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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK MOTIVATION, ABILITY AND WORK 
ENVIRONMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE DEPARTMENT 

OF TOURISM, YOUTH AND SPORTS, AND CULTURE OF 
INDRAGIRI HILIR REGENCY 

Muhamad Ridwan 
ri(.hvan.indrm:dri79({{)gmail.com 

Postgraduate Program 
Open University of Indonesia 

Based on the observation that not maximal employee performance to 
Department of Tourism, Youth and Sports, and Culture of Indragiri Hilir 
Regency in carrying out the work indicated several factors among them unfair 
work delegation and inflexible resulting in jealousy among employees, 
Employee Placement is not according to ability and condition of Building is 
not conducive, which does not support employees in carrying out the work 
resulting in less optimal performance of the organization. So this research 
study about the purpose of research that is to analyze factors either partially or 
simultaneously work motivation factors, ability and work environment on 
employee performance. Amount of respondents in the study were 43 people, 
with sampling technique using census method. Instruments used through 
questionnaires with analysis through descriptive and quantitative approach 
with the aim to test the hypothesis that has been established. Based on research 
results show that the influence of work motivation on employee performance 
based on !count> !table or 3.559 > 2.0195 is work motivation has a positive effect 
on employee performance. The influence of ability on employee performance 
based on !count> !table or 2.740 > 2.0195 is ability has a significant effect on 
employee performance and the influence of work environment on employee 
performance based on !count< !table or -0.006 > -2.0195 is work environment has 
no positive effect on employee performance. The result of simultaneous test 
obtained Fcount > Ftable or Fcount = 17.832, Ftable = 3.23 that work motivation 
(X1), ability (X2) and work environment (X3) together have positive effect on 
employee performance. Variations of independent variables used in the model 
(work motivation, ability and work environment) can explain by 58% variation 
of dependent variable (employee performance). 

Keywords: Employee Performance, Work Motivation, Ability, Work 

Environment 
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ABSTRAK 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, KEMAMPUAN DAN 
LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGA W AI DIN AS 

PARIWISATA, KEPEMUDAAN DAN OLAHRAGA, 
DAN KEBUDA Y AAN KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 

Muhamad Ridwan 
ridwan.indragiri79@.gmail.com 

Program Pascasarjana 

Universitas Terbuka Indonesia 

Berdasarkan pengamatan bahwa tidak maksimalnya kinerja pegawai 
Dinas Pariwisata, Kepemudaan dan Olahraga, dan Kebudayaan Kabupaten 
Indragiri Hilir dalam melaksanakan pekerjaan diindikasi beberapa faktor 
diantaranya pendelegasian kerja yang tidak adil dan fleksibel sehingga 
menimbulkan kecemburuan antara para pegawai. Penempatan pegawai tidak 
sesuai dengan kemampuan dan kondisi gedung/bangunan tidak kondusif, yang 
tidak mendukung pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sehingga kurang 
optimalnya capaian kinerja organisasi. Sehingga penelitian ini mengkaji 
tentang tujuan penelitian yakni untuk menganalisis faktor-faktor baik secara 
parsial maupun simultan motivasi kerja, kemampuan dan lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai. Jumlah responden dalam penelitian adalah sebanyak 
43 orang, dengan tehnik pengambilan sampel menggunakan metode sensus. 
lnstrumen yang digunakan melalui kuesioner dengan analisa data melalui 
pendekatan deskriptif dan kuantitatif dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi 
terhadap kinerja pegawai berdasarkan lhitung > ttabel atau 3.559 > 2.0195 adalah 
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Pengaruh 
kemampuan terhadap kinerja pegawai berdasarkan thitung > ttabel atau 2.740 > 
2.0195 adalah kemampuan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dan 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai berdasarkan lhitung < ltabel 
a tau -0.006 > 2.0195 adalah lingkungan kerja tidak berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian berdasarkan simultan diperoleh 
Fhitung > ftobel atau Fhitung = 17.832, Ftabel = 3.23 bahwa motivasi kerja (Xi), 
kemampuan (X2) dan lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. Variasi variabel independen yang digunakan 
dalam model (motivasi kerja, kemampuan dan lingkungan kerja) mampu 
menjelaskan sebesar 58% variasi variabel dependen (kinerja pegawai). 

Kata kunci: Kinetja Pegawai, Motivasi kerja, Kemampuan, Lingkungan kerja 
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BABIV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Deskripsi Objek Penelitian 

Berdasarkan ~eraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang 

I 
Perangkat Daerah dinyatakan bahwa Perangkat Daeral1 adalah unsur 

pembantu kepala DaLah dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah dalam 

penyelenggaraan Urulan Pemerintallan yang menjadi kewenangan Daerah. 

Pembentukan dan sJsunan Perangkat Daerah ditetapkan dengan Perda, 

yang berlaku setelall bendapat persetujuan dari Menteri (Mendagri) bagi 

I 
Perangkat Daerah krbupatenlkota. Dalam Pembentukan dan Susunan 

Perangkat Daerah Kabupaten Indragiri Hilir membuat Peraturan Daerah 

I 
Nomor 13 Tahun 2016 Tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat 

I 
Daerah Kabupaten lndragiri Hilir. Dimana ketentuan Jebih Janjut 

mengenai kedudukan susunan organisasi, tugas dan fungsi serta lata keija 

Perangkat Daerah dan unit kerja dibawahnya ditetapkan Jebih Janjut 

dengan Peraturan Bupati. 

Sebagaimana Peraturan Bupati Indragiri Hilir Nomor 47 Tahun 

2016 Tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta 

Tata Keija Dinas Daerah di Lingkungan Pemerintah Kabupaten Indragiri 

Hilir, Kedudukan Dinas Pariwisata, Kepemudaan dan Olahraga, dan 

Kebudayaan merupakan unsur pelaksana Urusan Pemerintahan yang 

menjadi kewenangan daerah berkedudukan di bawah dan bertanggung 
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1-

f--

~ 

jawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah yang dapat digambarkan 

sebagai berikut. 

Kepala Dinas 

Sekretaris 

I 
I 

Sub Bagian Sub Bagian Umum Sub Bagian 
Percncanaan, dan Kepegawaian Keuangan dan 
Evaluasi dan Perlengkapan 

Pelaporan 

I I I I I 
Bidang Pariwisata Bidang Bidang Olahraga Bidang Bidang Sarana 

Kepemudaan Kebudayaan dan Prasarana 

I I I I 

Seksi Bina Usaha Seksi Seksi Pembinaan Seksi 
Pariwisata I- Pengernbangan f-- & Pengembangan Pembinaan dan f-

Kelembagaan Kelcmbagaan Pengembangan 

Kcpcmudaan Olahraga Kelembagaan 

Seksi Seksi Pembinaan Seksi Pcmbinaan Seksi Cagar 
Pengembangan Generasi Muda Atlct dan Prestasi Budaya, 
Destinasi dan 

Pemasaran 
Olahmga Sejarah dan 

Tradisi 

Seksi Fasilitasi 
Kelembagaan 

Seksi Fasilitasi dan ~ Seksi '-- Seksi Scni dan L 

Masyarakat 
Kewirausahaan Penyclenggaraan Budaya 

Pariwisata dan 
Kelembagaan. &Pengcmbangan 

Olahraga 

Gam bar 4.1 Struktur Organisasi 

B. Hasil Penelitian 

Sebelum disajikan data hasil penelitian setiap variabel yang dikaji 

dalam penelitian, terlebih dahulu dideskripsikan karakteristik responden 
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Seksi Sarana dan 
Pmsarana 
Pariwisata 

Kelembagaan 

Seksi Sarana dan 
Prasarana 

Kebudayaan 

Seksi Sarana dan 
Prasarana 

Pemuda dan 
Olahraga 
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secara singkat. Karakteristik tersebut meliputi jenis kelamin, usia, Jatar 

belakang pendidikan dan lama keija. 

1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pad a label berikut. 

Tabel4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Respondcn % 

I Pria 29 67 

2 Wanita 14 33 

Total 43 100 

Sumber: Data Olahan 20 17 

Dilihat karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

responden yakni: pria sebanyak 29 orang (67%) dan perempuan 

sebanyak 14 orang (33%). Dengan demikian, maka dapat disimpulkan 

bahwa responden berdasarkan jenis kelamin dalam penelitian ini 

didominasi oleh pria. 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Berdasarkan usia responden dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Responden % 

I 20-30 tahun - -

2 31 -40 tahun 15 35 

3 41-50 tahun 19 41 

4 51 - 60 tahun 9 21 

Total 43 100 

Sumber: Data Olahan 2017 
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Dilihat karakteristik usia responden yakni: usia 20 s/d 30 tahun 

sebanyak 0 orang (0%), usia 31 s/d 40 tahun sebanyak 15 orang (35%), 

usia 41 s/d 50 tahun sebanyak 19 orang (41%) dan usia 51 s/d 60 tahun 

sebanyak 9 orang (21% ). Dengan demikian, maka karakteristik 

responden berdasarkan usia dalam penelitian ini didominasi usia 41 s/d 

50. 

3. Karakteristik Responden Berdasarkan La tar Belakang Pendidikan 

Berdasarkan Jatar belakang pendidikan responden dilihat pada 

tabel berikut. 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Latar Belakang 

Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah Responden % 

I Pasca Saijana II 26 

2 Sl 25 58 

3 D3 4 9 

4 SLTA 3 7 

Total 43 100 

Sumber: Data Olahan 2017 

Dilihat dari Jatar belakang pendidikan responden, pasca saiJana 

sebanyak II orang (26%), sarjana sebanyak 25 orang (58%), 03 

sebanyak 4 orang (9%) dan SLTA sebanyak 3 orang (7%). Dengan 

demikian, maka karakteristik responden berdasarkan Jatar belakang 

pendidikan dalam penelitian ini didominasi pendidikan sarjana. 
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4. Karakteristik Responden Berdasarkan Mas a Kerja 

Karakteristik respond en berdasarkan masa keij a dapat dilihat 

pada tabel berikut. 

Tabel4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Jumlah Responden % 

I I s/d I 0 tahun 16 37 

2 II s/d 20 tahun 7 16 

3 21 s/d 30 tahun 20 47 

Total 43 100 

Sumber: Data Olahan 2017 

Dilihat karakteristik berdasarkan masa kerja responden, yakni: 

masa keija I s/d I 0 tahun sebanyak 16 orang (37%) dan 11 s/d 20 tahun 

sebanyak 7 orang (16%) dan 21 s/d 30 tahun sebanyak 20 orang (47%). 

Dengan demikian, karakteristik respond en berdasarkan mas a kerj a 

dalam penelitian ini didominasi oleh lama bekeija 21 s/d 30 tahun. 

5. Analisis Deskriptif 

a. Motivasi Kerj a 

Motivasi kerja dalam penelitian ini merupakan variabel 

independen (X1) yang memberikan pengertian serangkaian sikap dan 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 

spesilik sesuai ut:ngan tujuan individu. Sikap dan nilai tcrscbut 

merupakan suatu yang invisible yang membei"ikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. 
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Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakan diri 

pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi. 

Sikap mental pegawai yang positif terhadap situasi keija itulah yang 

memperkuat motivasi keijanya untuk mencapai motivasi keija 

maksimal. 

Dengan demikian, bagi pegawai motivasi keija adalah sesuatu 

yang mendorong seseorang, baik berasal dari dalam maupun dari 

luar diri seseorang, sehingga seseorang tersebut akan memiliki 

semangat, keinginan dan kemauan yang tinggi untuk melaksanakan 

akti vi tas keij a. 

Untuk mengukur indikator motivasi keija pegawai dilihat dari 

adanya lingkungan keija nyaman dan memadai dilihat sebagaimana 

!abel. 

Tabel4.5 Pcrnyataan Respondcn Dilihat dari Adanya Lingkungan Kerja 

yang Ada, Nyaman dan Memadai 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 4 20 

2 Setuju 4 37 148 

3 Kurang setuju 3 2 6 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 174 

Sumber: Data Olahan 2007 

84 

43350.pdf



I 

I 
' 

Sebagaimana label di alas sebagian besar responden 

menyalakan seluju dengan skor 148 menyalakan bahwa indikalor 

molivasi keija pegawai di1ihal dari adanya lingkungan keija yang 

nyaman dan memadai. Lingkungan keija merupakan lingkungan 

dimana pegawai melaksanakan pekerj aan. Penlingnya fasili las 

lingkungan kerj a dianlaranya dilihal dari ruangan yang mendapal 

cahaya yang cukup dan lidak adanya kebisingan dan gangguan 

sehingga pegawai nyaman melakukan pekeijaan dengan baik 

Unluk mengukur indikalor molivasi ketja pegawai dilihal dari 

lingkungan kerja menjamin kenyamanan keija sebagaimana label. 

Tabel4.6 Pernyataan Responden Dilihat dari Lingkungan Kerja 

Menjamin Kenyamanan Kerja 

No. Jawaban Robot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 7 35 

2 Setuju 4 29 116 

3 Kurang setuju 3 7 21 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -
Jumlah 43 172 

Sumbcr: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana label di alas sebagian besar responden seluju 

dengan skor 116 menyalakan bahwa molivasi keija pegawai dilihal 

dari lingkungan kerja menjamin kenyamanan keija. Dalam hal 

penyediaan lingkungan keija yang nyaman hendaknya pimpinan 
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dapat menyediakan dan melakukan perbaikan dan pemeliharaan 

dengan biaya operasional sehingga lingkungan ketja dapat selalu 

terjaga kebersihannya. 

Peran serta pimpinan diharapkan untuk selalu memperhatikan 

kenyamanan lingkungan keijanya melalui mengalokasikan biaya 

pemeliharaan dan memberi perhatian kepada petugas kebersihan 

agar dapat bekerja sesuai dengan tugasnya secara rutin. 

Untuk mengukur indikator motivasi keija pegawai dilihat dari 

hubungan atasan dan bawahan teij alin harmonis dilihat sebagaimana 

!abel. 

Tabel4.7 Pernyataan Responden Dilihat dari Hubungan Atasan dan 

Bawahan Terjalin Harmonis 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -
2 Setuju 4 8 32 

3 Kurang setuju 3 33 99 

4 Tidak setuju 2 2 4 

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 135 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden kurang 

setuju dengan skor 99 menyatakan bahwa indikator motivasi kerja 

pegawai dilihat dari hubungan atasan dan bawahan terjalin 

harmonis. Belum terjalinnya hubungan harmonis antara atasan dan 
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bawahan karena kurangnya komunikasi, terutama banyaknya 

pekerjaan atau kegiatan yang tidak terlaksana dengan baik. 

Peran pimpinan dalam menciptakan hubungan yang harmonis 

dalam lingkungan organisasi terhadap pegawai diawali dengan 

komunikasi persuasif untuk mengenali secara dekat sikap dan 

perilaku pegawai. Sehingga pimpinan dapat mengetahui kemampuan 

pegawai lebih detail. Ketidakmampuan pemimpin menciptakan 

liubungan sosial dalam lingkungan organisasi mengakibatkan 

perintah dan instruksi yang diberikan tidak dapat dilaksanakan 

sesuai araban. Perintah yang diberikan akan selalu berulang karena 

terjadinya kesalahan yang berulang. 

Pentingnya fungsi koordinasi dijalankan oleh pimpinan agar 

perintah dan instruksi yang diberikan dapat dilaksanakan sesuai 

sasaran dalam melaksanakan tujuan organisasi. Fungsi koordinasi 

dalam suatu organisasi adalah menyamakan persepsi tentang 

bagaimana tujuan organisasi dapat dilaksanakan pada setiap bidang 

tugas dan bagaimana setiap permasalahan setiap bidang tugas dapat 

diselesaikan bersama. Pentingnya koordinasi pada lingkungan 

organisasi memberikan kedekatan emosional pada seluruh pegawai 

sehingga dapat bekerja sama dalam hubungan yang terjalin harmonis 

dengan saling menghargai hak dan kewajibannya dalam organisasi. 

Untuk mengukur indikator motivasi kerja pegawai dilihat dari 

hubungan sesama rekan dan bidang lain terjaga dengan baik 
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! 

berdasarkan pemyataan responden dapat dilihat sebagaimana tabel 

berikut. 

Tabel4.8 Pernyataan Responden Dilihat dari Hubungan Sesama Rekan 

dan Bidang Lain Terjaga dengan Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 I 5 

2 Setuju 4 36 144 

3 Kurang setuju 3 6 18 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 43 167 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 144 menyatakan bahwa indikator motivasi keij a 

pegawai dilihat dari hubungan sesama rekan dan bidang Jain terj aga 

dengan baik. Hal ini dapat terlihat dari ego bidang masing-masing, 

pekeijaan dan kegiatan kurang dapat dikoordinasikan dengan bidang 

lain sehingga permasalahan organisasi tidak beijalan dengan 

optimal. 

Pentingnya menjalin keija sama dan kekompakan dalam 

bekeija. Hubungan baik yang teijalin akan sangat membantu untuk 

menumbuhkan dan menjaga semangat kerja pegawai untuk bekerja. 

Apabila dapat berkerja sama dengan pegawai lainnya, maka 

pekeijaan akan lebih cepat selesai dan menghasilkan kineija yang 
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lebih baik, karena setiap kesalahan yang terjadi dapat dievaluasi oleh 

pegawai yang lain. 

Untuk mengukur indikator motivasi keija pegawai dilihat dari 

kebutuhan dasar dapat terpenuhi dengan cukup dilihat sebagaimana 

tabel. 

Tabel4.9 Pernyataan Responden Dilihat dari Kebutuhan Dasar 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 3 15 

2 Setuju 4 32 128 

3 Kurang setuj u 3 8 24 

4 Tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 167 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 128 menyatakan bahwa indikator motivasi kerja 

pegawai dilihat dari kebutuhan dasar dapat terpenuhi dengan cukup. 

Hal ini dimaksudkan bahwa setiap kebutuhan terutama pemenuhan 

kebutuhan dasar pada setiap invidu berbeda, terutama berkaitan 

dengan tidak sebandingnya penghasilan yang diterima kemudian 

dilihat dari kebutuhan masing-masing sangat berbeda. Kebutuhan 

fisiologis, yang merupakan kebutuhan dasar manusia seperti 

kebutuhan akan makanan, minuman, rumah, pakaian, dan juga 

kebutuhan-kebutuhan mendasar lainnya. 
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Kebutuhan fisiologis ini juga disebut dengan kebutuhan dasar. 

Pemenuhan kebutuhan fisiologis dasar akan sandang, pangan dan 

papan, ini sangat terkait dengan gaji yang diterima pegawai. 

Pemenuhan kebutuhan dasar ini sangat berbeda diantara pegawai. 

Faktor ini menjadi salah satu penyebab mengapa pegawai terkadang 

merasa jenuh dengan tekanan dari organisasi agar mereka 

memberikan kualitas pekerjaan yang baik tetapi gaji yang diberikan 

masih belum mencukupi kebutuhan fisiologis dasar. 
'' 
i' 

Untuk mengukur indikator motivasi kerja pegawai dilihat dari 

tambahan penghasilan yang diberikan memenuhi asas keadilan bagi 

pegawai dilihat sebagaimana tabel. 

Tabel4.10 Pernyataan Responden Dilihat dari Tambahan Penghasilan 

yang Diberikan Memenuhi Asas Keadilan bagi Pegawai 

I! No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 
,: I 

I Sangat setuju 5 3 15 

2 Setuju 4 35 140 

3 Kurang setuju 3 5 15 

4 Tidak 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

43 170 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 140 menyatakan bahwa indikator motivasi kmja 

pegawai dilihat dari tambahan penghasilan yang diberikan 
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memenuhi asas keadilan bagi pegawai. Tambahan penghasilan yang 

dilerima pegawai diluar gaji yang dilerima pegawai adalah lambahan 

penghasilan berupa lambahan penghasilan berdasarkan beban kerja 

yang besarannya diberikan berdasarkan jabalan dan golongan 

pegawaJ. Hal ini apabila dilihal dari asas keadilan yang dilerima 

pegawai sudah layak alau slandar karena kelentuan pemberian 

I, dilelapkan oleh kemampuan daerah berdasarkan Peraturan Bupali. 

Sebagaimana pemyalaan responden molivasi kerja pegawai, 

dapal disampaikan rekapitulasi pemyalaan responden lenlang 

: 

' ' 
molivasi kerja sebagai berikut. 

Tabel4.11 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Motivasi Kerja 

No. Pernyataan Skor Kategori 

I. Lingkungan kerja nyaman dan memadai 148 Setuju 

2. Lingkungan kerja menjamin kenyamanan kerja 99 Setuju 

3. Hubungan atasan dan bawahan terja1in harmonis 105 Kurang setuju 

4. Hubungan sesama rekan dan bidang lain terjaga 
144 Setuju 

dengan baik 

5. Kebutuhan dasar dapat terpenuhi dengan cukup 128 Setuju 

6. Tambahan penghasilan yang diberikan 
140 Setuju 

memenuhi asas keadilan bagi pegawai 

Total Skor 764 

I, 
' 

Rata- rata 127 Setuju 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Berdasarkan label di alas dikelahui rekapilulasi tanggapan 

responden menyalakan sebagian besar responden menyetujui bahwa 

91 

43350.pdf



indikator motivasi kerja dapat mempengaruhi peningkatan motivasi 

ketja pegawai melalui peran serta seluruh pegawai menjaga 

lingkungan keij a, terciptanya hubungan yang harmonis an tara 

pimpinan dan bawahan dilihat dari struktur keija yang dapat 

dijalankan sesuai dengan araban, terpenuhinya kebutuhan pegawai 

bekeija pada organisasi melalui tambahan penghasilan yang 

didapatkan dari organisasi. 

Kondisi lingkungan keija merupakan salah satu unsur yang 

dapat mempengaruhi motivasi keija pegawai karena lingkungan 

ketja merupakan elemen organisasi yang mempunyai pengaruh kuat 

dalam pembentukan perilaku individu pada organisasi dan 

berpengaruh terhadap prestasi organisasi. Lingkungan keija meliputi 

lingkungan sosial budaya dan lingkungan fisik. Menumbuhkan 

motivasi ketja pegawai dan kineija yang baik tidak terlepas dari 

motivasi keija yang tinggi. Sementara itu, lingkungan keija menjadi 

faktor pendorong dan pendukung pegawai dalam melaksanakan 

pekeijaannya, sebab lingkungan kerja merupakan suatu tempat bagi 

pegawm untuk mengeijakan pekeijaannya. Pengaruh dari 

lingkungan keija akan meningkatkan kinerja pegawai. Begitupula 

sebaliknya lingkungan keija yang tidak nyaman akan menyebabkan 

penurunan capaian keija yang dihasilkan pegawai yang berpengaruh 

terhadap tingkat penurunan motivasi kerja pegawai. Oleh karena itu, 
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peran lingkungan keJja sangat dominan terhadap tingkat motivasi 

kerja dan kinerja pegawai. 

Lingkungan keJja sosial yang mencakup hubungan keJja yang 

terbina dalam organisasi. Organisasi terdiri dari banyak individu 

yang memiliki tujuan yang sama dengan kepentingan masing­

masing yang berbeda-beda. Tujuan organisasi tentu tidak mungkin 

dapat dicapai seorang diri oleh pimpinan dan akan tercapai apabila 

setiap individu dalam perusahaan saling bersinergi dalam mencapai 

tujuan organisasi, artinya adanya kerja sama antara individu dalam 

organisasi. Dengan demikian, setiap anggota organisasi wajib 

membina hubungan baik antara rekan kerja, antara atasan dengan 

bawahan, karena terdapat hubungan saling membutuhkan. Hubungan 

ini secara langsung akan mempengaruhi setiap pegawai secara 

psikologis dalam bekeJja. 

Berdasarkan teori Maslow pada dasamya setiap orang 

termotivasi untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan hidupnya. 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut memiliki tingkatan atau hirarki, 

mulai dari yang paling rendah (bersifat dasar/fisiologis) sampai yang 

paling tinggi (aktualisasi diri). Hierarki kebutuhan Maslow 

menyatakan bahwa rnanusia memiliki lima macam kebutuhan yaitu 

physiological needs (kebutuhan fisiologis), safety and security needs 

(kebutuhan akan rasa aman), love and belonging needs (kebutuhan 

akan rasa kasih sa yang dan rasa memiliki), esteem needs (kebutuhan 
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akan harga diri), dan self-actualization (kebutuhan akan aktualisasi 

diri). 

Kebutuhan fisiologis yaitu terkait dengan kebutuhan tubuh 

secara biologis. Kebutuhan fisiologis termasuk makanan, a1r, 

oksigen, dan suhu tubuh normal. Kebutuhan fisiologis ini adalah 

kebutuhan dasar yang menyokong kehidupan manusia. Kebutuhan 

fisiologis adalah kebutuhan dasar pertama yang akan dicari oleh 

manusia untuk mencapai kepuasan hidup. Apabila salah satu dari 

kebutuhan fisiologis ini tidak didapatkan, maka akan mengganggu 

pemenuhan kebutuhan dasar selanjutnya 

b. Kemampuan 

Kemampuan dalam penelitian 1m merupakan variabel 

independen (X2) yang memberikan pengertian menunjukan potensi 

pegawai untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan. Kemampuan 

berhubungan erat dengan kemampuam fisik dan mental yang 

dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan. Kemampuan pegawai 

'' I yang rendah akan menggunakan waktu dan usaha yang lebih besar 

daripada kemampuan pegawai yang tinggi untuk menyelesaikan 

I: 
I' 

pekerjaan. Setiap jenis pekerjaan menuntut pengetahuan dan 

I 

, I keterampilan dan sikap teJientu agar dapat melaksanakan tugas 

tersebut dengan baik. 

94 

43350.pdf



Untuk mengukur indikator kemampuan pegawai dilihat dari 

Pegawai memiliki tingkat kemampuan menyelesaikan 

tugas/pekeijaan dengan hasil yang memadai sebagaimana tabel. 

Tabe14.12 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Menyelesaikan Tugas/Pekerjaaan dengan Basil yang 

Memadai 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -
2 Setuju 4 30 120 

3 Kurang setuj u 3 13 39 

4 Tidak setu ju 2 - -
5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 159 

Sumber. Data 01ahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 120 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat kemampuan menyelesaikan tugas/pekerjaan 

dengan hasil yang memadai. Dimaksudkan bahwa tingkat 

' 

kemampuan pegawai menyelesaikan tugas dengan memadai 
i 
I, 

I , I 

terutama berkaitan dengan basil pekeijaan yang diselesaikan dari 

awal waktu sampai menjadi output. Dapat menyelesaikan pada 
'I 

waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang 

tersedia. 
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Kemampuan yang dimiliki pegawai adalah kemampuan dasar 

yang biasanya diperoleh dari pembelajaran dan pengalaman kerja 

diantaranya kemampuan menguasai komputer atau IT dan 

kemampuan dari pengalaman yang biasanya didapat dari tugas 

rutinitas bekerja pada waktu yang lama. 

Untuk mengukur indikator kemampuan pegawai dilihat dari 

tingkat kemampuan menyelesaikan tugas/peketjaan sesuai dengan 

batas waktu yang diberikan sebagaimana tabel. 

Tabel4.13 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Menyelesaikan Tugas/Pekerjaan Sesuai dengan Batas 

Waktu yang Diberikan 

No. Jawaban Bobot Jumlab Skor 

1 Sangat setuju 5 11 55 

2 Setuju 4 29 116 

3 Kurang setuju 3 3 9 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 43 180 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 116 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat kemampuan menyelesaikan tugas/pekeijaan 

sesuai dengan batas waktu yang diberikan. Hal ini berkaitan dengan 

kemampuan pegawai belum dapat menyelesaikan pekeijaan sesuai 
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dengan waktu yang ditetapkan. Hal ini biasanya berkaitan dengan 

tugas-tugas rutin menyangkut waktu pelaksanaan yang mempunyai 

rentang waktu berdekatan sehingga pelaksanaan kegiatan tidak 

sesuai dengan perencanaan atau batasan waktu yang ditetapkan. 

Untuk mengukur indikator kemampuan pegawai dilihat dari 

tingkat kemampuan pengetahuan dasar dan teknis dalam 

melaksanakan tugas/pekeJjaan sebagaimana tabel. 

Tabel4.14 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Pengetahuan Dasar dan Teknis dalam Melaksanakan 

Tugas/Pekerjaan 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

1 

2 

3 

4 

5 

Sangat setuju 5 4 20 

Setuju 4 27 108 

Kurang setuju 3 12 36 

Tidak setuju 2 - -
Sangat tidak setuju 1 - -

Jumlah 43 164 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di alas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 1 08 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat kemampuan pengetahuan dasar dan teknis dalam 

melaksanakan tugas/pekeijaan. Bagi organisasi pegawai yang 

memiliki kemampuan dalam menunjang tugas organisasi sangat 

perlu dipelihara dan dipertahankan. Oleh karenanya, untuk 
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j I 

' ' 
I: 
I I 

I, 
' 

peningkatan kemampuan pegawai agar lebih berkembang perlunya 

peningkatan pengetahuan pegawai melalui keikutsertaan pegawai 

mengikuti pendidikan dan latihan yang dapat menunjang tugasnya 

sehingga dapat meningkatkan kinetja. 

Salah satu kemampuan dasar yang dimiliki oleh pegawru 

dalrun mendukung pekerjaannya adalah meningkatnya kemrunpuan 

pegawai dalam penguasaan teknis sehingga dapat mengolah 

pekeljaan dengan mudah melalui pengetahuan menggunakan 

aplikasi sebagai cara kelja operasional sesuai dengan prosedur. 

Kemrunpuan teknis yang dimaksud adalah seorang pegawai di dalam 

organisasinya harus mampu dalam penguasaan terhadap metode 

kelja yang ada. Artinya bahwa seorang pegawai yang mempunyai 

kemampuan teknis yang meliputi prosedur kelja, metode kelja dan 

alat-alat yang ada seperti yang telah dinilai dapat meningkatkan hasil 

keija pegawai sehingga lebih maksimal. 

Untuk mengukur indikator kemrunpuan pegawai dilihat dari 

tingkat kemampuan pegawai menguasai IT dilihat sebagaimana 

tabel. 

Tabel4.15 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Pegawai Menguasai IT 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 I 5 

2 Setuju 4 40 160 
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No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

3 Kuraug setuju 3 2 6 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -
Jumlah 43 171 

Somber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 160 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat kemampuan Pegawai menguasai IT. Kemampuan 

pegawai dalam menguasai. Penguasaan terhadap teknologi informasi 

akan sangat mendukung penerapan sistem informasi yang 

merupakan solusi bagi organisasi dalam setiap pemecahan 

permasalahan manajemen. IT merupakan suatu alat yang digunakan 

dalam mendukung pekeijaan organisasi yang dipakai sebagai 

penunJang pengambilan keputusan. Dengan · demikian, 

dibutuhkannya pegawai yang memiliki kemampuan IT dalam 

mengolah data sehingga apa yang dibutuhkan menjadi lebih cepat 

dan berkualitas. Dengan kemampuan tersebut, maka pegawai lebih 

termotivasi bekerja terutama pada penyediaan fasilitas IT yang 

disediakan oleh manajemen. 

Untuk mengukur imlikalor kemampuan pcgawai dilihat dari 

tingkat pengalaman kerja pegawai membantu tugas/pekeijaan yang 

diberikan sebagaimana tabel. 
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Tabel4.16 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Pengalaman Kerja Pegawai Membantu Tugas/Pekerjaan yang Diberikan 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -

2 Setuju 4 42 168 

3 Kurang setuju 3 I 3 

4 Tidak setuju 2 - -
5 Sang at tidak setuj u I - -

Jumlah 43 171 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 168 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat pengalaman kerja pegawm rnembantu 

tugas/pekerjaan yang diberikan. Pengalarnan keija adalah tingkat 

penguasaan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki pegawai 

dalam bekerja yang dapat diukur dari masa keija dan jenis pekeijaan 

yang pemah dikerjakan pegawa1 selama periode tertentu. 

Pengalaman kerja didasarkan pada pengetahuan dan keterampilan 

yang dimiliki pegawai pada masa keija atau jangka waktu pegawai 

dalam bekerj a. 

Pengalaman kerja merupakan salah satu persyaratan yang 

harus dipertimbangkan oleh pimpinan untuk dapat menduduki suatu 

jabatan, karena masa kerja merupakan salah satu penilaian untuk 

dapat dipromosikan pada jabatan yang lebih tinggi di dalam 

organisasi. Berbekal pengalaman tersebut diharapkan tiap-tiap 
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I i 

pegawai mempunyai kualitas sumber daya manusia (SDM) yang 

tinggi dalam meningkatkan prestasi keija lebih tinggi. 

Untuk mengukur indikator kemampuan pegawai dilihat dari 

tingkat kemampuan organisasi menempatkan pegawai sebagaimana 

tabel. 

Tabel4.17 Pernyataan Responden Dilihat dari Pegawai Memiliki Tingkat 

Kemampuan Organisasi Menempatkan Pegawai 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -
2 Setuju 4 43 172 

3 Kurang setuju 3 - -
4 Tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 172 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 172 menyatakan bahwa indikator kemampuan pegawai 

dilihat dari tingkat kemampuan organisasi menernpatkan pegawai. 

Penempatan pegawai yang ada sudah sesuai dengan kemampuan 

dilihat dari pengetahuan dan pengalaman pegawai. Pentingnya 

penempatan pegawai karena merupakan serangkaian langkah 

kegiatan yang dilaksanakan untuk memutuskan apakah tepat atau 

tidaknya seseorang pegawai ditempatkan pada posisi tertentu yang 

ada di dalam organisasi. Penempatan pegawai adalah kegiatan 
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No. 

I. 

2. 

3. 

4. 

5. 

mengalokasikan para pegawai pada posisi kerja tertentu yang sesuai 

dengan kemampuan, kecakapan, dan keahliannya guna untuk 

mencapai tujuan instansi tersebut. 

Proses penempatan merupakan suatu proses yang sangat 

menentukan dalam mendapatkan pegawai yang kompeten yang 

dibutuhkan instansi, karena penempatan yang tepa! dalam posisi 

jabatan yang tepa! akan dapat membantu dalam mencapai tujuan 

yang diharapkan. 

Sebagaimana pernyataan responden kemampuan pegawai, 

dapat disampaikan rekapitulasi pernyataan responden tentang 

kemampuan sebagai berikut. 

Tabel4.18 Rekapitulasi Pernyataan Varia bel Kemampuan 

Pernyataan Skor Kategori 

Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

menyelesaikan tugas/pekeijaan dengan hasil 120 Setuju 

yang memadai 

Pegawai memi1iki tingkat kemampuan 

kemampuan menyelesaikan tugas/pekeijaan 116 Setuju 

sesuai dengan batas waktu yang diberikan 

Pegawai memi1iki tingkat kemampuan 

kemampuan pengetahuan dasar dan teknis dalam 108 Setuju 

me1aksanakan tugas/pekeijaan 

Pegawai memi1iki tingkat kemampuan 
160 Setuju 

kemampuan Pegawai menguasai IT 

Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

penga1aman keija pegawai membantu 168 Setuju 

tugas/pekeijaan yang diberikan 
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i 

No. Pernyataan Skor Kategori 

6. Pegawai memiliki tingkat kemampuan 
172 Setuju 

kemampuan organisasi menempatkan pegawai 

Total Skor 844 

Rata-rata 141 Setuju 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Berdasarkan tabel di atas diketahui rekapitulasi tanggapan 

responden menyatakan sebagian besar responden menyetujui bahwa 

indikator kemampuan dapat dipengaruhi oleh kemampuan pegawai 

dilihat dari penyelesaian tugas secara maksimal, mampu 

menyelesaikan sesuai batas waktu yang ditetapkan manajemen, yang 

didukung dengan pengetahuan dan kemampuan teknis, penguasaan 

IT dan pengalaman keija (work experience) kemampuan yang 

dimiliki oleh para karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya. 

Kemampuan merupakan salah satu unsur dalam kematangan 

berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang dapat 

diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman. 

Kemampuan pegawai dilihat dari pengetahuan adalah kemampuan 

seorang pegawai berupa kemampuan untuk mengenal, memahami, 

menyadari dan menghayati suatu tugas/pekerjaan. Pengetahuan 

pegawai dapat dikembangkan melalui pendidikan, baik formal 

maupun non formal serta pengalaman. 
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Peran pengetahuan tentang pengolahan pekeijaan pada 

organisasi adalah agar pekeijaan yang dilaksanakan dapat 

dilaksanakan sesuai stan dar kerj a dan ketentuan. Dengan demikian, 

pengetahuan pegawai ten tang tugas/pekerj aannya dapat diukur 

dengan pemahaman tentang cakupan tugas/pekeijaan yang akan 

dilakukan, pemahaman terhadap prosedur pelaksanaan 

tugas/pekeijaan, pemahaman terhadap cara pelaksanaan 

tugas/pekeijaan, pemahaman tentang tantangan dalam pelaksanaan 

tugas/pekerjaan. 

Sedangkan keterampilan untuk meningkatkan kemampuan 

keija, disamping dilakukan melalui pendidikan formal, dapat juga 

dilakukan dengan memberikan pelatihan-pelatihan. Tujuan dari 

pelatihan pada umumnya untuk meningkatkan ketrampilan kerja, 

peningkatan penguasaan alat dan metode-metode baru. Dengan 

demikian, keterampilan kerja seseorang dapat dikembangkan 

melalui proses pelatihan tugas/pekerjaan. Keterampilan kerja 

pegawai dapat diukur dengan kemampuan menentukan cara 

menyelesaikan tugas/pekeijaan, kemampuan menentukan prosedur 

terbaik dalam melaksanakan tugas/pekeijaan, kemampuan 

menentukan ukuran/volume tugas terbaik yang dapat diselesaikan, 

kemampuan mem:ntukan ukuran kualitas tugas/pekerjaan terbaik 

yang dapat diselesaikan dan kemampuan memprediksi hasil 

pelaksanaan tugas/pekerjaan. 
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c. Lingkungan Keija 

Lingkungan keija dalam penelitian ini merupakan variabel 

independen (X3) merupakan elemen-elemen organisasi sebagai 

sistem sosial yang mempunyai pengaruh yang kuat di dalam 

pembentukan perilaku individu pada organisasi dan berpengaruh 

terhadap prestasi organisasi. 

Untuk mengukur indikator lingkungan keij a dilihat dari temp at 

keija nyaman dan memadai berdasarkan pemyataan responden 

sebagaimana tabel. 

' 
' , I 
I 

Tabel4.19 Pernyataan Responden Dilihat dari Tempat Kerja Nyaman 

danMemadai 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 8 40 

2 Setuju 4 18 72 

3 Kurang setu ju 3 17 51 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 163 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana label di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 72 menyatakan bahwa indikator lingkungan kerja 

dilihat dari tempat keija nyaman dan memadai. Fasilitas lingkungan 

kerja secara keseluruhan tidak memadai, dilihat dari banyaknya 

ruangan yang tidak memenuhi syarat untuk ruang keija, kerusakan 
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dan kebocoran atap bangunan kantor, bangunan kantor yang 

berumur cukup tua dan pemeliharaan yang ada tidak mencukupi 

untuk memperbaiki keadaan gedung. 

Untuk mengukur indikator lingkungan kerja dilihat dari alat­

alat bekeija tersedia lengkap dan berfungsi dengan baik sebagaimana 

tabel. 

Tabel 4.20 Pernyataan Responden Dilihat dari Fasilitas Alat-alat Bekerja 

Tersedia Lengkap dan Berfungsi dengan Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Saogat setuju 5 - -

2 Setuju 4 30 120 

3 Kuraog setuju 3 13 39 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 !59 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 120 menyatakan bahwa indikator lingkungan kerja 

dilihat dari fasilitas alat-alat bekerja tersedia lengkap dan berfungsi 

dengan baik. Untuk fasilitas dilihat dari peralatan dan perlengkapan 

kantor cukup tersedia dengan baik. Hal tersebut karena 

pengalokasian dana peralatan dan perlengkapan disediakan setiap 

tahunnya dan dapat dipergunakan dengan baik oleh pegawai. 
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Untuk mengukur indikator lingkungan keija dilihat dari tempat 

Interaksi hubungan individu beijalan harmonis sebagaimana tabel. 

Tabel4.21 Pemyataan Responden Dilihat dari Tempat lnteraksi 

Hubungan lndividu Berjalan Harmonis 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I San gat setu ju 5 4 20 

2 Setuju 4 30 120 

3 Kurang setuju 3 9 27 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 167 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 120 menyatakan bahwa indikator lingkungan keija 

dilihat dari tempat interaksi hubungan individu beijalan harmonis. 

Interaksi hubungan individu beijalan harmonis bagi pegawai sangat 

berpengaruh terhadap semangat kerja dan kineija pegawai. Di sini 

yang dimaksud dengan interaksi hubungan individu beijalan 

harmonis dimasukkan ke dalam lingkungan kerja fisik. Jika interaksi 

hubungan individu beijalan tidak harmonis pegawai akan menjadi 

gelisah, tidak bisa berkonsentrasi dengan pekeijaannya serta 

semangat keija pegawai akan mengalami penurunan. Oleh karena 

itu, sebaiknya suatu organisasi terns berusaha untuk menciptakan 
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dan mempertahankan suatu keadaan dan suasana harmonis tersebut 

sehingga pegawai merasa senang dan nyaman dalam bekerja. 

Untuk mengukur indikator lingkungan keija dilihat dari 

ketenangan dalam bekerja teijaga dengan baik sebagaimana label. 

Tabcl4.22 Pcrnyataan Rcsponden Dilihat dari Ketenangan dalam 

Bekerja Terjaga dengan Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 I 5 

2 Setuju 4 39 156 

3 Kurang setuj u 3 3 9 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 170 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana !abel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 156 menyatakan bahwa indikator lingkungan keija 

dilihat dari ketenangan dalam bekerja teijaga dengan baik. 

Lingkungan kerj a merupakan komponen yang san gat penting ketika 

pegawai melakukan aktivitas bekeija. Dengan memperhatikan 

lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang 

mampu memberikan motivasi untuk bekerja, maka akan membawa 

pengaruh terhadap kinerja pegawai dalam bekerja. Dengan kata lain, 

lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan 

memungkinkan para pegawm untuk dapat bekeija optimal. 
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Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai. Jika 

pegawai menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka 

pegawai tersebut akan betah di tempat kerjanya untuk melakukan 

aktivitas sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif dan 

optimis prestasi keija pegawai juga tinggi. 

Untuk mengukur indikator Jingkungan keija dilihat dari 

pencahayaan dalam ruang kerja memadai dilihat sebagaimana tabel. 

Tabel4.23 Pernyataan Responden Dilihat dari Pencahayaan dalam Ruang 

Kerja Memadai 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 2 10 

2 Setuju 4 34 136 

3 Kurang setuju 3 7 21 

4 Tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 167 

Surnber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di alas sebagian besar responden setuju 

dcngnn skor 136 menyatakan bahwa indikator lingkungan kerja 

dilihat dari pencahayaan dalam ruang kerja memadai. Hal ini 

dimaksudkan bahwa pencahayaan dalam ruang kerja atau 

penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna mendapat 

keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu, perlu diperhatikan 

adanya penerangan ( cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. 
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Pencahayaan yang kurang jelas, sehingga pekeijaan akan lambat, 

banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya menyebabkan 

kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan 

organisasi sulit dicapai. 

Untuk men!,'llkur indikator lingkungan keija dilihat dari 

kebersihan ruang kerja cukup leijaga dengan baik sebagaimana 

tabel. 

' 

Tabe14.24 Pernyataan Responden Dilihat dari Kebersihan Ruang Kerja 
I" 

cukup Terjaga dengan Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangal seluju 5 - -

2 Setuju 4 35 140 

3 Kurang setuju 3 8 24 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 164 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana label di alas sebagian besar responden seluju 

dengan skor 140 menyalakan bahwa indikalor lingkungan kerja 

dilihal dari kebersihan ruang kerja cukup leijaga dengan baik. 

Lingkungan "kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi 

dalam membangkilkan semangat kerja pegawai sehingga dapal 

mengeijakan lugas-lugas dengan baik. Kenyamanan dalam bekeija 

merupakan hal yang diinginkan oleh liap pegawai dan secara lidak 
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' '' ' ' 
' 

langsung merupakan prediktor yang penting dalam efisensi 

orgamsas1. 

Salah satu indikator menciptakan lingkungan kelja yang 

nyaman dilihat dari kebersihan ruang kerja, kebersihan ruang kelja 

dilihat dari kerapian dan penataan peralatan dan perlengkapan 

tersusun rapi di ruang kelja. Indikator kebersihan ruang kelja lainnya 

menyangkut terpeliharanya ruang kerja setiap harinya diantaranya 

kebersihan dari sampah dan debu untuk menjaga kesehatan pegawai. 

Sebagaimana pemyataan responden lingkungan kelja, dapat 

disampaikan rekapitulasi pemyataan responden tentang lingkungan 

kelja sebagai berikut. 

Tabel4.25 Rekapitulasi Pernyataan Variabel Lingkungan Kerja 

No. Pernyataan Skor Kategori 

I. Tempat keija nyaman dan memadai 72 Setuju 

2. Fasilitas alat-alat bekeija tersedia lengkap dan 
120 Setuju 

berfungsi dengan baik 

3. Tempat Interaksi hubungan individu beijalan 
120 Setuju 

harmonis 

4. Ketenangan dalam bekerja terjaga dengan baik 156 Setuju 

5. Pencahayaan da1am ruang keija memadai 136 Setuju 

6. Kebersihan ruang kerja cukup terjaga dengan 
140 Setuju 

baik 

Total Skor 744 

Rata -rata 124 Setuju 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 
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Berdasarkan !abel di atas diketahui rekapitulasi tanggapan 

responden menyatakan sebagian besar responden menyetujui bahwa 

indikator lingkungan kerja dipengaruhi oleh tempat bekeJja, fasilitas 

serta alat-alat yang membantu dalam hubungan pekeJjaan, hubungan 

individual, ketenangan, pencahayaan dan kebersihan. 

Lingkungan keija adalah keseluruhan sarana dan prasarana 

keija yang ada di sekitar pegawai yang sedang melakukan pekeijaan 

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan keija 

merupakan wadah bagi individu dalam organisasi meningkatkan 

produktivitas kerja atau hasil kerja yang dapat diukur 

peningkatannya. 

Kondisi lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan 

membuat individu bekeija dengan semangat keija. Pentingnya 

lingkungan keij a sebagai faktor yang berpengaruh terhadap pegawai 

dalam menjalankan tugas atau pekeijaan untuk memperoleh 

peningkatan hasil keija. Hal ini mengingat bahwa dalam lingkungan 

kerja terdiri dari individu-individu yang memiliki karakteristik sifat 

yang berbeda, kebutuhan yang beragam, tingkat emosional yang 

berbeda sehingga perlu penanganan yang tepa! untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusifbagi pegawai. 

Dengan demikian, manfaat membangun lingkungan keija yang 

kondusif bagi pegawai menjadi dorongan yang kuat untuk bekerja 

dengan baik dan menimbulkan ketenang fisik pegawm 
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melaksanakan pekerjaan dengan baik dan meningkatkan interaksi 

sosial antar pegawai yang dapat meningkatkan hubungan sosial 

menjadi lebih tinggi. 

d. Kineija Pegawai 

Kineija pegawai dalam penelitian ini merupakan variabel 

dependen (Y) yang· memberikan pengertian hasil keija secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Dimana dalam mengetahui peningkatan 

kinerja pegawai adalah melakukan penilaian kineija sesuai dengan 

prosedur penilaian kineija yang ditetapkan. 

Untuk mengukur indikator kineija pegawai dilihat dalam 

menyelesaikan pekerjaan pegawai dapat diandalkan sebagaimana 

!abel. 

Tabcl4.26 Pernyataan Responden dalam Menyelesaikan Pekerjaan 

Pcgawai dapat Diandalkan 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 7 35 

2 Setuju 4 27 108 

3 Kurang setuju 3 9 27 

4 Tidak stuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 170 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

113 

43350.pdf



Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor I 08 menyatakan bahwa indikator kineija pegawai 

dilihat dalam menyelesaikan pekeijaan pegawai dapat diandalkan. 

Keandalan pegawai dalam penyelesaian pekeijaan merupakan hasil 

penilaian kineija yang dilakukan oleh pimpinan. 

Kinerja pegawai dilihat dari keandalan memiliki pengertian 

bahwa penyelesaian pekeijaan dapat dilihat dari ketepatan waktu, 

pekeijaan yang dilakukan tanpa kesalahan dan adanya keijasama. 

Hal ini dimaksudkan bahwa keandalan pegawai dipengaruhi oleh 

kemampuannya melaksanakan pekeijaan dengan segera, akurat, dan 

memuaskan dan sesuai dengan jadwal yang ditetapkan 

Untuk mengukur indikator kineija pegawai dilihat dari tingkat 

pengetahuan pekerjaan pegawaJ cukup memadai dalam 

melaksanakan tugas/pekerjaan yang diberikan sebagaimana tabel. 

Tabel 4.27 Pernyataan Rcsponden Dilihat dari Tingkat Pengetahuan 

Pekerjaan cukup Memadai dalam Melaksanakan Tugas/Pekerjaan yang 

Diberikan 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 3 15 

2 Setuju 4 37 148 

3 Kurang setuju 3 3 9 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 172 

Surnber: Data Olahan, Tahun 2017 
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Sebagian besar responden setuju dengan skor 148 menyatakan 

bahwa indikator kinerja pegawai di1ihat dari tingkat pengetahuan 

pekerjaan pegawai cukup memadai dalam melaksanakan 

tugas/pekeij aan yang diberikan. Indikator tingkat pengetahuan 

pekeijaan pegawm ditandai dengan adanya pengetahuan, 

keterampilan dan kemampuan yang dimiliki pegawai diperoleh dari 

pendidikan, pelatihan dan pengala!llan dilihat dari !a!llanya bekerja 

dalam menyelesaikan pekeijaan yang sama. 

Untuk mengukur indikator kinerja pegawai dilihat dari tingkat 

inisiatif dalam penanganan pekerjaan pegawai dalam penye!esaian 

pekeijaan cukup tinggi sebagaimana tabel. 

Tabc1 4.28 Pernyataan Responden Dilihat dari Tingkat Inisiatif da1am 

Penanganan Pekerjaan Pegawai da1am Penyelesaian Pekerjaan cukup 

Tinggi 

No. Jawaban Bobot Jnmlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -

2 Setuju 4 38 152 

3 Kurang setuju 3 5 15 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 167 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Sebagaimana tabel di atas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 152 menyatakan bahwa indikator kineija pegawm 
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dilihat dari tingkat inisiatif dalam penanganan pekeijaan pegawai 

dalam penyelesaian pekeijaan cukup tinggi. Tingkat inisiatif 

pegawai melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk 

mengambil langkah yang tepat dalam menghadapi kesulitan, 

kemampuan untuk melakukan sesuatu pekeijaan tanpa bantuan, 

kemampuan untuk mengambil tahapan pertama dalam kegiatan. 

Inisiatif yang diambil pegawai pada saat menghadapi 

hambatan karena biasanya atasan pegawai tidak dapat dihubungi 

atau tidak berada di tempat. Inisiatif yang dilakukan pegawai dapat 

dipertanggungjawabkan dengan adanya kemampuan baik secara 

administrasi maupun teknis sehingga dapat dipertanggungjawabkan. 

Untuk mengukur indikator kinerja pegawai dilihat dari tingkat 

kecekatan mental pegawm dalam mempertanggungjawabkan 

pekeijaan cukup baik sebagaimana !abel. 

Tabe!4.29 Pernyataan Responden Dilihat dari Tingkat Kecekatan Mental 

Pegawai dalam Mempertanggungjawabkan Pekerjaan cuknp Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

1 Sangat setuju 5 0 -

2 Setuju 4 33 132 

3 Kurang setuju 3 10 30 

4 Tidak setuju 2 - -

5 Sangat tidak setuju 1 - -

Jum1ah 43 162 

Sumbcr. Data Olahan, Tahun 2017 
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Sebagaimana label di alas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 132 menyalakan bahwa indikator kinerja pegawm 

dilihat dari. tingkat kecekatan mental pegawa1 dalam 

mempertanggungjawabkan pekerjaan cukup baik. Kecekatan mental 

pegawai merupakan kemampuan dan kecepatan dalam menerima 

instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta situasi 

kerja yang ada. Sedangkan tanggung jawab pegawai menunjukkan 

seberapa besar pegawai dapat mempertanggungjawabkan hasil 

kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan serta perilaku 

kerjanya. Deugau demikian, kecekatan pegawai dalam menerima 

perintah atau instruksi kerj a dapat dilaksanakan dengan cepat dan 

tepa! dan dapat mempertanggungjawabkan sesuai ketentuan. 

Untuk mengukur indikator kinerja pegawai dilihat sikap 

pegawai dengan atasan, bawahan dan rekan kerja terjaga dengan 

baik sebagaimana !abel. 

Tabel 4.30 Pernyataan Responden Dilihat dari Tingkat Sikap Pegawai 

dengan Atasan, Bawahan dan Rekan Kerja Terjaga dengan Baik 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 3 15 

2 Setuju 4 36 144 

3 Kurang setuju 3 4 12 

4 Tidak setuju 2 - -

5 San gat tidak setuju I - -

Jumlah 43 171 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 
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Sebagaimana !abel di alas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 144 menyatakan bahwa indikator kineija pegawai 

dilihat dari sikap pegawai dengan atasan, bawahan dan rekan kerja 

teijaga dengan baik. Indikator sikap keija pegawai dalam 

menyelesaiakan dapat dilihat dalam sikapnya untuk berhubungan 

dengan yang lainnya, hal ini dapat dilihat dari sikap keija samanya 

dengan orang lain yakni melihat bagaimana seorang pegawai bekerja 

dengan orang Jain dalam menyelesaikan suatu pekeijaan. Kerja sama 

tidak hanya sebatas secara vertikal ataupun keija sama antar 

pegawai, tetapi keija sama secara horizontal merupakan faktor 

penting dalam suatu kehidupan organisasi yaitu dimana antar 

pimpinan organisasi dengan para pegawainya teijalin suatu 

hubungan yang kondusif dan timbal balik yang saling 

menguntungkan. 

Untuk mengukur indikator kineija pegawai dilihat dari tingkat 

kepatuhan dan kehadiran pegawai dalam memenuhi ketentuan cukup 

mendukung sebagaimana !abel. 

Tabel4.31 Pernyataan Responden Dilihat dari Tingkat Kepatuhan dan 

Kehadiran Pegawai dalam Memenuhi Ketentuan cukup Mendukung 

No. Jawaban Bobot Jumlah Skor 

I Sangat setuju 5 - -
2 Setuju 4 33 132 

3 Kurang setuju 3 10 30 

4 Tidak setuju 2 - -
5 Sangat tidak setuju I - -

Jumlah 43 162 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 
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Sebagaimana label di alas sebagian besar responden setuju 

dengan skor 132 menyatakan bahwa indikator kineija pegawa1 

dilihat dari tingkat kepatuhan dan kehadiran pegawai dalam 

memenuhi ketentuan cukup mendukung. Kedisiplinan adalah salah 

satu faktor yang penting dalam suatu organisasi. Dikatakan sebagai 

faktor yang penting karena disiplin akan mempengaruhi kinerj a 

pegawai dalam organisasi. Semakin tinggi disiplin pegawai, semakin 

tinggi prestasi keija yang dapat dicapai. Disiplin adalah merupakan 

cerminan besarnya tanggung jawab seseorang dalam melakukan 

tugas-tugas yang diberikan dalam hal ini dilihat dari tingkat 

kepatuhan dan kehadiran pegawai. 

Disiplin dapat ditunjukkan melalui tanggung jawab. Apakah 

seorang pegawai menyelesaikan tugas-tugas yang dibebankan 

dengan tepa! waktu atau tidak akan memperlihatkan bagaimana 

sikap pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang disiplin dalam 

keija akan memberikan tanggung jawab yang tinggi pula pada 

pekeijaan. Dengan kata lain, tingkat kepatuhan pegawai menerima 

dan melaksanakan pekerjaan yang diberikan atasan menjadi objek 

penilaian bagi pimpinan dalam memberikan penilaian kinerja 

berdasarkan Sasaran Kerja Pegawai (SKP) yang dirangkum 

penilaian yang diberikan setiap akhir tahun. 

Sedangkan disiplin kehadiran pegawai diatur dengan ketentuan 

Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010 tentang Disiplin 
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Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang mengatur jenis dan macam 

hukuman disiplin yang akan dijatuhkan berdasarkan pelanggaran 

yang dilakukan PNS serta pejabat yang berwenang untuk 

menghukurnnya. 

Sebagaimana pemyataan respond en kinerj a pegawai, dapat 

disampaikan rekapitulasi pemyataan responden tentang kineija 

' 
I I 

pegawai sebagai berikut. 

Tabe14.32 Rekapitulasi Pernyataan Varia bel Kinerja 

No. Pernyataan Skor Kategori 

I. Dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai dapat 
108 Setuju 

diandalkan 

2. Tingkat pengetahuan pekerjaan pegawai cukup 

memadai dalam melaksanakan tugas/pekerjaan 148 Setuju 

yang diberikan 

3. Tingkat inisiatif dalam penanganan pekerjaan 

pegawai dalam penyelesaian pekerjaan cukup 152 Setuju 

tinggi 

4. Tingkat kecekatan mental pegawai dalam 
132 Setuju 

mempertanggungjawabkan pekerjaan cukup baik 

5. Sikap pegawai dengan atasan, bawahan dan 
144 Setuju 

rekan kerja terjaga dengan baik 
... 

6. Tingkat kcpatuhan dan kehadiran pcgawai dalam 
132 Sctuju 

memenuhi ketentuan cukup mendukung 

Total Skor 816 

Rata- rata 136 Setuju 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 
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Berdasarkan tabel di atas diketahui rekapitulasi tanggapan 

responden menyatakan sebagian besar responden menyetujui bahwa 

hasil keija, pengetahuan pekeijaan, inisiatif, kecekatan mental, 

sikap, dan disiplin mempengaruhi kineija pegawai. 

Karakteristik penilaian pegawai dalam mempengaruhi kineija 

dilihat dari bagaimana kemampuan pegawai dilihat dari hasil keija, 

pengetahuan pekeijaan, iriisiatif, kecekatan mental, sikap, dan 

disiplinnya dalam melaksanakan pekerjaan. 

Selanjutnya kinerja merupakan hal yang paling penting 

dijadikan landasan untuk mengetahui tentang kinerja pegawai 

berdasarkan ura1an pekeijaan sebagai tolak ukur, apakah 

pelaksanaan pekeijaan sesuai atau tidak sehingga menjadi dasar bagi 

pimpinan untuk memberikan penilaian. 

Penilaian kinerj a yang obj ektif pad a suatu organisasi san gat 

diperlukan. Penilaian kineija pada dasamya merupakan salah satu 

faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara efektif 

dan efisien. Dengan melakukan suatu penilaian kineija, maka suatu 

organisasi telah memanfaatkan sumber daya manusia (SDM) yang 

terdapat dalam organisasi mereka tersebut dengan baik 

Selanjutnya pentingnya penilaian kinerja bagi pegawai adalah 

untuk mengetahui kemampuan pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaaan yang menjadi tanggung jawabnya sesuai dengan tujuan 

organisasi. Penilaian kineija merupakan suatu proses penilaian 
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kemajuan pekerjaan terhadap pencapaian tujuan dan sasaran yang 

telah ditentukan, terrnasuk inforrnasi atas efisiensi penggunaan 

sumber daya dalam melaksanakan pekerjaan atau kegiatan dalam 

suatu periode yang ditetapkan sehingga penilaian kinerja yang dikur 

dapat dibandingkan dengan peningkatan sebelumnya. 

Hasil pengukuran kinerja merupakan wujud akuntabilitas para 

pimpinan organisasi atas kinerja mereka dalam melaksanakan apa 

yang menjadi tugas pokok, fungsi, kewenangan dan tanggungjawab 

organisasi yang dipimpinnya. 

6. Analisis Kuantitatif 

a. Uji Validitas 

Hasil uji validitas sebagaimana pengolahan data dapat dilihat 

dari tabel berikut. 

Tabel4.33 Hasil Uji Validitas 

Variabei/Butir Item rhitung Ttabd Status 

Motivasi kezja 

Item I 0.483 0.3008 Valid 

Item 2 0.721 0.3008 Valid 

Item 3 0.782 0.3008 Valid 

Item 4 0.477 0.3008 Valid 

Item 5 0.643 0.3008 Valid 

Item 6 0.302 0.3008 Valid 

Kemampuan 

Item I 0.363 0.3008 Valid 

Item 2 0.509 0.3008 Valid 
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Variabei/Butir Item rhitung Ttabel Status 

Item 3 0.601 0.3008 Valid 

Item4 0.604 0.3008 Valid 

Item 5 0.689 0.3008 Valid 

Item 6 0.312 0.3008 Valid 

Lingkungan keJj a 

Item I 0.649 0.3008 Valid 

Item2 0.351 0.3008 Valid 

Item 3 0.498 0.3008 Valid 

Item4 0.791 0.3008 Valid 

ItemS 0.381 0.3008 Valid 

Item 6 0.381 0.3008 Valid 

KineJja pegawai 

Item I 0.769 0.3008 Valid 

Item2 0.610 0.3008 Valid 

Item 3 0.395 0.3008 Valid 

Item4 0.518 0.3008 Valid 

Item 5 0.581 0.3008 Valid 

Item 6 0.352 0.3008 Valid 

Sumber: Data Olahan, Tahun 2017 

Untuk mengetahui kevaliditas butir dilihat dari fhitung > ftabel 

sebagaimana output data pada tabel di atas, dapat disimpulkan 

bahwa semua butir pemyataan pada setiap variabel dinyatakan valid 

sehingga butir instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur 

variabel penelitian. Hasil penelitian sesuai dengan pendapat Ghozali 

(2011 :52) yang menyatakan kevaliditan kuesioner apabila fhitung > 

ftabei sehingga instrumen atau item-item pertanyaan berkorelasi 

signifikan terhadap skor total ( dinyatakan valid). 
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b. Uji Reliabilitas 

Hasil uji reabilitas sebagaimana pengolahan data dapat dilihat 

dari tabel berikut. 

Tabel4.34 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Alpha (a) Status 

Motivasi keija (X1) 0.600 Reliabel 

Kemampuan(Xz) 0.428 Reliabel 

Lingkungan keija(X3) 0.459 Reliabel 

Kineija pegawai (Y) 0.429 Reliabel 

Sumber. Data Olahan, Tahun 2017 

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa seluruh variabel 

dalam instrumen penelitian dinyatakan reliable, sehingga variabel 

penelitian tersebut dapat digunakan untuk mengukur variabel 

penelitian. Hal ini sesuai dengan pendapat Ghozali (2011 :47) yang 

menyatakan suatu kuesioner dikatakan reliabel atau banda! jika 

jawaban seseorang terhadap pemyataan adalah konsisten atau stabil 

dari waktu ke waktu yang dibuktikan dengan alpha (a) > TJabeJ. 

c. Uji Normalitas 

Berdasarkan pengolahan data dengan hasil output dapat 

digambarkan grafik berikut. 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dependent Variable: Klnerja pegawal 

oo 
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Observed Cum Prob 

Gam bar 4.2 Grafik Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

Dari grafik di atas diketahui bahwa titik-titik menyebar sekitar 

garis dan mengikuti garis diagonal maka residual pada model regresi 

tersebut terdistribusi normal. Hal ini dinyatakan Prayitno 

(20 12: 144), UJI normalitas pada model regresi terdistribusi secara 

normal. 

d. Uji multikolinearitas 

Berdasarkan pengolahan data output !abel coefficients pada 

kolom co/linearity statistics, hasil yang didapat sebagai berikut. 

Tabel 4.35 Output Uji Multikolinieritas 

Coefficicntsa 

Collinearity Statistics 
Model 

Tolerance VIF 

I x, .553 1.808 

x, .636 1.572 

x, .631 1.585 

a. Dependent Vanable: Y 
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Dari hasil di alas dapat diketahui nilai variance inflation 

factor (VIF) ketiga variabel yaitu X1 = 1.808, X2 = 1.572 dan XJ = 

1.585 adalah lebih kecil dari yang dipersyaratkan yang menjadi 

dasar keputusan pengujian bahwa antar variabel independen tidak 

terjadi persoalan multikolinearitas. 

e. Uji Heteroskedasitas 

Berdasarkan pengolahan data dengan hasil output dapat 

digambarkan grafik berikut. 

Seatterplol 

Dependent Variable: Kinerja pegawal 

0 
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0 0 0 

0 

0 
0 0 
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0 
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0 
0 oo 

0 
0 

'bo 
0 

0 

0 
0 0 

0 

R~gresslao Sr.md.,rdized Predlet~d V:alue 

Gam bar 4.3 Grafik Scatterplot 

Dari hasil penguj ian di atas didapatkan bahwa titik-titik yang 

terdapat dalam charts tersebut tidak membentuk pola yang teratur 

(titik-titik menyebar), maka dapat disimpulkan bahwa dalam model 

regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. Hal ini sesuai dengan 

pendapat Ghozali (20 II: 139), untuk mendeteksi tidak adanya 
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heterokedastisitas dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 

tertentu pada grafik scatterplot. 

f. Regresi Linier Berganda 

Pengujian regresi linier berganda bertujuan untuk mengetahui 

apakah variabel-variabel bebas dalam hal ini motivasi kerja, 

kemarnpuan dan lingkungan keija mempunyai hubungan linier 

dengan variabel dependen. Dengan demikian, dapat diketahui 

apakah variabel-variabel tersebut mempunyai hubungan yang searah 

dengan peningkatan kineija pegawai yang menjadi variabel 

dependen pada penelitian ini. 

Berdasarkan output basil regresi dapat dilihat sebagai berikut. 

Tabel4.36 Hasil Regresi 

Unstandardized 
Model TbUung Sig. 

Coefficients 

(Constant) 7.029 2.971 0.005 

x, 0.417 3.559 0.001 

Xz 0.296 2.740 0.009 

x, -0.001 -0.006 0.995 

Dari tabel di atas dapat diperoleh persamaan berikut: 

Y =a+ b1XI + b2X2+ b3X3 

Y = 7.029 + 0.417 X1 + 0.296 X2- 0.001 X3 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 
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XI Motivasi keija 

Xz = Kemampuan 

X3 = Lingkungan Keija 

a = Nilai Konstanta 

b = Koefisien Regresi 

e = Nilai Error 

Persamaan tersebut dapat diuraikan sebagai berikut: 

I) Nilai konstanta sebesar 7.029, yaitu bilangan tetap atau konstan 

jika variabel motivasi keija, kemampuan dan lingkungan kerja 

bemilai no! atau tidak dipengaruhi oleh ketiga variabel tersebut 

maka kineija pegawai (Y) sebesar 7.029 

2) Besamya koefisien regresi X1 sebesar 0.417, hal ini menunjukkan 

bahwa dengan meningkatnya variabel motivasi kerja sebesar I% 

maka akan meningkatkan kineija pegawai sebesar 0.417 dengan 

asumsi variabel independen lainnya bemilai tetap 

3) Besamya koefisien regresi Xz sebesar 0.296, hal ini menunjukkan 

bahwa dengan meningkatnya variabel kemampuan sebesar I% 

maka akan meningkatkan kineija pegawai sebesar 0.296 dengan 

asumsi variabel independen lainnya bemilai tetap 

4) Besamya koefisien regresi X3 adalah -0.001, hal ini menunjukkan 

bahwa dengan meningkatnya variabel Iingkungan kerj a sebesar 
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I% maka akan menurunkan kineija pegawai sebesar 0.001 

dengan asumsi variabel independen lainnya bernilai tetap. 

g. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Pengujian uji F secara bersama-sama (simultan) dilakukan 

untuk mengetahui berapa pengaruh dari variabel bebas (X1, X2 dan 

X3) secara bersamaan terhadap variable terikat (Y). 

Berdasarkan output hasil regresi dapat dilihat sebagai berikut 

Tabcl4.37 Hasil Output Regresi 

ANOVA" 

Model 
Sum of 

Mean Square df F Sig. 
Squares 

I Regression 43.821 3 14.607 17.832 .ooob 

Residual 31.946 39 .819 

Total 75.767 42 

a. Dependent V anable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Berdasarkan hasil analisis data diperoleh nilai Fh;tung = 17.832 

sedangkan nilai Ftabel = 3.15. Jadi Fh;tung > Ftabel maka variabel 

motivasi kerja (X1), kemampuan (Xz) dan lingkungan kerja (X3) 

secara bersama-sama berpengaruh positifterhadap kineija pegawai. 

h. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Pengujian secara parsial dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

masing-masing variabel be bas yaitu X1, Xz dan X3 terhadap variabel 
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terikat (Y). Untuk itu, digunakan teknik UJI t yang hasilnya 

outputnya sebagai berikut. 

Tabel 4.38 Uji t 

U11sta11dardized 
Model T hitzmg Sig. 

Coefficiellts 

(Constant) 7.029 2.971 0.005 

x, 0.417 3.559 0.001 

Xz 0.296 2.740 0.009 

XJ -0.001 -0.006 0.995 

Dari label uji t di atas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 3.559 terhadap kinerja 

pegawa1 

2) Kemampuan berpengaruh positif sebesar 2.740 terhadap kinerja 

pegawa1 

3) Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

1. Uji Koefisien Determinasi (R2
) 

Untuk mengetahui koefisien yang menunjukkan seberapa 

besar prosentase variabel independen mampu menjelaskan pengaruh 

variabel dependen dapat dilihat berikut. 
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Tabel 4.39 Model Summary 

Model Summary 

Model R R Square 
Atljustetl R Sttl. Error of 

Square the Estimate 

I .761" .578 .546 .905 

a. Predictors. (Constant), XJ, X2, X1 

Pada !abel model summary di atas diketahui nilai R square 

sebesar 0.578, dengan demikian dapat diketahui pengaruh variabel 

motivasi kerja, kemampuan dan lingkungan terhadap kinerja 

pegawai adalah sebesar 58%. Adapun pengaruh variabel lain yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 42% yang tidak diteliti 

pada penelitian ini. 

C. Pembahasan 

Sebagaimana hasil pengolahan data secara statistik dapat 

diuraikan pengaruh masing-masing variabel penelitian sebagai berikut: 

1. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Sebagaimana pengujian secara parsial dapat diketahui lhiluog >!~abel 

atau 3.559 > 2.00030, sehingga bisa disimpulkan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja pegawai 

dapat ditentukan oleh kebutuhan pegawai yang dapat mendorong 

pegawai dapat lebih giat dan semangat kerja pegawai yang pada 

akhimya akan menimbulkan kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kelja 

pegawai terhadap pekerjaan atau organisasi akan menghasilkan upaya 
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yang sungguh-sungguh dari pegawai dapat memberikan hasil terbaik 

bagi organisasi, dan sebaliknya apabila pegawai tidak puas dengan 

pekerjaan atau organisasi maka akan terlihat dari sikap dan perilaku 

kerja yang negatif pegawai dalam bekerja, diantaranya tingginya 

kemangkiran kerja, rendahnya kerjasama antar pegawai sehingga 

capaian hasil kerja pegawai tidak meningkat. 

Motivasi yang dapat diberikan pegawai dapat dilakukan dengan 

berbagai cara diantaranya membangun komunikasi yang efektif 

terhadap pegawai yang dapat memberikan kontribusi bagi organisasi 

dalam melaksanakan tahapan pekerjaan dan mengatasi permasalahan 

yang terjadi pada organisasi. Pemberian reward atau penghargaan yang 

dapat meningkatkan kompetensi pegawai yang telah mencapai kinerja 

yang tinggi. Peningkatan penghasilan seiring peningkatan kinerja 

organisasi sesuai peningkatan kinetja pegawai. 

Dengan demikian, peningkatan kinerja pegawai dapat 

dipengaruhi oleh adanya motivasi, motivasi yang diberikan dapat 

memberikan kondisi organisasi lebih meningkat, semakin kuat motivasi 

kerja pegawai maka kinerja pegawai akan meningkat, yang berarti 

setiap peningkatan motivasi kerja pegawai memberikan kontribusi yang 

tinggi bagi peningkatan kinerja organisasi. (Rivai, 2010:458) 

132 

43350.pdf



2. Pengaruh Kemampuan Terhadap Kinerja Pegawai 

Secara parsial dapat diketahui lhitung > !'"bel atau 2.740 > 2.00030, 

sehingga bisa disimpulkan bahwa kemampuan berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Kemampuan yang ditunjukkan pegawai 

dapat melakukan pekerjaan secara berkualitas dan kuantitas yang telah 

ditargetkan organisasi. Kemampuan pegawai yang didukung dengan 

pengetahuan, keterampilan atau keahlian sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan akan memperlihatkan bahwa peke~jaan yang dilakukan dapat 

dipertanggungjawabkan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki 

pegawai serta dapat menghadapi permasalahan-permasalahan dalam 

pencapaian kinerja organisasi baik secara internal maupun eksternal 

organisasi. Permasalahan organisasi dapat si\ia terkait kurang tepatnya 

standar kerja yang digunakan, peralatan yang tidak sesuai dengan 

kemampuan pegawai dan permasalahan eksternal organisasi terkaitnya 

lambatnya 

Hal ini sesuai dengan pendapat Robbins dan Judge (2008:57), 

kemampuan (ability) adalah kapasitas seorang individu untuk 

melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan yang 

dimiliki pegawai dalam menghasilkan hasil pekerjaan melebihi target 

pekerjaan yang ditentukan dari nilai pengukuran dan batas waktu yang 

digunakan serta dapat melebihi perbandingan dengan pencapaian hasil 

pekerjaan pegawai lainnya dapat disimpulkan bahwa pegawai tersebut 

berkinerja atau berprestasi. Dari hal tersebut maka kemampuan 
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pegawai dalam menghasilkan capaian kinerja lebih tinggi dari 

sebelumnya atau dapat dibandingkan dengan pegawai lainnya maka 

pegawai memiliki kemampuan meningkatkan kinerja pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai waktu atau targe( yang telah ditetapkan 

dalam program kerja. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Secara parsial diketahui lhitung < ltnbel atau -0.006 > 2.00030, 

sehingga bisa disimpulkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini dilihat dari kondisi 

bangunan/gedung kantor Dinas Pariwisata, Kepemudaan dan Olahraga, 

dan Kebudayaan Kabupaten Indragiri Hilir tidak memadai dalam 

meningkatkan kinerja pegawai terutama dilihat dari fasilitas lingkungan 

kerja secara keseluruhan tidak memadai, dilihat dari banyaknya 

ruangan yang tidak memenuhi syarat untuk ruang kerja, kerusakan dan 

kebocoran atap bangunan kantor, bangunan kantor yang be rum ur cukup 

tua dan pemeliharaan yang ada tidak mencukupi untuk memperbaiki 

keadaan gedung. 

Lingkungan kerja di dalam suatu instansi penting untuk 

diperhatikan. Penyusunan suatu sistem dalam bekerja yang baik tidak 

akan dilaksanakan dengan efektif apabila tidak didukung dengan 

lingkungan kerja yang baik di dalam suatu organisasi. Dengan 

demikian, lingkungan kerja mempengaruhi pegawm dalam 
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menyelesaikan pekerjaannya, lingkungan kerja yang memadai tentunya 

akan membuat pegawai betah bekerja, sehingga akan timbul semangat 

kerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, kinerja pegawai akan 

meningkat. 

Dimana lingkungan kerja itu sendiri meliputi tempat bekerja, 

fasilitas dan ala! bantu pekerjaan, kebersihan, penerangan, ketenangan, 

termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tern pat 

kerja (Kadarisman, 2012:300). Menyangkut fasilitas meliputi perangkat 

kerja dan sarana lainnya merupakan hal penting bagi pegawai dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya. Fasilitas kerja yang baik yang sesua1 

dengan kebutuhan pegawai dalam membantu dan mempermudah 

pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. (Kadarisman, 2012:301) 
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A. Kesimpulan 

BABY 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka kesimpulan 

yang dapat diambil adalah sebagai berikut: 

I. Motivasi keija berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Dengan 

demikian dapat terbukti bahwa motivasi keija dapat dikatakan sebagai 

dorongan dan tekanan akibat dari kebutuhan yang tidak terpuaskan 

yang mengarahkan pegawai pada tujuan organisasi agar mau bekeija 

dan berusaha sehingga keinginan pada pegawai dan tujuan organisasi 

dapat tercapai. 

2. Kemampuan berpengaruh positif terhadap kineija pegawm. Dengan 

demikian dapat terbukti bahwa kemampuan merupakan dimensi 

perilaku keahlian atau keunggulan pegawai dalam menyelesaikan 

pekeijaannya dengan baik sesuai dengan waktu atau target yang telah 

ditetapkan dalam program kerja yang telah ditetapkan. 

3. Lingkungan keija tidak berpengaruh terhadap kineija pegawai pada 

Hal ini dilihat dari kondisi bangunan!gedung kantor Dinas Pariwisata, 

Kepemudaan dan Olahraga, dan Kebudayaan Kabupaten Indragiri Hilir 

tidak memadai dalam meningkatkan kinerja pegawai terutama dilihat 

dari fasilitas lingkungan keija secara keseluruhan tidak memadai karena 

kondisi bangunan banyak yang rusak. 
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4. Secara simultan motivasi keija (X,), kemampuan (X2) dan lingkungan 

keija (X3) secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian, variabel-variabel yang ada dapat 

meningkatkan kinerja pegawai apabila dilakukan lebih tepa! sasaran. 

B. Saran 

Berdasarkan simpulan yang telah dikemukakan didapat saran­

saran sebagai berikut: 

1. Pimpinan dapat melakukan pemberian motivasi yang tepat sesua1 

dengan kebutuhan dan keinginan pegawai dalam meningkalkan tujuan 

dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan. 

2. Meningkatkan kemampuan melalui peningkatan pendidikan dan latihan 

untuk menunjang kapasitas individu dalam mengeijakan berbagai tugas 

dalam suatu pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kineija pegawai 

dalam melaksanakan pekeijaan sesuai waktu atau target yang telah 

ditetapkan. 

3. Meningkatkan sarana dan prasarana meliputi perangkat keija dan 

sarana lainnya merupakan hal penting bagi pegawa1 dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya. Fasilitas keija yang baik yang sesuai 

dengan kebutuhan pegawai dalam membantu dan mempermudah 

pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. 
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4. Untuk lebih meningkatkan kineJja pegawai, perlu dilakukan pembinaan 

dan pengarahan terhadap pegawai mengenai tugas pokok dan tujuan 

organisasi secara berkala. Hal tersebut untuk lebih memahami sesuai 

dengan tugas pokok dan tujuan organisasi, sehingga pada akhimya akan 

meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. 
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Kepada Yth: 

Bapak/lbu/Sdr. Pegawai Dinas Pariwisata, 

Kepemudaan dan Olahraga, dan Kebudayaan 

Kabupaien indragiri Hilir 

di-

Tembilahan 

Tembilahan, Apri12017 

Dalam rangka tugas akhir mala kuliah Program Magister Manajemen 

Universitas Terbuka Tahun Ajaran 2017, dengan ini kami mohon bantuan 

kepada Bapak/Ibu/Sdr Pegawai di lingkungan Dinas Pariwisata, Kepemudaan 

dan Olahraga, dan Kebudayaan Kabupaten Indragiri Hilir, untuk mengisi 

identitas dan kuesioner yang saya ajukan dengan penelitian pada Dinas 

Pariwisata, Kepemudaan dan Olahraga, dan Kebudayaan Kabupaten Indragiri 

Hilir yang berjudul: Pengaruh Motivasi Kerja, Kemampuan dan Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pariwisata, Kepemudaan dan Olahraga, 

dan Kebudayaan Kabupaten Indragiri Hilir. 

Dalam mengisi kuesioner ini, mohon kesediaannya untuk menjawab 

secara jujur dan objektif, karena kuesioner ini hanya untuk kebutuhan 

penelitian, yang sama sekali tidak dimaksudkan untuk memberi penilaian yang 

dapat merugikan karier Bapak/Ibu/Sdr. Bersama ini pula kami lampirkan 

kuesioner penelitian. 

Atas kesediaan dan kerja sama Bapak/Ibu/Sdr, kami ucapkan terima 

kasih, semoga Allah SWT meridhoi kita semua, Am in. 

Hormat saya, 

Muhamad Ridwan 

NIM. 500630813 
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KUESIONER 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, KEMAMPUAN DAN LINGKUNGAN 

KERJA TERHADAP KINERJA PEGA W AI DINAS PARIWISATA, 

KEPEMUDAAN DAN OLAHRAGA, DAN KEBUDAY AAN 

KABUPATEN INDRAGIRI HILIR 

A. ldentitas Responden 

Nama 

Umur 

Jabatan 

Pendidikan 

Masa Kerja 

B. Petunjuk Pengisian 

1. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih satu 

jawaban sesuai keadaan yang sebenarnya. 

2. Ada 5 (lima) alternatifjawaban, yaitu: 

5 Sangat setuju 

4 Setuju 

3 Kurang setuju 

2 Rendah 

Sangat rendah 
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C. Pernyataan 

Kinerja 

Jawaban 

No Pernyataan Variabel Sangat Kurang Tidak Sangat Tidak 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Setuju 

I Dalam menyelesaikan pekerjaan pegawai 

dapat diandalkan 

2 Tingkat pengetahuan pekeijaan pegawai 

cukup memadai dalam melaksanakan 

tugas/pekerjaan yang diberikan 

3 Tingkat inisiatif dalam penanganan 

pekerjaan pegawai dalam penyelesaian 

pekerjaan cukup tinggi 

4 Tingkat kecekatan mental pegawai dalam 

mempertanggungjawabkan pekerjaan 

cukup baik 

5 Sikap pegawai dengan atasan, bawahan 

dan rekan kerja terjaga dengan baik 

6 Tingkat kepatuhan dan kehadiran pegawai 

dalam memenuhi ketentuan cukup 

mendukung 

Motivasi 

Jawaban 

No Pernyataan Variabel San gat Kurang Tidak Sangat Tidak 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Setuju 

1 Lingkungan kerja yang ada nyaman 

dan memadai 

2 Lingkungan kerja yang ada menjamin 

kenyan1anan kerja 

-' Hubungan atasan dan bawahan di 0 
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Jawaban 

No Pernyataan Variabel Sangat Kurang Tidak Sangat Tidak 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Setuju 

dalam kantor terja!in harmonis 

4 Hubungan sesama rekan dan bidang 

lain di kant or terjaga dengan baik 

5 Kebutuhan dasar (pangan, sandang, 

papan) pegawai dapat terpenuhi dengan 

cukup 

6 Tambahan penghasilan yang diberikan 

memenuhi asas keadilan bagi pegawai 

Kemampuan 

Jawaban 

No Pernyataan Varia bel San gat Kurang Tidak Sangat Tidak 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Setuju 

1 Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

menyelesaikan tugas/pekeljaan dengan 

hasil yang memadai 

2 Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

kemampuan menyelesaikan 

tugas/pekerjaan sesuai dengan batas 

waktu yang diberikan 

3 Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

kemampuan pengetahuan dasar dan 

teknis dalam melaksanakan 

tugas/pekerjaan 

4 Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

kemampuan Pegawai menguasai IT 

5 Pcgawai mcmiliki tlngkat kemampuan 

pengalaman kerja pegawai membantu 

tugas/pekerjaan yang diberikan 
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Jawaban 

No Pernyataan Variabel San gat Kurang Tidak Sangat Tidak 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Setuju 

6 Pegawai memiliki tingkat kemampuan 

kemampuan organisasi menempatkan 

pegawai 

Lingkungan Kerja 

Jawaban 

No Pernyataan Variabel San gat Kurang Tidak San gat 

Setuju 
Setuju 

Setuju Setuju Tidak Setuju 

I Tempat kerja nyaman dan memadai 

2 Fasilitas alat-alat bekerja tersedia 

lengkap dan berfungsi dengan baik 

3 Tempat interaksi hubungan individu 

berjalan harmon is 

4 Ketenangan dalam bekerja terjaga 

dengan baik 

i 
5 Pencahayaan dalam ruang kerja 

I 
memadai 

6 Kebersihan ruang kerja cukup terjaga 

dengan baik 

*************** 
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Tanggapan Varia bel X3 Tanggapan Variabel Kinerja Y 

No 
Tanggapan 

Skor 
Iteml Item2 ltem3 Item4 ItemS Item6 

No 
Tanggap11n 

Skor 
Item! Item2 Item3 Item4 ItemS Item6 

I 5 3 4 4 5 4 25 I 5 5 4 4 5 4 27 

2 5 4 5 5 4 4 27 2 4 4 4 4 4 4 24 

3 4 3 4 4 5 4 24 3 5 5 4 4 5 4 27 

4 5 4 4 5 4 4 26 4 4 4 4 4 4 4 24 

5 4 3 4 4 4 4 23 5 5 5 4 4 5 4 27 

6 5 4 4 5 4 4 26 6 5 4 4 4 4 4 25 

7 4 3 4 4 4 4 23 7 5 4 4 4 4 4 25 

8 5 4 4 5 4 4 26 8 5 4 4 4 4 4 25 

9 4 3 5 4 4 4 24 9 4 4 3 4 4 4 23 

10 5 4 4 5 4 4 26 10 4 4 4 4 4 4 24 

II 4 3 5 4 4 4 24 II 4 4 3 4 4 4 23 

12 5 4 4 5 4 4 26 ' 12 4 4 4 4 4 4 24 

13 4 4 4 4 4 4 24 13 4 4 3 4 4 4 23 

14 5 4 4 5 4 3 25 14 4 4 4 4 4 4 24 

15 4 4 4 4 4 4 24 15 4 4 3 4 4 4 23 I 

16 4 4 3 5 4 3 23 16 4 4 4 3 4 4 23 

17 4 4 4 4 3 4 23 17 4 4 4 4 4 4 24 

18 4 4 3 3 4 3 21 18 4 4 4 3 4 3 22 

19 4 4 4 4 3 4 23 19 5 4 4 4 4 4 25 

20 4 4 3 3 4 3 21 20 4 4 4 3 4 3 22 

21 3 4 4 4 3 4 22 21 3 4 4 4 4 4 23 

22 4 4 3 4 4 4 23 22 4 4 4 3 4 3 22 

23 3 4 4 4 3 4 22 23 3 4 4 4 4 4 23 

24 4 4 3 4 4 4 23 24 4 4 4 3 4 3 22 

25 3 4 4 4 4 4 23 I 25 3 4 4 4 4 4 23 

26 3 4 3 4 4 4 22 26 4 4 4 4 4 3 23 

27 3 4 4 4 4 4 23 27 3 4 4 3 4 4 22 
-
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No 
Tanggapan 

Slwr 
Item! ltem2 Item3 Item4 ItemS Item6 

No 
Tanggapan 

Skor 
Item! Item2 Item3 Item4 ItemS Item6 

28 3 4 5 4 4 4 24 28 4 4 4 4 4 3 23 

29 3 4 4 4 4 4 23 29 3 4 4 3 4 4 22 

30 3 4 4 4 4 4 23 30 4 4 4 4 4 3 23 

31 3 4 4 4 4 4 23 31 3 4 4 3 4 4 22 

32 3 4 4 5 4 4 24 32 4 4 4 4 4 3 23 

33 3 4 4 4 4 4 23 33 3 4 4 3 4 4 22 

34 3 3 4 3 4 4 21 34 4 4 4 4 4 3 23 

35 3 4 4 4 4 4 23 35 3 4 4 3 4 4 22 

36 4 3 3 3 4 3 20 36 4 3 4 4 4 3 22 

37 3 4 4 4 4 4 23 37 3 4 4 4 3 4 22 

38 4 3 4 4 4 3 22 38 4 3 4 4 4 4 23 

39 3 3 4 4 3 4 21 39 4 4 4 4 3 4 23 

40 4 3 3 4 4 3 21 40 4 3 4 4 4 4 23 

41 3 3 4 4 3 4 21 41 4 4 4 4 3 4 23 

42 4 4 3 4 4 3 22 42 4 4 3 4 4 4 23 

43 3 3 4 4 3 4 21 43 4 4 4 4 3 4 23 
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Tanggapan Variabel X1 Tanggapan Variabel X2 

No 
Tanggapan 

Skor No 
Tanggapan 

Skor 
Item! Item2 ltem3 Item4 ItemS ltem6 Item! ltem2 ltem3 Item4 ItemS Item6 

I 5 5 4 4 4 4 26 I 4 5 5 5 4 4 27 

2 4 5 4 5 4 5 27 2 4 5 5 4 4 4 26 

3 5 5 4 4 5 4 27 3 4 4 4 5 4 4 25 
I 

4 4 5 4 4 4 4 25 4 4 5 4 4 4 4 25 

5 5 4 4 4 5 4 26 5 4 4 4 5 4 4 25 

6 4 4 3 4 4 5 24 6 4 5 4 4 4 4 25 

7 4 5 3 4 5 4 25 7 4 4 4 5 4 4 25 

8 4 4 3 4 4 4 23 8 4 5 3 4 4 4 24 

9 4 5 3 4 4 4 24 9 4 5 4 4 4 4 25 

10 4 4 4 4 4 4 24 10 3 5 4 4 4 4 24 

II 4 5 3 4 4 3 23 II 4 5 4 4 3 4 24 

12 4 4 4 4 4 4 24 12 3 4 4 4 3 4 22 

13 5 4 3 4 4 3 23 13 4 4 4 4 3 4 23 

14 4 4 4 4 4 4 24 14 4 4 3 4 3 4 22 

15 4 4 3 4 4 4 23 15 4 4 3 3 3 4 21 

16 4 4 3 4 4 4 23 16 3 4 4 3 3 4 21 

17 3 4 3 4 4 4 22 17 4 4 4 3 3 4 22 

18 3 4 3 4 4 4 22 18 3 4 4 4 3 4 22 

19 4 4 3 4 4 4 23 19 3 4 4 4 4 4 23 

20 4 4 3 4 4 4 23 20 3 4 4 4 4 3 22 

21 4 4 3 4 4 4 23 21 4 4 4 4 3 4 23 

22 4 4 3 4 4 4 23 22 4 4 4 4 4 3 23 

23 4 4 3 4 3 4 22 23 3 4 4 4 3 4 22 

24 4 4 3 4 3 3 21 24 4 4 4 4 4 4 24 

25 4 4 3 4 4 4 23 25 3 4 3 4 3 4 21 

26 4 4 3 4 3 4 22 26 4 4 4 4 4 3 23 

27 4 3 3 3 4 4 21 
L__. 

27 4 4 3 4 3 4 22 -
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No 
Tanggapan 

Skor No 
Tanggapan 

Skor 
Item! Item2 Item3 Item4 ItemS Item6 Item! Item2 Item3 Item4 ItemS Item6 

28 4 3 3 4 3 4 21 28 4 4 4 4 4 3 23 

29 4 4 3 3 4 4 22 29 4 5 3 4 3 3 22 

30 4 3 3 4 3 4 21 30 4 4 4 4 4 3 23 

31 4 4 3 3 4 4 22 31 4 5 3 4 3 4 23 I 

32 4 3 3 4 4 4 22 32 3 4 4 4 4 4 23 

33 4 4 3 3 4 4 22 33 3 5 3 3 3 3 20 

34 4 3 3 4 4 4 22 34 3 4 4 5 4 4 24 

35 4 4 3 4 4 4 23 35 4 3 3 5 3 3 21 

36 4 4 3 4 4 4 23 36 4 3 4 3 4 4 22 

37 4 4 3 4 4 4 23 37 4 3 3 3 3 4 20 

38 4 4 3 4 3 4 22 38 4 4 4 3 4 4 23 

39 4 4 3 4 4 3 22 39 3 4 3 3 3 4 20 

40 4 4 3 4 3 3 21 40 4 4 4 3 4 4 23 

41 4 3 2 3 4 4 20 41 3 4 5 3 3 4 22 

42 4 4 2 4 3 4 21 42 4 4 5 3 4 3 23 

43 4 3 3 3 4 5 22 43 4 4 3 3 3 4 21 
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Lampiran SPSS 

Validitas dan Reliabilitas 

Correlations 

Jteml ltem2 ltem3 Item4 

Item! Pearson Correlation I .220 .370' .038 

Sig. (2-tailed) .IS6 .OIS .810 

N 43 43 43 43 

ltem2 Pearson Correlation .220 I .441" .422 

Sig. (2-tailed) .IS6 .003 .oos 
N 43 43 43 43 

ltem3 Pearson Correlation .370' .441" I .3S2' 

Sig. (2-tailed) .OIS .003 .021 

N 43 43 43 43 

Item4 Pearson Correlation .038 .422" .3S2' I 

Sig. (2-tailed) .810 .oos .021 

N 43 43 43 43 

ItemS Pearson Correlation .28S .331' .378' -.071 

Sig. (2-tailed) .064 .030 .012 .6SI 

N 43 43 43 43 

ltem6 Pearson Correlation -.133 -.09S .ISO -.033 

Sig. (2-tailed) .396 .S44 .336 .83S 

N 43 43 43 43 

Total Pearson Correlation .483" .721" .782" .477" 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .001 

N 43 43 43 43 

•. Correlation IS s1gmficant at the 0.05 level (2-talied). 

••. Correlation is significant at the O.Ollevel (2-tailed). 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.600 6 

ItemS ltem6 Total 

.28S -.133 .483" 

.064 .396 .001 

43 43 43 

.331' -.09S .721" 

.030 .S44 .000 

43 43 43 

.378' .ISO .782 

.012 .336 .000 

43 43 43 

-.071 -.033 .477" 

.6Sl .83S .001 

43 43 43 

I .19S .643" 

.211 .000 

43 43 43 

.19S I .302' 

.211 .049 

43 43 43 

.643" .302' 1 

.000 .049 

43 43 43 
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Correlations 

Item] ltem2 ltem3 ltem4 

Item] Pearson Correlation 1 .039 -.036 .095 

Sig. (2-tailed) .802 .816 .544 

N 43 43 43 43 

Item2 Pearson Correlation .039 I .110 .144 
C<!_ ,,.., .. _!I . ..1\ OM '"' .356 .:)Jg. ~L..-ti:11Jt:::UJ .OV.L. .'+0 J 

N 43 43 43 43 

ltem3 Pearson Correlation -.036 .110 I .119 

Sig. (2-tailed) .816 .481 .446 

N 43 43 43 43 

Item4 Pearson Correlation .095 .144 .119 1 

Sig. (2-tailed) .544 .356 .446 

N 43 43 43 43 

ltem5 Pearson Correlation .198 .149 .504" .311' 

Sig. (2-tailed) .202 .341 .001 .043 

N 43 43 43 43 

ltem6 Pearson Correlation -.090 .071 .032 -.023 

Sig. (2-tailed) .567 .649 .838 .883 

N 43 43 43 43 

Total Pearson Correlation .363' .509" .60 I" .604" 

Sig. (2-tailed) .017 .000 .000 .000 

N 43 43 43 43 

*.Correlation IS s1gmficant at the 0.05 level (2-tmled). 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.428 6 

ltem5 ltem6 Total 

.198 -.090 .363' 

.202 .567 .017 

43 43 43 

.149 .071 .509" 

0" r.n nnn 
• .J'+ 1 .0'+/ .vvv 

43 43 43 

.504" .032 .601" 

.001 .838 .000 

43 43 43 

.311' -.023 .604" 

.043 .883 .000 

43 43 43 

I -.136 .689" 

.385 .000 

43 43 43 

-.136 I .212 

.385 .172 

43 43 43 

.689" .312 I 

.000 .172 

43 43 43 
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Correlations 

Item! Jtem2 Jtem3 Jtem4 

Item! Pearson Correlation I .019 -.003 .47S" 

Sig. (2-tailed) .902 .986 .001 

N 43 43 43 43 

Jtem2 Pearson Correlation .019 I -.142 .331' 

Sig. (2-iaiied) .902 .362 .030 

N 43 43 43 43 

ltem3 Pearson Correlation -.003 -.142 I .288 

Sig. (2-tailed) .986 .362 .061 

N 43 43 43 43 

ltem4 Pearson Correlation .47S" .331' .288 I 

Sig. (2-tailed) .001 .030 .061 

N 43 43 43 43 

ItemS Pearson Correlation .3ss' -.OS9 -.OS7 .057 

Sig. (2-Lailet!) .019 .709 .717 .717 

N 43 43 43 43 

ltem6 Pearson Correlation -.218 .076 .564" .215 

Sig. (2-tailed) .160 .630 .000 .167 

N 43 43 43 43 

Total Pearson Correlation .649" .351' .498" .791" 

Sig. (2-tailed) .000 .021 .001 .000 

N 43 43 43 43 

•. Correlation 1s s1gmficant at the 0.05 level (2-tmled). 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N ofltems 

.459 6 

ItemS Jtem6 Total 

.3SS' -.218 .649" 

.019 .160 .000 

43 43 43 

-.OS9 .. 076 .3SI' 

.709 .630 .021 

43 43 43 

-.OS7 .564 •• .498" 

.717 .000 .001 

43 43 43 

.OS7 .21S .791" 

.717 .167 .000 

43 43 43 

I -.126 .381' 

.422 .012 

43 43 43 

-.126 I .381' 

.422 .012 

43 43 43 

.381' .381' I 

.012 .012 

43 43 43 
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Correlations 

Item) ltem2 ltem3 ltem4 

Item I Pearson Correlation I . 307' -.028 .410 • 

Sig. (2-tailed) .04S .860 .006 

N 43 43 43 43 

ltem2 Pearson Correlation .307' I .000 .000 

Sig. (2-tailed) .045 i.OOO i.OOO 

N 43 43 43 43 

ltem3 Pearson Correlation -.028 .000 I -.200 

Sig. (2-tailed) .860 1.000 .199 

N 43 43 43 43 

Item4 Pearson Correlation .410" .000 -.200 I 

Sig. (2-tailed) .006 1.000 .199 

N 43 43 43 43 

ItemS Pearson Correlation .37S' .464" -.021 -.032 

Sig. (2-tailed) .013 .002 .894 .840 

N 43 43 43 43 

ltem6 Pearson Correlation -.042 .147 -.200 .218 

Sig. (2-tailed) .789 .346 .199 .160 

N 43 43 43 43 

Total Pearson Correlation .769" .610" .39S .Sl8" 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .S43 .000 

N 43 43 43 43 

*. CorrelatiOn IS Sigmficant at the 0.05 level (2-tailed). 

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

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

ItemS 

.37S' 

.013 

43 

.464" 

.002 

43 

-.021 

.894 

43 

-.032 

.840 

43 

1 

43 

-.032 

.840 

43 

.S81" 

.000 

43 

.429 6 

ltem6 Total 

-.042 .769" 

.789 .000 

43 43 

.147 .610" 

.346 AM 
.vuv 

43 43 

-.200 .09S 

.199 .S43 

43 43 

.218 .Sl8" 

.160 .000 

43 43 

-.032 .S81" 

.840 .000 

43 43 

I .3S2' 

.021 

43 43 

.3S2' I 

.021 

43 43 
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Hasil Pengujian Regresi 

Model Summary 

Adjusted R Std. Error of 
Model R R Square 

Square the Estimate 

I .761' .578 .546 .905 

a. Predictors. (Constant), XJ, X2, X1 

I. Coefficients' 

Unstandardized Standardized 

Model Coefficients Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

I (Constant) 7.029 2.366 2.971 .005 

x, .417 .117 .498 3.559 .001 

x, .296 .108 .357 2.740 .009 

x, -.001 .106 -.001 -.006 .995 

a. Dependent Vanable. Y 

ANOVA' 

Sum of 
Model df Mean Square F Sig. 

Squares 

1 Regression 43.821 3 14.607 17.832 .ooob 
Residual 31.946 39 .819 

Total 75.767 42 

a. Dependent Vanable. Y 

b. Predictors: (Constant), XJ, X2, X1 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 
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