan antarpegawai ketika kondisi tersebnt tidak ada. 

Kondisi ini d.isebut dengan d.issatifier atau faktor higiene. Adapun faktor­ 

faktor tersebut adalah gaji, keamanan pekerjaan, kondisi kerja, status, 

prosedur perusahaan, kualitas pengawasan teknis, dan kualitas hubungan baik 

itu antarpegawai, dengan atasan, maupun dengan bawahan. 

Kedua, serangkaian kondisi intrinsik, ketika ada dalam pekerjaan, 

dapat membentuk motivasi yang kuat hingga dapat menghasilkan kinerja 

pekerjaan yang baik. Jika kondisi tersebut tidak ada, pekerjaan tidak terbukti 

memuaskan. Faktor-faktor dalam rangkaian ini disebut dengan satisfier dan 

beberapa diantaranya adalah pencapaian, pengakuan, tanggungj.awab, 

kemajuan, pekerjaan itu sendiri, dan kemungkinan untuk tumbuh (Ivancevich, 

dkk., 2007:151). 
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Menurut Pane (2006:22-23) pemberian moti-vasi merupakan suatu hal yang 

penting dalam sebuah aktivitas kerja dan dalam memimpin bawahan, Para pemimpin 

tidak mungkin bekerja sendiri dalam menjalankan fungsinya, pimpinan memerlukan 

orang lain yakni bawahan clan pekerja untuk dapat membantu melancarkan pekerjaan 

yang dilakukan sehingga tujuan bisa tercapai. Kerjasama tidak dilakukan hanya 

dengan para manajer yang selevel, tetapi kerja sama berarti juga melakukan 

kooperasi dengan para pegawai keseluruhan, Pegawai adalah orang-orang yang 

terlibat langsung dalam pelaksanaan kerja, sedangkan pimpinan bertugas 

mengeluarkan kebijaksanaan. Untuk mencapai tujuan dari perusahaan, maka kerja 

2) Prinsip komunikasi. Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang 

berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, 

pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 

3) Prinsip mengakui andil bawahan. Pemimpin mengakui bahwa pegawai 

memp.unyai andil di dalam usaha pencapaian tujuan. Dengan p.engakuan 

tersebut, pegawai akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 

4) Prinsip pendelegasian wewenang. Pemimpin yang memberikan otoritas atau 

wewenang kepada pegawai bawahan untuk sewaktu-waktu dapat mengambil 

keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai 

yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan oleh pemimpin. 

5) Prinsip memberi perhatian. Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa 

yang diinginkan pegawai bawahan, akan memotivasi pegawai bekerja apa 

yang diharapkan oleh pemimp.i.n.. 
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B. Tinjauan Teoriris 

1. Hubungan Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja 

lsdarmadi pada tahun 2002 telah melakukan penelitian yang mengangkat 

tema tentang penempatan p_egawai terhadap kiuerja pegawai, Adapun judul 

penelitian tersebut adalah "Pengaruh Efektivitas Penempatan Pegawai, Motivasi 

Berprestasi dan Gaya Kepemimpinan terbadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Sekretariat Daerah Kabupaten Kudus", Penelitian tersehut bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh antara efektivitas penempatan pegawai, motivasi berprestasi, 

dan gaya kepemimpiuan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah 

Kabupaten Kudus, Iumlah populasi penelitian adalah 347 orang, sedangkan sampel 

penelitian diambil sebanyak 50 orang dengan menggunakan rumus Rank Kendall, 

Konkordasi Kendalls, dan koefisien determinasi. Kesimpulan dari penelitian tersebut 

adalah terdapat hubungan positif dan signifikan antara variabel efektivitas 

peoempatan pegawai, motivasi berprestasi, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

pegawai. 

sama dilakukan diantara berbagai pihak di dalam organisasi. Demikian pula motivasi 

merupakan hal yang sulit dilakukan yang memerlukan pengamatan dan penelitian 

secara langsung oleb pimpiuan dalam arti selaJu memonitor para bawahan dan 

karyawan serta melihat segala kekurangan clan kelebihan yang ada sehingga 

pimpinan dapat menentukan bagaimana b.entuk motivasi yang dilak:ukan. 
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2. Hubungao Fisik Lingkungan Kerja terbadap Kinerja 

Maskanari pada tahun 2001 pernah meneliti tentang fisik lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Adapun judul yang diangkat adalab "Pengaruh Semangat 

Kerja, Keje]asan Peran, d.an Fisik Lingkungan Kerja terhadap Kinerja dan Efektivitas 

Kerja Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan Sekretariat Daerah Pemerintah Kabupaten 

Hulu Sungai Selatan Propinsi Kalimantan Selatan". Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui apakah ada pengaruh variabel-variabel bebas yaitu semangat kerja, 

kejelasan peran, dan fisi.k lingkungan kerja terhadap variabel terikat yaitu kinerja dan 

efektivitas kerja. Metode penelitian yang digunakan adalah metode survey dengan 

pemilihan sampel propotionate stratified random yaitu sampel d.ipilih secara 

proporsional berdasarkan stratifikasi sesuai dengan pangkat/golongan kepegawaian. 

Jumlah responden sampel adalah 106 sesuai dengan k:uesioner yang dibagikan. 

Kuesioner yang terkumpul sehanyak 103 lemb.ar dengan 2 lembar kuesioner kosong 

tanpa jawaban, sehingga data yang terkumpul 98,28% dari 100% kuesioner yang 

dibagikan. Dari basil penelitian dapat diketahui dan dibuktikan adanya pengaruh 

yang signifikan antara semangat kerja dengan kinerja, antara kejelasan peran dengan 

kinerja, dan fisik lingkungan kerja dengan kinerja. Dapat d.ibuktikan pula korelasi 

antara variabel kinerja dengan efektivitas kerja, sehingga dapat disimpulkan adanya 

pengaruh semangat kerja, kejelasan peran, fisik lingkungan kerja terhadap efektivitas 

kerja. 
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3. Hubungan Motivasi Kerja terbadap Kinerja 

Suprayitno dan Sukir pada tahun 2007 telah melakukan penelitian tentang 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut berjudul 

"Pengaruh Disiplin Kerja, Llngkungan Kerja, dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan". Terdapat dua tujuan diadakannya penelitian tersebut yaitu pertama untu.k: 

menganalisis signifikansi pengaruh disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 

kerja, secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja karyawan Suh Dinas. 

Kebersihan dan Tata Kota DPU dan LLAJ Kabupaten Karanganyar. Tujuan kedua 

adalah untuk menganalisis variabel bebas ( disiplin kerja, lingkungan kerja, atau 

motivasi kerja) yang dominan p.engaruhnya terhadap kinerja karyawan Sub Dinas. 

Kebersihan dan Tata Kota DPU dan LLAJ Kabupaten Karanganyar. Data untuk 

penelitian ini diperoleh dari angket, wawancara, dan dokumentasi. Hasil penelitian 

diperoleh bahwa disiplin kerja memherikan kontrib.usi yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan dengan angka 0,016. Lingkungan kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukkan dengan 

angka 0,014. S.ementara itu, motivasi kerja juga berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan dengan angka 0,006. Sehingga dapat dikatakan ketiga variabel bebas 

(disiplin kerja, lingkungan kerja, dan motivasi) tersebut memiliki pengaruh terhadap 

kinerja k.aryawan. 
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C. Kerangka Berpikir dan Hipotesis 

I, Kerangka Berpikir 

Kinerja sebuah organisasi sangat bergantung pada kemampuan rnanajemen 

dalam mengelola s:umber daya manusianya. Mesk:ipun s.umber daya manusia (SD.M) 

hanyalah salab. satu dari beberapa swnber daya lain yang dimiliki oleh sebuah 

organisasi, tetapi menjadi sumberdaya yang paling menentukan sumberdaya­ 

sumherdaya lain. SDM memiliki kemampuan untuk mengelola sumberdaya­ 

sumberdaya lainnya. Melihat demikian pentingnya peran SDM, maka sebuah 

organisasi perlu melakukan penataan clan pengelolaan terhadap pegawai-pegawainya 

Pengelolaan tersebut dimulai dari pencarian atau rekrutmen pegawai hingga 

memasuki sebuah organisasi, kemudian menjadi bagian dari organisasi (Soekardi, 

2012: 123-124). 

Terdapat prins.ip dalam penempatan pegawai dalam suatu organisasi, yaitu 

prinsip penempatan orang yang tepat pada tempat yang tepat Keban (2004:22) 

mengemukakan b.ahwa prinsip "right man in the right place" menggamb.arkan snatu 

konclisi di mana efektivitas penempatan pegawai telah mencapai puncaknya Prinsip 

penempatan ini sangat mewamai organisasi-organisasi yang menghargai kualitas dan 

kompetensi, dan organisasi-organisasi tersehut p.ercaya bahwa hanya dengan 

kompetensi clan kualitas maka efisien clan efektivitas sebagaimana dituntut oleh good 

governance dapat dicapai. Menempatkan pegawai pada tempat yang tepat memang 

sangat menguntungkan.. Pegawai tersehnt bekerja dengan lehih efisien dan efektif, 

Kinerja suatu organisasi ditentukan oleh kompetensi organisasi dan 

kompetensi organisasi ditentukan oleh kompetensi orang-orang yang ada di 
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dalamnya. Oleh karena itu, kom_petensi menjadi salah satu faktor penting dalam 

p.engambilan keputusan yang berkaitan dengan pengelolaan manusia di dalam sebuah 

organisasi. Keputusan rekrutmen, penempatan pegawai akan didasari pada 

kesesuaian kompetensi (Denni, dkk., 2012:81). Kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Semakin tinggi komp.etensi yang dimiliki oleh pegawai dan sesuai 

dengan tuntutan peran pekerjaan maka kinerja pegawai akan semakin meningk.at. 

Pegawai yang kompeten biasanya memiliki karakter sikap dan perilaku atau 

kemauan dan kemamp.uan kerja yang relatif stabil ketika menghadapi suatu situasi di 

tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, 

dan kapasitas pengetahuan kontekstualnya sehingga pegawai tersebut dapat dengan 

cepat mengatasi permasalabao kerja yang dihadapi, melakukan pekerj.aan dengan 

tenang dan patuh dengan rasa percaya diri, memandang pekerjaan sebagai suatu 

kewajiban yang harus dilakukan secara ikhlas, dan secara terbuka meningkatkan 

kualitas. diri (Winanti, 2011:258). Berdasarkan hal tersebut maka dapat disimp:ulkan 

bahwa semakin tepat seorang pegawai ditempatkao di suatu posisi atau jabatan 

tertentu yang berdasarkao kompetensinya akan semakin meningkatkan kinerja 

pegawai tersehut. 

Neuner dan Kallaus (1972) dalam Hamid (20 l I :67-68) mengelompokkan 

interaksi faktor-faktor psikologi dan fisiologi dalam lingkungan kantor menjadi 

empat yaitu lingkungan penglihatan (faktor cahaya, wama), lingkungan atmo.sfer 

(kelembaban, sirkulasi udara, suhu), lingkungan permukaan (kebersihan), dan 

linglrungan pendengaran (pe.redam suara). Nitisemito (1991) dalam Hamid (2011 :68) 

mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di 
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seki tar para pegawai yang dapat mempengaruhl dirinya dalam menjalankan tugas 

yang dibebankan. 

Lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja seseorang pegawai. Seorang pegawai yang bekerja di lingkungan kerja fisik 

yang mendukungnya untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang 

baik. Sebaliknya, jika seorang pegawai bekerja dalam lingkungan kerja fisik yang 

tidak memadai dan mendukungnya untuk bekerja secara optimal akan membuat 

pegawai yang bersangk:utan menjadi malas, cepat lelah, sehingga kinerja pegawai 

tersebut akan menjadi rendah (Kussriyanto, 1991 dalam Sukmawati, 2008: 180). 

Ling.kungan kerja dalam setiap organisasi mempunyai peranan yang penting 

karena lingkugnan kerja mempengaruhi p.egawai dalam melaksanakan tugas, 

kondidi, dan basil kerjanya. Cahaya dan penerangan mempunyai pengaruh yang 

sangat besar terhadap daya tahan kerja. Ruangan kerja yang redup membuat pegawai 

kurang bergairah untu.k bekerja s.ehingga kinerjanya akan menurun.. Berbeda apabila 

suasana lingkungan kerja cukup terang, kinerja pegawai tersebut akan semakin baik. 

Demikian pula halnya dengan suhu, suhu yang terlalu eksterim (terlalu panas atau 

terlalu dingin), juga akan menurunkan kinerja pegawai, 01eh karena itu, perlu diatur 

sedemikian rupa sehingga lingkungan cukup nyaman bagi pegawai (Hamid, 

2011:68). 

Hal penting lain yang harus. dilakukan oleh sebuah organisasi dalam. rangka 

meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan melakukan motivasi kerja secara 

menyeluruh sehingga pekerjaan dari para pegawai benar-benar efektif dan efisien 

(Soekardi, 2012:124). Motivasi merupakan daya pendorong yang mengakibatkan 
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seorang anggota organisasi mau dan rela untuk. menggerakkan kemampuan dalam 

bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya serta menunaikan kewajibannya 

dalam rangka pencapaian tujuan (Suhud dan Aisyah, 2007:94). 

Iika pegawai termotivasi, maka pegawai akan membuat pilihan yang positif 

untuk melakukan sesuatu. Hal ini dikarenakan dapat memuaskan keinginannya, Pada 

dasamya motivasi dapat memacu pegawai untuk bekerja keras sehingga dapat 

mencapai tujuan organisasi, hal ini juga dapat meningkatkan kualitas kinerja 

pegawai. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi, senantiasa mempunyai 

semangat untuk bekerja keras, sebagai energi guna membangkitkan dorongan dalam 

diri sehingga mencapai prestasi standard of excellent. Pentingnya motivasi yang 

dimiliki pegawai memiliki hubungan yang sangat erat dengan mengarahkan 

organisasi ke arah yang telah ditentukan. Karena itulah pembinaan motivasi pegawai 

merup.akan s.alah satu altematif yang tepat sebagai upaya untuk meningkatkan 

kualitas kerja (Anggraeni, 2011 :55). Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja memiliki hubungan erat dengan kinerja pegawai. 

Keberhasilan kinerja pegawai da1am suatu insta.nsi pemerintah dipengaruhi 

oleh beberapa faktor, diantaranya adalah penempatan pegawai yang berdasarkan 

kompetensi, faktor lingkungan fisik kerja dan faktor motivasi ketja Berdasarkan 

teori clan beberapa penelitian terdahulu yang telah diungkapkan s.ehelumnya, maka 

penelitian ini menganalisis pengaruh penempatan pegawai yang berdasarkan 

kompetensi, faktor lingkungan fisik serta faktor motivasi kerja terhadap kinerja 
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penelitian sebagai berikut: 

Berdasarkan pengertian di atas, maka dalam penelitian ini, disusun hipotesis 

merupakanjawaban yang empirik (Sugiyono, 2004:51). 

dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan. masalah penelitian, belum 

yang diperoleh melalui pengumpulan data. Dengan demikian, hipotesis dapat 

baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 

b.entuk kalimat pertanyaan, Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan 

penelitian, oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun dalam 

Hipctesis merupakan jawaban sementara terhadap rwnusan masalah 

2. Hipotesis 

Pengaruh secara Simultan dan Parsial 
Keterangan: 

Gambar 2.4 Kerangka Berpikir 

Motivasi Kerja (X3) 

Lingkungan Kerja 
Fjsik (X2) 

dilihat pada b.agan berikut ini: 

pegawai di kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur. Hubungan tersebut dapat 

Kinerja Pegawai ( Y) 

Penempatan (Xl) 
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D. Deflnisi operasional 

Operasionalisasi variabel diperlukan untu.k menentukan jenis, indikator, serta 

skala dari variabel-variabel yang terkait dalam penelitian sesuai judul penelitian, 

yakni "Pengaruh Penempatan, Lingkungan Kerja Fisik dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil di Lingkungan BAPPEDA Kabupaten Flores Timur". 

Oleh karena itu variabel-variabel yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Vanabel lndependen (X) 

Vanabel independen sering disebut sebagai variabel variabel stimulus, 

prediktor, antesedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas. 

V ariabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi a tau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2004:33). Variabel 

independen (X) dalam penelitian ini terdiri dari tiga variabel yaitu: 

a. V ariabel XI daJam penelitian ini adalah penempatan. V ariabel penempatan 

dalam penelitian ini diartikan sebagai penugasan atau penugasan kembali 

1. Terdapat pengaruh simultan antara penempatan pegawai, Iingkungan kerja 

fisik dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur. 

2. Terdapat pengaruh parsial antara penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik 

dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda Kabupaten 

Flores Timur. 
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2. Vanabel Dependen (Y) 

V ariabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen, 

Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terlkat. V ariabel terikat 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 

variabel bebas (Sugiyono, 2004:33). 

Adapun variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja PNS. Variabel 

kinerja PNS dalam penelitian ini diartikan sebagai basil kerja secara kualitas clan 

kuantitas yang dicapai Pegawai Negeri Sipil di lingkungan BAPPEDA Kabupaten 

Flores Timur. 

seorang PNS kepada pekerjaan barunya di lingkungan kantor BAPPEDA 

Kabupaten Flores Timur. 

b. Variabel X2 dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja fisik. Variabel 

lingkuogan kerja fisik dalam penelitian ini diartikan sebagai lingkungan 

berlangsungnya berbagai aktivitas pegawai negeri sipil di kantor BAPPEDA 

Kabupaten Flores Timur yang mendorong produktivitas kerja, 

c. V ariabel X3 dalam penelitian ini adalah motivasi kerja. V ariabel motivasi 

kerja dalam penelitian ini diartikan sebagai serangkaian sikap dan nilai-nilai 

yang mempengaruhi PNS di kantor BAPPEDA Kabupaten Flores Timur 
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A. Desain Penelitian 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

penelitian kuantitatif. Metode penelitian pada dasamya merupakan cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu. Cara ilmiah berarti kegiatan 

penelitian itu didasarkan pada ciri-ciri keilmuan, yaitu rasional, empiris, dan 

sistematis. Rasional berarti kegiatan penelitian tersebut dilakukan dengan cara-cara 

yang masuk akal, sebingga terjangkau oleh penalaran manusia. Empiris, berarti cara­ 

cara yang dilakuakn itu dapat diamati oleh indera manusia, sehingga orang lain dapat 

mengamati dan mengetahui cara-cara yang digunakan. Sedangkan empiris berarti 

proses yang digunakan dalam penelitian tersebut menggunakan langkah-langkah 

tertentu yang bersifat logis (Sugiyono, 2004:1). 

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur yang 

beralamat di Bappeda Kab.upaten Flores. Timur yang beralamat di Il, Bl. Derosari No. 

27 - Larantuka. Adapun waktu penelitiannya dilaksanakan dari bulan April sampai 

dengan bulan Juni 2013. 

Operasionalisasi variabel diperlukan untuk menentukan jenis, indikator, serta 

skala dari variabel-variabel yang terkait dalam penelitian sesuai judul penelitian, 

yakni "Pengaruh Penempatan, Lingkungan Kerja Fisik dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Negerl Sipil di Lingkungan Bappeda Kahupaten 

BAB ID 

METODE PENELITIAN 
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Flores Timur". Oleb karena itu variabel-variabel yang terkait dalam penelitian ini 

adalah seb.agai berikut: 

1. Variabel lndependen (X) 

V ariabel independen sering disebut sebagai variabel variabel stimulus, 

prediktor, antesedent. Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel bebas, 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab 

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (Sugiyono, 2004:33). Variabel 

independen (X) d.alam penelitian ini terdiri dari tiga variabel yaitu: 

a. Variabel Xl 

Variabel Xl dalam penelitian ini adalah penempatan. Variabel penempatan 

dalam penelitian ini diartikan sebagai penugasan atau penugasan kemb.ali 

seorang PNS kepada pekerjaan barunya di lingkungan kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur. Jadi indikator-indikator yang dipakai acuaan d.alam 

penempatan ini adalah seb.agai berikut: 

l) Orientasi atau pengenalan terb.adap pekerjaan baru yang diberikan. 

Indikator diukur dari jawaban responden terhadap orientasi yang mereka 

terima sebelum menempati jabatan baru; 

2) Kesesuaian antara sifat pribadi (minat dan bakat) pegawai terhadap posisi 

yang ditempati. Indikator ini diukur dari jawaban responden mengenai 

kes.ukaan mereka terb.adap pekerjaannya. 

3) Kesusaian antara kemampuan (skill) yang dimiliki pegawai dalam 

melak:ukan pekerjaan. Indikator ini diulcur dari jawaban responden 

terhadap kemampuan yang mereka miliki untuk mengerjakan pekerjaan; 
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4) Kesusaian antara pengetahuan dengan jenis pekerjaan yang dilakukan. 

Indikator ini diukur dari jawaban responden terhadap kegunaan ilmu 

pengetahuan yang mereka rniliki dalam pekerjaannya. 

b. Variabel X2 

V ariabel X2 dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja fisik , Y ariabel 

lingkungan kerja fisik dalam penelitian ini diartikan sebagai lingkungan 

berlangsungnya berbagai aktivitas pegawai negeri sipil di kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur yang mendorong produktivitas kerja. Indikator dari 

lingkungan kerja fisik adalah sebagai beri.kut : 

I) Ruang gerak yaitu ruang yang diberikan atasan b.aik pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan sehingga pegawai tidak merasa terganggu dan 

dapat melak:ukan pekerjaan dengan mudah dan cepat. Indikator ini diukur 

dari responden mengenai ruang gerak atau kebebasan bergerak pegawai 

pada saat melak:ukan pekerjaan; 

2) Pencahayaan yaitu keadaan penerangan yang baik yang dialami maupun 

buatan di tempat pegawai bekerja, Indikator ini diukur dari jawaban 

responden mengenai penerangan diruang kerjanya masing-masing; 

3) Suhu udara yaitu temperatur pada ruang kerja pegawai, meliputi suhu 

ruangan, sirkulas.i atau pertukaran udara. Indikator ini diukur dari 

jawaban responden mengenai kenyamanan udara ditempat pegawai 

bekerja; 
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4) Kebersihan yaitu kondisi Jingkungan tempat pegawai bekerja. Indikator 

ini diukur dari jawaban responden mengenai kebersihan pada ruangan 

kerja mereka; 

5) Keamanan yaitu keadaan lingkungan kerja pegawai yang aman terhadap 

keseluruhan jiwa dan harta milik pribadi pegawai Indikator ini diukur 

dari keamanan tempat pegawai bekerja. 

c. Vanabel X3 

V ariabel X3 dalam penelitian ini adalab motivasi keria, V ariabel motivasi 

kerja dalam penelitian ini diartikan sebagai serangkaian sikap dan nilai-nilai 

yang mempengaruhi PNS di kantor Bappeda Kabupaten Flores. Timur untuk 

mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan PNS tersebut. Indikator dari 

lingkungan motivasi Kerja adalah sebagai berikut: 

1) Motif 

Kebutuhan ekonomis 

Rasa am.an dalam bekerja 

Mengemhangkan diri untuk berkarir dan memperoleh kemajuan 

Menggunakan cara-cara baru 

Melaksanakan suatu pekerjaan dengan rekan-rekan kerja 

2) Harapan 

Adanya kebijakan atasan 

Adil dalam segala bidang 

Rasa aman dalam bekerja 

Adanya penghargaan prestasi kerja 
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2. Variabel Dependen (Y) 

V ariabel dependen sering disebut sebagai variabel output, kriteria, konsekuen. 

Dalam bahasa Indonesia sering disebut sebagai variabel terikat. V ariabe] terikat 

merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 

variabel bebas (Sugiyono, 2004:33). Adapun variabel dependen dalam penelitian ini 

adalah kinerja PNS. V ariabel kinerja PNS dalam penelitian ini diartikan sebagai basil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai Pegawai Negeri Sipil di lingk:ungan 

Bappeda Kabupaten Flores Timur. Variabel k.inerja karyawan diukur dengan 

indikator sebagai berikut: 

a. Kualitas kerja yaitu kesesnaian basil kerja dengan pro.sedur pelaksanaan 

standar kerja yang telah ditetapkan sebelumnya. Indikator ini diukur dari 

jawaban responden terhadap ketetapan waktu dan kea.kuratan hasil kerja yang 

dilakukan; 

Kesempatan berkembang 

3) Insentif 

Gaji yang sepadan 

Jaminan kesehatan 

Pemb.erian bonus 

J aminan hari tua 

Sistem penggajian 
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B. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas. objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari clan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2004:72). Adapun yang 

menjadi populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di kantor Bappeda K.abupaten 

b. Kuantitas kerja yaitu kesesuaian hasil kerja dengan target yang diinginkan. 

Indikator ini diukur dari jawaban responden terhadap kemamp.uan dalam 

pencapaian target dan volume pekerjaan yang dilakukan; 

c. Keandalan yaitu keadaan seorang pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Indikator ini diuk:ur dari jawaban responden terhadap. 

keandalan dalam menyelesaikan pekerjaan dan keataatan terhadap peraturan­ 

peraturan yang berlaku serta kreativitas untuk berinovasi dalam 

menyelesaikan pekerj_aan yang ditugaskan oleh atasan; 

d. Kehadiran yaitu kehadiran dalam keikutsertaan pegawai dalam kegiatan­ 

kegiata.n kantor yang berkaitan dengan pekerjaan. lndikator ini diukur dari 

jawaban responden terhadap ketepatan waktu hadir yang ses:uai dengan jam 

kerja perusahaan serta keikutsertaan dalam kegiatan - kegiatan perusahaan; 

e. Kerjasama yaitu kemampuan pegawai dalam bekerjasama dengan orang lain, 

sikap positif clan kese.diannya untuk selalu membantu orang lain. 

lndikator ini diukur dari jawaban responden terhadap kemampuan untuk 

bekerjasama dengan tim kerja dan sikap positif serta kesediann untuk selalu 

membantu anggota tim kerja dalam menyelesaikan pekerjannya. 
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65 

acuan dalam pembuatan instrumen kuesioner, yaitu: 

Berikut ini merupa.kan kisi-kisi instrumen penelitian yang digunakan sebagai 

C. Instrumen Penelitian 

(Sugiyono, 2004:78). Sehingga sampel pada penelitian ini berjumlah 28 orang. 

sampel jenuh adalah sensus, di mana semua anggota populasi dijadik:an sampel 

s.ering d.ilakukan jika jumlah populas.i relatif kecil, kurang dari 30. Istilah lain dari 

penentuan sampel jika semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel. Hal ini 

penelitian ini adalah dengan teknik sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik 

diroiliki oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2004:73). Penarikan sampel pada 

Sedangkan sampel adalah bagian dari jumlah populasi dan karakteristik yang 

Sumber : Bagian Umum pada Bappeda (2012) 
Jumlah 28 

6 Fun sional Umum 11 

4 3 
1 2 

Jumlah No" 

Tabel 3. l Data Karyawan di kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur Tahun 2012 

Kabupaten Flores Timur: 

Flores Timur. Berikut ini merupakan data karyawan tahun 2012 di kantor Bappeda 
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Definisi ' Soal Variabel lndibtor Operasional , Kuesioner 
l. Penempatan penugasan atau a. Kompetensi 

pegawai penugasan d) latar pendidikan dan (l) 
kembali seorang pengetahuan 
PNSkepada e) kesesuaian minat, (2) 
pekerjaan bakat, dan kemampuan 
barunya di f) pemberian pendidikan (3) 
lingkungan dan pelatihan yang 
kantor Bap_peda dibutuhkan 
Kabupaten Flores g) prestasi kerja dan (4) 
Timur pctensi pega:wa.i 

h) Persepsi pegawai (5) 
terhadap pekerjaan 
saat in.i 

b. Kualifikasi 
i) Masa kerja (6) 
j) Sistem penempatan (7) 

bersih dari KKN 
k) Pengembanganjabatan (8) 

peg aw al 
l) Sesuai dengan (9) 

kualifikasi 
pengetahuan dan 
keterampilan yang 
dibutuhkan 

m) Adanya standar (10) 
kompetensi dalam 

_t.afl Deil~Wai 

2. Lingkungan lingkungan - Kebersihan ruang kerja (1) 
kerja Fisik berlangsungnya - Kebersihan halaman (2) 

berbagai aktivitas kantor 
pegawai negeri - Kebersihan peralatan (3) 
sipil di kantor kantor 
Bappeda - Kecukupan penerangan (4) 
Kabupaten Flores - Kecukupan sirkulasi udara (5) 
Timur yang - Susunan perlengkapan (6) 
mendorong kantor 
produktivitas - Gangguan penerangan (7) 
kerja - Gangguan susunan alat (&) 

kerja 
- Gangguan sirkulasi udara (9) 
- Gang,roan kebisingan (10) 

3. Motivasi seranzkaian sikap a Motif 

Tabel 3.2 Kisi-Kisi lnstrumen Penelitian 
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kerja dan nilai-nilai - Kebutuban ekonomis (1) 
yang - Rasa aman dalam (2) 
mempengaruhi bekerja 
PNS di kantor - Mengembangkan diri (3) 
Bappeda untuk berkarir dan 
Kabupaten Flores memperoleh kemajuan 
Timur untu.k - Menggunakan cara- (4) 
mencapai hal cara baru 
yang spesifik - Melaksanakan suatu (5) 
sesuai dengan pekerjaan dengan 
tujuan PNS rekan-rekan kerja 
tersebut b. Harapan 

- Adan.ya kebijakan (6) 
atasan 

- Adil dalam segala (7) 
bidang 

- Rasa aman dalam (8) 
bekerja 

- Adanya penghargaan (9) 
prestasi kerja 

- Kesempatan (10) 
berkembang 

c. lnsentif 
- Gaji yang sepadan (11) 
- Jaminaa kesehaten (12) 
- Pemberian bonus (13) 
- J aminan hari tua (14) 
- Sistem oonl!eaiian (15) 

4. IGnerja basil kerja secara a Kualitas kerja 
pegawai kualitas dan - Ketelitian (1) 

kuantitas yang . Keeepatan {2) 
dicapai Pegawai - Keterampilan (3) 
Negeri Sipil di - Kecakapan (4) 
lingkungan b. Kuantitas kerja 
Bappeda - Kemampuan dalam (5) 
Kabupaten Flores mencapai target 
Timur. c. Pengetahuan 

- Mempunyai (6); (7) 
pensetahuanlkemampu 
andalam 
melaksanakan tugas 

- Mengetahui visi, misi, (8) 
dan tujuan organisasi 

d. Keandalan 
- Mempunyai inisiatif (9); (10); 
- Disiplin (11); (12); 
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tersusnn dari herbagai proses biologis. dan psikologis, Dua diantara yang terpenting 

Observasi merupakan suatu proses yang kompleks, suatu proses yang 

2. Observasi 

besar dan tersebar di wilayah yang luas. 

teknik pengumpulan data yang cocok digunakan untukjumlah responden yang cukup 

pemyataan tertulis. kepada responden untuk dijawabnya. Kuesioner merupakan 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 

Sugiyono (2004:135) mengernukakan bahwa kuesioner merupakan teknik 

penelitian dengan kesahihan yang cukup tinggi. Hal senada juga diungkapkan oleh 

angket (kuesioner) adalah untuk memperoleh inform.asi yang relevan dengan 

memberikan daftar pertanyaan kepada responden untu.k diisi. Tujuan pembuatan 

(angke.t atau daftar p.ertanyaan) merupakan cara pengumpulan data dengan 

Soeratno dan Arsyad, (1995:96-98) yang menyatakan bahwa kuesioner 

digunakan, yaitu: 

1. Kuesioner 

penelitian. Dalam penelitian ini terdapat beberapa metode pengumpulan data yang 

D. Prosedur Peogumpulan Data 

Terdapat berbagai metode yang dapat digunakan untuk mengumpulkan data 

(13); (14) 
e. Kehadiran 

- Kehadirantepatwaktu (15) 
- Kehadiran pada saat (16) 

rapat/pemeriksaan 
f. Kerjasama 

- Kerjasama dalam tim (17); (18); 
- Kerjasama dengan (19); (20) 

pihak luar 
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adalah proses-proses pengamatan dan ingatan (Hadi, 1986 dalam Sugiyono, 

2004:13.9). S.edangkan Soeratno dan Arsyad (1995:89) menjelaskan bahwa observasi 

adalah cara pengumpulan data dengan cara melakukan pencatatan secara cermat clan 

sistematik. 

Adapun konsep observasi kinerja pegawai dalam penelitian i.ni adalah melihat 

atau mengobservasi tentang beberapa hal sebagai berikut: 

a Pekerjaan-pekerjaan secara fisik 

b, Pekerj.aan admi.nis.trasi 

c. Pekerjaan yang memerlukan berkomunikasi 

d. Pekerjaan yang berkaitan dengan angka 

e, Pekerjaan yang membutuhkan penelitian 

f. Pekerjaan yang memerlukan Human Relation 

g. Pekerjaan yang membutuhkan kreativitas 

h. Pekerjaan yang bersifat analitis 

i. Pekerjaan yang bersifat manajerial 

J. Peketjaan kasar 

k. Pekerjaan lapangan 

l. Pekerjaan yang bersifat mekanikal 
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Di mana: 
r = koefisien korelasi 
N = jumlah responden 
X = skor satu item pertanyaan 
Y = jumlah skor item pertanyaan 

T = -;::======----:-----:- 
.J[n "£ X2 - (LX)2][n"£ Y2 - 0: Y)2] 

n.CT:XY) - a:x l: Y) 

rumus teknik korelasi product moment (Umar, 2003:78): 

pada masing-masing pertanyaan dengan skor total, dengan menggunakan 

Uji validitas. dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antara data 

of freedom (elf)= n-2, dalam hal ini n adalahjumlah sampel. 

dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel untuk degree 

kuesioner tersehut, Menurut Ghozali (2005:45) uji signifikansi dapat 

kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatn yang akan diukur oleh 

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 

200.1 :5-6). Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidak:nya 

yang sesuai dengan maksud clilakukannya pengukuran tersebut (Azwar, 

apabila alat tersebut menjalankan fungsi uk:umya, atau memberikan basil uk:ur 

atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai validitas yang tinggi 

dan kecennatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukumya. Suatu tes 

V aliditas berasal dari kata validity. yang berarti sejauhmana ketepatan 

a. Uji Validitas 

r. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas. 

E. Metode Analisis Data 
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b. Uji Reliabilitas 

Reliahilitas merupakan penerjemahan dari kata reliability yang 

mempunyai asal kata rely dan ability. Pengukuran yang memiliki reliabilitas 

tinggi disebut sebagai pengukuran yang reliabel {reliable). Walaupun 

reliabilitas mempunyai berbagai nama lain seperti keterpercayaan, 

keterandalan, keajegan, kestabilan, konsitensi dan sebagainya, namun ide 

pokok yang terkandung dalam konsep reliabilitas adalah sejauhmana basil 

suatu pengukuran dapat dipercaya (Azwar, 2001 :4). 

Reliabilitas sebenamya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke walctu (Ghozali, 2005:41). 

Pengukuran reliabilitas. dapat dilakukan dengan dua cara, yaitu: 

1) Repeated measure atau pengukuran ulang. Dalam hal ini seseorang 

akan disodori pertanyaan yang sama pada walctu yang berbeda dan 

kemudian dilihat apakah te.tap konsis.ten dengan jawabannya. 

2) One shot atau pengukuran sekali saja, Dalam hal ini pengukuran 

hanya dilakukan satu kali saja dan kemudian basilnya dibandingkan 

dengan pertanyaan lain atau menguk:ar korelasi antar jawaban 

pertanyaan. 
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2. Analisis Tabel Silang (Crosstab) 

Analisa silang adalah analisa dengan menggunakan tabel silang. Tabel silang 

ini dapat dibentuk frek:uensi atau presentasi. Dalam analisa silang, variabel-variabel 

dipaparkan dalam suatu tabel, yang mana tabel tersebut b.erguna untuk (Nazir, 

1999:428): 

a. Menganalisa bubungan-hubungan antarvariabel yang terjadi; 

b, Melihat bagaimana beberapa variabel berbubungan; 

c. Mengatur data untuk keperluan analisa statisti.k; 

d. Untuk mengadakan kontrol terbadap variabel tertentu sehlngga dapat 

dianalisa tentang ad.a tidaknya hubungan palsu; 

e. Untuk mengecek apakah terdapat kesalahan-kesalahan dalam kode ataupun 

jawaban dari daftar pertanyaan. 

Aaalisis tahulasi silang (cro.s.stab) pada prinsipnya menyajikan data dalam 

bentuk tabulasi yang meliputi baris dan kolom. Data untuk penyajian crosstab adalah 

data berskala nominal atau kategori (Ghozali, 2005:21). Adapun analisis tabulasi 

silang dalam penelitian ini d.ilakukan dengan bantuan software SPSS. 
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B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dari hasil analisis data, maka peneliti 

memberikan beberapa saran sebagai berikut: 

1. Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, pihak manajemen Bappeda 

Kabupaten Flores Timur sebaiknya mampu menerapkan berbagai kebijak.an 

yang berkaitan dengan penempatan kerja, lingkungan kerja, dan motivasi 

kerj.a.. Upaya yang dapat dilakukan misalnya memheri.kan dorongan kepada 

pegawai dalam meningkatkan kualitas dan kuantitas dari basil kerja melalui 

pemberian penghargaan atas prestasi, kebijakan pemberian tunjangan, 

ataup:un bonus yang lebih baik, kenaikan pangkat, serta menciptakan 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan analisis data yang tel ah dilakukan di Bab IV, maka penelitian ini 

menghasilkan kesimpulan sebagai berlkut: 

1. Terdapat pengaruh s.ecara simultan antara penempatan pegawai, lingkungan 

kerja fisik dan motivasi kerja terhadap k:inerja pegawai di kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur. 

2. Terd.apat pengaruh secara parsial antara penempatan pegawai, lingkungan 

kerja fisik dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur. 

BABV 

KE.SJMPULAN DAN SARAN 
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lingkungan lingkungan kerja yang baik, sehingga pegawai bisa bekerja 

dengan lebih b.aik.. 

2. Bappeda Kabupaten Flores Timur barus dapat menempatkan pegawai sesuai 

dengan keablian yang dimilikinya agar pegawai dapat meningkatkan 

kinerjanya dan mencap.ai tujuan organisasi. 

3. Bappeda Kabupaten Flores Timur diharapkan dapat memperbaiki linglrungan 

kerja yang kurang baik, karena kondisi lingkungan tersebut sangat 

berpengaruh terhadap proses. kerja pegawai. Dengan demi kian perbaikan yang 

dilakukan oleh organisasi diharapkan dapat membantu kelancaran proses 

kerja pegawai yang akan berdampak pada hasil kerja para pegawai itu sendiri. 

4. Pegawai Bappeda Kabupaten Flores Timur hendaknya lehih meningkatkan 

motivasi kerja dalam menjalankan setiap tugas dan tanggung jawabnya agar 

dapat menjaga kinerja tetap baik dan sesuai dengan harapan bersama, baik 

pegawai maupun organisasi. 

5. Hasil penelitian ini banya terbatas di Bappeda Kabupaten Flores Timur 

sehingga basil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan, Oleh karenanya, 

penelitian yang akan datang sebaik:nya menggunakan sampel yang berheda 

dan dari organisasi yang berbeda, 

6. Untuk penelitian yang akan datang perlu dimasukkan variabel lain selain 

variabel penempatan pegawai, lingkungan kerja fisik dan motivasi kerja, 
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Helena L.D Fernandez 

Hormat Saya, 

Dengan hormat, 

Dengan kesibukan Bapak/lbu/Saudara, maka perkenankan saya memohon 

kesediannya untuk meluangkan sediklt waktu guna mengisi kuisioner ini. Saya 

mahasiswa program Magister Administrasi Publik Universitas Terbuka, sedang 

melakukan penelitian dengan judul ' Pengaruh Penempatan, Lingkungan 

Kerja Fisik dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil di 

Lingkuogan Bappeda Kabupaten Flores Timur'. Guna melengkapi data 

penelitian ini, saya membutuhkan informasi berkaitan dengan penempatan, 

lingkungan kerja fisik, motivasi kerjadan lcinerja pegawai. Oleh karena itu, saya 

harapkan bantuan dan keihklasan Bapak/fbu/Saudara dalam memberikan jawaban 

atas semua pertanyaan dengan jujur sesuai dengan hati nurani Bapak/Ibu/Saudara 

Jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara berikan tidak akan berpengarub negatif 

terhadap tugas dan karir Bapak/Ibu/Saudara melainkan jawaban yang diberikan 

secara objektif dapat dijadikan baban masukan bagi Pimpinan di Kantor Bappeda 

Kabupaten Flores Timur. 

Atas bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi kuisioner 

ini kami sampaikan terlma kasih 

PENGARUH PENEMPATAN, LINGKUNGAN KERJA FISIK DAN 
MOTIV ASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAW AI NEGERI SIPIL 

DI LINGKUNGAN BAPPEDA KABUP A TEN FLORES TIMUR 

Lampiran t. Kuesioner Penelitiao 

Mei 2013 Ku pang, 
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No Pemyataan Skala 
STS TS R s SS 

Kompetensi Pegawai 

l Penempatan pegawai di Kantor Bappede 
Kabupaten Flores Timur suatu jabatan atau 
pekerjaan sudah memperhatikan latar 
belakang pendidikan dan pengetahuan yang 
sesuai dengan pekerjaan 

2. Penempatan pegawai di Kantor Bappeda 
Kabupaten Flores Timur suatujabatan atau 
pekerjaan sudah memperhatilcan kesesuaian 
minat, bakat, dan kemamp.uan pegawai 
terbadap pekerjaan 

3 Pihak Bappeda Kabupaten Flores Timur 
sudah memberikan oendidikan dan 

C. PENEMPATAN PEGA W Al 

3. Pendldikan terakh ir : 
a. SMA 
b. Diploma 
c. Sl 
d. S2 

2. Jenis kelamin : 
a Laki-laki 
b. Perempuan 

B. DATARESPONDEN 
I. Umur : 

a. 20 - 30 tahun 
b. 31 - 40 tahun 
c. 41- 50 tahun 
d. 51 ke atas 

A. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Mohon baca dengan cennat daftar pertanyaan di bawah ini terlebih dahulu 

sebelum menjawab. 
2. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang Anda pilih. 
3. Keterangan 

SS Sangat Setuju 
S Setuju 
R Ragu-ragu 
TS Tidak Seruju 
STS Sangat Tidak Setuju 
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No Per-nyataan Skala 
STS TS R s SS 

I Saya merasa kebersihan di ruangan tempat 
saya. bekeria s.ud.ah baik 

2 Saya merasa halaman kantor telah bersih 

3 $@.yl! merasa Ql!hwl! per~l~ klm.tQr wlab. 
rapi dan bersih karena secara berkala 
dibersihkan 

D. FISIK LINGKUNGAN KER.TA 

peJatihan yang dibutuhkan sebelum 
menempatkan pegawai 

4 Penernpatan pegawai di Kantor Bappeda 
Kabupaten Flores Timur sudah 
memperhatikan prestasi kerja dan potensi 
pegawai yang bersangkutan 

5 Saya merasa kompetensi dasar clan bidang 
yang saya milik:i telah sesuai dengan 
jabatan yang saya pada saat ini 

Kualifikasi Pegawai 

l Penempatan pegawai di kantor Bappeda 
Kabupaten Flores Timur sudah 
memperha.tikan masa kerja pegawai 

2 Sistem penempatan pegawai di Kantor 
Bappeda Kabupaten Flores Timur sudah 
berslh darl KKN 

3 Saya merasa penempatan pegawai di 
Kantor Bappeda Kab.upaten Flores Timur 
ini sudah memperhatikan pengembangan 
jabatan pegawai 

4 Saya merasa Penempataa Pegawal di 
Kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur 
sesuai dengan kualifikasi pengetahuan dan 
keterampilan yang dibutuhkan untuk suatu 
pekerjaan tertentu 

5 Saya merasa perlu adanya stander 
kompetensi dalam penempatan pegawai di 
Kantor Bappeda Kabupaten Flores Timur 
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No Pemyataan Skala 
STS TS R s SS 

Motif 

l Saya bekerja semata-mata untuk meeeari 
upah (uang) yang adil dan layak 

2 K~awa11 merasa aman dalam melakukan 
tu gas 

3 Organisasi memberikan kesempatan bagi 
pegawai untuk mengembangkan potensi 
yang ada dalam diri pegawai untuk lebih 
maju 

4 Program pelatihan yang diterima pegawai 
telah memadai dengan kebutuhan untuk 
memperoleh persyaratan keterampilan 
dalam melaksanakan tugas 

5 Hubungan kerja pegawai dengan rekan 
kerja baik 

Hara pan 

6 Pegawai bekerja keras karena i:kut tertibat 

E. MOTIV ASI KERJA 

4 Lampu untuk penerangan di ruangan 
tempat saya bekerja teJah baik 

5 Ventilasi sebagai pertukaran udara di 
tempat saya bekerja berfungsi dengan baik 

6 Susunan perlengkapan kantor terlihar baik 
dan rapi 

7 Selama saya bekerja, terdapat beberapa 
ruangan di kantor saya bekerja kurang 
mendapatkan fasilitas penerangan 

8 Di tempat saya bekerja terdapat beberapa 
peralatan kantor yang tidak disusun dengan 
baik 

9 Terdapar beberapa ventilasi udara tidak 
berfungsi dengan baik 

10 Sela.ma. saya beketia, seya sering tergangg\l 
dengan kebisingan 
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No Pern.yataan Skala 
STS TS R s SS 

Kualitas Kerja 

J Da}am melaksamtkan ragas, saya jarang 
melak:ukan kesalahan 

2 Saya dapat menyelesaikan tugas lebih cepat 
darl waktu yang telah dltetapkan 

3 Saya memahami dan menguasai pekerjaao 
yang menjadi tugas pokoksaya 

F. KINE.R.JA PEGA WAI 

dalam melaksanakan tanggungjawab 

7 Pegawai mendapatkan posisi jabatan yang 
sesuai dengan keterarnpilan dan 
kemampuannya 

8 Pegawai b.ekerja dalam kondisi kerja yang 
baik dan menyenangkan 

9 Setiap pegawai yang berprestasi daJam 
pekerjaan mendapatkan kesempatan 
promosi jabatan 

10 Pegawai mendapatkan kesempatan untuk 
meogembangkan karimya 

Insentif 

11 Pegawai melaksanakan pekerjaao dengan 
penuh rasa tanggungjawab untuk 
mend.~pa~kan imbalan yang pantas d~n 
wajar 

12 Pegawai merasa senang dengan tunjangan 
kesebatan yang diberikan 

13 Sistem pemberian bonus kepada pegawai 
selama ini sesuai dengea prestasl keria 
pegawai 

14 Organisasi sudah mempuayai program 
jaminan harl tua untuk pegawainya 

15 Sistem penggajian yang telah diterapkan 
sudah baik 
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4 Saya mempunyai kemampuan untuk 
melaksanakan tugas-tugas baru 

Kuaotitas Kerja 

5 Saya dapat mencapai target dari pekerjaan 
yang diberikan 

Pengetahuan 

6 Saya sering diminta pertimbangan oleh 
pimpinan dalam menangani suatu 
pennasalahan 

7 Saya selalu menikmati jika diberi beban 
dan tanggungjawab yang lebib besar dari 
yang dilakukan selama ini 

8 Saya mengerti visi, misi, dan tujuan 
organisasi 

Keandalan 

9 Saya selalu mempunyai kemampuan dan 
kesediaan bekerja secara proaktif, kreatif, 
dan inovatif melaui penyajian gagasan- 
gagasan baru yang dapat meningkatkan 
ldnerja 

10 Saya mampu membuat keputusan yang 
dapat menjawab pennasalahan dalam waktu 
tertentu 

ll Saya selalu menepati waktu dalam 
melaksanakan tugas walaupun sampai 
malam hari 

12 Saya berusaba untuk meningkatkan kualitas 
kerja 

13 Saya memiliki niat untuk mengevaluasi diri 
secara terus-menerus 

14 Saya selalu mematuhi peraturan yang 
ditetapkan oleh pimpinan 

Kebadiran 

15 Saya selalu berangkat ke kantor tepat waktu 

16 Saya selalu hadir tepat waktu saat 
melakukan pemeriksaan ke instansi terkait 
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Kerjasama 
17 Selama ini kerja sama antar pegawai dalam 

melaksanakan tugas sangat baik. 

18 Ketua tim telah melaksanakan pembagian 
tugas dengan anggota tim dengan baik 

19 Dalam melaksanakan tugas, teman sejawat 
selaJu membantu saya mengatasi berbagai 
bambatan dalam melaksanakan tugas 

20 Saya dapat bekerja sama secara profesional 
dengan instansi terkait 
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-. Correlation is significant at the 0.01 level (2-talled). 

•. Correlatlon Is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Penempatan Penempatan Penempatan Penempatan Penempatan Penempatan 

Peaawai 1 P=awai2 Peoawai3 12i:>nawai 4 Pe.oawai s =awai 

Pearson - - - 1 .275 .060 .488 .604 .734 
Correlation 

Peoempatan 
Sig. (2- 

Pegawai 1 .157 .763 .008 .001 .000 
tailed) 

N 28 26 28 26 28 28 
Pearson 

.275 1 -.311 .298 .516- .396· 
Correlation 

Penempatan 
Sig. (2- 

Pegawai2 .157 .107 .123 .005 .037 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
Pearson 

.060 -.311 1 .440° -.061 .394° 
Correlation 

Pftnempatafl 
Sig. (2- 

Pegawai 3 .763 .107 .019 .758 .038 
tailed) 

N 28 28 2:8 2& 28 28 
Pearson 

.488- .298 .440° 1 .367 .710- 
corre1a11on 

Pefleffl#)ata& 
Sig. (2- 

Pegawai4 .008 .123 .019 .054 .000 
tailed) 

N 23 2-8 28 28 23 28 
Pearson - .604 .516- -.061 .367 1 .713- 
Correlation 

Peoempatan 
Sig. (2- 

.000 Pegawai 5 .001 .005 .758 .054 
tailed) 

N 28 2a 28 2a 28 28 

Pearson 
. 734- . - - .39f3° .394 .710 .713 1 

Correlation 
p~ 

Sig. (2- 
.038 .000 .000 Pegawai .000 .037 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Correlations 
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•. Com!lalion Is slgnificant at the O.o5 level (2-tailed). 

... Correlation Is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

Correlations 

PenemJ)alan PenemJ)atan Peaem,oatan PenemJ)atan Penempata~ Penempatan 

Peaawai 6 Pegawai 7 Pegawai 8 Peoawai 9 Peoawal 10 Peoawai 

Pearson 

Correla ti 1 .347 .469° .411 -.103 .814 - 
Penempatan on 

Pegawai'6 S,g. (2- 
.070 .012 .030 .603 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correla ti .347 1 .236 -.120 -.150 .437° 

Penempatan on 

Pegawai 7 Sig. (2- 
.070 .227 .543 .445 .020 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlati .469· .2-3&. f .2&1 ....2-76 .594- 

Penempatan on 

Pegawa18 Sig. (2- 
.012 .227 .1-4.1 .155 .001 

tailed) 

N 28 28 26 28 28 28 

~son- 
Correla ti .411 -.120 .281 1 -.017 .546- 

Penempatan on 

Pegawal9 Sig. (2- 
.030 .543 .147 .930 .003 

tailed) 

N. 2a 28. 2a 28. 2a 28 

Pearson 

Correla ti -.103 -.150 -.278 -.017 1 .392 

Penempatan on 

Pegawai10 Sig. (2- 
.603 .445 .155 .930 .039 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correla ti .814- .437' .594- .546- .3~2· 1 

Penempatan on 

P~w.~ ~ig,.(l- 
.000 .020 .001 .003 .039 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

41483.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



148 

Correlations 

Correlations 

l.lngkungan Ungkungan Ungkungan Lif\§kungan Ke{ja UngkUngan Lingkl:ll'1g,10 

Keria Flsik 1 Keria Fisik 2 Keria Fisik 3 Fisik 4 Keria Fisik 5 Keria Fisik 

Pears 

on 
.670- - .69(f 1 .251 .320 .673 

Correl 

Lingkoogan atioo 

Kerja Flsik 1 Sig. 

(2- .000 .198 .097 .000 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pear.t 

on - - .670 1 .225 .110 .472 .654 
Correl 

Ungkungan ation 

Kerja F1sik2 Sig. 

(2, .000 . .24~ .sn .ei+ .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pears 

on 
.710- .251 225 1 .203 .370 

Correl 

Lingkungan ation 

Kerja Flsik3 Sig. 

(2- .198 .249 .301 .053 .000 

tailed) 

N. 2a 28 28 28 28 28 

Pears 

on 
,4.52.° ,320 .11.Q ,203. 1. ,17~ 

Correl 

Lingkungan atlon 

Keli.a FISik 4 Sl9,. 

(2- .097 .577 .301 .363 .012 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
Pears 

on 
.613- .47'1 .596- .370 .119 1 

Correl 
Lingkungan 

atlon 
Kerja Flsik 5 

Sig. 

(2- .000 .011 .053 .363 .001 

tailed) 
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--. Corretatlon Is significant at ttie 0.01 ~el (Z-tllilOO). 

•. Correlation Is significant at the 0.05 level (2-talled). 

N 28 28 28 28 28 28 

Pears 

on - - .690°0 .654 .710 .452 .596- 1 
Correl 

a.tiQn 
LingkunganKerja Fislk 

Sig. 

(2· .000 .000 .000 .012 .001 

ta.iled) 

N 28 28 28 28 28 28 
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... Correlation Is signiflcant at the 0.01 level (2-talled). 

•. Correlation is significant at the 0.05 level (2·talled). 

Correlations 

Correlations 

~uag Lingkungan Ui19kungaf1 Ke{!a Ungkungan Ke.lja Ungkungan Llngkungan 

an Kerja Kerja Fisik 7 Fisik 8 Fisik 9 Kerja Fisik Kerja Fisik 

Fisik 6 10 

Pearson - 1 .220 -.036 -.072 .055 .697 
Correlation 

Linglw(lgan ~ Flsilt 6 Sig. (2- 
.261 .855 .715 .782 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson - .220 1 .307 .158 .191 .614 
Correlation 

linglwngan Ketja Fislk 7 Sig. (2- 
.423 .261 .113 .330 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
Pearson - - -.036 .307 1 .529- .596 .624 
CorrelatiOn 

l.Jngkungan l<'Glja FIS!k 8 Sig. (:2-- 
.113 .004 .855 .001 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
-.072 .158 .529- 1 .896- .395° 

Correlation 

lifl9k~ Kefja Fis.ik 9- Sig. (2- 
.715 .423 .004 .000 .038 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson .896- .055 .191 .596- 1 .480- 
Correlation 

Ungkungan Kerja FISik 
SiQ. (2- 

.782 .330 .001 .000 .010 10 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson - . 614- - .395 • .480- .697 .624 1 
Correl<ltion 

Linglwngan Keri aFIS!k Sig. {2- 
.000 .000 .038 .010 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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•. CooelatiOn is significant at the 0.05 Jevel (2--tailed). 

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

Correlations 

Correlatlons 

Metivasi M-OJ!vasi Mollvas~ Mollvas~ M*asl Motlvasl 

Keria 1 Keria 2 Keria 3 Keria 4 Keria 5 Kerl a 

Pearson 

Correlati 1 -.382 -.206 .044 .247 .750 - 
Motivasi on 

Kerja 1 Sitf. (2- 
.045 .293 .824 .206 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correla ti -.382. 1 .276 .104 -.012 .515 - 
Motivasi on 

Kerja 2 Sig. (2- 
.045 .155 .600 .952 .005 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlati ..20& .27& 1 .28i. .e.u .392-· 

Motivasi on 

Kel]a3 Sig. (2- 
.293 .1-55 .135 .824 .039 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

~ 
Correla ti .044 .104 .289 1 -.058 .376. 

Motivasi on 
Ketja 4 Sig .. (2- 

.770 .049 .824 .600 .135 
tailed) 

N. 28 28. 28. 28. 28 28 

Pearson 

Correlati .247 -.012 .044 -.058 1 .662 - 
Motivasi on 

Kerja 5 Sig. (2- 
.952 .770 .000 .206 ,82,4 

tailed). 

N 28 28 28 2.8 28 28 

Pearson 

Correlatl .150- .515- .3~2· .:mt' ,652- 1 

on 
Motivasl Kerja 

&iQ. •. ci- 
.005 .039 .049 .000 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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-. Correlation Is significant at the 0.01 level (2-lailed). 

•. Com,lation is significant at the 0.05 level (2-talled). 

Correlations 

Correlations 

Motivasl Motivasl M&livas~ Molivasi Mativasi- Moti\lasl 

Keria 6 Keria 7 Keria8 Keria9 Keria 10 Keri a 

Pearson 

Correlatio 1 .584 - .375. .019 -.188 .486 - 
Motivasi n 

Kelja6 Sig. (2- 
.001 .049 .925 .337 .009 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlatio .584 - 1 .627 - .293 .207 .845 - 
Motivasi n 

Kerja7 Sig. (2- 
.001 .000 .130 .291 .000 

tailed) 
N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlatio .375. .S'l-7- 1 .2&t .047 .626- 

Motivasi n 

Kel]a 8 Sig. (2- 
.001 .000 .174 .814 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pe.acs.on 
Correlallo .019 .29~ .264 1 .451 .446· 

Motivasi n 

Kerja 9 Sig. (2- 
.016 .925 .130 .174 .017 

tailed) 

l'i 28 28. 28. 28. 28 28 

Pearson 

Correlatio -.188 .207 .047 .461 1 .562- 

Motivasi n 

Kerja 10 Sig. (2· 
.814 .016 .003 .337 .291 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlatio .486- .845- .626- .446' .562- 1 

Motivasi n 

K~a ~19,. (2.- 
.009 .000 .000 .017 .003 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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•. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) . 
.. _ Correlation Is significant at the 0.01 level (2-tailed}. 

Correlations 

- Correlatlons 

Motivasl Kerja Motivasi Kelja MQtivasi. Ketja Motivasi Ketja Motivasl Kerja Motivasl - 
11 12 13 14 15 Kerja 

Pearson 
1 .457' .202 . 077 .076 .454 • 

Correlation 
Motivas 

Sig. (2- 
Kerja 11 .014 .302 .698 .700 .015 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
. 457' 1 .675 ... .,~ .379' .737- 

Correlation 
Motivasl 

Sig. (2- 
Kerja 12 .014 .000 .514 .047 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.20? .615- t .081' .289 .568- 

Correlation 
Motivasi 

Kerja 13 
Sig. (2- 

.302 .000 .661 .135 .004 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.535·· .071 .12-9 .087 1 .292 

Correlation 
Motivasi 

Sig. (2- 
Kelja 14 .698 .~14 .661 .131 .004 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.37'i .~- .Q1~ ,l~ '~~~ t 

Correlation 
Motivasi 

Sig. (2- 
.135 .131 .002 Kelja 15 .700 .047 

tailed) 

N 2.8 28 28 28 28 28 

Pearson 
.737- .568.- .464 .5.3.5. .. 5.6.5. t 

Correlation 
Motivas 

Sig. (2- 
.004 .002 Kefja .015 .000 .002 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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•. Correlation Is significant at the 0.05 level (2-tailed) • 

... Correlation Is significant al the 0.01 level (2-talled). 

Correlations 

Correlations 

Kloerja KiAelja Klneija Kiflelja Klaeqa l<ll'leija P~<H 

Peoawai 1 Peaawai2 Peaawai3 Peaawai4 Peaawai 5 

Pearson 

Correla ti 1 .432 .244 -.307 .066 .672 - 
Kinerja on 

Pegawai1 Sig. (2- 
.022 .211 .112 .740 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correla ti .432 1 .336 -.104 .352 .675- 

Kinetja on 

Pegawai2 Sig. (2- 
.022 .081 .599 .066 .000 

tailed) 
N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Colfelati .244 .336· t • .25f .262- .632-- 
I 

Kinerja on 
Pegawai 3 Sig, (2- 

.211 .081- .198 .30l .000 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

PeaIS.on 
Correla ti -.307 ·.104 .251 1 .200 .540- 

Kinerja on 

Pegawal4 Sig .. (2- 
.112 .599 .198 .308 .003 

tailed) 

N 28 28 28. 28 28. 28 

Pearson 

Correla ti .066 .352 .202 .200 1 .583 - 
Kinetja on 

Pegawai5 Sig. (2- 
.066 .303 .308 .001 .740 

lailedl 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 

Correlatl .6'12- .6'15- .632- .540- .583~ 1 

on 
Kinerja Pegawai 

Sig,_ (2.- 
.000 .000 .000 .003 .001 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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". Con-elation Is significant at lhe 0.01 level (2-tailed). 

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

Correlations 

Correlations 

Kfnerja Klnerja Klnerja Klnerja Klnerja Kfnerja 

Peaawai 6 PeQawai 7 Peaawai 8 PeQawai9 Peoawai 10 Peoawai 

Pearson - - 1 .604 .136 .480- .386 • .744 
Correlation 

Kfnerj_a Peqawai 6 Si9,. (2- 
.001 .491 .010 .042 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
Pearson - .604 1 .348 .461 .250 .379- 
Correlation 

Kinerj_a Peg_awai 7 Sig_. (2- 
.001 .070 .014 .200 .047 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.136 .348 1 . 330 .378 • .516 

Correlation 

Kinelja Pegawai 8 Sig. (2- 
.491 .070 .087 .048 .009 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Peal'SOI\ .480- .423 .461 .330 1 :t73 
Correlation 

Kinelja Pegawai 9 Sig. (2- 
.0-W. .0&1- .:l7Q .025 .01-0 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

PeclfSElfl 
.386· .378' .684" .250 .173 1 

Correlation 

Kine!ja Pegawaf 10 Sig. (2- ,:mi ,000 ,Q42. .2.00 .o..s 
tailed) 

N 28 28 28 28 2.8 28 

PeatSOn 
. 744- .379 • .516. .423 .884- 1 

Correlation 

Klnerja Pegawal Sig. (2- 
.047 .000 .Q2,5, .000 .000 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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•. Correlalion is 9ignificant at the 0.05 level (2-bliled). 

-. CorrelatiOn Is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

Correlations 

Kinerja Klnerja Kinerja Klnerja Klnerja Kinerja 

Peaawai 11 Pe<1awai12 Pe<1awai13 Pe<1awai 14 Peaawai 15 Peaawai 

Peaison 
1 .462. .236 .131 -.229 .464 

Correlation 
Kinerja 

Pegawai f1 
Si!l· (2· 

.013 .226 .506 .242 .013 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.462 1 . 473 -.025 ·.156 .459 • 

Correlation 
Kinerja 

Pegawar12 
Sig. (2- 

.013 .011 .901 .427 .OH 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson - .236 .473 1 -.413 -.25-4 .617 
Correlation 

Klnerja 
Sig. (2· 

Pegawaf 13 .226 .on- .029 .t92 .000 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

~Ofl - .131 ·.025 -.413 1 .331 .491 
Correlation 

Kinelja 
Sig. (2- 

Pegawai-14 .506 .901 .029 .086 .00& 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

PeafSOA .684" -.229 -.156 -.254 .331 1 
Correlation 

Kinerja 
Sig. (2- 

-427 ,192 .Q&6- ,QQQ Pe.gawai~ .24a 
tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
.459 • .611- .491- .634- . 484· 1 

Correlation 

KlnerjaPegawal Sig. (2- 
.oia .011 . 000 .Q0.8 . .QOO 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 
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.... Correlation Is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

•. Cotrelation Is significant at the 0.05 level (2-talled). 

Correlations 

Correlations 

Kinelja Kine{ja Klnerja- Kinerja Klaelja Kifle£ja 

Peoawai 16 Pegawai 17 Pegawai 18 Pegawal 19 Pegawai20 Peqawai 

Pearson 
1 .539- .376 .247 •.129 .664- 

Correlation 
Kinerja 

Sig. (2- 
Pegawai 16 .003 .053 .206 .514 .000 

tailed} 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
_539• 1 .764 .. .336 .298 .591· 

Correlation 
Klnerja 

Sig. (2- 
Pegawai 17 .003 .000 .081 .123 .001 

tailed) 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson - - .393° .n[ .370 .164 1 .511 
Correlation 

Kinerja 
Sig. (2- 

.039 Pegawai 18 .053 .000 .005 .000 
tailed) 

N 26 28 28 28 28 28 
Pearson - .593- .556- 2<l1 .336 .511 1 
Correlation 

Kinerja 
Sig. (2- 

Pegawai 19 .206 .081 .00!! .001 .002 
taileQ} 

N 28 28 28 28 28 28 

Pearson 
,~· ,5~:f ,~- -..1i~ ~~ 1 

Correlation 
Klnerja 

Sig. (2- 
.123 .039 .001 .000 pegawai 20 .514 

tailed) 

N 26 28 28 28 28 28 

Pearson - - ,132.- ,5.56- .e_z.~- ,004 .5.9\ t 
Correlation 

K"inefjaPegawai Sig. (2- 
.000 .001 .000 .002 .000 

tailed~ 

N 28 28 28 2.8 28 28 
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Rellabil Statistics 
Cronbach's N of Items 

Al a 

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

ase rocess na ummary 
N % 

Vatrd 28 100.0 
Cases Excluded3 0 .0 

Total 28 100.0 

c p s 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

Reliability Statistics 
Cronbach's N of Items 

Alpha 
.737 10 

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

ase rocessmg ummary 
N % 

Vatrd 28 tOO.O 
Cases Excluded" 0 .0 

Total 28 100.0 

c p s 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
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.804 20 

Cronbach's N of Items 
Al a 

Rellablll Statistics 

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

ase rocess ng ummary 
N % 

Valrd 26 100.0 
Cases Excluded" 0 .0 

Total 2.8- 100.0 

c p s 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

.686 15 

Cronbach's N of Items 
Al a 

Reliabili Statistics 

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

ase rocessmg ummary 
N % 

Valrd 26 100.0 
Cases Excluded" 0 .0 

Total 2.8- 100.0 

c p s 

Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 
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a. Dependent Variabte: KinerjaPegawai 

Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity 
Coefficients Coefficients Statistics 

B Std. Error Beta Toleranc VIF 
e 

{Constant) 12.918 9.506 1.359 .187 
PenempatanPegawai .580 .227 .377 3.550 .002 .784 1.27! 

1 LingkunganKerjaFisik .550 .271 .323 3.024 .005 .671 1.49' 
MotivasiKeria .342 .192 .274 2.784 .018 .727 1.37t 

Coefftcfents• 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 
b. Predictors: (Constant), MotivasiKerja, PenempatanPegawai, LlngkunganKerjaFlslk 

Model Sum of df Mean Square F Sig. 
Sou ares 

Regression 823.762 3 274.587 11.479 .ooo- 
1 Residual 574.096 24 23.921 

Total 1397.857 27 

ANOVA8 

a. Predictors: {Constant}, MativasiKerja, PenempatanPegawai, UngkunganKerjaFisik 
b. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

o e ummarv 
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson 

Square Estimate 
1 .7688 .589 .538 4.89087 2.015 

b Md IS 

a. Dependent Var~able: KinerjaPegawai 
b. All requested variables entered. 

Model Variables Variables Method 
Entered Removed 

MotivasiKerja, 
PenempatanPe 

1 gawai, . Enter 
LingkunganKerj 
aFisikb 

Regression 
Variables Entered/Removed8 

Lampirao 4. Analisis Regresi dan Basil Uji Asumsi KJasik 41483.pdf
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a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 56.2213 7'9.8632 66.0714 5.52356" 28 
Std. Predicted Value -1.783 2.497 .000 1.000 28 
$tandard Error of 1.105 2.851 1.782 .501 28 
Predicted Value 
Adjusted Predicted Value 55.6801 77.9768 65.9617 5.44206 28 
Residuat -tt.32260 9.88513 .00000 4.6t118 28 
Std. Residual -2.315 2.021 .000 .943 28 
Stud. Residual -2.428 2.081 .010 .999 28 
Deleted Residual -12.45648 10.47442 .10971 5.19223 28 
Stud. Deleted Residual -2.737 2.250 .001 1.050 28 
Mahal. Distance .414 8.213 2.893 2.156 28 
Cook's Distance .000 .148 .031 .039 28 
Centered Leveraae Value .015 .304 .107 .080 28 

Residuals Statistics• 

a. Dependent Vanabte: KinerjaPegawa, 

Collinearit Diagnostics 
Model Di mens Eigenvalue Condition Variance Prooortions 

ion Index (Constant) Penempat LingkunganKerjaFi Motiv 
an sik asiKe 

PeuaWgJ ria 
1 3.973 1.000 .00 .00 .00 .00 
2 .013 17.811 .06 .98 .04 .09 

1 
3 .009 20.990 .31 .01 .86 .03 
4 .006 26.703 .62 .01 .10 .88 

a 

a. Dependent Variable: KlnerjaPegawai 

Model MotivasiKerja PenempatanPe LingkunganKerj 
oawai aFisik 

MotivasiKerja 1.000 -.170 -.412 
Correlations Penempi;ltanPeg9WG1i -.170 1.000 -.324 

1 
LingkunganKerjaFisik -.412 -.324 1.000 
Motivasi Kerja .037 -.007 -.021 

Covariances PenempatanPegawai -.007 .052 -.020 
LinokunoanKerjaFisik -.021 -.020 .074 

Coefficient Correlatlons" 
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PendldikanTerakhlr 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Parcent 
1.00 8 28.6 28.6 28.6 
2-QQ 1 3,6 3,6 32,1 

Valid 3.00 14 50.0 50.0 82.1 
4.00 5 17.9 17.9 100.0 
Total 28 100.0 100.0 

JenlsKelamin 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Pereent- 
1.00 20 71.4 71.4 71.4 

Valid 2-00 8 28,6 28,6 1QQ,Q 
Total 28 100.0 100.0 

Umur 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Per-eertt- 
1.00 2 7.1 7.1 7.1 
2.QQ 11 39,3 39,3 46.4 

Valid 3.00 12 42.9 42.9 89.3 
4.00 3 10.7 10.7 100.0 
Total 28 100.0 100.0 

Frequency Table 

Lampiran 5. Analisis Item Karakteristi:k Responden 
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MotlvaslKerla 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Pereent 
Ragu-Ragu 13 46.4 46.4 46.4 
Se tu.ju 14 50.Q 50.Q 96.4 

Valid 
SangatSetuju 1 3.6 3.6 100.0 
Total 28 100.0 100.0 

LingkunganKertaFisik 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Pereent 
Ragu-Ragu 19 67.9 67.9 67.9 

Valid 
Setuju 5 17.9 17.9 85.7 
TidakSetuju 4 14.3 14.3 100.0 
Total 28 100.0 100.0 

enem aatan 'eaawa1 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 
Ragu-Ragu 21 75.0 75.0 75.0 
Setuju 3 10.7 10.7 85.7 

Valid SangatSetuju 1 3.6 3.6 89.3 
TidakSetuju 3 10.7 10.7 100.0 
Total 28 100.0 100.0 

p p 

Frequency Table 

Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 

Lampiran 6. Analisis Item Variabel Penempatan, Lingkungan Kerja Fisik, 

41483.pdf
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KinerjaPeaawal 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Per~t 
Ragu-Ragu 20 71.4 71.4 71.4 

Valid 
Setuju 7 25,Q 25.Q 96.4 
SangatSetuju 1 3.6 3.6 100.0 
Total 28 100.0 100.0 
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escnp ve a SICS 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 
PenempatanPegawat 28 24.00 44.00 31.3214 4.6,502 2t.8S6 
LingkunganKerjaFisik 28 24.00 41.00 31.1786 4.23437 17.930 
MotivasiKerja 28 40.00 65.00 52.2500 5.75825 33.157 
KinerjaPegawai 28 57.00 85.00 66.0714 7.19531 51.772 
Valid N (listwise) 28 

D I ti St ti t' 

Frequency Table 

Lampiran 7. Analisls Deskripsi 41483.pdf
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