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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI BADAN PENDAPATAN DAERAH KOTA MAKASSAR

Muhammad Dicky Wahyudi. J
Virza Hadrianti

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar, baik secara individu
maupun secara bersamaan. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan
Kuantitatif. Populasi yang menjadi subjek penelitian mencapai 336 orang, dengan jumlah
sampel sebanyak 77 responden. Data dikumpulkan melalui penggunaan regresi linear
berganda dengan menyebarkan kuesioner kepada pegawai di Kantor Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar. Hasil analisis Regresi Linear Berganda menunjukkan bahwa baik
motivasi maupun lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
sebagaimana yang dijelaskan oleh persamaan : Y = 6.453 + (0,414X1) + (0,297X2) + e.
Uji t menunjukkan bahwa motivasi secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, dan nilai thiung 2,925 > tiaber 1,992.
Sementara itu, lingkungan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 dan nilai thitung 2,321 > ttaver 1,992. Hasil uji
menegaskan bahwa secara bersama-sama, motivasi dan lingkungan kerja secara
signifikan mempengaruhi kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar,
dengan nilai fhitung 11,088 > fiaver 3,12 pada tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Koefisien
Determinasi menunjukkan bahwa sekitar 21,0% variasi dalam kinerja pegawai dapat
dijelaskan oleh motivasi dan lingkungan kerja, sedangkan sisanya sebesar 79,0%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Kata Kunci : Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

THE INFLUENCE OF MOTIVATION AND WORK ENVIRONMENT ON
EMPLOYEE PERFORMANCE AT REGIONAL REVENUE AGENCY,
MAKASSAR CITY

Muhammad Dicky Wahyudi. J
Virza Hadrianti

This research aims to determine the influence of motivation and work environment on the
performance of Makassar City Regional Revenue Agency employees, both individually and
simultaneously. The research method used is a quantitative approach. The population that
became the subject of the study reached 336 people, with a total sample of 77 respondents.
Data was collected using multiple linear regression by distributing questionnaires to
employees at the Makassar City Regional Revenue Agency Office. The results of the
Multiple Linear Regression analysis show that both motivation and work environment have
a significant influence on employee performance, as explained by the equation: Y = 6,453
+ (0.414X1) + (0.297X2) + e. The t test shows that motivation significantly influences
employee performance with a significance value of 0.000 < 0.05, and a t value of 2.925 >t
table 1.992. Meanwhile, the work environment also has a significant effect on employee
performance with a significance value of 0.000 < 0.05 and a tcount of 2.321 > ttabel 1.992.
The results of the f test confirm that together, motivation and work environment significantly
influence the performance of Makassar City Regional Revenue Agency employees, with a
value of fcount 11.088 > ftabel 3.12 at a significance level of 0.000 < 0.05. The coefficient
of determination shows that around 21,0% of the variation in employee performance can
be explained by motivation and work environment, while the remaining 79,0% is influenced
by other factors not discussed in this research.

Keywords: Motivation, Work Environment, Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pelaksanaan kewajiban dan pekerjaan adalah komitmen untuk para
pegawai di dalam sebuah organisasi, baik dalam organisasi pemerintah
maupun organisasi non pemerintah. lalu dalam melakukan tugas dan
pekerjaan tersebut tentu saja mempunyai suatu tujuan yang sama yaitu
mengharapkan suatu hasil pekerjaan dan tugas yang layak serta
memuaskan sesuai dengan apa yang ditentukan sebelumnya. Untuk
mendapatkan suatu hasil kerja baik dan sesuai dengan tujuan organisasi
maka setiap pimpinan suatu organisasi dapat dipastikan mempunyai suatu
aturan ketentuan yang dituangkan dalam bentuk kebijakan. Kebijakan ini
dibuat dengan maksud agar setiap komponen organisasi melaksanakan
tugas sesuai dengan tujuan yang ditetapkan.

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) berkaitan erat dengan
prinsip-prinsip dasar manajemen. Seperti yang diketahui, manajemen
adalah ilmu atau seni yang berfokus pada pengaturan proses pemanfaatan
sumber daya manusia dan sumber daya lainnya dengan cara yang efektif
dan efisien untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Meningkatkan
kompetensi sumber daya manusia (SDM) yang juga dianggap sebagai aset
instansi karena MSDM berperan sebagai penggerak dalam menjalankan
operasi dan produksi disebuah instansi serta penting dalam menjaga
kesinambungan instansi dalam pengembangannya, selain itu MSDM
digunakan untuk melakukan penilaian kinerja terhadap pegawai merupakan

tolak ukur dalam pengembangan SDM, adanya pengelolaan



sumber daya manusia yang baik akan meningkatkan prestasi kerja
pegawaidan produktivitas instansi. (Syarief, dkk, 2022)

Motivasi mempunyai peranan penting karena ia menyangkut langsung
pada unsur manusia dalam organisasi. Motivasi yang tepat akan mampu
memajukan dan mengembangkan organisasi. Unsur manusia dalam
organisasi terdiri dari dua kelompok orang yaitu orang yang memimpin
(Manajemen) dan orang yang dipimpin (Pegawai/Pekerja). Motivasi kerja
adalah faktor penting dalam mendorong pegawai untuk memberikan
kontribusi maksimal, motivasi yang rendah dapat mengakibatkan
produktivitas yang kurang optimal, kurangnya inovasi, serta kurangnya
kepuasan kerja.

Selain faktor motivasi kerja, lingkungan kerja ditempat kerja pegawai
itu mempunyai tugas yang tidak kalah pentingnya saat meningkatkan kinerja
pegawai. Lingkungan kerja dalam suatu instansi perlu diperhatikan, hal ini
disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung
terhadap para pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dan dapat
meningkatkan kinerja pegawai, lingkungan yang tidak memadai akan dapat
menurunkan kinerja pegawai, sedangkan ketidaksesuaian lingkungan kerja
bisa menghasilkan ketidaknyamanan bagi para pegawai saat melakukan
tugasnya.

Faktor lingkungan kerja dapat tergolong kondisi fisik perkantoran yang
tergolong penerangannya, suhu udara, dan lainnya yang sanggup
meningkatkan suasananya yang kondusif serta semangat kerja dan
mempengaruhi atas kinerja pegawai pendapat Aziz (2019). Lingkungan kerja
ialah sebuah yang terdapat di sekitarnya para pekerja dan bisa
mempengaruhi diri saat melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya.

Kinerja adalah hal yang sangat penting untuk kemajuan suatu organisasi



atau instansi, semakin tinggi kinerja pegawai maka akan semakin mudah
bagi organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. (Kusjono & Ratnasari,
2019)

Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar dibentuk untuk
meningkatkan pendapatan daerah antara lain, melalui penguatan yang
dilakukan dengan mengimplementasikan secara efektif regulasi perpajakan
daerah dan retribusi daerah sesuai kewenangan. Badan Pendapatan
Daerah merupakan Satuan Perangkat Kerja Daerah (SKPD) Pemerintah
kota Makassar yang bertugas dalam melakukan pemungutan, penagihan
dan pengawasan pajak dan restribusi pada daerah Kota Makassar. Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar adalah lembaga pemerintahan yang
memiliki peran penting dalam mengelola pendapatan daerah.

Kinerja Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar memiliki dampak
langsung pada pengumpulan pendapatan daerah, yang nantinya digunakan
untuk mendukung berbagai program pembangunan kota, pelayanan pubilik,
dan kesejahteraan masyarakat. Namun, dalam beberapa tahun terakhir,
perhatian terhadap faktor-faktor yang memengaruhi motivasi dan lingkungan
kerja pegawai di Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar semakin
meningkat. Faktor-faktor ini menjadi fokus perhatian karena potensinya
dalam memengaruhi efisiensi dan efektivitas operasional Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar. Beberapa masalah yang muncul termasuk tingkat
motivasi yang kurang optimal, kurangnya pelatihan, serta perubahan yang
sering kali terjadi dalam lingkungan kerja. Berdasarkan latar belakang diatas,
maka penulis merasa perlu melakukan penelitian untuk mengetahui
“PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI BADAN PENDAPATAN DAERAH

KOTA MAKASSAR*



1.2

1.3

14

Rumusan Masalah
Berdasarkan permasalahan tersebut maka dirumuskan suatu
pertanyaan penelitian sebagai berikut :
1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar?
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar?
3. Apakah motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar?
Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah yang telah diuraikan di atas, maka
tujuan yang hendak dicapai adalah sebagai berikut :
1. Untuk menganalisis motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar.
2. Untuk menganalisis pengaruh lingkugan kerja terhadap kinerja pegawai
Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar.
3. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan lingkungan kerja

terhadap kinerja pegawai Badan Pedapatan Daerah Kota Makassar.

Manfaat Penilitian

1. Manfaat Teoritis
Dapat memberikan gambaran praktek dari teori yang diperoleh
selama proses perkuliahan, terutama dalam kosentrasi Sumber Daya

Manusia.



2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat menghasilkan informasi yang
berharga sebagai masukan dan pertimbangan bagi Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar. Tujuannya adalah untuk memahami pentingnya
motivasi kerja dan lingkungan kerja dalam mendorong semangat kinerja

pegawai.



2.1.

2.2.

BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

Manajemen

Secara etimologi, kata "manajemen" memang berasal dari bahasa
Prancis kuno, yaitu "management," yang memiliki arti seni dalam mengatur
dan melaksanakan. Definisi manajemen yang umumnya diterima adalah
sebagai upaya perencanaan, pengkoordinasian, pengorganisasian, dan
pengendalian sumber daya untuk mencapai tujuan secara efisien dan efektif
Pendapat dari James A.F. Stoner yang diterjemahkan oleh T. Hani
Handoko (2019) mengatakan bahwa manajemen adalah proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan usaha-
usaha para anggota organisasi dan penggunaan sumber daya-sumber daya
organisasi lainnya agar mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan.
Manajemen Sumber Daya Manusia

Pendapat Kinicki & William (2017) mengatakan manajer harus
merencanakan, menjalin, mengembangkan dan mempertahankan tenaga
kerja yang efektif. Pendapat lain dari Dessler (2017) mengatakan bahwa
sumber daya manusia adalah proses dimana mendapatkan, pelatihan,
menilai, dan kompensasi pegawai, dan menghadiri untuk hubungan dalam
bekerja, Kesehatan dan juga keselamatan, dan kekhawatiran terhadap
keadilan. Raymond A. Noe (2017) juga berpendapat bahwa manajemen
sumber daya manusia adalah sistem, implementasi, dan kebijakan yang

memberikan pengaruh terhadap attitude dan kinerja dari pegawai.



Pendapat dari Bateman dan Snell (2015), bahwa manajemen sumber
daya manusia adalah sistem proses untuk mengorganisir seseorang dalam
sebuah organisasi. Pendapat lain dari Mondy dan Martocchio (2016)
menjelaskan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan
individu dalam mencapai tujuan organisasi.

Sumber daya manusia pada dasarnya adalah aset yang sangat
penting bagi suatu organisasi. Sumber daya manusia memiliki peran yang
aktif dalam menjalankan operasi organisasi dan dalam proses pengambilan
keputusan. Kemampuan individu dalam menghasilkan keputusan terbaik
menunjukkan kinerja mereka serta kemampuan untuk menganalisis masalah
yang muncul dalam lingkup pekerjaan dan tanggung jawab mereka. Tanpa
sumber daya manusia yang efisien, menjadi sulit bagi organisasi untuk
mencapai tujuan mereka.

Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia sangat penting,
karena efektifitas dalam penggunaan sumber daya manusia merupakan
faktor kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai tujuan
organisasi. Dengan mengelola sumber daya manusia secara -efekiif,
organisasi dapat memaksimalkan potensi dan produktivitas karyawan
mereka, yang pada gilirannya akan mendukung pertumbuhan dan
keberhasilan organisasi tersebut. Sehingga, perhatian khusus terhadap
manajemen sumber daya manusia menjadi suatu hal yang sangat

diperlukan.



2.3. Motivasi

1.

Pengertian Motivasi
Motivasi memiliki asal-usul dari bahasa Latin, yaitu berasal dari

kata "movere" yang memiliki arti dorongan atau menggerakkan. Dalam
konteks manajemen, motivasi merujuk kepada upaya untuk
memotivasi sumber daya manusia secara umum dan khususnya
bawahan.

Abraham Maslow merupakan salah satu took penemu teori
motivasi, Maslow (2013) mengemukakan teori motivasi yang dinamakan
Maslow’s Nees Hieraarchy Theory/A Theory of Human Motivation,
Maslow mengatakan seseorang berperilaku karena adanya dorongan
untuk mencapai kebutuhan tertentu.

Motivasi adalah suatu dorongan atau keinginan yang memicu
munculnya semacam energi atau kekuatan agar seseorang berperilaku
dan bertindak. Motivasi ini muncul karena adanya kebutuhan atau

keinginan yang perlu dipenuhi.

Tujuan Pemberian Motivasi

Dalam proses motivasi, langkah pertama yang perlu dilakukan
adalah menetapkan tujuan organisasi secara jelas. Setelah itu, baru
pegawai dapat dimotivasi untuk mencapai tujuan tersebut. Tujuan
umum dari motivasi adalah agar pegawai mau bekerja dengan giat dan
penuh antusiasme untuk mencapai hasil yang optimal, sehingga tujuan
organisasi dapat tercapai.

Tanpa dukungan sumber daya manusia (SDM) yang kompeten,
organisasi akan menghadapi kesulitan dalam mencapai tujuannya. Oleh
karena itu, manajemen SDM harus menjadi perhatian khusus, karena
penggunaan sumber daya manusia dengan efektif adalah kunci untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Keberhasilan atau kegagalan

pelaksanaan tugas dan tujuan organisasi sering kali bergantung pada



bagaimana SDM dikelola dan dimotivasi untuk mencapai hasil yang

diinginkan.

Teori Motivasi

Abraham Maslow (2013) mengemukakan bahwa pada dasarnya

semua manusia memiliki kebutuhan pokok. la menunjukkan dalam 5

tingkatan yang berbentuk Piramida, orang memulainya dorongan dari

tingkatan terbawah. Lima tingkatan tersebut dikenal dengan sebutan

Hierarki kebutuhan Maslow.

elf-actualization
utuhan akan Aktualisasi Diri

Needs

akan Penghargaan

Social Needs
Kebutuhan akan Memiliki & Kasih Sayang

Safety Needs

Kebutuhan akan Keamanan

Gambar 2.1.
Hierarki
sumber teori hierarki Abraham Maslow
Dalam gambar 2.1. diatas terdapat lima teori hierarki

kebutuhan manusia yaitu:

1)

Kebutuhan Fisiologis (Physikologikal Needs)

Kebutuhan tingkat rendah atau disebut pula sebagai
kebutuhan yang paling mendasar. Contoh: Makan, minum,
tempat tinggal, kebutuhan biologis. Dalam hubungannya
dengan kebutuhan ini pepimpin perlu memberikan gaji yang
layak pada pegawai.

Kebutuhan akan keselamatan dan rasa aman (Safety Needs)

Kebutuhan akan perlindungan dari ancaman bahaya.
Contoh: keamanan dalam bekerja, pertentangan dan

lingkungan hidup. Dalam hubungannya dengan kebutuhan ini,
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pimpinan perlu memberikan tunjangan kesehatan, asuransi,
kecelakaan, perumahan, dan dana pensiun.
3) Kebutuhan sosial (Social Needs)
Kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, berafiliasi,
berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.
Dalam hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu
menerima eksistensi atau keberadaan pegawai sebagai
anggota kelompok kerja, melakukan interaksi kerja yang baik
dan hubungan kerja yang harmonis.
4) Kebutuhan akan pengakuan atau harga diri (Esteem Needs)
Kebutuhan akan merasa dirinya berharga dan dihargai
oleh orang lain. Contoh: pujian, tanda penghargaan. Dalam
hubungan dengan kebutuhan ini, pemimpin tidak boleh
sewenang-wenang memperlakukan pegawai karena mereka
perlu dihormati, diberi penghargaan terhadap prestasi
kerjanya.
5) Kebutuhan aktualisasi diri (Self-actualization Needs)
Kebutuhan untuk mengembangkan diri dan menjadi orang
sesuai dengan yang dicita-citakan. Dalam hubungannya
dengan kebutuhan ini, pemimpin perlu memberikan
kesempatan kepada pegawai bawahan agar mereka dapat
mengaktualisasikan diri secara baik dan wajar di instansi.
Indikator Motivasi
Pendapat Abraham Maslow (2013) mengatakan bahwa motivasi
pegawai dipengaruhi oleh kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan
dan keselamatan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan penghargaan diri

dan kebutuhan aktualisasi diri. Kemudian dari faktor kebutuhan tersebut
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diturunkan menjadi indikator-indikator untuk mengetahui motivasi kerja

pegawai yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Fisioligis atau kebutuhan fisik

Ditunjukan dengan pemberian gaji yang layak kepada
pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transportasi,
fasilitas perumahan dan lain sebagainya.
Keamanan

Ditunjukan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan
kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga
kerja, dana pension, tunjangan kesehatan, asuransi kesehatan,
dan perlengkapan keselamatan kerja.
Sosial

Ditunjukan dengan melakukan interaksi dengan orang lain
yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang

harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok

Penghargaan

Ditunjukan dengan pengakuan dan penghargaan
berdasarkan kemampuan, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan
dihargai oleh pegawai lain dan pimpinan terhadap prestasi
kerjanya.
Aktualisasi diri

Ditunjukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan
menantang, dimana pegawai tersebut akan mengerahkan

kecakapannya, kemampuan, keterlampilan, dan potensinya.
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Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh instansi
dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan.
2.4. Lingkungan Kerja
1. Pengertian Lingkungan Kerja

lingkungan kerja adalah salah satu faktor penting yang berperan
dalam menciptakan kinerja pegawai yang baik. Lingkungan kerja yang
sehat dan kondusif dapat memiliki dampak positif pada produktivitas,
motivasi, dan kepuasan kerja pegawai. Pendapat Robbins (2013)
lingkungan kerja adalah lembaga-lembaga atau kekuatan-kekuatan
diluar yang berpotensi mempengaruhi kinerja organisasi, lingkungan
dirumuskan menjadi dua yaitu lingkungan umum dan lingkungan khusus.
Lingkungan umum adalah segala sesuatu di luar organisasi yang memilki
potensi untuk mempengaruhi organisasi. Lingkungan ini berupa kondisi
sosial dan teknologi. Sedangkan lingkungan khusus adalah bagian
lingkungan yang secara langsung berkaitan dengan pencapaian
sasaran-sasaran sebuah organisasi.

Pendapat lain dari Nitisemito (2020) mengemukakan bahwa,
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja
dan yang dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas
yang dibebankannya.

Pendapat Hasibuan (2018) Lingkungan kerja ialah berperan sangat
penting di dalam pelaksanaan kerja yang dibebankan para pegawai,
dengan terdapatnya lingkungan kerja yang nyaman serta membagikan
kesenangan serta perasaan senang hingga mempengaruhi tingkat kerja
pegawai.

Lingkungan kerja memiliki peran yang sangat signifikan dalam

memengaruhi kinerja pegawai. Keadaan lingkungan kerja yang bersih,
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sehat, nyaman, dan menyenangkan dapat meningkatkan tingkat
kenyamanan pegawai di tempat kerja, serta memotivasi mereka untuk
bekerja dengan semangat tinggi dalam menyelesaikan tugas-tugasnya.
Di sisi lain, lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat membuat
pegawai merasa tidak nyaman dan kurang termotivasi.

Dengan mempertimbangkan berbagai pendapat ini, dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja merujuk pada kondisi di dalam dan
sekitar tempat kerja yang berpotensi memengaruhi kinerja pegawai.
Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai dan membantu organisasi mencapai tujuannya dengan efektif.
Oleh karena itu, penting bagi pegawai memiliki lingkungan kerja yang
baik, karena hal ini tidak hanya memengaruhi kenyamanan mereka
tetapi juga merupakan faktor pendukung dalam menyelesaikan tugas-

tugas mereka dengan efisien.

2. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Sedarmayanti (2018) menyatakan bahwa secara garis
besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yakni, lingkungan kerja

fisik, dan lingkungan kerja non fisik:

a. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk
fisikk yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat
mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara
tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua

kategori, yaitu:
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1) Lingkungan yang langsung berhubungan dengan
pegawai. Seperti pusat kerja, kursi, meja dan
sebagainya.

2) Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat
juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi
kondisi manusia, misalnya: temperatur, kelembaban,
sirkulasi udara, pecahayaan, kebisingan, getaran
mekanis dan lain-lain.

b. Lingkungan Kerja non Fisik
Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang
terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan
dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan.Lingkungan kerja non fisik ini juga
merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.
3. Indikator Lingkungan Kerja
Pendapat Menurut Nitisemito (2020) indikator lingkungan kerja
adalah sebagai berikut:
a. Suasana kerja
Suasana kerja adalah kondisi disekitar pegawai yang
sedang dilakukannya pekerjaan yang dapat mempengaruhi
pelaksanaan pekerjaan itu sendiri.
b. Hubungan antar rekan kerja
Hubungan antar rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan
kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesame rekan
kerja.Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai
tetap tinggal dalam suatu organisai adalah adanya hubungan

yang harmonis diantara rekan kerja.
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c. Hubungan antara bawahan dengan pimpinan
Hubungan antara bawahan dengan pimpinana vyaitu
hubungan dengan pegawai yang baik dan harmonis dengan
pimpinan tempat kerja. Hubungan yang baik dan harmonis
dengan pimpinan tempat kerja merupakan faktor penting yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai.
d. Tersedianya fasilitas kerja
Hal ini dimaksukan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap atau sesuai. Tersedianya
fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru mendapatkan
salah satu penunjang proses dalam bekerja.
2.5. Kinerja
1. Pengertian Kinerja
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja (job
performance) pegawai. Oleh karena itu, setiap instansi akan berupaya
untuk meningkatkan kinerja pegawainya agar dapat mencapai tujuan
organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja pegawai adalah evaluasi atas
prestasi individu yang diukur dengan menggunakan standar dan kriteria
yang telah ditetapkan oleh instansi tersebut. Dalam hal ini, kinerja
pegawai menjadi salah satu faktor kunci dalam mencapai kesuksesan
organisasi, dan oleh karena itu, organisasi sering kali berinvestasi dalam
pengembangan, pelatihan, dan motivasi pegawai untuk meningkatkan
kinerja mereka demi mencapai tujuan bersama.
Pendapat dari Simanjuntak (2015) kinerja adalah tingkat
pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu dalam rangka
pencapaian sasaran dan tujuan instansi. Pendapat lain dari

Mangkunegara (2018) mengatakan bahwa Kinerja (prestasi kerja)
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adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Dengan merujuk kepada berbagai pendapat ahli, dapat
disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja yang diperoleh
dari individu di dalam suatu organisasi, yang bertujuan untuk mencapai
tujuan yang diinginkan oleh organisasi tersebut dan sekaligus
mengurangi potensi kerugian yang mungkin terjadi. Dalam konteks ini,
kinerja pegawai menjadi faktor kunci dalam mengantarkan organisasi
menuju pencapaian tujuan dan dalam mengelola risiko yang mungkin
timbul.

2. Komponen Penilaian Kinerja

Penilaian atau evaluasi kinerja bagi pegawai di sutau instansi
sangat penting. Pendapat dari Sunyoto (2016) Penilaian kinerja adalah
proses melalui mana organisasi mengevaluasi dan menilai prestasi kerja
pegawai”’. Pendapat lain Mangkunegara (2018) mendefinisikan,
“Evaluasi kinerja adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis
untuk mengetahui hasil pekerjaan pegawai dan kinerja organisasi”.
Secara teoritis penilaian atau pengukuran kinerja dapat memberikan
informasi kepada pimpinan untuk membuat keputusan tentang promosi
jabatan.

Berdasarkan definisi yang disampaikan oleh para ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa penilaian kinerja adalah suatu proses yang dilakukan
oleh organisasi untuk mengevaluasi dan menilai kinerja pegawai, serta
melihat potensi pegawai dalam upaya pengembangan diri yang akan
menguntungkan instansi. Dalam konteks ini, penilaian kinerja menjadi alat

yang digunakan oleh organisasi untuk memahami sejauh mana kontribusi
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pegawai terhadap tujuan organisasi, sekaligus untuk mengidentifikasi

potensi yang dapat membantu pertumbuhan dan perkembangan

organisasi.
Pendapat dari Kasmir (2016) Berikut ini masing-masing komponen

penilaian kinerja sebagai berikut:

a. Kejujuran

Kejujuran merupakan perilaku pegawai selama bekerja

dalam suatu periode. Nilai kejujuran seseorang biasanya dinilai
berdasarkan ukuran yang telah ditetapkan. Penilaian terhadap
kejujuran pegawai biasanya dilakukan dengan perbuatan dan
komunikasi. Artinya pegawai yang dinilai jujur akan mendapatkan
kinerja yang baik. Begitu pula dengan pegawai yang memperoleh
nilai jelek, maka akan mempengaruhi kinerjanya menjadi jelek
ataukurang baik.

b. Tanggung Jawab

Tanggung jawab merupakan unsur yang cukup penting

terhadap kinerja seseorang. Artinya pegawai yang memenuhi
kriteria bertanggung jawab maka nilai kinerjanya naik. Demikian
pula sebaliknya bagi mereka yang tidak atau kurang bertanggung
jawab terhadap pekerjaannya akan dinilai kurang baik Tanggung
jawab dapat berupa kerugian langsung akibat dari perbuatannya
atau kerugian tidak langsung.Perbuatan langsung artinya kerugian
karena perbuatannya baik material maupun non material.
Sedangkan kerugian tidak langsung adalah akibat pekaerjaannya
yang buruk berakibat ke bagian atau departemen lain

c. Kemampuan (hasil kerja)
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Kemampuan merupakan ukuran bagi seseorang pegawai
untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. Penilaian terhadap
kemampuan pegawai biasanya di dasarkan kepada waktu untuk
mengerjakan, jumlah pekerjaan dan kualitas pekerjaan itu sendiri.
Pegawai yang dinilai mampu maka kinerjanya akan dinilai baik,
demikian pula sebaliknya bagi mereka yang tidak mampu akan

dinilai jelek.

Pendapat dari Bernardin dan Russel (2017) mengatakan bahwa terdapat

6 kriteria dalam mengukur kinerja, sebagai berikut:

a.

Quality, adalah tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau dengan kata
lain mendekati tujuan yang diharapkan. Kejujuran pegawai
Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan dalam aktivitas kerja,
misalnya rupiah, jumlah unit, dan jumlah siklus kegiatan yang telah
diselesaikan.Kehadiran

Time Liness, adalah sejauh mana suatu kegiatan dapat
diselesaikan tepat pada waktu yang dikehendaki dengan
memperhatikan koordinasi dengan output lainnya, serta waktu yang
tersedia untuk yang lain.

Cost Effectiveness, adalah sejauh mana penggunaan sumberdaya
organisasi (manusia, modal, tekhnologi, dan material) dapat
dimaksimalkan untuk mencapai hasil yang tertinggi atau
pengurangan terhadap kerugian dari setiap unit penggunaan
sumberdaya.Pengetahuan tentang pekerjaan

Need for Supervision, adalah merupakan tingkat sejauh mana
seorang pegawai dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan

tanpa memerlukan pengawasan oleh seorang atasan atau
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supervisor untuk mencegah dan meminimalisir tindakan yang tidak

diinginkan Pemanfaatan waktu kerja
f. Interpersonal Impact, adalah tingkat sejauh mana pegawai

memelihara harga diri, nama baik, dan kerjasama diantara rekan
dan bawahan.

Dari penjelasan di atas, pengukuran kinerja menghasilkan evaluasi
terhadap kinerja dan berfungsi sebagai indikator bagi instansi untuk
menilai tingkat kinerja para pegawai.

3. Faktor-Faktor Kinerja

Pendapat Handoko (2019) vyaitu faktor-faktor kinerja juga
dipengaruhi oleh motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, kondisi fisik
pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan, komitmen terhadap
organisasi dan aspek-aspek ekonomis, teknis serta keperilakuan
lainnya.

Tiffin dan Mc.Cormick (2018) menyatakan ada dua macam faktor

yang mempengaruhi Kinerja seseorang yaitu:

a. Faktor Individual Yaitu faktor-faktor yang meliputi sikap, sifat
kepribadian, sifat fisik, minat dan motivasi, pengalaman, umur,
jenis kelamin, tingkat pendidikan, serta faktor individual lainnya.

b. Faktor Situasional

1) Faktor fisik pekerjaan, meliputi: metode kerja, kondisi dan
desain perlengkapan kerja, penentuan ruang, dan
lingkungan fisik (penyinaran, temperatur dan ventilasi).

2) Faktor sosial dan organisasi, meliputi peraturan
organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah

dan lingkungan sosial.
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Faktor-faktor kinerja juga dipengaruhi oleh motivasi, tingkat stres,
kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi, komitmen terhadap
organisasi dan aspek-aspek ekonomis, teknis serta keperilakuan lainnya
Handoko (2019). Pendapat Siagian dalam Harpitasari (2010) bahwa,
“Kinerja pegawai

dipengaruhi oleh gaji, lingkungan kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan dan motivasi kerja (motivation), disiplin kerja, kepuasan
kerja, motivasi”.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli dapat disimpulkan
bahwa motivasi dan lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Indikator Kinerja

Suatu organisasi terdapat indikator kinerja yang dapat menjadi sumber
acuan dari kinerja pegawai. Pendapat Sedarmayanti (2018) tentang
indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan kualitatif yang
menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang
telah ditetapkan. Indikator kinerja harus merupakan sesuatu yang dapat
dihitung dan diukur serta digunakan sebagai dasar untuk menilai atau
melihat tingkat kinerja, baik dalam tahap perencanaan, pelaksanaan,
maupun kegiatan selesai.

Menurut Robbins (2013) mengemukakan bahwa ada 5 indikator kinerja

yaitu:
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Kualitas Kerja

Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap
kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap ketrampilan dan kemampuan pegawai.

Kuantitas kerja

Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan
pegawai yang dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah
siklus aktivitas yang terselesaikan.

Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas diseleseikan
pada awal waktu yang diyatakan, dilihat dari sudut pandang
koordinasi dengan output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lain.

Efektivitas

Efektivitas merupakan tingkat sumber daya organisasi
(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan
maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan
sumber daya.

Kemandirian

Merupakan tingkat ketidakbergantungnya seorang
pegawai yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi kerja dan
komitmen kerjanya. Merupakan suatu tingkat dimana pegawai
mempunya komitmen kerja dengan instansi dan tanggungjawab

keryawan terhadap kantor.
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Peneliti terdahulu sangatlah penting digunakan sebagai acuan/landasan

dalam eksplorasi yang akan dilakukan oleh peneliti. Penelitian sebelumnya

terhubung penelitian ini tersajikan dalam tabel dibawah:

Tabel 2.1.
Tinjauan Empirik
No | Nama Judul Metode | Hasil Penelitian Persamaan | Perbedaan
dan
Tahun
Penelitia
n
1 Heri Pengaruh | Explanat | Hasil penelitian ini | Memiliki
Supriyant | motivasi ory menunjukkan kesamaan 3
o, M. dan research | bahwa variabel
Djudi lingkunga berdasarkan dimana x1 =
Muzkam | n kerja analisis regresi, motivasi, x2
(2018) terhadap motivasi kerja dan | = lingkungan
kinerja lingkungan kerja kerja,dany1 | _
pegawai memiliki pengaruh | = kinerja
secara simultan
dan parsial yang
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
2 Akbar, Pengaruh | Kuantitat | Dari kedua x1 =
Heri motivasi if variabel bebas, motivasi, x2
Irawan, dan yang memiliki = lingkungan
Ansar, lingkunga pengaruh lebih kerja, y1 =
Siti n kerja dominan terhadap | kinerja
Sumayah | terhadap kinerja
Dahlan kinerja pegawai adalah v -
(2022) pegawai ariabel motivasi
di dinas kerja dimana nilai
perdagan koefisien yang
gan kota ditunjukkan
Makassar oleh variabel
motivasi kerja
No | Nama Judul Metode | Hasil Penelitian Persamaan | Perbedaan
dan
Tahun
Penelitia
n
3 Inda Pengaruh | Asosiatif | Hasil penelitian x1=
Zarkasi, motivasi menunjukkan motivasi, x2
Hamid dan bahwa secara = lingkungan |
Halin, lingkunga parsial motivasi kerja, y1 =
Luis n kerja kerja berpengaruh | kinerja
Marnisah | terhadap signifikan
(2022) kinerja terhadap kinerja
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pegawai pegawai. Secara
pada simultan, motivasi
kantor dan lingkungan
camat kerja berpengaruh
talang signifikan

kelapa terhadap kinerja
kabupate pegawai.

n

banyuasi

n.

4 Aldo Pengaruh | Explanat | Motivasi kerja x1 =
Herlamba | motivasi ory berpengaruh motivasi, x2
ng dan research | signifikan = lingkungan
Gardjito, | lingkunga terhadap kinerja kerja, y1 =
Mocham | n kerja pegawai PT. kinerja
mad Al terhadap Karmand Mitra
Musadieq | kinerja Andalan
) pegawai Surabaya,

Gunawan ditujukan dengan

Eko nilai signifikansi t

Nurtjahjo sebesar 0.000

no (2014) lebih kecil dari a =
0,05 (0,000 <0,05)
dengan koefisien -
regresi sebesar
0,636. Lingkungan
kerja berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pegawai PT. Mitra
Andalan Karmand
Surabaya,
ditunjukkan
dengan nilai
signifikan t
sebesar 0,013
lebih kecil dari a =

No Nama Judul Metode | Hasil Penelitian Persamaan | Perbedaan

dan
Tahun
Penelitia
n

0,05 (0,013 <
0,05) dengan
koefisien regresi
sebesar 0,226.
Motivasi kerja dan
lingkungan kerja
secara simultan
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja




24

pegawai di PT.
Mitra Andalan
Karmand
Surabaya,
ditunjukkan
dengan nilai
signifikan F
sebesar 0,000
lebih kecil dari a =
0,05 (0,000
&l1t;0,05) dan
mampu
memberikan
kontribusi
terhadap variabel
kinerja sebesar
0,660 atau 66%.
Sisanya sebesar
34% dipengaruhi
oleh variabel lain
yang tidak diteliti
dalam penelitian
ini.

Abner
Naa
(2017)

Pengaruh
lingkunga
n kerja,
Motivasi
kerja dan
pelatihan
terhadap
kinerja
pegawai
dikantor
distrik
Bintuni
Kabupate
n Teluk
Bintuni

Kuantitat
if

Lingkungan kerja
berpengaruh kuat
terhadap kinerja
pegawai yang
ditunjukan dengan
koefisien korelasi
sebesar 0,662
dan koefisien
determinasi
sebesar 0,438.
Motivasi kerja
berpengaruh kuat
terhadap kinerja
pegawai dengan
nilai korelasi
sebesar 0,667
dan koefisien
determinasi
sebesar 0,458.
Pelatihan memiliki
pengaruh yang
rendah dengan
koefisien
determinasi
sebesar 0,36.
Lingkungan kerja,
motivasi kerja dan
pelatihan secara
bersama-sama

x1=
lingkungan
kerja, x2 =
motivasi
kerja, y1 =
kinerja

x3 =
pelatihan
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memiliki pengaruh
yang kuat
terhadap kinerja
pegawai dengan
determinasi
sevesar 0,667.
Analisis penelitian
ini menemukan
bahwa lingkungan
kerja dan motivasi
kerja memiliki
pengaruh yang
kuat dibandingkan
pelatihan memiliki
pengaruh yang
rendah terhadap
kinerja pegawai
pada kanto

kecamatan
Bintuni.
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2.7. Hubungan Antar Variabel
Hubungan antar variabel adalah istilah yang digunakan dalam konteks
statistik dan penelitian untuk menggambarkan bagaimana dua atau lebih
variabel saling berhubungan atau berinteraksi dalam suatu studi atau situasi
tertentu. Berikut hubungan antar variabel :
1. Hubungan motivasi terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar.
2. Hubungan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar.
3. Hubungan mo tivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawaiBadan Pendapatan Daerah Kota Makassar.
2.8. Kerangka Berfikir
Mengacu pada tinjauan landasan teori serta penilitian sebelumnya,

maka bisa ditarik satu kerangka konseptual, seperti pada gambar dibawah:

LINGKUMNGAMN
KERIA

(x2)

Gambar 2.2.
Kerangka Berfikir
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2.9. Hipotesis

Sugiyono (2017) mengatakan bahwa hipotesis ialah penjawaban dan
perumusan permasalahan penelitian yang dinyatakan sementara atau
praduga, sebab penjawaban yang dikasih masih harus dibuktikan
kebenarannya, yang ditemukan melalui pengumpulan data ataupun
kuesioner. Berdasarkan pada landasan teori penelitian terdahulu bahwa,
dugaan yang dikemukakan saat observasi adalah sebagai berikut:

H1: Diduga bahwa Motivasi Kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar.

H2: Diduga bahwa Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh terhadap
kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar.

H3: Diduga bahwa Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja mempunyai
pengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan

Daerah Kota Makassar.
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2.10. Definisi Operasional
Definisi operasional merupakan definisi yang dibuat bertujuan untuk
menjelaskan Batasan definisi variabel yang menjadi fokus penelitian.

Adapun yang menjadi definisi operasional setiap variabel adalah sebagai

berikut:
Tabel 2.2.
Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator
Motivasi adalah suatu faktor |- Kebutuhan fisik

Motivasi yang mendorong seseorang |- Kebutuhan rasa aman
untuk melakukan suatu -  Kebutuhan social
aktifitas tertentu - kebutuhanpenghargaan

Lingkungan kerja adalah
sesuatu yang ada di dalam
Lingkungan | ruang kerja atau disekitar

suasana kerja
hubungan antar rekan kerja
hubungan antara bawahan

kerja para pekerja yang dapat dengan pimpinan
berpengaruh terhadap - tersedianya fasilitas kerja
kinerjanya

Kinerja pegawai adalah hasil
kerja yang dilakukan cleh

kualitas kerja
kuantitas kerja

Kinerja seseorang dalam suatu - ketetapan waktu
pegawai organisasi agar tercapai - efektivitas
tujuan yang diinginkan - kemandirian

suatu organisasi dan
meminimalisir kerugian




3.1.

3.2.

3.3.

BAB Il

METODE PENELITIAN

Rancangan Penelitian

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode penelitian
kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang
melibatkan pengumpulan, pengorganisasian, pengolahan data, dan analisis
data dalam bentuk angka.

Pendapat Sugiyono (2018) pendataan kuantitatif merupakan metode
penelitian tergolong angkanya yang akan diukur memakai statistik menjadi
peralatan pengujian perhitungan, keterkaitannya dengan permasalahan
yang ditelitin guna memperoleh sebuah kesimpulan.

Tempat dan Waktu penelitian

Tempat penelitian dilakukan di kantor Badan Pendapatan Daerah Kota
Makassar, alamat JI. Urip Sumoharjo No.8, Maccini, Kec. Makassar, Kota
Makassar, Sulawesi Selatan 90144. Penelitian ini dilaksanakan bulan
Agustus 2023.

Populasi dan Sampel
Adapun populasi dan sampel pada penelitian ini, antara lain:
a. Populasi
Pendapat Sugiyono (2018) populasi adalah perwilayahan
generalisasinya yang tergolong atas objek ataupun subjek yang
memiliki kualitas serta karakteristik tertentu yang diterapkan oleh
penelitinya guna dipelajarinya serta selanjutnya menarik

kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan

30
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pegawai pada Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar yang
berjumlah 336 orang.
Sampel

Sampel ialah komponen dari jumlah sebuah populasinya.
Dalam penelitian ini, penentuan sampel yang digunakan yakni teknik
slovin.

Pendapat Sugiyono (2018) Penentuan jumlah sampel dapat
dilakukan dengan cara perhitungan statistik yaitu dengan
menggunakan Rumus Slovin. Rumus tersebut digunakan untuk

menentukan ukuran sampel dari populasi yang telah diketahui.

_ N
n-= ,
14+ N (&)

n= 336
14336 [10%)°

N = 226
1+336 (0,1)(0,1)

_ 3236
n —
1+336

_ 338

%36

n=7T7

Jumlah sampel yang digunakan pada penelitian ini sebanyak

77 pegawai.

3.4. Jenis dan Sumber Data

Adapun jenis dan sumber data dari penelitian ini yaitu:

a. Jenis Data

Jenis pendataan yang digunakan pada penelitian ini ialah
pendataan kualitatif dan kuantitatif, dimana pendataan kualitatif yaitu

data dari penjelasan kata yang berupa gambaran mengenai tempat
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penelitian, sedangkan pendataan kuantitatif iaah pendataan yang
diukur serta dihitung sehingga langsung menjadi variabel angka.
b. Sumber Data
1) Data Primer
Data primer adalah pendataan yang diambil dengan langsung
oleh peneliti tanpa lewat perantara hingga pendataan yang
diperoleh berupa data mentah. Pendapat Sugiyono (2018) data
primer ialah sumber pendataan yang bertanggung jawab
membagikan pendataan ke pengumpul datanya. Data primer
didapatkan lewat cara observasi, wawancara, serta kuesioner.
2) Data Sekunder
Data sekunder adalah jenis data yang diperoleh melalui
perantara atau pihak lain yang telah mengumpulkan data tersebut
sebelumnya. Data sekunder diperoleh secara tidak langsung dan
dapat berupa informasi yang terdapat dalam buku, jurnal, atau
penelitian sebelumnya yang relevan dengan penelitian yang
sedang dilakukan.
3.5. Teknik Pengumpulan Data
Ada berbagai macam teknik pengumpulan data yang digunakan oleh
peneliti, dan teknik-teknik ini dipilih berdasarkan sumber-sumber yang
relevan dengan penelitian yang sedang dilakukan. Pendapat Sugiyono
(2018) Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis
dalam penelitian, karena tujuan utama dari penelitian adalah mendapatkan
data untuk diteliti lebih lanjut. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data
yang digunakan ada dua yaitu:

a. Observasi
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Observasi merupakan salah satu metode pengumpulan data
yang dilakukan dengan cara mengamati atau memeriksa secara teliti
dan langsung di lokasi penelitian. Tujuan dari observasi adalah untuk
memahami kondisi yang sedang terjadi atau untuk menguji
kebenaran dari desain penelitian yang sedang dilakukan. Pendapat
dari Sugiyono (2018) observasi merupakan teknik pengumpulan data
yang mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik
yang lain

b. Kuesioner

Pada penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan
data kuesioner yang langsung dibagikan kepada responden.
Pendapat dari Sugiyono (2018) angket atau kuesioner merupakan
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab. Didalam penelitian ini menggunakan pertanyaan yang
diberikan kepada responden yaitu Badan Pendapatan Daerah Kota
Makassar, skala yang digunakan yaitu skala likert.

3.6. Pengukuran Variabel

Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang akan digunakan
adalah kuesioner. Kuesioner adalah alat yang digunakan untuk
mengumpulkan informasi dari responden melalui serangkaian pertanyaan
yang telah dirancang sebelumnya. Pendapat Sugiyono (2018) variabel
penelitian merupakan suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau
kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Didalam penelitian ini,
peneliti menggunakan dua variabel yaitu variabel independent dan variabel

dependen.
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a. Variabel Independen
Pendapat Sugiyono (2018) Variabel bebas, merupakan
variable yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan
atau timbulnya variabel dependen (variabel terkait) Sugiyono (2018),
dan dalam penelitian ini yang menjadi variable bebas adalah
Pengaruh Motivasi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2).
b. Variabel Dependen
Pendapat dari Sugiyono (2018) variabel terikat adalah variabel
yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel
bebas, yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja Pegawai (Y).
Instrumen Penelitian
Pendapat Sugiyono (2018) intrumen penelitian adalah suatu alat yang
diamati. Instrumen penelitian yang digunakan adalah lembar kuesioner.
Kuesioner dalam penelitian ini disusun berdasarkan indikator-indikator dari
variabel penelitian. Indikator tersebut dituangkan secara rinci dalam butir-
butir pertanyaan yang berupa angket dan dibagikan kepada responden.
Mengukur data dalam penyebaran kuesioner menggunakan skala
likert. Sugiyono (2018) juga menjelaskan bahwa skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok prang
tentang fenomena sosial. Dengan skala likert, maka variabel yang akan
diukur dan dijabarkan menjadikan indikator variabel. Kemudian indikator
tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen
yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Skala yang digunakan

sebagai berikut:
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Tabel 3.1.
Bobot Jawaban Kuesioner

Penyataan Bobot Nilai (skor)
Sangat Setuju (55)
Setuju (S)
Metral (M)
Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (5TS)
Sumber: Sugiyono (2018)

= | | e | | LT

a. Uji Validitas

Pendapat Sugiyono (2018) menjabarkan bahwa uji validitas
merupakan media yang digunakan untuk memperoleh data valid,
data valid sendiri merupakan kesamaan antara data yang terkumpul
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti.

Pendapat lain dari Ghozali (2014) menjelaskan bahwa uiji
validitas dipakai dengan menimbang benar atau valid tidaknya
suatu kuesioner. sebuah kuesioner akan dikatakan valid ketika
pertanyaan yang ada dikuesioner tersebut bisa menerangkan atau
mengatakan apa yang akan diukur di dalam kuesioner. Uji validitas
dilakukan dengan membandingkan nilai antara lain:

1) Apabila r hitung > r tabel maka pernyataan item kuesioner
tersebut dikatakan valid sehingga dapat digunakan dalam
kuesioner.

2) Apabila r hitung < r tabel maka pertanyaan atau pernyataan
tersebut dikatakan tidak valid dan tidak dapat digunakan.

b. Uji Reliabilitas
Pendapat dari Sugiyono (2018) uiji reliabilitas dipergunakan
untuk mendapatkan hasil penelitian yang valid dan reliabel serta
digunakan dalam mengukur terus-menerus untuk menghasilkan data
yang sama (konsisten). Tingkat reliabilitas suatu instrumen dapat
dilihat dari hasil uji statistic Cronbach Alpha. Instrumen dikatakan
reliabel jika nila Cronbach Alpha > 0,60. Sedangkan jika nilai

Cronbach Alpha < 0,60. Maka dikatakan tidak reliabel atau tidak



dipercaya.
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Analisis Data
Pendapat Sugiyono (2018) menjelaskan bahwa analisis data
merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber data
lain terkumpul. Untuk menganalisis data dari pertanyaan atau pernyataan
yang didapatkan dari pengisian kuesioner, pada penelitian ini peneliti
menggunakan aplikasi yang dinamakan SPSS.
1. Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda merupakan metode yang dipakai
untuk menguji hubungan antara dua variabel independent atau
secara bersama-sama dengan satu variabel dependen. Pendapat
dari Sugiyono (2018) persamaan linear berganda menggunakan
rumus:
Y=a+bxt+b2x2+e
Keterangan:
Y = Kinerja Pegawai
a = Konstanta
b'b? = Koefisiensi Regresi
x' = Motivasi Kerja
x? = Lingkungan Kerja
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Pendapat Ghozali (2013) uji normalitas terdiri dari
pengujian apakah dalam model regresi variabel dependen dan
variabel independent mempunyai kontribusi atau tidak. Model
regresi yang baik adalah data distribusi normal atau mendekati
normal, untuk mendeteksi normalitas dapat dilakukan dengan

melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal grafik. Uji
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statistik non parametrik yang digunakan vyaitu metode
Kolmogorov Smirnov. Apabila hasilnya menunjukkan nilai
probalitas signifikan diatas 0,05 atau 5% maka variabel

berdistribusi normal.

b. Uji Multikoleniaritas
Pendapat dari Ghozali (2013) menjelaskan bahwa uiji
multikoleniaritas bertujuan untuk menguji apakah suatu model
regresi terdapat korelasi antara variabel bebas (independen).
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi kolerasi antara

variabel independen.

c. Uji Heteroskedastisitas
Pendapat Ghozali (2013) mengatakan bahwa uiji
heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain. Jika varian dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskesdastitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
3. Uji Hipotesis
a. Uji Parsial (Uji t)

Pendapat dari Sugiyono (2018) uji parsial diperuntukkan
untuk mengetahui apakah variabel terikat (Y) dan dua variabel
bebas (X1 dan X;) berpengaruh signifikan atau tidak. Signifikan
pengaruh tersebut diestimasikan dengan membandingkan
antara nilai tabel dengan nilai thiwung. Apabila nilai thiung > tabes maka

variabel bebas secara individual mempengaruhi variabel terikat,
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sebaliknya jika nilai thiwng < tbel maka variabel bebas secara
individual tidak mempengaruhi variabel terikat.
Uji Simultan (Uji f)

Pendapat dari Ghozali (2013) menjelaskan bahwa
pengujian simultan bertujuan untuk memahami apakah variabel
bebas (X) secara simultan memiliki pengaruh terhadap variabel
terikat (). Uji f dipakai untuk melihat seberapa jauh pengaruh
variabel bebas (X) secara simultan dalam menjelaskan variabel
terikat (YY) dengan signifikan 5%.

Jika nilai probabilitas < 0,05 maka variabel independent (X)
secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependen (Y),
sebaliknya jika probabilitas > 0,05 maka variabel independent (X)
secara serentak tidak berpengaruh terhadap variabel dependen
(Y).

Uji Koefisien Determinan (r?)

Pendapat dari Basuki dan Prawoto (2016) mengatakan uji
koefisien determinansi (r?) adalah koefisien yang menjelaskan
hubungan antara variabel terikat dengan variabel bebas.
Koefisien determinasi berkisar antar nol sampai satu. Jika nilai
koefisien determinasi (r?*) yang makin kecil mendekati nol, itu
menunjukkan bahwa kemampuan variabel bebas dalam
menerangkan variabel terikat sangat terbatas. Sebaliknya jika
nilai r* mendekati satu berarti variabel bebas menyediakan
hampir segala penjelasan yang diinginkan untuk memprediksi

variasi terikat.
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HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1. Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar

Dengan adanya keputusan Wali Kota Kotamadya Daerah Tingkat Il Ujung
Pandang Nomor 74/S.Kep/A/V/1977 tanggal 1 April 1997, bersama dengan surat
edaran Menteri Dalam Negeri Nomor 3/12/43 tanggal 9 September 1975 (Nomor
Keu/3/22/33) mengenai pembentukan Dinas Pendapatan Daerah di Kotamadya
Ujung Pandang, terjadi perubahan penting dalam struktur organisasi pemerintahan
daerah. Perubahan ini mencakup perubahan nama menjadi Dinas Penghasilan
Daerah.

Seiring dengan perubahan ini, unit-unit yang sebelumnya menangani
sumber-sumber keuangan daerah seperti Dinas Perpajakan, Dinas Pasar, dan
Sub Dinas Pelelangan lkan, bersama dengan semua sub-sub Dinas dalam unit
Penghasilan Daerah, dilebur dan dimasukkan ke dalam unit kerja Dinas
Pendapatan Daerah Kota Madya Tingkat |l Ujung Pandang. Selanjutnya, dengan
adanya perubahan status kotamadya Ujung Pandang menjadi Kota Makassar,
nama Dinas Pendapatan Daerah pun secara otomatis berubah menjadi Dinas
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Kemudian, pada tahun 2016, Dinas
Pendapatan Daerah Kota Makassar mengalami perubahan lagi, menjadi Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar.

1. Visi Misi
Setiap instansi pemerintahan pasti memiliki visi misi yang harus
menjadi landasan ketika melaksanakan kegiatan, berikut visi misi dari

Dinas Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar.
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Tabel 4.1.
Visi Misi Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar
Visi
terwujudnya pengelolaan pendapatan optimal online terpadu
Misi
Mewujudkan pengelolaan PAD yang optimal berbasis IT secara terpadu dan
terintegritasi mewujudkan sumber daya manusia yang professional dan memiliki
kompetensi dalam bidangnya memantapkan koordinasi administrasi pengelolaan
pendapatan dan keuangan daerah
Sumber: Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar (2023)

2. Struktur Organisasi

STRUKTUR ORGANISASI BADAN PENDAPATAN DAERAH

I KEPALA BADAN

——————————————————————— il SEKRETARIAT
KELOMPOK JABATAN |
FUNGSIONAL
SUBBAGIAN SUBBAGIAN SUBBAGIAN
PERENCANAAN DAN KEUANGAN UMUM DAN
PELAPORAN KEPEGAW AIAN
A e T S S S e G [ e o e e et o T e S e O S e R S ST a2
+ : + :
[ |} [ ]
BIDANG BIDANG BIDANG BIDANG
PENDAFTARAN DAN PAJAK I DAN PAJAK DAERAH 11 KOORDINASI,
PENDATAAN RETRIBUSI DAERAH PENGAWASAN DAN
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Gambar 4.1.
Struktur Organisasi
Sumber: Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar (2023).
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4.2. Hasil

1. Analisis Deskriptif

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

b. Tabel 4.2.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persen
Laki-Laki 33 49 4%
Perempuan 39 h0.6%
Total 7 100%

Sumber : Hasil Ofah data SPSS 26, 2023

Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan bahwa jenis kelamin dari total
jumlah 77 responden pada Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar,
yaitu laki-laki dan perempuan. Responden berjumlah 38 orang (49,4%)
merupakan laki-laki, sedangkan responden berjumlah 39 orang (50,6%)
adalah perempuan. Sehingga bisa ditarik kesimpulan bahwa responden
berjenis kelamin perempuan lebih banyak daripada responden berjenis
kelamin laki-laki.

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Tabel 4.3.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumiah Persen
25-30 Tahun g 11,7%
26-30 Tahun 32 41,6%
31-40 Tahun 25 32,5%
=40 Tahun 1 14,3%
Total 77 100%

Sumber : Hasil Oliah data SFP55 26, 2023

Berdasarkan tabel 4.3. diatas yang menunjukkan total karyawan
sebanyak 77 orang, yang menjadi responden dari usia 20-25 Tahun yaitu
9 orang (11,7%), ada 32 responden (41,6%) yang berusia antara 26-30

tahun, sementara ada 25 responden yang berusia antara 31-40 tahun
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(32,5%) dan usia >40 Tahun yaitu 11 orang (14,3%). Dengan demikian,
peneliti menyimpulkan mayoritas dari pegawai yang berpartisipasi
sebagai responden dalam Dinas Pendapatan Daerah Kota Makassar
adalah usia 26-30 Tahun.

d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.4.
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Jumlah Fersen
SMA, 4 F3,2%
51 30 39.0%
52 B 7.8%
Total 77 100%

Sumber : Hasil Olah dafa SP55 26, 2023

Menurut tabel 4.4, dijelaskan mengenai tingkat pendidikan dari
karyawan yang menjadi responden. pada Dinas Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar adalah sebanyak 41 orang (53,2%) yang
berpendidikan SMA, pendidikan S1 yaitu 30 orang (39%), dan pendidikan
S2 yaitu 6 orang (7.8%), Dengan begitu, bisa ditarik kesimpulan bahwa
responden didominasi oleh pendidikan SMA.

Uji Validitas dan Uji Reabilitas
a. Uji Validitas

Instrumen dalam penelitian ini dikatakan valid jika koefisien korelasi

Mitung > Fhitung dengan nilai signifikan 0,05. Hasil uji validitas ditampilkan

dalam tabel 4.5.



42

Tabel 4.5.
Hasil Uji Validitas

Variabel | Indikator| rhitung | rtabel | Keterangan
x1.1 0,787 | 0,2242 WALID
xX1.2 0.734 | 0,2242 WALID
X1.3 0,607 | 02242 WALID
X114 0,650 | 0,2242 WALID
X1.5 0.704 | 0,2242 WALID
X16 0,685 | 02242 VALID
xX1.7 0296 | 0,2242 WALID
X2 .1 0,720 | 02242 WVALID
xX2.2 0,668 | 0,2242 WALID
X23 0.690 | 02242 WVALID
Lingkungan | X2.4 0,690 | 0,2242 WALID
Kerja (X2) | x25 | 0389 [ 02242 | VALID
X286 0.480 | 02242 WALID
x27 0433 | 0,2242 WALID
X2.8 0,628 | 0.,2242 WALID
YA 0.819 | 0,2242 VALID
Y2 0,819 [ 0,2242 WALID

Motivasi
(X1)

Kinerja Y3 0700 | 02242 VALID
Pegawal Y 4 0648 | 02242 VALID
(Y) Y& 0,743 | 0,2242 VALID

.6 0,681 | 0,2242 VALID

N7 0767 [ 02242 VALID
Sumber - Hasil Olah data SF55 26, 2023

Pada tabel 4.5. yang merangkum hasil uji validitas instrumen,
semua pernyataan dalam angket dianggap valid dengan menggunakan
rabel S€besar 0,2242 karena hasil riwng instrumen secara keseluruhan
lebih tinggi dari rube. Hasilnya, ditetapkan bahwa instrumen untuk Maka
dapat disimpulkan bahwa masing-masing variabel Motivasi (X1),
Lingkungan Kerja (X2), dan Kinerja Pegawai (Y) semuanya valid.

Uji Realibilitas

Uji reabilitas dilakukan untuk menguji instrumen penelitian yang

digunakan. Uiji reabilitas dilakukan pada 77 responden dengan melihat

Jika nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60, maka kuesioner
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dianggap reliabel. Namun, jika nilai Cronbach's Alpha kurang dari 0,60,
maka kuesioner dianggap tidak reliabel. Informasi tentang uji reliabilitas
dapat ditemukan dalam Tabel 4.6.

Pada tabel 4.6 diatas, hasil uji reabilitas mendapatkan hasil bahwa
nilai variabel Motivas (X1) sebesar 0,757, nilai variabel Lingkungan Kerja
(X2) sebesar 0,717 dan nilai Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,861. Hal ini
terlihat dari nilai Cronbach Alpha yang menunjukkan nilai > dari nilai kritis
yakni 0,60 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa semua instrumen

dianggap reliabel.

Uji Asumsi Klasik

a.

Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menentukan apakah residual atau
variabel pengganggu dalam model regresi memiliki distribusi normal.
Dalam penelitian ini, dilakukan uji normalitas menggunakan One-Sample
Kolmogorov-Smirnov Test, hasilnya dapat ditemukanpada Tabel 4.7.

Tabel 4.7.
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
M 77
Mormal Barameies™ Mean 0000000
Std. Deviation 322941304
Most Exireme Differences Absolute 183
Puositive 075
Negative -183
Test Statistic 183
Azymp- Sig. (2-tailed) 000°

a. Test distribution is Mormal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.
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Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023

Pada tabel 4.7, disimpulkan nilai signifikannya yaitu 0,000 > 0,05
sehingga dapat dikatakan dalam uji normalitas yang didapatkan
berdistribusi tidak normal. Selain itu, dalam uji normalitas ini juga
dilakukan dengan analisa grafik jika sebaran data mengikuti garis
diagonal dan tidak membentuk pola tertentu, maka dapat dikatakan

tanggapan responden berdistribusi tidak normal.

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
0

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 4.2.
P_P Plot of Regression
Dari gambar 4.2, disimpulkan semua data dalam penelitian ini
berdistribusi normal karena semua titik tersebar sepanjang garis
diagonal dan tidak membentuk pola tertentu
Uji Multikolinearitas
Nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF (varian inflation) > 10

menandakan multikolinearitas, jika nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF <

10 menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas.
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Tabel 4.8.
Hasil Uji Multikolinearitas

Coeffici s
Un=standardized Standardized
Coefiicients Coeflicients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta i Sig. Tolerance WIF
1 {Constant) 6.453 4.995 1.292 200
Malivasi 414 A41 322 2975 .005 859 1.164
Linghuogan 297 A28 255 231 023 859 1.164
Keda.
Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023
Terlihat pada tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa nilai masing-
masing variabel memiliki nilai toleransi 0,859 > 0,10 dan nilai VIF 1,164 <
10. Maka data tersebut tidak terjadi multikolinearitas.
c. Uji Heterokedastisitas

Untuk menilai kualitas model regresi, penting bahwa model tersebut
tidak menunjukkan tanda-tanda heteroskedastisitas. Dalam rangka
memeriksa apakah ada indikasi heteroskedastisitas dalam model regresi
penelitian ini, kita dapat memanfaatkan metode visual dengan membuat
grafik yang menghubungkan variabel independen prediksi (ZPRED)
dengan residual (SRESID).

Hasil pengujian heterokedastisitas dalam konteks penelitian ini

dapat diamati di gambar berikut.

Gambar 4.3.
Hasil Uji Heterokedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Sumber : Hasil Olah data SPSS Versi 26, 2023

Dalam konteks distribusi data yang acak, kurangnya pola yang
terlihat, serta titik-titik yang tersebar di atas dan di bawah nilai 0 pada
sumbu Y, dapat disimpulkan bahwa tidak ada tanda-tanda
heteroskedastisitas.

4. Uji Hipotesis
a. Uiji Parsial (uji t)

Untuk mengetahui pengaruh dari Motivasi (X1) dan Lingkungan
Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (), telah dilakukan uji parsial (t-test)
dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Temuan dari hipotesis parsial

dapat dilihat dalam Tabel 4.9 berikut ini:

Tabel 4.9.
Hasil Uji Parsial (t)

Coeffici a
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Sid. Error Bela i Sig
1 {Constant) 5453 4995 1.292 200
Wefivasi 414 141 322 28925 005
__ lLiogkungan Kera 297 128 255 2311 023

a. Dependent Variable: Kinerna Pegawal

Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023
Untuk mendapatkan nilai tiber digunakan rumus :
Tiabel =t (a/ 2 ; n-k-1)
Trabel =t (0,05 /2 ; 77-2-1)
Tiabel = 1 (0,025 ; 74)
Traber = 1,992

Keterangan:
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a = 0,05 = tingkat kepercayaan = 5%
n = sampel
k = jumlah variabel bebas

berdasarkan tabel 4.9 diatas, berikut uraian penjelasan hasil uji parsial
(uji t), antara lain :
1) Motivasi (X1)

Berdasarkan hasil uji t, nilai thitung untuk variabel Motivasi
adalah 2,925, sementara nilai twber adalah 1,992. Karena nilai
signifikansi (p-value) adalah 0,000, yang kurang dari tingkat
signifikansi umumnya yaitu 0,05, dan nilai thitung (2,925) lebih
besardari nilai twbe (1,992), maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dalam
konteks ini, variabel Motivasi memiliki dampak yang signifikan
terhadap variabel Kinerja Pegawai.

2) Lingkungan Kerja (X2)

Berdasarkan hasil uji t, nilai thitung untuk variabel Lingkungan
Kerja adalah 2,321, sementara nilai tupe adalah 1,992. Karena nilai
signifikansi (p-value) adalah 0,000, yang kurang dari tingkat
signifikansi umumnya yaitu 0,05, dan nilai thiwung (2,321) lebih besar
dari nilai ttabel (1,992), maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Dalam konteks ini, variabel Lingkungan Kerja memiliki dampak yang
signifikan terhadap variabel Kinerja pegawai.

b. Uji Simultan (uji f)
Uji f berguna menguiji keseluruhan variabel bebas dengan uji

simultan sehingga dapat menunjukkan apakah variabel bebas memiliki
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pengaruh simultan terhadap variabel terikat. Temuan hipotesis simultan

ditemukan dirangkum dalam tabel 4.10 berikut :

Tabel 4.10.
Hasil Uji Simultan (f)

ANNOVAC
Model Sum of Squares di Mean Sguare F Sig.
1 Regression 237518 2 115.759 11.055 000°
Residual 792512 T4 10.711
Total 1030130 i

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Lingkuogan Kea, bativasi

Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023

Untuk mendapatkan nilai fiaper digunakan rumus :
fraber=f (k ; n - k)
faber=f (2 ; 77-2)
fraber = f (2 ; 75)
frabel = 3,12
keterangan:
k= jumlah variabel Independen
n= jumlah sampel

Pada Tabel 4.10. di atas, hasil uji f menunjukkan bahwa nilai
signifikansi antara Motivasi (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap
kinerja Pegawai (Y) adalah sebesar 0,000, yang kurang dari 0,05 (tingkat
signifikansi yang umum digunakan). Selain itu, nilai friung Sebesar 11,088
juga lebih besar daripada nilai fipel S€ebesar 3,12. Dalam konteks ini, dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dari Motivasi (X1)
dan Lingkungan Kerja (X2) terhadap kinerja Pegawai secara statistik

signifikan.
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Uji Koefisien Determinasi (uji r?)

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengukur sejauh mana
pengaruh dari variabel independen, yaitu motivasi dan lingkungan kerja,
terhadap variabel dependen, yaitu kinerja pegawai. Hasil uji determinasi
dapat ditemukan dalam Tabel 4.11 berikut:

Tabel 4.11.
Hasil Uji Koefisien Determinasi (r2)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Sguare Square Estimale
1 Ag0® 231 210 3273

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kera, Mativasi

Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023

Dari Tabel 4.11, Secara keseluruhan, hasil analisis regresi
menampilkan nilai. Adjusted R-squared sebesar 0,210. Ini berarti
dimana variabel motivasi dan lingkungan kerja secara bersama-sama
berkontribusi dengan nilai 21,0% kepada kinerja pegawai, sementara itu
79,0% yang belum terpakai (100% - 21,0% = 79,0%) dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.

Analisis Linear Berganda
Tujuan analisis ini adalah untuk mengukur sejauh mana

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil analisis

berganda dapat ditemukan dalam Tabel 4.12 di bawah ini:
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Tabel 4.12.
Hasil Uji Analisis regresi Linear Berganda
Coeffici a
Standardized
Unzstandardized Coefficients Coeflicients
Model B Sid. Error Beta i Sig
1 (Constant) 6453 4995 1.292 200
Waiiasi 414 141 g2 2925 .005
_ lLingkuogan Kera 297 128 255 231 023

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawal
Sumber : Hasil Olah data SPSS 26, 2023
Berdasarkan tabel yang disajikan, dapat dipastikan persamaan
regresinya berdasarkan kolom B yang merupakan koefisien regresi untuk
setiap variabel. Persamaan regresinya adalah sebagai berikut:
Y=a+ (b1 X1)+(b2X2)+e

Y = 6,453 + (0,414 X1) + (0,297) X2 + e

Dimana :

X1 : Motivasi

X2 : Lingkungan Kerja
e : standar eror

adapun uraian penjelasan hasil persamaan regresi diatas, yaitu :
1) Konstanta sebesar 6,453 mengartikan bahwa variabel motivasi
dan lingkungan kerja nilainya 0 maka nilainya adalah 6,453
2) Koefisien regresi variabel X1 sebesar 0,414 dapat
diinterpretasikan sebagai berikut: Ketika variabel X1, yang
merupakan Motivasi, dinaikkan sebesar 1 satuan, maka nilai

kinerja Pegawai diperkirakan akan mengalami kenaikan
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sebesar 0,414. Asumsinya adalah bahwa semua variabel bebas
lainnya dianggap konstan. Oleh karena itu, hal ini dapat
diartikan bahwa motivasi (X1) memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai (Y). Dengan kata lain, semakin tinggi
motivasi, semakin tinggi pula kinerja pegawai yang diharapkan.
Koefisien regresi variabel lingkungan kerja sebesar 0,297
memiliki interpretasi sebagai berikut apabila variabel lingkungan
kerja (X2) dinaikkan sebesar 1 satuan, maka nilai kinerja
pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,297, dengan
asumsi bahwa variabel bebas lainnya tetap konstan. Hal ini
mengindikasikan dimana lingkungan kerja memiliki dampak
positif kepada kinerja pegawai. Hasil ini mendukung kesimpulan
dimana lingkungan kerja (X2) memiliki dampak yang signifikan
kepada kinerja pegawai (Y), seperti yang telah dijelaskan dalam

temuan ini.

Hasil pengujian yang telah dilakukan mengindikasikan bahwa motivasi (X1) dan

lingkungan kerja (X2) berperan dalam mempengaruhi kinerja pegawai (Y).

Penjelasan lebih mendalam tentang hasil analisis dan uji tersebut adalah sebagai

berikut:

1. Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Pendapatan

Daerah Kota Makassar.

Berdasarkan uji parsial yang digunakan oleh peneliti pada variabel

motivasi yang disusun dengan indikator yakni kebutuhan fisik, kebutuhan

keamanan,

kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, kebutuhan

aktualisasi diri, terhadap kinerja pegawai yang disusun dengan indikator

yakni suasana kerja, hubungan antar rekan kerja, hubungan antara bawahan
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dengan pimpinan, dan fasilitas kerja. Secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
motivasi terhadap kinerja pegawai memiliki keterkaitan pengaruh positif
signifikan. Menurut temuan, dapat disimpulkan bahwa motivasi berdampak
signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini menyiratkan dimana motivasi yang
tinggi bisa berdampak kinerja pegawai, dapat dilihat dari hasil jawaban dari
responden. Pernyataan nomor 1 (X1.1) yang menyatakan bahwa “instansi
memberikan gaji yang layak” dengan nilai rata-rata jawaban responden yaitu
4,68. Dari hasil pembahasan diatas dapat diartikan bahwa semakin tinggi
motivasi yang didapatkan oleh pegawai dapat berdampak kepada kinerja
pegawai.

Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Agus (2017), menunjukkan dimana motivasi berdampak positif dan signifikan
kepada kinerja pegawai. Konsistensi ini menambah validitas temuan dan
mengkonfirmasi pentingnya motivasi dalam konteks kinerja pegawai.

. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Pendapatan
Daerah Kota Makassar.

Berdasarkan uji parsial yang digunakan oleh peneliti pada variabel
lingkungan kerja yang disusun dengan indikator yakni suasana kerja,
hubungan antar kerja, hubungan, hubungan antara bawahan dengan
pimpinan, fasilitas kerja, terhadap kinerja pegawai yang disusun dengan
indikator yakni suasana kerja, hubungan antar rekan kerja, hubungan antara
bawahan dengan pimpinan, dan fasilitas kerja. Secara parsial berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini memperlihatkan
dimana variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai mempunyai
hubungan dampak positif dan signifikan. Menurut temuan, dapat disimpulkan

bahwa lingkungan kerja berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini
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menyiratkan bahwa lingkungan kerja yang tinggi dapat mempengaruhi
kinerja pegawai, dapat dilihat dari hasil jawaban dari responden. Pernyataan
nomor 7 (X2.7) yang menyatakan bahwa “pimpinan tidak membeda-bedakan
antara pegawai satu dengan yang lain” dengan nilai rata-rata jawaban
responden yaitu 4,46. Dari hasil pembahasan diatas dapat diartikan
lingkungan kerja yang baik, kinerja pegawai cenderung meningkat,
sedangkan lingkungan kerja yang buruk dapat mengakibatkan kinerja yang
rendah.

Temuan ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Agus (2017), yang juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, penelitian
ini memberikan bukti tambahan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi
kinerja pegawai secara positif.

. Pengaruh Motivasi kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar.

Hasil penelitian dari motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan. Oleh
karena itu, H3 yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh motivasi dan
lingkungan kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar, diterima. Hal ini menunjukkan bahwa
motivasi dan lingkungan kerja saling melengkapi dan berinteraksi agar
kinerja pegawai bisa lebih efisien dan produktif. instansi perlu
mengimplementasikan strategi dan kebijakan yang mendukung motivasi dan
menciptakan lingkungan kerja yang baik, untuk mencapai pengaruh yang
positif dari Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai.

Temuan ini sejalan dengan hasil temuan yang dilakukan oleh Agus

(2017), mengatakan dimana motivasi dan lingkungan kerja memiliki dampak
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yang signifikan secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Dengan
kata lain, Motivasi dan kondisi kerja memegang peran yang krusial dalam
meningkatkan kinerja pegawai ketika keduanya dievaluasi secara

bersamaan.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Dengan merujuk kepada temuan dan pemaparan analisis yang telah disajikan,

penulis dapat menyusun beberapa simpulan signifikan dari penelitian ini:

1.

Motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan Pendapatan Daerah Kota
Makassar. Hal ini dapat diinterpretasikan dari nilai signifikansi yang lebih
kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (0,000 < 0,05) dan nilai t-
hitung yang lebih besar dari t-tabel (2,925 > 1,992).

Lingkungan kerja berdampak secara signifikan terhadap kinerja pegawai.
Temuan juga mmemperlihatkan dimana lingkungan kerja mempunyai
dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan
Pendapatan Daerah Kota Makassar. Hal ini diperkuat oleh nilai signifikansi
yang lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (0,000 < 0,05) dan
nilai t-hitung yang lebih besar dari tape (2,321 > 1,992).

Motivasi dan lingkungan kerja yang bersamaan memiliki dampak yang
signifikan pada kinerja pegawai. Hasil uji f (simultan) memperlihatkan
bahwa motivasi dan lingkungan kerja, ketika digabungkan sebagai faktor-
faktor penelitian, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai di Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar. Nilai fiiung Yang
lebih besar dari nilai fape (11,088 > 3,12) dengan signifikansi 0,000 < 0,05
menunjukkan bahwa kedua faktor ini berdampak bersama-sama pada

kinerja pegawai.
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5.2. Saran
1. Rekomendasi bagi Kantor Badan Pendapatan Daerah Kota Makassar:

a. Tingkatkan Motivasi Kerja yang Baik: Kantor Badan Pendapatan Daerah
Kota Makassar perlu terus menjaga dan mempertahankan motivasi kerja
yang sudah baik di lingkungan instansi.

b. Tingkatkan Lingkungan Kerja yang Baik: Lingkungan kerja yang baik juga
perlu dipertahankan. Pemeliharaan hubungan yang harmonis antara
pegawai dan pimpinan, komunikasi yang efektif, dan dukungan yang
diberikan dalam lingkungan kerja adalah faktor penting yang harus terus
ditingkatkan. Lingkungan kerja yang positif akan membantu menjaga
semangat dan kinerja pegawai.

2. Rekomendasi bagi Peneliti Selanjutnya:
Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mempertimbangkan
penambahan variabel lain selain yang telah dibahas dalam penelitian ini. Hal ini
akan memberikan wawasan yang lebih komprehensif tentang faktor-faktor yang

memengaruhi kinerja pegawai.
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KUESIONER

IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Usia

Jenis Kelamin
Pendidikan Terakhir

lama Bekerja

PETUNJUK PENGISIAN
e Jawablah setiap pertanyaan sesuai dengan pendapat anda.

e Pilihlah jawaban dengan memberi tanda (V) pada salah satu jawaban
yang paling sesuai menurut anda.

Adapun makna tanda skala likert sebagai berikut:

SS = Sangat Setuju (5)
S = Setuju (4)
N = Netral (3)
TS = Tidak Setuju (2)
STS = Sangat Tidak Setuju (M

DAFTAR PERTANYAAN

Variabel Motivasi

No Variabel Motivasi SS S N TS | STS

Kebutuhan Fisik

1 | Instansi memberikan gaji yang layak

Instansi memberikan rumah dinas atau

kendaraan dinas

Kebutuhan Keamanan

Instansi memberikan jaminan kesehatan kepada

pegawai




Kebutuhan Sosial

Instansi memberikan rekreasi kepada pegawai
pada setiap episode tertentu agar timbul rasa

kekeluargaan, dan persahabatan

Kebutuhan Penghargaan

Instansi memberikan promosi jabatan kepada

pegawai yang berprestasi

Penghargaan yang diberikan instansi

meningkatkan motivasi pegawai dalam bekerja

Kebutuhan Aktualisasi Diri

Instansi memberikan kesempatan untuk

berkreatifitas dalam melaksanakan pekerjaan

Variabel lingkungan Kerja

No Variabel lingkungan Kerja SS TS | STS
Suasana Kerja
Instansi menyediakan alat pengatur suhu udara di
1 | lingkungan kerja berupa (AC,Kipas Angin, dll)
untuk menunjang aktivitas kerja pegawai
Instansi memberikan penerangan di lingkungan
2 kerja sesuai dengan kebutuhan
3 lingkungan kerja pegawai tenang dan bebas dari
suara bising
4 Kondisi udara di ruang kerja memberikan
kenyamanan pada saya saat bekerja
Hubungan antar rekan kerja
5 | Minim konflik yang terjadi antar sesama pegawai
Hubungan antara bawahan dengan pimpinan
6 Pimpinan memberikan penghargaan kepada
pegawai yang berprestasi
; Pimpinan tidak membeda-bedakan antara
pegawai satu dengan yang lain
Fasilitas Kerja




Instansi telah menyediakan fasilitas kerja yang

memadai untuk mendukung aktivitas kerja anda

Variabel Kinerja

atasan yang melakukan pengawasan

No Variabel Kinerja SS TS | STS
Kualitas kerja
] Saya mengerjakan pekerjaan dengan teliti
sehingga tidak terdapat kesalahan
5 Saya memiliki pemahaman dan keterampilan
yang baik dalam melaksanakan pekerjaan
Kuantitas Kerja
3 Saya menyelesaikan tugas sesuai target yang
telah ditentukan
Ketepatan Waktu
4 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu
yang disepakati
Efektivitas
Saya mampu menggunakan fasilitas di tempat
5 | kerja seperti internet, PC dan sebagainya sebagai
penunjang pekerjaan
Kemandirian
6 Saya memiliki rasa antusias yang tinggi dalam
melaksanakan pekerjaan
. Saya bekerja dengan fokus walaupun tidak ada
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Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid  Laki-Laki 38 49.4 494 49.4

Perempuan 39 50.6 50.6 100.0

Total 77 100.0 100.0

Usia
Cumulative
Frequency  Percent Valid Percent Percent

Valid  20-25 Tahun 9 11.7 11.7 11.7

26-30 Tahun 32 41.6 41.6 53.2

31-40 Tahun 25 32,5 32.5 85.7

> 40 Tahun 11 14.3 14.3 100.0

Total 77 100.0 100.0

Pendidikan
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid SMA 41 53.2 53.2 53.2

S1 30 39.0 39.0 92.2

S2 6 7.8 7.8 100.0

Total 77 100.0 100.0

1. Nilai mean
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation

X1.01 77 2.00 5.00 4.5844 .63558
X1.02 77 2.00 5.00 4.5714 .61620
X1.03 77 1.00 5.00 4.4416 73437
X1.04 77 1.00 5.00 4.4026 71192
X1.05 77 2.00 5.00 4.5195 .59847
X1.06 77 2.00 5.00 4.5065 .59876
X1.07 77 3.00 5.00 45325 57547

Valid N (listwise) 77




Descriptive Statistics

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X2.01 77 2.00 5.00 4.2338 .66681
X2.02 77 2.00 5.00 4.3377 .71838
X2.03 77 2.00 5.00 4.1558 .79579
X2.04 77 2.00 5.00 4.3506 73924
X2.05 77 3.00 5.00 4.3636 .70541
X2.06 77 3.00 5.00 4.4026 .61258
X2.07 77 3.00 5.00 4.4675 57547
X2.08 77 3.00 5.00 4.4416 .61758
Valid N (listwise) 77
Descriptive Statistics
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y.01 77 2.00 5.00 4.2987 74454
Y.02 77 3.00 5.00 4.3766 .66962
Y.03 77 3.00 5.00 4.2208 .64120
Y.04 77 1.00 5.00 4.2597 .75048
Y.05 77 2.00 5.00 4.1429 .80646
Y.06 77 3.00 5.00 4.2727 .64147
Y.07 77 2.00 5.00 4.2727 .71885
Valid N (listwise) 77
2. Uji Validitas
Correlations
X1.01 X1.02 X1.03 X1.04 X1.05 X1.06 X1.07 Total
X1.01 Pearson 1 .6827 314" 404" 506" 457" 181 787"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .005 .000 .000 .000 115 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.02 Pearson .682" 1 278" 428" 398" 453" .058 734"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .014 .000 .000 .000 .614 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.03 Pearson 314" 278 1 184 489" 323" .028  .607"
Correlation
Sig. (2-tailed) .005 .014 .109 .000 .004 .810 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77



X1.04 Pearson 4047 428" 184 1 275" 4417 112 .650”

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .109 .016 .000 .331 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.05 Pearson 506" 398" 489" 275 1 .4317 .065 .704"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .016 .000 574 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.06 Pearson 4577 4537 3237 4417 4317 1 -029 .685™

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .004 .000 .000 .801 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77
X1.07 Pearson .181 .058 .028 112 .065  -.029 1 .296"

Correlation

Sig. (2-tailed) 115 .614 .810 331 574 .801 .009

N 77 77 77 77 77 77 77 77
Total Pearson 7877 734" 607" 650" .704" 685"  .296" 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .009

N 77 77 77 77 77 77 77 77
**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Correlations
X2.01 X2.02 X2.03 X2.04 X2.05 X2.06 X2.07 X2.08 Total

X2.01 Pearson 1 .685"° 476" 6327 .041 185 .054 .161 .720"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .725 .107 .639 .161 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.02 Pearson .685™ 1 .620" 592" -090 .076 -.005 .045 .668"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 438 513 966 .697 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.03 Pearson 476" 620" 1 .555" -055 .167 .126 .126 .690"

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 632 .148 274 275 .000

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.04 Pearson 632" 592" 555" 1 -021 .091 .074 118 .690”

Correlation

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .859 432 525 309 .000



N 77 77 77 77 77 77 77 77 77

X2.05 Pearson .041 -090 -.055 -.021 1 .3277 321" .382" .389"
Correlation
Sig. (2-tailed) 725 438 632 .859 .004 .004 .001 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.06 Pearson 185 .076  .167 .091 .327" 1 168 .324" 480"
Correlation
Sig. (2-tailed) 107 513 148 432 .004 .144  .004  .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.07 Pearson .054 -005 .126 .074 .321" .168 1 .448" 433"
Correlation
Sig. (2-tailed) 639 966 274 525 004 144 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
X2.08 Pearson 161 .045 126 118 .382" .324" 448" 1 528"
Correlation
Sig. (2-tailed) 161 697 275 309 .001 .004 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Total Pearson 720" .668" .690" .690" .389" 480" 433" .528" 1
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77

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

Correlations
Y01 Y02 YO03 Y04 YO5 Y06 Y.07 Total

Y.01 Pearson 1 .695" 439" 401" 629" 488" 559"  .819”
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.02 Pearson 695" 1 .601" 4317 557" 462" 522" 819"
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.03 Pearson 4397 6017 1 4267 3457 459" 439" 7007
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000
N 77 77 77 77 77 77 77 77
Y.04 Pearson 4017 4317 4267 1 .307" 261" 5017  .648"
Correlation

Sig. (2-tailed) 000  .000  .000 007  .022  .000  .000



Y.05

Y.06

Y.07

Total

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

77
629"

.000
77
488"

.000
77
559"

.000
77

819"

.000
77

77

557"

.000
77

462"

.000
77

522"

.000
77

.819”

.000
77

77

.345™

.002
77

.459”

.000
77

439"

.000
77

.700”

.000
77

77

307"

.007
77
261

.022
77

501"

.000
77

648"

.000
77

77

77

458"

.000
77

ATT”

.000
77

743"

.000
77

77

.458”

.000
77

77

464"

.000
77

6817

.000
77

77

ATT”

.000
77

464"

.000
77

77

767"

.000
77

77

743"

.000
77

6817

.000
77

767"

.000
77

77

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

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

3. Uji Reabilitas

X1

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of ltems

.757

X2

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

717




Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.861 7
Ujit
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 6.453 4.995 1.292 .200
Motivasi 414 141 .322 2.925 .005
Lingkungan Kerja .297 .128 .255 2.321 .023

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
5. Ujif
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 237.518 2 118.759 11.088 .000QP
Residual 792.612 74 10.711
Total 1030.130 76

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi

6. Ujir2
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4802 231 .21C 3.273

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



7. Uji Normalitas

Frequency

=1

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai_
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Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Regression Standardized Residual

Mean = 6 90E-16
Stel. Dev. = 0.987
M=77



One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 77
Normal Parameters?®? Mean .0000000
Std. Deviation 3.22941304
Most Extreme Differences Absolute .183
Positive .075
Negative -.183
Test Statistic .183
Asymp. Sig. (2-tailed) .000¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

8. Uji Multikoleniaritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 6.453 4.995 1.292 .200
Motivasi 414 141 322 2,925 .005 .859 1.164
Lingkungan 297 128 255 2.321 .023 .859 1.164

Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

9. Uji Heterokedastisitas



Regression Studentized Residual

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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