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Clinm

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh simultan
dan parsial dari variabel independen, yaitu Motivasi, Disiplin
Kerja dan Lingkungan Kerja, terhadap variabel dependen, yaitu
Kinerja Karyawan. Metode yang digunakan adalah metode
kuantitatif dengan teknik sampling jenuh. Populasi penelitian
mencakup seluruh pegawai yang berjumlah 52 orang yang juga
menjadi sampel penelitian. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
dalam uji parsial (uji T), variabel Motivasi memiliki pengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan, dengan nilai t-hitung sebesar
2,276 > 2,01063 t-tabel dan nilai signifikan 0,027 < 0,05.
Variabel Disiplin Kerja tidak pengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan dengan nilai t-hitung sebesar 1,263 < 2,01063 t-tabel,
dan nilai signifikan 0,213 > 0,05. Variabel Lingkungan Kerja
juga tidak pengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan dengan
nilai t-hitung sebesar 1,450 < 2,01063, dan nilai signifikan 0,153
> 0,05. Dalam uji simultan (uji F) variabel Motivasi, Disiplin
Kerja dan Lingkungan Kerja secara bersama-sama berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai f-hitung sebesar
5,418 > 2,79, dan nilai signifikan 0,004 < 0,05. Uji determinasi
(R?) menunjukkan bahwa kontribusi ketiga variabel tersebut,
yaitu Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja
(X3), terhadap Kinerja Karyawan (Y) adalah sebesar 25,3%..

PENDAHULUAN

Setiap organisasi, lembaga, atau perusahaan membutuhkan sumber daya
manusia sebagai fondasi untuk mencapai tujuannya. Peran sumber daya
manusia, khususnya tenaga kerja, harus dioptimalkan secara efisien dan efektif
untuk mencapai tujuan Bersama. Karena sumber daya manusia merupakan pola
perilaku dari seluruh tingkat perencanaan sampai evaluasi, yang mampu untuk
menggunakan sumber daya manusia dan sumber daya lain yang dimiliki oleh
setiap organisasi, lembaga atau perusahaan (Hardana, Ali, 2020). Kinerja
pegawai pada suatu instansi dapat dijadikan sebagai indikator keberhasilan
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instansi tersebut. Oleh karena itu hasil kerja pegawai dapat dievaluasi untuk
menentukan apakah hasil tersebut berkualitas dan efisien. Namun, dalam
praktiknya terdapat sejumlah pegawai yang menunjukkan rendahnya tingkat
tanggung jawab. Oleh karena itu instansi perlu mengambil langkah-langkah
strategis untuk meningkatkan kualitas pegawai mereka. Beberapa permasalahan
yang menyebabkan tidak tercapainya target kerja pegawai diduga berasal dari
kurangnya komunikasi yang efektif dan minimnya peran serta pimpinan dalam
mendukung pekerjaan pegawai. Dimana hasil observasi menemukan bahwa
pegawai merasa kurang mendapatkan dukungan atau kerja sama dari atasannya
terutama dalam menghadapi kendala di lapangan yang kurang responsif dan
efisien dalam melayani masyarakat. Kinerja merupakan hasil kerja seseorang
secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepada pegawai (Khaeruman et
al., 2021).

Motivasi adalah dorongan semangat kerja pegawai agar mereka mau
bekerja dengan tekun dan menggunakan semua kemampuan serta keterampilan
yang dimiliki untuk mencapai tujuan organisasi. Seorang pemimpin yang
menggunakan motivasi sebagai alat bimbingan dapat menciptakan kondisi
dimana pegawai memiliki antusiasme tinggi dan semangat untuk bekerja keras.
Motivasi dalam suatu organisasi merupakan bagian penting dari kepemimpinan
yang bertujuan untuk mengarahkan pegawai agar berhasil dalam pekerjaan,
serta mencapai keinginan individu pegawai dan tujuan organisasi. Tingkat
motivasi yang tinggi sangatlah penting bagi pegawai karena kinerja yang
optimal membutuhkan konsistensi dalam pencapaiannya. Pemimpin organisasi
bertujuan untuk meningkatkan kontribusi karyawan terhadap organisasi dalam
rangka mencapai tujuan organisasi (Putri et al., 2022). Selain motivasi, penelitian
ini juga mencakup disiplin kerja dan lingkungan kerja.

Disiplin adalah salah satu fungsi terpenting dalam manajemen sumber
daya manusia dan berkaitan erat dengan pengelolaan sumber daya di dalam
organisasi atau perusahaan. Disiplin kerja merujuk pada perilaku individu yang
sesuai dengan aturan, termasuk prosedur, sikap, tindakan, dan tingkah laku
yang mengikuti baik aturan tertulis maupun tidak tertulis yang berlaku di
organisasi. Peraturan sangat diperlukan menciptakan tata tertib yang baik dalam
kantor tempat bekerja, sebab kedisiplinan suatu kantor ataupun tempat bekerja
dikatakan baik jika sebagian pegawai menaati peraturan-peraturan yang ada
(Masdaini, 2023).

Salah satu cara untuk mencapai kinerjanya yaitu dengan memperhatikan
lingkungan kerja. Lingkungan kerja merupakan sebuah hal yang berada
disekitar pegawai yang bisa mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Yang
termasuk dari lingkungan kerja suasana kerja, hubungan dengan rekan kerja,
tasilitas kerja. Jika lingkungan kerja yang tak mendukung maka mempengaruhi
penurunan kinerja pegawai. Maka dari itu lingkungan kerja yang mendukung
menciptakan hubungan yang baik antara sesama pegawai, dan hubungan yang
harmonis antara pimpinan dan pegawai (Satar & Astari, 2023).
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Penelitian ini dilakukan pada Kantor Kecamatan Babelan. Kantor
Kecamatan Babelan merupakan suatu daerah yang menjadi bagian dari suatu
kabupaten atau kota yang bertugas menyelenggarakan urusan pemerintahan
umum dan mengkoordinasikan kegiatan pemberdayaan Masyarakat.

Tabel Data Kehadiran Pegawai Kantor Kecamatan Babelan 2023

Bulan Jumlah Pegawai Terlambat Tepat Presentase
Waktu

Januari 52 18 34 65%
Februari 52 20 32 62%
Maret 52 29 23 44%
April 52 24 28 54%
Mei 52 21 31 60%
Juni 52 20 32 62%
Juli 52 20 32 62%
Agustus 52 23 29 56%
September 52 20 32 62%
Oktober 52 22 39 58%
November 52 23 29 56%
Desember 52 25 27 52%

Sumber : Sub bagian Umum dan Kepegawaian Tahun (2023)

Berdasarkan Tabel diatas selama periode Januari hingga Desember 2023, data
menunjukkan terjadinya penurunan kinerja pegawai selama satu tahun. Dimulai dari
bulan Januari 2023 dengan tingkat kinerja mencapai 65 %, namun menurun menjadi 52 %
pada bulan Desember 2023. Berdasarkan hasil wawancara dengan sub bagian umum
dan kepegawaian, aspek penilaian kinerja pegawai melibatkan evaluasi terhadap
laporan kinerja bulanan, dengan memperhatikan pencapaian target kinerja individu
pada setiap bulannya tidak menyerahkan laporan kinerja akan berdampak pada sanksi
seperti kehilangan tunjangan.

Tabel Kondisi Lingkungan Kerja Kantor Kecamatan Babelan 2024

NO Sarana dan Prasarana Berfungsi Tidak Berfungsi
1 Toilet 4 -
2 Ac (Air Conditioner) 10 1
3 Meja 40 1
4 Kursi 50 2
5 Jam Dinding 7 2
6 Tempat Ibadah 1 -
7 Aula 2 -

Sumber : Sub bagian Umum dan Kepegawaian Tahun (2024)

Berdasarkan tabel diatas bisa dilihat kondisi sarana dan prasarana pada
lingkungan kerja Kantor Kecamatan Babelan terdapat beberapa permasalahan, yaitu
pada lingkungan kerja yang kurang memadai seperti ruangan yang panas terdapat
kerusakan Ac (Air Conditioner) diruangan pegawai yang mengakibatkan ruangan
menjadi panas kebersihan ruangan yang harus di perhatikan Kembali.
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Berdasarkan penelitian sebelumnya menjelaskan bahwa Motivasi, Disiplin Kerja
dan Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh positif dan Signifikan Terhadap Kinerja
Pegawai (Desi, 2020) dan (Salsafila et al., 2023). Namun peneliti lainnya menyebutkan
bahwa Motivasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja mempunyai tidak berpengaruh
positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai (Kusumah & Rismawati, 2022).
Pernyataan ini mengindikasikan adanya kesenjangan dalam penelitian (Research gap),
sehingga menciptakan peluang untuk melaksanakan penelitian lanjutan dengan topik
serupa.

TINJAUAN TEORITIS
Kinerja Pegawai

Kinerja Berasal dari kata job performance atau autual performance yang
berarti prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang.
Pengertian Kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Hasyim et al., 2020). Kinerja
adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang
dihasilkan oleh setiap karyawan sesuai dengan kedudukannya dalam
perusahaan, kinerja secara keseluruhan ialah hasil atau prestasi kerja seseorang
dalam suatu ruang lingkup perusahaan (Syarief et al., 2022). Menurut (Bukhari
& Pasaribu, 2019) terdapat beberapa indikator dari kinerja pegawai adalah
meliputi: 1. Kualitas kerja 2. Komunikasi 3. Kecepatan bekerja 4. Kemampuan 5.
Inisiatif.

Motivasi

Motivasi kerja sebagai sebuah situasi yang dapat membangkitkan,
mengarahkan, dan memelihara perilaku yang berkaitan dengan lingkungan
kerja (Susilo et al., 2023). Motivasi kerja adalah kekuatan tersembunyi yang ada
pada seseorang dan dapat dikembangkan oleh tekanan eksternal, imbalan
moneter dan non-moneter dapat mepengaruhi kinerja (Chandra & Syardiansah,
2021). Menurut (Adha et al., 2019) terdapat beberapa indikator motivasi kerja
diantaranya: 1. Kebutuhan fisik 2. Kebutuhan rasa aman 3. Kebutuhan sosial 4.
Kebutuhan akan penghargaan 5. Kebutuhan dorongan mencapai tujuan

Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan bentuk pengendalian diri pegawai serta
pelaksanaan rutin membuktikan derajat keseriusan pasukan didalam suatu
organisasi, gerakan disiplin membutuhkan hukuman untuk pelanggaran
standar sudah ditetap (Syarief et al., 2022). Kedisiplinan dalam bekerja dapat
tumbuh disebabkan rangsangan dari dalam diri setiap pegawai sebagai bentuk
kesadaran penuh dan tanggung jawab terhadap tanggung jawab pekerjaanya.
Selanjutnya, disiplin kerja juga dapat dapat tumbuh disebabkan karena adanya
ketaatan dalam menjalankan peraturan yang mengikat pada organisasi (Irfana
et al., 2023). Menurut (Surito et al., 2020) terdapat beberapa indikator disiplin
kerja diantaranya: 1. Ketepatan waktu 2. Pemanfaatan sarana 3. Tanggung jawab
yang tinggi 4. Ketaatan terhadap aturan kantor
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Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan bagian yang sangat penting dari salah satu
indikator kenyamanan kerja bagi karyawan. Menjaga lingkungan kerja yang
baik atau menciptakan kondisi kerja yang dapat memotivasi kerja
mempengaruhi semangat atau kegairahan karyawan dalam bekerja. lingkungan
kerja yang kondusif menciptakan rasa aman dan memungkinkan karyawan
bekerja secara maksimal. Sehingga dengan begitu, karyawan akan mampu.
lingkungan kerja merupakan kumpulan alat dan bahan yang ditemui seseorang
di tempat kerja, metode kerjanya, dan pengaturan kerjanya, baik sebagai
individu maupun sebagai kelompok (Nunung et al., 2021). Lingkungan kerja
adalah keadaan di sekitar karyawan pada saat melakukannya tugasnya yang
dipengaruhi oleh situasi kepada karyawan untuk mengurus bisnis perusahaan
karena lingkungan kerja memegang peranan penting bagi karyawan tugas dapat
diselesaikan secara efektif dan efisien (Fillipo et al., 2022). Menurut (Dunggio et
al., 2022) terdapat beberapa indikator lingkungan kerja diantaranya: 1. Suasana
kerja 2. Hubungan rekan kerja 3. Fasilitas kerja.

Kerangka Berpikir

Kerangka teori ini akan menghubungkan secara teoritis antara variabel-
variabel penelitian yaitu variabel independen dan variabel dependen. Dalam
penelitian ini variabel independen adalah motivasi kerja (X1), disiplin kerja (X2)
dan lingkungan kerja (X3), sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai
(Y). Berdasarkan tinjauan landasan teori diatas dan penelitian terdahulu, maka
akan dapat disusun suatu kerangka pemikiran dalam penelitian ini seperti yang
ada pada gambar berikut:

MOTIVASI KERJA (X1)

I~

HI\A
H2
DISIPLINKERJA (X2) | ——— | |NERJA PEGAWAI (Y)

H3
LINGKUNGAN KERJA (X3) /

L~

H4

Gambar Kerangka Berpikir

Berdasarkan hubungan teoritis yang telah diuraikan di atas, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut :

H1 : Diduga motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai

H2 : Diduga disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
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H3 : Diduga lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai

H4 : Diduga motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, Data yang digunakan pada
penelitian ini adalah data primer dan data sekunder. (Ghozali, 2021)
mengungkapkan bahwa dalam melaksanakan penelitian, data yang digunakan
dibagi menjadi kedalam dua klasifikasi sumber data, yaitu sumber data primer
dan sumber data sekunder. Data primer diperoleh langsung dari
narasumbernya, melalui hasil wawancara atau dengan pengisian kuesioner. Dan
data sekunder merupakan data yang sebelumnya telah diolah seperti dokumen
dari perusahaan, literatur, jurnal penelitian, buku, dan referensi lain yang
dianggap relevan dan menunjang penelitian ini. Populasi penelitian ini populasi
adalah seluruh pegawai di Kantor Kecamatan Babelan yang berjumlah 52 orang.
Penelitian ini menggunakan sampling jenuh atau sensus karena mengambil
seluruh populasi menjadi sampel. Penelitian ini dilakukan pada bulan Maret
2024 sampai dengan selesai.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Validitas & Reliabilitas Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2),
Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Pegawai (Y)

Menurut (Ghozali, 2021) Uji validasi digunakan untuk mengukur
validitas atau keabsahan suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika
pertanyaan kuesioner tersebut dapat mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh kuesioner. Jika r hitung > r tabel 0,2732, maka variabel dinyatakan valid.

Tabel Hasil Uji Validitas

Variabel Korelasi Antara Keterangan
Motivasi 10 Reliabel
Disiplin kerja 8 Reliabel
Lingkungan kerja 6 Reliabel
Kinerja Pegawai 10 Reliabel

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Reliabilitas adalah alat yang mengukur kuesioner yang merupakan indikator
dari suatu variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau
reliabel jika jawaban individu terhadap suatu pernyataan terkadang konsisten
atau reliabel (Ghozali, 2021). Cara untuk mendeteksi adanya reliabel suatu
variabel dengan cara melihat Cronbach Alpha > 0,70. Dasar pengujian
reliabilitas.

Tabel Uji Reabilitas
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Variabel Cronbach's Alpha Syarat Reliabel Keterangan
Motivasi 0,779 0,70 Reliabel
Disiplin kerja 0,794 0,70 Reliabel
Lingkungan kerja 0,726 0,70 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,848 0,70 Reliabel

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Dari tabel di atas, diketahui bahwa nilai Cronbach's Alpha atas variabel
Motivasi sebesar 0,779, Disiplin Kerja 0,794, Lingkugan Kerja 0,726 dan Kinerja
Pegawai 0,848. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pertanyaan dalam
kuesioner ini reliabel karna nilai Cronbach's Alpha >0,70.

Uji Normalitas

Gambar Hasil Uji Normalitas

Histogram
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Frequency

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa data Pada grafik
histogram distribusi data normal menunjukkan grafik histogram tidak
memberikan pola distribusi yang tidak kecenderungan miring kekanan dan
kekiri.

Gambar Hasil Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
10

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024
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Berdasarkan gambar distribusi data normal terlihat titik-titik menyebar
disekitar garis diagonal dan mengikuti atau mendekati garis. Dapat disimpulkan
bahwa data penelitian distribusi normal.

Uji Multikolinieritas

Tabel Uji Multikolinieritas

Perhitungan
Variabel Tolerance VIF Keterangan
Motivasi 0,806 1.241 Tidak ada multikolinieritas
Disiplin Kerja 0,912 1.096 Tidak ada multikolinieritas
Lingkungan
Kerja 0,856 1.169 Tidak ada multikolinieritas

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel diatas, prosedur ini melibatkan analisis terbalik dari
nilai toleransi dan faktor inflasi varians (VIF). Batasan yang digunakan untuk
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah toleransi yang lebih besar dari 0,1
atau VIF yang kurang dari 10. Nilai toleransi untuk variabel motivasi, disiplin
kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai adalah masing-masing
0,806, 0,912, dan 0,856, yang semuanya lebih besar dari 0,1. Nilai VIF masing-
masing adalah 1,241, 1,096, dan 1,169, yang semuanya kurang dari 10. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji ada tidaknya
ketidaksamaan variance pada residual satu pengamatan ke pengamatan lainnya
dalam suatu model regresi. Cara untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas
dengan melihat grafik plot. Jika titik-titik yang ada membentuk pola tertentu
yang teratur, maka terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika titik-titik
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2021).

Gambar Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Regression Studentized Residual
°
o
o
8

Regression Standardized Predicted Value

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024
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Berdasarkan Gambar diatas dapat dilihat bahwa titik-titik pada grafik menyebar
secara acak, tidak ada pembentukan pola tertentu. Dan penyebaran titik-titik
berada diatas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi masalah heterokedastisitas.

Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk menguji pengaruh antara

variabel satu dengan variabel lain. Variabel yang dipengaruhi disebut variabel
tergantung atau dependen, sedangkan variabel yang mempengaruhi disebut
variabel bebas atau variabel independen.

Tabel Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?
Standardize
d
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 9.156 6.815 1.343 .185
Motivasi .380 167 .316 2.276 .027
Disiplin 215 .170 .165 1.263 213
Kerja
Lingkungan 315 217 .196 1.450 153
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel 6 diatas, maka diperoleh persamaan regresi sebagai

berikut: Y=9.156 + 0,380 X1 + 0,215 X2 + 0,315X3 model persamaan tersebut
memiliki arti bahwa:

1.

Konstanta sebesar 9.156 Memiliki arti bahwa jika variabel Motivasi, disiplin
kerja dan Lingkungan kerja diasumsikan memiliki hubungan searah, maka
Kinerja Pegawai memiliki nilai sebesar 9.156.

Koefisien Motivasi (X1) Nilai koefisien Motivasi sebesar 0,380. Memiliki arti
bahwa jika setiap terjadi kenaikan nilai Motivasi, maka akan diikuti juga
dengan kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,380.

Koefisien Disiplin Kerja (X2) Nilai koefisien Disiplin Kerja sebesar 0,215.
Memiliki arti bahwa jika setiap terjadi kenaikan nilai Disiplin Kerja, maka
akan diikuti juga dengan kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,215.

. Koefisien Lingkungan Kerja (X3) Nilai koefisien Lingkungan Kerja sebesar

0,315. Memiliki arti bahwa jika setiap terjadi kenaikan nilai Lingkungan Kerja,
maka akan diikuti juga dengan kenaikan Kinerja Pegawai sebesar 0,315.
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Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji T)

Menurut (Sujarweni, 2019) uji t adalah pengujian yang dilakukan untuk
mengetahui hubungan variabel bebas terhadap variabel-variabel terkait secara
parsial. Kriteria pengujian yang digunakan dengan membandingkan Dengan
menggunakan tingkat signifikansi (a = 5%) dan df = n-k-1 = 52-3-1 = 48. nilai
signifikan yang telah ditentukan yaitu 0,05. Jika nilai signifikan < 0,05 maka
variabel bebas dapat mempengaruhi variabel terikat secara signifikan atau
hipotesis diterima.

Hasil data uji parsial (Uji T) dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel Uji T
Coefficients?
Standardize
d
Unstandardized Coefficient
Coefficients S
Model B Std. Error | Beta t Sig.
1 | (Constant) 9.156 6.815 1.343 |.185
MOTIVASI |.380 167 316 2.276 |.027
DISIPLIN 215 170 .165 1.263 213
KERJA
LINGKUNG |.315 217 .196 1.450 |.153
AN KERJA
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan hasil yang tercantum dalam Tabel 7 variabel Motivasi (X1)
memiliki nilai t-hitung sebesar 2,276 yang melebihi nilai t-tabel sebesar 2,01063,
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,027 yang lebih kecil dari 0,05 (a). Dengan
demikian hipotesis nol (Ho) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Hal
ini menunjukkan bahwa secara parsial Motivasi (X1) memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Disiplin kerja (X2) diperoleh t-hitung sebesar 1.263 < 2.01063 (t-tabel)
dengan sig. 0,213 > 0,05 (a) atau nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan
demikian Ho diterima atau Ha ditolak yang berarti bahwa secara parsial Disiplin
kerja (X2) tidak ada berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Lingkungan kerja (X2) diperoleh t-hitung sebesar 1.450 < 2.01063 (t-tabel)
dengan sig. 0,153 > 0,05 (a) atau nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Dengan
demikian Ho diterima atau Ha ditolak yang berarti bahwa secara parsial
Lingkungan kerja (X2) tidak ada berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai (Y).
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Uji Simultan (Uji F)

Menurut (Sujarweni, 2019) Uji simultan bertujuan untuk mengetahui
pengaruh semua variabel bebas terhadap variabel terikat. Kriteria pengujian
yang digunakan dengan membandingkan nilai signifikan yang telah ditentukan
yaitu 0,05. Jika nilai signifikan < 0,05 maka variabel bebas secara bersama-sama
mempengaruhi variabel terikat. Hasil data uji simultan (uji f) dapat dilihat pada
tabel 8 sebagai berikut:

Tabel UJI F
ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression 147.660 3 49.220| 5.418 .003P
Residual 436.090 48 9.085
Total 583.750 51
a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA,
MOTIVASI

Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan hasil pada Tabel 8 nilai F hitung yang diperoleh adalah
5,418 yang melebihi nilai F tabel sebesar 2,80 dengan tingkat signifikansi 0,003
yang lebih kecil dari ambang batas 0,05 (a). Dengan demikian hipotesis nol (Ho)
ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Ini menunjukkan bahwa variabel
Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3) secara bersama-
sama memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Menurut (Sujarweni, 2019) Koefisien korelasi digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan variabel-variabel terikat (dependen). Nilai
koefisien determinasi (R?) adalah antara nol dan satu.

Tabel Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 5032 .253 .206 3.014

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Motivasi
Sumber: Oleh Data Peneliti, 2024

Berdasarkan Tabel diatas, nilai Adjusted R Square yang diperoleh adalah
0,253 atau 25,3%. Ini mengindikasikan bahwa 25,3% dari variabilitas Kinerja
Pegawai di Kantor Kecamatan Babelan dapat dijelaskan oleh variasi dalam
ketiga variabel independen yaitu Motivasi, Disiplin Kerja, dan Lingkungan
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Kerja. Adapun 74,7% sisanya dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar variabel
penelitian ini, seperti Kepemimpinan, Pengembangan Karir, beban kerja, dan
Kompensasi.

PEMBAHASAN
Pengaruh Motivasi Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil analisis uji hipotesis ditemukan bahwa variabel Motivasi
(X1) memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini terlihat dengan
nilai t hitung sebesar 2,276 yang melebihi nilai t tabel sebesar 2,01063, dan nilai
signifikansi sebesar 0,027 yang lebih kecil dari 0,05. Penelitian ini sejalan dengan studi
yang dilakukan oleh (Aprilia, 2019) yang menunjukan secara parsial variabel motivasi
kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai.

Pengaruh Disiplin Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis disimpulkan bahwa variabel Disiplin Kerja (X2)
tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini terlihat
dari nilai t hitung sebesar 1,263 yang lebih rendah dibandingkan dengan nilai t tabel
sebesar 2,01063, serta nilai signifikansi sebesar 0,213 yang melebihi 0,05. Penelitian ini
sejalan dengan penelitian oleh (Irawan et al., 2021) bahwa secara parsial variabel disiplin
kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja
pegawai.

Pengaruh Lingkungan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji hipotesis disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja
(X3) tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini
terlihat dari nilai t hitung sebesar 1,450 < 2,01063 (t tabel) dengan sig 0,153 > 0,05 atau
nilai signifikan lebih besar dari 0,05. Penelitian ini sesuai dengan penelitian oleh (Safira
& Rozak, 2020) bahwa secara parsial variabel Lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai.

Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja
Pegawai (Y)

Berdasarkan hasil uji simultan, nilai F-hitung sebesar 5,418 melebihi nilai
F-tabel sebesar 2,79, dengan nilai signifikansi 0,003 yang lebih kecil dari 0,05.
Penelitian ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Desi,
2020) bahwa motivasi kerja, disiplin kerja, dan lingkungan kerja berpengaruh
signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji dan pembahasan yang telah dilakukan maka
diperoleh kesimpulan dari penelitian ini bahwa :

1. Motivasi Kerja (X1) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai (Y) yang berarti H1 dapat diterima.
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2. Disiplin kerja (X2) secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai (Y) yang berarti H2 tidak diterima.

3. Lingkungan Kerja (X3) secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Pegawai (Y) yang berarti H3 tidak diterima.

4. Secara simultan dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja
(X2), dan Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai (Y) yang berarti H4 dapat diterima.

Saran

Penelitian ini dapat dijadikan bahan refrensi dan gambaran untuk
melakukan penelitian selanjutnya dalam bidang sumber daya manusia yang
berkaitan dengan Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai.

PENELITIAN LANJUTAN

Diharapkan untuk peneliti selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam lagi
tentang Motivasi, Disiplin Kerja dan Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap
Kinerja Pegaawai, agar dapat memperoleh gambaran yang lebih lengkap serta
untuk lebih memperluas populasi, melengkapi dengan teknik pengumpulan
data yang lain sehingga diharapkan hasil penelitian yang akan datang menjadi
lebih baik.
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