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ABSTRAK 

 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari kepuasan kerja, motivasi, 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan. Populasi pada penelitian ini merupakan seluruh pegawai di Badan Pusat 

Statistik Kota Medan yang berjumlah 39 orang pegawai. Penelitian ini dilakukan 

dari bulan Februari 2020 sampai Juni 2020. Penelitian ini menggunakan data 

kuantitatif yang diolah dengan SPSS. Teknik analisis data yang digunakan adalah 

model regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan baik secara 

parsial maupun secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan. Uji t menunjukkan kepuasan kerja memiliki thitung sebesar 

2,094 dan signifikan sebesar 0,044, motivasi memiliki thitung sebesar 4,176 dan 

signifikan sebesar 0,000, dan lingkungan kerja memiliki thitung sebesar 2,133 dan 

signifikan sebesar 0,040. Uji F menunjukkan nilai fhitung yang diperoleh sebesar 

92,775 dan signifikan sebesar 0,000. Variabel yang paling dominan mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah variabel motivasi, kemudian lingkungan kerja, dan yang 

terakhir adalah kepuasan kerja. Hasil uji determinasi menunjukkan 88,8% kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan dapat dijelaskan dan diperoleh dari 

kepuasan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja, sedangkan sisanya dari faktor lain. 

 
Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Motivasi, Lingkungan Kerja Dan  Kinerja 

Pegawai. 
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ABSTRACT 

 
This study was conducted to determine the effect of job satisfaction, motivation, and 

work environment on employee performance at the Medan Statistics Office. The 

population in this study were all employees in the Central Statistics Agency of 

Medan, which amounted to 39 employees. This research was conducted from 

February 2020 to June 2020. This study used quantitative data that was processed 

with SPSS. The data analysis technique used is multiple linear regression models. 

The results showed that job satisfaction, motivation, and work environment had a 

positive and significant effect both partially and simultaneously on the performance 

of employees at the Medan Central Statistics Agency. The t test showed that job 

satisfaction had a tcount of 2.094 and a significance of 0.044, motivation had a t-

count of 4.176 and a significance of 0.000, and the work environment had a t-count 

of 2.133 and a significance of 0.040. The F test shows the fcount value obtained 

was 92.775 and significant was 0,000. The most dominant variable influencing 

employee performance is the motivation variable, then the work environment, and 

finally the job satisfaction. Determination test results showed 88.8% of employee 

performance at the Central Statistics Agency of Medan can be explained and 

obtained from job satisfaction, motivation, and work environment, while the rest 

from other factors. 

 

Keywords: Job Satisfaction, Motivation, Work Environment and Employee 

Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Kesuksesan dalam suatu organisasi sangat tergantung dari kreatifitas 

sumber daya manusia karena sumber daya manusia merupakan hal yang penting 

dalam mencapai tujuan organisasi. Mengelola sumber daya manusia dapat 

menghasilkan baik atau buruknya kinerja dari masing-masing pegawai. Kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai dengan maksimal dalam mengerjakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Seorang pegawai 

dikatakan memiliki kinerja yang baik jika tugas dan tanggung jawabnya telah 

terlaksanakan dengan baik dari waktu yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2016:67), istilah kinerja berasal dari kata job performance 

atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dcapai 

oleh seseorang). Pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 

yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksankan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Untuk meningkatkan kinerja pegawai 

diperlukan rasa kepuasan kerja yang baik, adanya motivasi dalam bekerja serta 

lingkungan yang nyaman didalam organisasi. Hal tersebut dikemukakan oleh 

Kasmir (2016:195) bahwa terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, 

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas dan disiplin kerja.  
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Badan Pusat Statistik (BPS) adalah Lembaga Non Kementerian yang 

bertanggung jawab langsung kepada presiden. Sebelumnya BPS merupakan Biro 

Pusat Ststistik, yang dibentuk berdasarkan UU Nomor 6 Tahun 1960 tentang sensus 

dan UU Nomor 7 Tahun 1960 tentang statistik. Sebagai pengganti kedua UU 

tersebut diterapkan UU Nomor 16 Tahun 1997 tentang statistik. Berdasarkan UU 

ini tindaklanjuti dengan peraturan perundangan dibawahnya, secara formal nama 

Biro Pusat Statistik digantik Badan Pusat Statistik.  

Tabel 1.1 Pra Survey Kepuasan Kerja 

 

No 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden Jumlah 

Responden Ya % Tidak % 

Kepuasan Kerja 

1 

Saya belum diberikan 

pelatihan dan jenjang karir 

sesuai harapan. 

28 72% 11 28% 39 

2 

Saya merasa promosi yang 

dilakukan di perusahaan 

kurang adil. 

30 77% 9 23% 39 

3 

Saya merasa pimpinan kurang 

mengawasi setiap hasil kerja 

yang ada di perusahaan. 

20 51% 19 49% 39 

Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Medan, 2020 

Fenomena yang sering terjadi pada kantor ini yaitu kurangnya rasa kepuasan 

kerja yang dirasakan oleh pegawai, hal ini terjadi akibat jenjang karir yang 

seharusnya sudah dijanjikan tidak diberikan kepada pegawai sehingga 

perkembangan dan kemajuan pegawai tidak pernah meningkat dan menghambat 

kemajuan kantor. Pengawasan dari pimpinan yang dirasakan pegawai juga tidak 

begitu baik. Misalnya saja, ada beberapa pegawai yang masih berkeliaran diluar 

kantor pada jam kerja ataupun meninggalkan kantor tanpa sepengetahuan dari 

pimpinan. Selain itu dorongan sosial yang ada pada kantor ini juga tidak begitu 

baik, beberapa pegawai tidak saling peduli ataupun mengerti dengan keadaan 

pegawai lainnya dan itu terjadi karena tidak adanya rasa saling menghormati 
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sehingga menimbulkan hubungan yang tidak terjalin dengan baik selama bekerja. 

Dengan begitu pegawai merasa kurang dengan kepuasan kerja yang dirasakan pada 

kantor ini dan menurunkan kinerja para pegawai serta menghambat tujuan yang 

dicapai pada kantor tersebut. Hal tersebut sesuai dengan yang dikemukakan oleh 

Priansa (2014:291) bahwa kepuasan kerja merupakan perasaan pegawai terhadap 

pekerjaan nya, apakah senang atau suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan 

lingkungan pekerjaannya atau sebagai persepsi sikap mental, juga sebagai hasil 

penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. Perasaan pegawai terhadap pekerjaanya 

mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. 

Tabel 1.2 Pra Survey Motivasi 

 

No 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden Jumlah 

Responden Ya % Tidak % 

Motivasi 

1 

Saya kurang diberi dukungan 

sehingga rendahnya kebutuhan 

untuk berprestasi di 

perusahaan. 

21 54% 18 46% 39 

2 

Saya merasa kurangnya rasa 

persahabatan antar sesama 

rekan kerja dalam bekerja. 

25 64% 14 36% 39 

3 

Saya merasa pegawai kurang 

bertanggung jawab dalam 

melakukan pekerjaan di 

perusahaan. 

28 72% 11 28% 39 

Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Medan, 2020 

Fenomena lain yang juga sering terjadi pada kantor Badan Pusat Statistik 

yaitu kurangnya motivasi kerja pada pegawai dimana salah satu penyebabnya itu 

dilihat dari kebutuhan untuk memperluas pergaulan, beberapa pegawai terlalu 

memilih untuk berteman sehingga tidak terjalin persahabatan yang seharusnya 

dapat mempermudah komunikasi ketika menyampaikan informasi pekerjaan antara 

sesama rekan kerja. Dengan begitu pegawai merasa tidak nyaman sehingga tidak 

termotivasi untuk meningkatkan kinerja. kebutuhan untuk prestasi di kantor ini juga 
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tidak begitu stabil. Hal ini dirasakan beberapa pegawai yang kurang pelatihan untuk 

meningkatkan kemampuan serta pengetahuan yang dapat menyebabkan target 

dikantor tercapai. Selain itu pegawai masih saja menunda-nunda tugas yang 

seharusnya diselaikan dengan tepat waktu menjadi terbengkalai dan mengurangi 

kualitas kerja pegawai dengan menumpuknya tugas tersebut, pegawai merasa tidak 

termotivasi untuk meningkatkan kinerja yang baik. sehingga menurunkan motivasi 

kerja yang seharusnya ada pada pegawai. Hal tersebut dikemukakan oleh Wibowo 

(2015:61) bahwa Motivasi merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri 

pegawai yang terarah yang tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. 

Sikap mental pegawai yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang 

memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. Motivasi juga 

merupakan kebutuhan dalam usaha untuk mencapai tujuan perusahaan, sedangkan 

bagi pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi membuat dirinya merasa 

senang dan memperoleh kepuasan tersendiri dalam pekerjaannya, seorang pegawai 

akan lebih berusaha untuk mendapatkan hasil yang maksimal dengan semangatnya 

yang tinggi. 

Tabel 1.3 Pra Survey Lingkungan Kerja 

 

No 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden Jumlah 

Responden Ya % Tidak % 

Lingkungan Kerja 

1 

Saya belum mendapatkan 

pencahayaan dan penerangan 

yang baik. 

23 59% 16 41% 39 

2 
Saya merasa suhu udara 

diruangan ini belum baik. 
31 79% 8 21% 39 

3 

Saya merasa penggunaan 

warna diruangan yang 

mencolok dapat mengganggu 

konsentrasi kerja saya. 

35 90% 4 10% 39 

Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Medan, 2020 
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Selain itu lingkungan kerja di kantor badan pusat statistik merupakan salah 

satu kendala yang sering terjadi, hal ini disebabkan dari pencahayaan ditempat kerja 

yang kurang baik. Dimana ada berapa ruangan yang sangat tidak mendukung 

pencahayaan nya yang mengakibatkan menggangu aktivitas pegawai ketika sedang 

mengerjakan tugas walaupun pegawai tersebut masih bisa mengerjakan pekerjaan 

dengan pencahayaan yang dikatakan kurang baik tetapi pegawai merasa terganggu 

dan yang seharusnya mengerjakannya lebih cepat menjadi terbengkalai akibat 

penerangan tersebut. Suhu udara pada beberapa ruangan di kantor tersebut juga 

tidak begitu nyaman. Ruangan yang tidak memberikan kenyaman saat bekerja 

menjadi kendala untuk mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya. Dilihat dari 

AC ruangan yang tidak begitu nyaman, sering sekali AC tersebut mati secara tiba-

tiba. Selain itu kebisingan saat jam kerja juga masih sering terjadi. Pegawai yang 

lain masih saat berperilaku sesuka hatinya tanpa memikirkan rekan kerja yang lain. 

Seperti halnya, memutar musik dengan volume yang begitu keras sehingga 

menggangu konsentrasi yang ada diruangan tersebut. Dari fenomena yang ada 

sudah jelas lingkungan kerja di kantor ini tidak kondusif dan mengganggu para 

pegawai bekerja sehingga tidak dapat meningkatkan kinerja. Hal ini dikemukakan 

Sedarmayanti (2011:25) bahwa lingkungan kerja adalah kondisi lingkungan kerja 

bisa dikatakan baik atau sesuai jika karyawan bisa menjalankan aktivitas dengan 

optimal, sehat, aman, dan nyaman. 

Tabel 1.4 Pra Survey Kinerja Pegawai 

 

No 

 

Pernyataan 

Jawaban Responden Jumlah 

Responden Ya % Tidak % 

Kinerja 

1 

Saya sulit mengerjakan tugas 

yang diberikan oleh 

perusahaan. 

20 51% 19 49% 39 
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2 

Saya merasa kurangnya 

kerjasama antara setiap rekan 

kerja. 

30 77% 9 23% 39 

3 

Saya merasa kurangnya 

inisiatif yang berguna  

membantu menyelesaikan 

tugas perusahaan. 

20 51% 19 49% 39 

Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Medan, 2020 

Berdasarkan fenomena tersebut penulis tertarik untuk melakukan penelitian 

yang lebih lanjut dan menguji serta menganalisis bagaimana pengaruh dari 

kepuasan kerja, motivasi, lingkungan kerja, terhadap pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan. Berdasarkan latar belakang di atas maka judul yang diambil 

yaitu “Pengaruh Kepuasan kerja, Motivasi, Lingkungan kerja, Terhadap 

Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Kota Medan”. 

 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat diidentifikasikan masalah 

sebagai berikut: 

1. Jenjang karir yang diberikan perusahaan kepada pegawai masih belum 

terpenuhi sehingga pegawai belum merasakan kepuasan kerja di 

perusahaan. 

2. Kebutuhan untuk berprestasi seperti pelatihan yang diberikan oleh 

perusahaan belum terpenuhi sehingga menurunkan motivasi kerja 

pegawai. 

3. Penerangan ruangan perusahaan masih kurang dan suhu udara yang 

belum baik sehingga menjadikan lingkungan kerja menjadi tidak 

kondusif. 
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4. Pegawai belum dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu sehingga 

menurunkan kualitas dan kuantitasn kinerja pada pegawai. 

 

C. Batasan dan Perumusan Masalah 

1. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi diatas, maka penulis membatasi masalah agar 

fokus pada pokok permasalahan untuk mencapai hasil yang diinginkan. 

Dengan demikian, maka penulis membatasi masalah hanya pada variabel bebas 

(X1) kepuasan kerja meliputi jenjang karir dan pengawasan, variabel bebas (X2) 

motivasi meliputi kebutuhan untuk berprestasi misalnya dengan adanya 

pelatihan yang dilakukan perusahaan dan kebutuhan untuk memperluas 

pergaulan, variabel bebas (X3) lingkungan kerja fisik meliputi penerangan 

perusahaan dan suhu udara dan variabel terikat (Y) kinerja meliputi kualitas 

dan kuantitas pada pegawai pada pegawai di Badan Pusat Statistik Kota 

Medan. 

2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas maka dapat dirumuskan 

permasalahan penelitian sebagai berikut: 

a. Apakah kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan? 

b. Apakah motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan? 
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c. Apakah lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan? 

d. Apakah kepuasan kerja, motivasi, lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Kota Medan? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: 

a. Untuk menganalisis dan mengetahui kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

b. Untuk menganalisis dan mengetahui motivasi secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

c. Untuk menganalisis dan mengetahui lingkungan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

d. Untuk menganalisis dan mengetahui kepuasan kerja, motivasi dan 

lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

2. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat diadakan penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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a. Bagi organisasi, dapat berguna sebagai sumbangan pemikiran serta 

informasi bagi Badan Pusat Statistik mengenai kepuaasan kerja, 

motivasi dan lingkungan kerja. 

b. Bagi Penulis, dapat menambah wawasan, pengetahuan serta informasi 

di bidang sumber daya manusia terutama pada kepuasan kerja yang 

sirasakan pegawai, motivasi pegawai demi mencapai tujuan, 

lingkungan kerja yang bagaimana seharusnya yang layak untuk bekerja 

serta kinerja pegawai yang meningkat. 

c. Bagi pihak lain, penelitian ini memberikan pengetahuan mengenai 

perkembangan teori dalam bidang kepuasan kerja, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap pegawai dengan objek yang lebih luas dan 

komprehensif serta berguna sebagai referensi bagi pihak-pihak yang 

berkepentingan. 

 

E. Keaslian Penelitin 

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Agus Wijaya 

(2017) yang berjudul Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkeleng Kabupaten Wajo. 

Sedangkan penelitian ini berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi, Lingkungan 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

Perbedaan penelitian terletak pada: 

1. Variabel Penelitian: 

Penelitian terdahulu menggunakan 2 (dua) variable bebas yaitu Motivasi 

Kerja dan Lingkungan Kerja serta 1 (satu) variable terikat yaitu Kinerja 

karyawan. Sedangkan penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variable bebas yaitu 
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Kepuasan Kerja, Motivasi, dan Lingkungan Kerja serta 1 (satu) variable terikat 

yaitu Kinerja pegawai. 

2. Jumlah Observasi (Sampel): 

Penelitian terdahulu menggunakan 50 responden. Sedangkan penelitian 

ini menggunakan sampel 39 responden. 

3. Waktu Penelitian: 

Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2017 sedangkan penelitian ini 

dilakukan pada tahun 2020. 

4. Lokasi Penelitian: 

Penelitian terdahulu di Rumah Sakit Umum Daerah Lamaddukkeleng 

Kabupaten Wajo. Sedangkan penelitian ini di Badan Pusat Statistik Kota 

Medan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja  

Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance 

yang berarti presetasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seseorang. Menurut Mangkunegara (2016:67), kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang ducapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Sedangkan menurut Kasmir (2016:182), mengatakan kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 

suatu periode tertentu, meningkatkan kinerja perorangan (individual 

performance) maka kemungkinan besar juga akan meningkatkan kinerja 

perusahaan (corporate performance) karena keduanya mempunyai 

hubungan yang erat. 

Menurut Sedarmayanti (2011:260) kinerja merupakan hasil kerja 

seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 

keseluruhan yang hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya 

secara konkrit dan dapat diukur. Menurut Sutrisno (2013:151) kinerja 

adalah kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang 
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dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing. 

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran dan standard yang 

berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan berupa catatan hasil yang 

diproduksi pada suatu fungsi pekerjaan yang spesifik atau aktivitas selama 

periode waktu tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kasmir (2016:195), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah: 

1) Kemampuan dan Keahlian  

Merupakan kemmampuan ataupun skill yang terdapat pada diri 

seseorang guna melakukan pekerjaannya. Semakin memiliki 

kemampuan dan keahlian maka akan mempermudah mengerjakaan 

pekerjaan yang benar dan sesuai dengang yang tetapkan. Artinya jika 

karyawan memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik, 

karyawan tersebut menghasilkan kinerja yang lebih baik pula begitu 

juga sebaliknya. Dengan demikian kemampuan dan keahlian akan 

mempengaruhi kinerja. 

2) Pengetahuan  

Ilmu yang terkait mengenai pekerjaan. Seorang karyawan 

yang memiliki pengetahuan dengan lebih baik akan menghasilkan 

pekerjaan yang baik. Begitu pula sebaliknya. Jadi dapat disimpukan 

bahwa pengetahuan akan mempengaruhi kinerja seseorang. 
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3) Rancangan Kinerja  

Rancangan pekerjaan di dalam organisasi dan dapat 

memudahkan pekerjaan dalam mencapai tujuannya. Artinya jika 

memiliki rancangan kinerja dalam pekerjaan yang baik makan 

menjalankan tugas yang diberikan dengan tepat waktu dan benar. 

Begitu pula sebaliknya, maka dengan demikian rancangan pekerja 

dapat mempengaruhi kinerja. 

4) Kepribadian  

Merupakan karakteristik yang dimiliki oleh seseorang, setiap 

kepribadian dan karakter seseorang itu berbeda – beda, seseorang yang 

memiliki kepribadi ataupun karakter yang baik serta memiliki rasa 

tanggung jawab maka akan menghasilkan pekerjaan yang baik juga.  

5) Motivasi Kerja 

Sesuatu semngat ataupun dorongan seseorang untuk 

mengerjakan tugas ataupun tanggung jawabnya. Jika seorang karyawan 

memiliki dorongan yang dari dirinya ataupun luar dari dirinya 

(misalnya perusahaan) maka karyawan akan terdorong untuk 

melakukan tugas yang diberikan kepadanya. Dan rangsangan serta 

dorongan dari manapun dapat mempengaruhi kinerja agar menjadi 

lebih baik. 

6) Kepemimpinan  

Perilaku seorang pemimpin untuk mengelola serta mengatur 

dan memerintahkan segala sesuatu kepada bawahannya guna 

mengerjakan tugas yang dia berikan. 
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7) Gaya Kepemimpinan 

Merupakan gaya serta sikap seorang pemimpin dalam 

memerintah bawahannya. 

8) Budaya Organisasi 

Norma – norma serta kebiasaan yang berlaku dan dimiliki oleh 

oraganisasi. Dengan demikian kebiasaan dan norma tersebut harus 

dipenuhi oleh segenap anggota dalam peresuhaan ataupun organisasi.  

9) Kepuasan Kerja 

Perasaan seseorang yang merasa senang atau gembira setelah 

ataupun sebelum melakukan pekerjaan. Dengan merasa senangnya 

seorang karyawan maka akan menghasilkan kinerja yang baik. 

10) Lingkungan Kerja 

Merupakan suasana serta kondisi yang dirasakan dalam 

organisasi, lingkungan kerja merupakan tempat bekerja misalnya, 

ruangan kerja, layout, sarana dan prasarana serta hubungan dengan 

rekan kerja lainnya. 

11) Loyalitas 

Merupakan kesetiaan seorang karyawan dalam pekerjaannya 

serta membela perusahaan ditempat ia bekerja. Kesetiaan ini dilihat dari 

kesungguhannya dalam mengerjakan sesuatu meskipun kondisi 

perusahaan dalam kondisi tidak stabil.  

12) Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan dalam kebijakan dan 

peraturan perusahaan serta janji - janji yang telah dibuatnya. 
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13) Disiplin Kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk mengerjakan tugasnya 

dengan sungguh-sungguh dan disiplin kerja berupa waktu, misalnya 

masuk kerja tepat waktu dan mengerjakan tugas serta tanggunpg jawab 

sesuai dengan perintah. 

c. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja adalah suatu penilaian yang dilakukan kepada 

pihak manajemen perusahaan baik para karyawan maupun manajer yang 

selama ini telah melakukan pekerjaannya. Menurut Hasibuan (2015:77), 

penilaian kinerja adalah menilai hasil kerja nyata dengan standar kualitas 

maupun kuantitas yang dihasilkan setiap karyawan. Menempatkan 

kebijakan berarti, apakah karyawan akan dipromosikan, didemosikan, dan 

atau balas jasanya dinaikkan. 

Penilaian kinerja adalah suatu proses dan alat untuk mengukur serta 

mengevaluasi perilaku individu karyawan dan kesuksesan terhadap 

hasilnya kerjanya dengan standard yang ditentukan sebelumnya, baik 

standar yang dibuat perusahaan maupun standard pekerja itu sendiri. 

Penilaian yang dilakukan tersebut nantinya akan menjadi bahan masukan 

yang berarti dalam menilai kinerja yang dilakukan dan selanjutnya dapat 

dilakukan perbaikan, atau yang biasa disebut perbaikan yang berkelanjutan, 

Irham (2016:203). 

Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa penilaian kinerja merupakan proses mengevaluasi seberapa baik 
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pegawai mengerjakan pekerjaan mereka kemudian mengkomunikasikan 

informasi tersebut.  

d. Manfaat Penilaian Kinerja 

Mangkunegara (2016:125) penilaian kinerja merupakan proses 

yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan 

seseorang. Apabila hal itu dikerjakan dengan benar, maka pegawai, 

penyedia, departemen SDM, dan perusahaan akan menguntungkan dengan 

jaminan bahwa upaya para individu pegawai mampu berkontribusi pada 

fokus strategi dalam perusahaan. Manfaat dari penilaian kinerja sebagai 

berikut: 

1) Perbaikan Kinerja 

Umpan balik kinerja bermanfaat bagi pegawai, manajer, dan 

spesialis personal dalam bentuk kegiatan yang tepat untuk memperbaiki 

kinerja. 

2) Penyesuaian Kompensasi 

Penilaian kinerja membantu pengambilan keputusan 

menentukan siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran 

dalam bentuk upah/gaji dan bonus. 

3) Keputusan Penempatan 

Promosi, transfer, dan penurunan jabatan biasanya didasarkan 

pada kinerja masa lalu dan antisipatif, misalnya dalam bentuk 

penghargaan. 
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4) Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

Kinerja yang buruk mengindikasikan sebuah kebutuhan untuk 

melakukan pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya selalu 

mampu mengembangkan diri menjadi lebih baik dan lebih ahli. 

5) Perencanaan dan Pengembangan Karir 

Umpan balik kinerja membantu proses pengambilan 

keputusan tentang karir spesifik pegawai. 

6) Defisiensi Proses Penempatan Staf 

Baik buruknya kinerja berimplikasi dalam hal kekuatan dan 

kelemahan dalam prosedur penempatan staf di departemen SDM. 

7) Ketidakakuratan Informasi 

Kinerja yang buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam 

informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau hal lain dari sistem 

manajemen personal. 

8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan 

Kinerja buruk mungkin sebuah gejala dari rancangan 

pekerjaan yang keliru. Lewat penilaian dapat di diagnose kesalahan-

kesalahan tersebut. 

9) Kesempatan Kerja yang sama 

Penilaian kinerja yang akurat yang secara aktual menghitung 

kaitannya dengan kinerja dapat menjamin bahwa keputusan 

penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat diskrimininasi. 

10) Tantangan-tantangan Eksternal 
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Kadang-kadang kinerja dipengaruhi oleh faktor-faktor 

lingkungan pekerjaan. Jika masalah-masalah tersebut tidak di atasi 

melalui penilaian departemen SDM mungkin mampu menyediakan 

bantuannya. 

11) Umpan Balik pada SDM 

Kinerja yang baik dan buruk diseluruh organisasi 

mengindikasikan bagaimana sebaiknya fungsi departemen SDM 

diterapkan. 

e. Indikator Kinerja 

Indikator kinerja adalah ukuran secara kualitatif dan kuantitatif 

yang menunjukkan tingkatan pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang 

telah ditetapkan. Menurut Kasmir (2016:99), indikator kinerja karyawan 

dalah sebagai berikut: 

1) Kualitas Kerja 

Menunjukkan kerapihan, ketelitian, keterkaitan hasil kerja 

dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan. Adanya kualitas kerja 

yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam penyelesaian 

suatu pekerjaan yang dapat bermanfaat bagi kemajuan organisasi. 

2) Kuantitas Kerja 

Menunjukkan banyaknya jumlah jenis pekerjaan yang 

dilakukan dalam suatu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat 

terlaksana sesuai dengan tujuan organisasi. 
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3) Tanggung Jawab 

Menunjukkan seberapa besar tanggung jawab pegawai dalam 

menerima dan melaksanakan pekerjaanya, mempertanggung jawabkan 

hasil kerja serta sarana dan prasarana yang digunakan. 

4) Kerjasama 

Kesediaan pegawai untuk berpartisipas dengan pegawai laim 

secara vertikal dan horizontal, baik di dalam maupun di luar pekerjaan 

sehingga pekerjaan akan semakin baik. 

5) Inisiatir  

Adanya inisiatif dari dalam diri anggota organisasi untuk 

melakukan pekerjaan serta mengatasi masalah dalam pekerjaan tanpa 

menunggu perintah. 

2. Kepuasan Kerja  

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, 

yang dihasilkan dari suatu evaluasi pada karakteristik-karakteristiknya. 

Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan 

yang positif mengenai pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level 

yang rendah memiliki perasaan negatif. Dengan kepuasan kerja seorang 

pegawai dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak 

menyenangkan untuk dikerjakan. Priansa (2014:291), kepuasan kerja 

merupakan perasaan pegawai terhadap pekerjaanya, apakah senang / suka 

atau tidak senang / tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai dengan 
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lingkungan pekerjaannya atau sebagai presepsi sikap mental, juga sebagai 

hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. 

Sedangkan menurut Robbins (2015:170), kepuasan kerja adalah 

suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang sebagai perbedaan antara 

banyaknya ganjaran yang diterima pekerja dengan banyaknya ganjaran 

yang diyakini seharusnya diterima. Menurut Sutrisno (2013:73) kepuasan 

kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting karena terbukti 

besar manfaatnya bagi kepentingan individu, industri dan masyarakat. 

Kepuasan kerja merupakan perasaan dan penilaian seorang atas 

pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjanya dalam hubungannya 

dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, kebutuhan dan 

keinginannya (Umar, 2013:38). 

Berdasarkan pengertian beberapa para ahli di atas dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan dan penilaian seorang 

atas pekerjaannya, khususnya mengenai kondisi kerjanya, dalam 

hubungannya dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan, 

kebutuhan dan keinginan. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Umar (2013:40) menyebutkan faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pegawai yaitu: 

1) Faktor Psikologi 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kejiwaan 

pegawai yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap terhadap 

kerja, bakat dan ketrampilan. 
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2) Faktor Sosial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi sosial 

baik atar semua pegawai, dengan atasannya, maupun pegawai yang 

berbeda jenis pekerjaannya. 

3) Faktor Fisik 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik 

lingkungan kerja dan kondisi fisik karyawan, meliputi jenis pekerjaan, 

pengaturan waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, 

keadaan ruangan, suhu, penerangan, pertukaran udara, kondisi 

kesehatan karyawan, umur dan sebagainya. 

4) Faktor Finansial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta 

kesejahteraan pegawai yang meliputi sistem dan besarnya gaji, jaminan 

sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi dan 

sebagainya. 

c. Respon Terhadap Ketidakpuasan Kerja 

Dalam suatu organisasi ketidakpuasan kerja dapat ditunjukkan 

melalui berbagai cara. Menurut Robbins (2015:205), menyatakan ada 4 

respon yang berbeda satu sama lain dengan penjelasan sebagai berikut: 

1) Exit 

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada 

meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisi baru atau 

mengundurkan diri mencari pekerjaan yang lebih baik. 
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2) Voice 

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha secara aktif dan 

konstruktif untuk memperbaiki keadaan, termasuk menyarankan 

perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan berbagai bentuk 

aktivitas perserikatan. 

3) Loyalty 

Ketidakpuasan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimis dengan 

menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi 

organisasi dihadapan kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan 

manajemen melakukan hal yang benar. 

4) Neglect  

Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan secara pasif 

membiarkan kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau 

keterlambatan secara kronis, mengurangi usah, dan meningkatkan 

tingkat kesalahan didalam pekerjaan. 

d. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Umar (2013:43), indikator kepuasan kerja adalah sebagai 

berikut: 

1) Jenjang Karir 

Perkembangan dan kemajuan dalam pekerjaan seseorang di 

dalam perusahaan tersebut. 

2) Gaji 

Pembayaran yang didapat pegawai dari atasan yang dinyatkan 

dalam suatu kontrak. 
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3) Promosi Jabatan 

Penghargaan atau kenaikan jabatan dalam suatu organisasi 

pada pegawainya. 

4) Pengawasan 

Proses penetapan ukuran kinerja yang dapat mendukung 

pencapaian hasil kinerja yang diharapkan. 

5) Dorongan Sosial Kerjasama 

Kepedulian sesama untuk menghasilkan pencapaian dari suatu 

kegiatan. 

3. Motivasi 

a. Pengertian Motivasi 

Motivasi berasal dari kata dalam bahasa latin yakni movere yang 

berarti dorongan atau menggerakkan. Semua perilaku manusia biasanya 

didasari akan motivasi atau dorongan dalam banyak hal yang menyebabkan 

mereka berperilaku demikian. Pada manajemen, motivasi adalah hal yang 

menyebabkan semua anggota organisasi untuk bekerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang sesuai motif atau tujuan organisasi 

perusahaan yang ingin dicapai (Mangkunegara, 2016:93). 

Sedangkan Menurut Wibowo (2015:187) motivasi adalah kekuatan 

yang ada dalam diri seseorang, yang mendorong perilakunya untuk 

melakukan tindakan. Besarnya intensitas kekuatan dari dalam diri 

seseorang untuk melakukan suatu tugas atau mencapai sasaran 

memperlihatkan sejauh mana tingkat motivasinya. Elemen-elemen yang 

terkandung dalam motivasi meliputi unsur membangkitkan, mengarah,  
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menjaga, menunjukkan, intensitas, bersifat terus menerus dan adanya 

tujuan. Motivasi juga sebagai suatu gerak yang mengatur perilaku manusia 

melakukan sesuatu. Menurut Surisno (2013:109), motivasi adalah suatu 

faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktifitas tertentu, 

oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebaik faktor pendorong 

seseorang. Motivasi adalah suatu perangsang keinginan daya gerak 

kemauan bekerja seseorang, setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang 

ingin dicapai, Hasibuan, (2013:146). 

Berdasarkan pernyataan dari beberapa ahli di atas, peneliti 

menyimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu keadaan atau kondisi 

yang mendorong, merangsang atau menggerakkan seseorang untuk 

melakukan sesuatu atau kegiatan yang dilakukan sehingga ia dapat 

mencapai tujuannya. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Sutrisno (2013:116), motivasi sebagai proses psikologi 

dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu: 

1) Faktor Intern 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan 

apa saja, apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau 

haram dan sebagainya. 

b) Keinginan untuk dapat memiliki  
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Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan sehari-hari, 

bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat 

mendorong orang untukmau bekerja. 

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Seseorang mau bekerja disebebkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial 

yang tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh 

uang itu pun ia harus bekerja keras. 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Keinginan untuk memperoleh pengakuan dalam bentuk 

pengarhaan prestasi, pimpinan yang bijaksana, pekerjaan yang 

dihargai masyarakat dan lain sebagainya. 

e) Keinginan untuk berkuasa 

Terkadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan 

cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yang dilakukannya itu 

masih termasuk bekerja juga. 

2) Faktor Ekstern 

a) Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan kerja pada keseluruhan sarana dan prasarana 

kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan 

yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. 

b) Kompensasi yang memadai 

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang 

paling ampuh bagi perusahaan untuk memberikan dorongan kepada 
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para pegawai untuk bekerja secara baik. Pemberian upah yang 

rendah tidak akan membangkitkan motivasi pekerja. 

c) Supervisi yang baik 

Seorang supervisor membangun hubungan positif dan 

membentuk motivasi pegawai dengan berlaku adil dan tidak 

deskriminatif, mendukung perencanaan dan pengembangan karir 

untuk para pegawai. 

d) Ada jaminan karir 

Karir adalah rangkaian posisi yang berkaitan dengan kerja 

yang ditempati seseorang sepanjang hidupnya. Hal ini dapat 

terwujud bila perusahaan bila perusahaan mau mendukung maupun 

memberikan jaminan kesempatan dan penempatan untuk dapat 

mengembangkan potensi yang ada pada diri pegawai tersebut. 

e) Status dan tanggung jawab 

Hal ini merupakan dambaan atau harapan setiap pegawai 

dalam bekerja. Seseorang dengan menduduki jabatan akan merasa 

diri dipercayai, diberi tanggung jawab dan wewenang yang lebih 

besar untuk melakukan kegiatannya. 

f) Peraturan yang fleksibel 

Faktor lain yang diketahui dapat mempengaruhi motivasi 

adalah didasarkan pada hubungan yang dimiliki para pegawai 

dalam organisasi. Apabila kebijakan didalam organisasi dirasa kaku 

oleh pegawai, maka akan cenderung mengakibatkan pegawai 

memiliki motivasi yang rendah. 
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c. Fungsi Motivasi  

Adapun fungsi motivasi menurut Sunyoto (2013:18) adalah 

sebagai berikut: 

1) Mendorong gairah dan semangat kerja pegawai 

2) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai 

3) Meningkatkan kinerja pegawai 

4) Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai 

5) Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi 

pegawai 

6) Mengefektifkan pengadaan pegawai 

7) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik 

8) Meningkatkan kreativitas dan partisipasi pegawai 

9) Meningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai 

10) Mempertinggi rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas-

tugasnya 

d. Indikator Motivasi 

Menurut Wibowo (2015:188), indikator motivasi adalah sebagai 

berikut: 

1) Kebutuhan untuk berprestasi: 

a) Target kerja 

b) Kualitas kerja 

c) Tanggung jawab 

d) Resiko  

2) Kebutuhan memperluas pergaulan: 
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a) Komunikasi  

b) Persahabatan 

3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan 

a) Pemimpin 

b) Duta perusahaan 

c) Keteladanan 

 

4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan tempat dimana para pegawai 

melakukan aktivitas bekerja, lingkungan kerja dapat membawa dampak 

positif dan negatif bagi para pegawai dalam rangka mencapai hasil 

kerjanya. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang menyenangkan dan 

dapat memenuhi kebutuhan pegawai dengan begitu akan memberikan rasa 

puas dan mendorong semangat kerja mereka. Lingkungan kerja juga 

merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai 

yang baik. Karena dengan begitu lingkungan kerja mempunyai pengaruh 

langsung terhadap pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang pada 

akhirnya akan menungkatkan dan menentukan keberhasilan mencapai 

tujuan organisasi dalam perusahaan. 

Menurut Sunyoto (2012:43), lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di bebankan. Sutrisno 

(2013:118), lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana 

kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang 
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dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan meliputi tempat bekerja, 

fasilitas, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan 

kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut, sehingga gairah kerja 

para pegawai akan meningkat. Sedangkan menurut Sedarmayanti 

(2011:25), lingkungan kerja adalah kondisi jika lingkungan kerja baik atau, 

pegawai bisa menjalankan aktivitas dengan optimal, sehat, aman, nyaman. 

Kesesuaian lingkungan kerja bisa dilihat dari dalam jangka waktu yang 

lama lebih jauh dari lingkungan-lingkungan kerja yang baik bisa menuntun 

tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung di 

dapatkannya rancangan sistem kerja yang efisien. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas maka disimpulkan lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di embannya. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Faktor-faktor lingkungan kerja yang di uraikan Sedarmayanti 

(2011:26) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 

1) Lingkungan Fisik 

Semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat disekitar tempat 

kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Lingkungan fisik dapat dibagi menjadi dua 

kategori yaitu: 

a) Lingkungan kerja yang langsung berhubungan dengan 

pegawai seperti pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya. 
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b) Lingkungan kerja perantara atau lingkungan umum dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia 

misalnya temperature, kelembaban, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, getaran mekanik, bau tidak sedap, 

warna dan lain-lain. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik  

Semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 

kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 

kerja, ataupun hubungan dengan antar bawahan.  

c. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2011:26) menyatakan bahwa secara garis besar, 

jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu: 

1) Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang terbentuk 

fisik yang terdapat disektar tempat kerja yang dapat mempengaruhi 

pegawai baik secara langsung maupun tidak langsung. Dengan 

memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap pegawai, maka 

langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai 

fisik dan tingkah lakunya maupun mengenai fisiknya kemudian 

digunakan sebagai dasar memikirkan fisik yang sesuai. 

2) Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi 

berkaitan dengan hubungan kerja, baik dengan atasan, bawahan 

maupun sesama rekan kerja. 
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d. Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2011:27) Indikator-indkator lingkungan 

kerja adalah: 

1) Penerangan/Pencahayaan di Tempat Kerja 

Dalam hal ini penerangan yang baik dalam bekerja dapat 

memberikan kepuasan dalam bekerja dan tentunya akan meningkatkan 

kinerja pegawai, jika penerangan tidak baik dapat memberikan ketidak 

puasan dalam bekerja dan menurunkan kinerja pegawai. 

2) Suhu Udara 

Bila berbicara tentang kondisi udara maka ada tiga hal yang 

menjadi fokus penelitian yaitu kelembaban, suhu udara dan sirkulasi 

udara. Ketiga hal tersebut sangat berpengaruh terhadap aktivitas para 

pekerja, hal tersebut akhirnya dapat menurunkan semangat kerja karena 

dipengaruhi oleh turunnya konsentrasi dan tingkat stres pegawai.  

3) Kebisingan  

Kebisingan dapat mengganggu konsentraasi siapa pun tidak 

senang mendengar suara bising, karena kebisingan merupakan 

gangguan terhadap seseorang. 

4) Penggunaan Warna 

Warna ruangan berpengaruh terhadap kemampuan mata 

melihat objek dan memberi efek psikologis kepada para karyawan, 

karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan seseoang. 

5) Jam Kerja dan Istirahat 
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Jam kerja adalah waktu yang diberikan lembaga kepada 

pegawai untuk melakukan pekerjaan. Sedangkan waktu istirahat adalah 

waktu yang diberikan lembaga kepada pegawai untuk beristirahat, 

bersantai, ataupun rehat sejenak dari segala urusan pekerjaan. 

6) Keamanan Kerja  

Keamanan diri pegawai sering ditafsirkan sebagai keselamatan 

kerja, pekerjaan yang berbahaya hendaknya pegawai menggunakan 

pelindung yang sesuai standar yang dapat memperkecil resioko 

kecelakaan ditempat kerja. 

7) Hubungan dengan Atasan 

Seorang atasan harus dapat menciptakan hubungan dan 

komunikasi yang baik dengan bawahan agar dapat menumbuhkan sikap 

kepercayaan diri bagi pegawai. Seorang atasan yang baik tentu harus 

dapat menempatkan diri di lingkungan pegawai agar tidak tercipta jarak 

untuk berkomunikasi dengan bawahannya. 

B. Penelitian Sebelumnya 

Penelitian sebelumnya dibutuhkan untuk memperkuat proses penelitian 

yang akan dilakukan, sehingga dengan adanya peneltian terdahulu didapatkan 

pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang dilakukan. Berikut ini 

adalah penelitian sebelumnya: 

Tabel 2.1 Mapping Penelitian Sebelumnya 

No 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Teknik 

Analisis 
Hasil 

1 Nurul Mutiara 

Risqi Amalia  

(2018) 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Motivasi 

Kerja terhdadap 

Kinerja Pegawai 

di Dinas Tenaga 

Lingkungan 

Kerja  

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Dari hasil penelitian terbukti 

lingkungan kerja dan 

motivasi kerja secara 

simultan berpengaruh positf 
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No 
Peneliti dan 

Tahun 
Judul Penelitian 

Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 

Teknik 

Analisis 
Hasil 

Kerja dan Sosial 

Kabupaten 

Sleman 

dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

2 Daniel 

Surjosuseno 

(2015)  

 

Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada Bagian 

Produksi UD 

Pabrik Ada 

Plastik 

Lingkungan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja dan 

motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan  

3 Pratiwi Adhiati 

Kusumawadan

i 

(2016) 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

dan Motivasi 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

pada Guru SMA 

Internasional 

Budi Mulia Dua 

Yogyakarta 

Kepuasan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

kepuasan kerja dan motivasi 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

4 Florida Dessy 

Putri Sanuddin 

(2013) 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

dan Motivasi 

Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan 

PT. Semen 

Tonasa 

Kepuasan 

Kerja 

Motivasi 

Kerja 

Kinerja 

Karyawan 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan kepuasan 

kerja, motivasin kerja secara 

simultan berpengaruh 

positif terhadap kinerja. 

5 Sandra 

(2009)  

Pengaruh 

Motivasi dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi 

Lingkungan 

Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Regresi 

Linear 

Berganda 

Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

motivasi dan lingkungan 

kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

6 Christy 

Tulandi 

(2015) 

 

 

 

 

 

 

The Effect Of Job 

Characteristic 

Welfare And 

Work 

Environment To 

Employe 

Performance At 

PT. Federal 

International 

Finance Manado 

Job 

Characteristi

c, Work 

Environment 

Employe 

Performance 

Regresi 

Linear 

Berganda  

Hasil peneltian ini 

menunjukkan lingkungan 

kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. 

Sumber: Diolah peneliti, 2020 
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C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan model konseptual tentang bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah 

yang penting. Kerangka konseptual yang baik akan menjelaskan secara teoritis 

pertautan antar variabel yang diteliti. 

Kerangka konseptual dalam suatu penelitian perlu dikemukakan apabila 

dalam peneliti tersebut berkenaan dua variabel atau lebih. Apabila penelitian hanya 

membahas sebuah variabel atau secara mandiri, maka yang dilakukan peneliti 

disamping mengemukakan deskripsi teoritis untuk masing-masing variabel, juga 

argumentasi terhadap variasi besaran variabel yang diteliti. Berikut ini adalah 

hubungan dari setiap variabel bebas terhadap variabel terikat: 

1. Hubungan Kepuasan Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Kepuasan kerja menjadi faktor penting penentu kinerja pegawai. 

Menurut Kasmir (2016:195) kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai, pegawai yang memiliki rasa puas di dalam bekerja dia akan 

merasakan hasil kerja yang baik. Sebaliknya apabila ia merasa kurang puas di 

dalam bekerja, maka dia mendapatkan hasil kerja yang kurang baik. Dalam hal 

ini, kepuasan kerja dimaksudkan adalah kondisi pekerjaan yang dapat 

memenuhi kebutuhan, keinginan dan harapannya. Hal ini didukung dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Pratiwi Adhiati Kusumawadani (2016), 

Sandra (2009) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja. 
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2. Hubungan Motivasi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Motivasi menjadi faktor penting penentu kinerja pegawai. Menurut 

Kasmir (2016:195) motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, karena 

motivasi adalah suatu cara untuk mendorong gairah kerja pegawai agar mereka 

mau bekerja keras dengan mengerahkan seluruh kemampuan dan keterampilan 

yang dimilikinya untuk mewujudkan tujuan instansi. Dengan adanya motivasi 

seorang pegawai akan meningkatkan prestasi seperti target kerja, kualitas kerja, 

tanggung jawab bahkan hubungan persahabatan didalam suatu instansi. Hal ini 

didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Nurul Mutiara Risqi 

Amalia (2018) yang membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja. 

3. Hubungan Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Lingkungan kerja faktor penting penentu kinerja pegawai. Menurut 

Kasmir (2016:195) lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai, 

karena dengan adanya lingkungan kerja yang memadai akan membuat pegawai 

lebih semangat bekerja dan menimbulkan kegairahan kerja pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaannya, sehingga kinerha pegawai akan meningkat. 

Sedangkan lingkungan kerja yang tidak memadai dapat mengganggu 

konsentrasi pegawai dalam melaksanakan pekerjaanya sehingga menyebabkan 

menurunnya kinerja pegawai. Hal ini didukung dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Daniel Surjosuseno (2015) yang membuktikan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
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4. Hubungan Kepuasan Kerja, Motivasi dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran dan 

standard yang berlaku untuk pekerjaan yang bersangkutan berupa catatan hasil 

yang diproduksi pada suatu fungsi pekerjaan yang spesifik atau aktivitas 

selama periode waktu tertentu yang berhubungan dengan tujuan organisasi. Hal 

ini sesuai teori yang dikemukakan oleh Kasmir (2016:195) yang menjelaskan 

terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja seperti: kepuasan kerja, 

motivasi dan lingkungan kerja. 

Kerangka konseptual dalam penelitian ini dapat digambarkan dalam 

bentuk sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
Sumber: Diolah penulis 2020 

 

    

 

 

 

Kepuasan Kerja 
 (X1) 

Umar (2013:38) 

Kinerja 

 (Y) 

Kasmir (2016:182) 

Motivasi 

 (X2) 

Wibowo (2015:187) 

Lingkungan Kerja 

 (X3) 

Sedarmayanti (2011:25) 
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D. Hipotesis 

Sugiyono (2017:63), menyatakan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. Dikatakan sementara karena jawaban 

yang diberikan baru berdasarkan teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-

fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data atau kuesioner.  

Pengertian hipotesis tersebut, penulis membuat hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

1. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

2. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

3. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

4. Kepuasan kerja, motivasi dan lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pusat Statistik Kota Medan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2017:7), metode kuantitatif dapat 

diartikan sebagai metode pasitivistik karena berlandasan pada filsafat positivisme. 

Metode ini sebagai metode ilmiah karena telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah 

yaitu konkrit atau empiris, objektif, terukur, rasional, dan sistematis. Metode ini 

disebut metode kuantitatif karena data dan penelitan berupa angka-angka dan 

analisis menggunakan statistik. Penelitian ini membahas pengaruh kepuasan kerja, 

motivasi, lingkungan kerja, terhadap kinerja. 

 

B. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian  

Penelitian ini dilaksanakan di Badan Pusat Statistik Kota Medan, yang 

beralamat di Jalan Gaperta No. 311 Kecamatan Medan Helvetia Kota Medan. 

2. Waktu Penelitian  

Penelitian dilakukan mulai bulan Februaru 2020 sampai dengan selesai, 

dengan format berikut: 

Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian 

No Kegiatan 

Februari 

2020 

Maret 

2020 

April 

2020 

Mei 

2020 

Juni 

2020 

Juli 

2020 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Observasi Awal                         

2 Pengajuan Judul                         

3 Penulisan Proposal                         

4 Seminar Proposal                         
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5 

Persiapan 

instrumen 

penelitian 

                    

    

6 Pengumpulan data                         

7 Pengolahan data                         

8 
Analisis dan 

evaluasi 
                    

    

9 Penulisan laporan                         

10 Sidang Meja Hijau                         

Sumber: Diolah penulis 2020 

 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Menurut Sugiyono (2017:136), populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesmpulannya. Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan 

Pusat Statistik Kota Medan sebanyak 39 orang pegawai. 

2. Sampel  

Menurut Sugiyono (2017:137), sampel adalah bagian dari jumlah 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar dan 

peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasinya dapat 

menggunakan sampel yang diambil dari populasi kemudian kesimpulannya 

akan diberlakukan untuk populasi. Sampel yang digunakan adalah sampel 

jenuh yaitu apabila subjeknya kurang dari 100 lebih baik diambil semuanya, 

sehingga penelitiannya merupakam penelitian populasi. Apabila jumlahnya 

lebih dari 100 dapat diambil 10-15% atau 20-25% atau lebih, Arikunto 

(2013:107). Berdasarkan definisi-definisi di atas makan penulis mengambil 

seluruh jumlah populasi yaitu sebanyak 39 orang pegawai karena jumlah 

populasi kurang dari 100. 
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3. Jenis Data 

Jenis data dalam penelitian ini adalah primer. Data primer adalah data 

yang diperoleh langsung dari sumbernya disebabkan data tersebut tidak ada 

atau belum tercatat. Sumbernya dalam hal ini adalah responden yang dijadikan 

sebagai sampel penelitian. 

4. Sumber Data 

Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden, di mana dalam 

pengambilam data tersebut peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap 

resonden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada 

kuesioner. 

 

D. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian mencakup variabel apa yang akan diteliti. Penelitian 

ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas yaitu: variabel bebas pertama 

kepuasan kerja (X1), variabel bebas kedua motivasi (X2), variabel bebas ketiga 

lingkungan kerja (X3) dan 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja (Y). 

2. Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan petunjuk begaimana suatu variabel 

diukur secara operasional di lapangan. Definisi operasional sebaiknya berasal 

dari konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya yang ada dilapangan. 

 

 

 

 



41 

 

Tabel 3.2 Operasional Variabel 

No Variabel 
Definisi 

Operasional 
Indikator Deskripsi Skala 

1 Kepuasan 

Kerja 

(X1) 

Kepuasan kerja 

merupakan perasaan 

dan penilaian 

seorang atas 

pekerjaannya, 

khususnya 

mengenai kondisi 

kerjanya dalam 

hubungannya 

dengan apakah 

pekerjaannya 

mampu memenuhi 

harapan, kebutuhan 

dan keinginannya 

Umar (2013:38) 

1. Jenjang karir 

2. Gaji  

3. Promosi 

jabatan  

4. Pengawasan 

5. Dorongan 

sosial 

6. kerjasama 

Umar (2013:43) 

1. Jalur yang dilalui suatu 

karier ketika pegawai 

mencapai kemajuan 

dengan tanggung jawab 

lebih besar. 

2. Bentuk pembayaran 

periodik dari seorang 

majikan atau atasan. 

3. Kesempatan atau untuk 

meningkatkan karir di 

perusahaan. 

4. Proses dalam 

menetapkan ukuran 

kinerja dan mengambil 

tindakan yang dapat 

mendukung pencapaian 

hasil. 

5. Dorongan yang 

menyebabkan manusia 

hidup berkelompok 

dalam masyarakat. 

6. Usaha yang dilakukan 

secara bersama antara 

perorangan atau antar 

kelompok 

Likert  

2 Motivasi 

(X2) 

motivasi adalah 

kekuatan yang ada 

dalam diri 

seseorang, yang 

mendorong 

perilakunya untuk 

melakukan 

tindakan. 

Wibowo (2015:187) 

1. Kebutuhan 

untuk 

berprestasi 

2. Kebutuhan 

memperluas 

pergaulan 

3. Kebutuhan 

untuk 

menguasai 

sesuai 

pekerjaan 

Wibowo 

(2015:188) 

 

1. Dorongan untuk 

mengungguli, 

berprestasi sehubungan 

dengan seperangkat 

standar, bergulat untuk 

sukses. 

2. Ditunjukan dengan 

melakukan interaksi 

dengan orang lain yang 

diantaranya untuk 

diterima dalam 

kelompok dan 

kebutuhan untuk 

dicintai dan mencintai 

3. kebutuhan untuk 

membuat orang lain 

berperilaku dalam suatu 

cara dimana orang-

orang itu tanpa dipaksa 

tidak akan berperilaku 

demikian atau suatu 

bentuk ekspresi dari 

individu untuk 

mengendalikan dan 

mempengaruhi orang 

lain 

Likert 

3 Lingkungan 

Kerja 

(X3) 

lingkungan kerja 

adalah kondisi jika 

lingkungan kerja 

baik atau, pegawai 

1. Penerangan 

pencahayaan 

di tempat 

kerja 

1. Penerangan cahaya 

sangat besar 

manfaatnya bagi 

karyawan guna 

Likert 
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bisa menjalankan 

aktivitas dengan 

optimal, sehat, 

aman, nyaman. 

Sedarmayanti 

(2011:25) 

2. Suhu udara 

3. kebisingan 

4. Penggunaan 

warna 

5. Jam kerja dan 

istirahat 

6. Keamanan 

kerja 

7. Hubungan 

dengan atasan 

Sedarmayanti 

(2011:27) 

 

mendapatkan 

keselamatan dan 

kelancaran bekerja 

2. Didalam ruangan kerja 

karyawan dibutuhkan 

pertukaran udara yang 

cukup 

3. Suara bising tersebut 

dapat merusak 

konsentrasi kerja 

sehongga kinerja 

tersebut menjadi tidak 

optima. 

4. Dekorasi cara 

mengukur tata letak, 

tata warna, 

perlengkapan untuk 

bekerja 

5. Jam kerja dan waktu 

beristirahat yang sesuai 

peraturan perusahaan 

6. Keamanan, dalam 

upaya menjaga tempat 

dan kondisi lingkungan 

kerja tetap dalam 

keadaan aman maka 

perlu diperhatikan 

adanya keamanan 

dalam bekerja, 

keamanan kerja 

meliputi keamanan fisik 

informasi, finansial, 

computer, oleh karena 

itu faktor keamanan 

perlu diwujudkan 

keberadaannya. 

7. Hubungan dengan 

atasan yaitu hubungan 

dengan antara bawahan 

dengan atasan terjalin 

harmonis tanpa ada 

saling iri diantara 

sesama rekan kerja. 

4 Kinerja  

(Y) 

Kinerja merupakan 

hasil kerja dan 

perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam 

menyelesaikan 

tugas-tugas dan 

tanggung jawab 

yang diberikan 

dalam suatu periode 

tertentu, 

meningkatkan 

kinerja perorangan 

(individual 

performance) maka 

kemungkinan besar 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

kerja 

3. Tanggung 

jawab 

4. Kerjasama  

5. inisiatif 

Kasmir (2016:99) 

1. Kualitas kerja yaitu 

kerapian, ketelitian, dan 

keterkaitan hasil dengan 

tidak mengabaikan 

volume kerja. 

2. Kuantitas kerja yaitu 

volume kerja yang 

dihasilan di bawah 

kondisi normal. 

Kuantitas kerja 

menunjukkan 

banyaknya jenis 

pekerjaan yang 

dilakukan dalam satu 

waktu sehingga 

Likert  
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juga akan 

meningkatkan 

kinerja perusahaan 

(corporate 

performance) 

karena keduanya 

mempunyai 

hubungan yang erat 

Kasmir (2016:182) 

efisisensi dan 

efektivitas dapat 

terlaksana sesuai 

dengan tujuan 

perusahaan. 

3. Menunjukkan seberapa 

besar tanggung jawab 

pegawai dalam 

menerima dan 

melaksanakan 

pekerjaannya. 

Mempertanggung 

jawabkan hasil kerja 

serta saranan dan 

prasarana yang 

digunakan. 

4. Kemampuan karyawan 

untuk bekerjasama 

dengan rekan kerja 

karyawan dalam upaya 

penyelesaian tugas 

pekerjaan menjadi lebih 

mudah dan lebih cepat. 

5. Kemampuan untuk 

memutuskan dan 

melakukan sesuatu 

yang benar tanpa harus 

diberi tahu. 

 Sumber: Diolah penulis 2020 

E. Skala Pengukuran Variabel 

Sugiyono (2017:167) menjelaskan bahwa skala likert adalah skala yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Penentuan skor/nilai disusun 

berdasarkan skala likert skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan 

dari nilai skala yang diberikan pada tiap jawaban pada kuesioner. 

Skor pendapat responden merupakan hasil penjumlahan dari nilai skala 

yang diberikan dari tiap jawaban pada kuesioner, seperti yang disajikan tabel 3.3 

berikut. Pada tahap ini masing-masing jawaban responden dalam kuesioner 

diberikan kode sekaligus skor guna menetukan dan mengetahui frekuensi 

kecenderungan responden terhadap masing-masing pertanyaan yang diukur dengan 

angka. 
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Tabel 3.3 Instrumen Skala Likert 

No Skala Skor 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-Ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

 

F. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini 

menggunakan metode: 

1. Metode Kuesioner 

Menurut Sugiyono (2017:142), kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang efisien apabila peneliti tahu dengan siapa variabel akan 

diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden. Kuesioner dapat 

berupa pertanyaan-pertanyaan tertutup atau terbuka, dapat diberikan kepada 

responden secara langsung, dikirim melalui pos atau internet. Angket data yang 

diperoleh berupa nilai skor, untuk menentukan skor pilihan jawaban angket 

menggunakan skala likert. 

2. Wawancara  

Wawancara atau tanya jawab dilakukan kepada beberapa pegawai 

Badan Pusat Statistik Kota Medan untuk memahami berbagai permasalahan 

dan pengumpulan data-data yang diperlukan dalam mendukung penelitian 

yang dilakukan. 

3. Dokumentasi  

Arikunto (2013:274), berpendapat metode dokumentasi yaitu mencari 

data mengenai hal-hal yang variabel yang berupa catatan, transkip, buku, surat 

Sumber: Sugiyono (2016:168) 



45 

 

kabar, majalah, dan sebagainya. Penelitian ini menggunakan metode 

dokumentasi dimana untuk mengumpulkan data berupa sejarah singkat 

instansi, visi misi, instansi, struktur organisasi, dan lain-lain. 

 

G. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data tersebut 

diuji dengan uji validitas dan uji realibilitas. 

a. Uji Validitas (Kelayakan) 

Menurut Yamin dan Kurniawan (2010:280), uji validitas bertujuan 

untuk mengukur apakah data yang telah didapat setelah penelitian 

merupakan data valid dengan alat ukur yang telah disediakan (kuesioner). 

Sujarweni (2016:239) menjelaskan untuk mengetahui kelayakan 

butir-butir dalam suatu daftar pertanyaan (angket) yang akan disajikan 

kepada responden, maka diperlukan uji validitas setiap pertanyaan. Bila 

rhitung > rtabel, maka butir pertanyaan tersebut valid atau sah. Bila rhitung < 

rtabel maka butir pertanyaan tersebut tidak valid atau sah.  

b. Uji Reliabilitas (Kehandalan) 

Menurut Manullang (2014:97), uji realibitas adalah alat ukur untuk 

mengukur variabel suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan realibil atau handal, jika 

jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu tidak boleh acak. Reliabilitas suatu konstruk variabel 

dikatakan baik jika memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar (>) dari 

0,60. 
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2. Uji Asumsi Klasik 

Untuk mengetahui kelayakan model regresi berganda, maka akan 

dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untuk mengetahui apakah hasil 

estimasi regresi yang dilakukan benar-benar layak digunakan atau tdak. Uji 

asumsi klasik yang digunakan, yaitu: 

a. Uji Normalitas 

Ghozali (2015:201) menjelaskan bahwa uji normalitas adalah 

pengujian asumsu residual yang berdistribusi normal. Asumsi ini harus 

terpenuhi untuk model regresi linier yang baik. Uji normalitas dilakukan 

pada nilai residual model. Asumsi normalitas dapat diperiksa dengan 

pemeriksaan output normal P-P Plot. Asumsi normalitas terpenuhi ketika 

penyebaran titik-titik output plot mengikuti garis diagonal plot. 

Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi 

sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi 

data dengan bentuk lonceng. Data yang baik adalah data yang mempunyai 

ola seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak melenceng 

kekiri atau kekanan. 

Pengujian ini diperlukan karena untuk melakukan uji t dan uji F 

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti normal. Menurt Ghozali 

(2015:201), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi 

normal atau tidak yaitu dengan histogram, grafik P-P Plot dan Uji 

Kolmogorov-Smirnov. 

1) Histogram  
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Jika grafik bar berbentuk seperti lonceng dengan kecembungan 

ditengah, maka data yang digunakan memiliki residual yang telah 

terdistribusi dengan normal. 

2) P-P Plot 

Normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebab data (titik) 

pada sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari 

nilai residualnya. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan 

pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

3) Uji Kolmogorov Smirnov 

Uji statistik yang digunakan untuk menguji normalitas residual 

adalah uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Pedoman pengambilan 

keputusan rentang data tersebut mendekati atau merupakan distribusi 

normal berdasarkan uji Kolmogorov Smirnov dapat dilihat dari: 

a) Nilai Sig. atau signifikan atau probalitas < 0,05, maka distribusi 

data adalah tidak normal. 

b) Nilai Sig. atau signifikan atau probalitas > 0,05, maka distribusi 

data adalah normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji 

ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor 
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(vif) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Ketentuan untuk 

mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas yaitu: 

VIF > 10 artinya mempunyai persoalan multikolinieritas 

VIF < 10 artinya tidak terdapat multikolinieritas 

Tolerance value < 0,1, artinya mempunyai persoalan multikolinieritas 

Tolerance value > 0,1, artinya tidak terdapat multikolinieritas 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Sujarweni (2016:232) menyatakan bahwa tujuan dari asumsi regresi 

linear berganda heteroskedastisitas ini adalah untuk menguji apakah dalam 

sebuah model regresi terdapat ketidaksamn varians dari residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan lain jika tetap maka disebut homokedastisitas 

dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Untuk mengetahui ada 

tidaknya heteroskedastisitas dalam model regresi dapat dilihat pada grafik 

Scatterplot. Jika titik-titik dalam grafik menyebar dan tidak membentuk 

pola tertentu, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Cara memprediksinya adalah jika pola gambar scatterplot model 

tersebut adalah: 

1) Titik-titik data menyebar di atas dan di bawah atau disekitar 0. 

2) Titik-titik data tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah saja. 

3) Penyebaran titik-titik dan tidak boleh membetuk pola 

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali. 

4) Penyebaran titik-titik data sebaiknya tidak berpola. 
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3. Uji Regresi Linear Berganda 

Regresi berganda digunakan untuk menganalisis data yang bersifat 

multivarite. Analisis ini digunakan untuk meramalkan nilai variabel dependen 

(Y), dengan variabel independen yang lebih dari satu. Analisis regresi berganda 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh kepuasan kerja (X1),  

motivasi (X2) dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (Y). 

Analisis regresi berganda dapat dicari dengan rumus: 

Y = α + β1X1+ β2X2+β3X3 + e 

Keterangan : 

Y  = Kinerja 

α = Konstanta 

β1, β3 = Koefisien regresi 

X1 = Kepuasan Kerja 

X2 = Motivasi 

X3 = Lingkungan Kerja 

e = Error term (Kesalahan Penduga) 

4. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh pengaruh setiap 

variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat. Untuk pengujian 

hipotesis asosiatif (hubungan) degunakan rumus uji signifikan korelasi 

product moment. Rumus yang digunakan sebagai berikut (Sugiyono, 

2017:301): 
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𝑡 =  
𝑟𝑝√𝑛 − 𝑘

√1 − 𝑟𝑝
2 

 

Keterangan:  

rp  = Korelasi parsial yang ditemukan 

n  = Jumlah Sampel 

k  = Jumlah variabel (bebas + terikat) 

t  = thitung yang selanjutnya dikonsultasikan denga ttabel 

Ho : β1 : β2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Ho : β1 : β2 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

 Apabila thitung < ttabel pada a = 5 %, maka Ho diterima. 

 Apabila thitung > ttabel pada a = 5 %, maka Ho ditolak (Ha diterima) 

b. Uji Simultan (Uji F) 

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakah pengaruh seluruh 

variabel bebas secara simultan berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat pada tingkat kepercayaan (Confidence Interval) atau level pengujian 

hipotesis 5% dengan uji F menggunakan rumus statistik. Rumus Uji F 

sebagai berikut, Sugiyono (2016:297): 

Fh =  
R2(n − k − 1)

k(1 −  R2)
 

 

Keterangan: 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = jumlah variabel bebas (independen) 
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n = jumlah anggota sampel 

Hipotesis untuk pengujian secara simultan adalah: 

1) Ho : ß1 = ß2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas kepuasan kerja (X1), motivasi (X2), dan lingkungan 

kerja (X3) secara simultan terhadap variabel terikat kinerja pegawai 

(Y). 

2) Ha : minimal 1  0, artinya terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel bebas kepuasan kerja (X1), motivasi (X2), dan lingkungan 

kerja (X3) secara simultan terhadap variabel terikat kinerja pegawai 

(Y). 

Pengujian menggunakan uji F adalah: 

1) Terima Ho (tolak Ha), apabila Fhitung < Ftabel atau Sig > 0,05. 

2) Tolak Ho (terima Ha), apabila Fhitung > Ftabel atau Sig < 0,05. 

 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Sugiyono (2017:284) menjelaskan bahwa koefisien determinasi 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel 

dalam pengertian yang lebih jelas. 

Koefisien determinasi akan menjelaskan seberapa besar perubahan atau 

variasi suatu variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel 

yang lain. Dalam bahasa sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas untuk 

berkontribusi terhadap variabel terikatnya dalam satuan persentase. Nilai 

koefisien ini antara 0 dan 1. Jika hasil mendekati angka 0 berarti kempuan 

variabel-variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel terikat. 
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Kuatnya hubungan antar variabel dinyatakan dalam koefisien korelasi. 

Koefisien korelasi positif terbesar = 1 dan koefisien korelasi negatif terbesar = 

-1, sedangkan yang terkecil adalah 0. Bila hubungan antara dua variabel atau 

lebih itu memiliki koefisien korelasi -1 atau = -1, maka hubungan tersebut 

sempurna. Jika terdapat r = -1 maka terdapat korelasi negatif sempurna, artinya 

setiap peningkatan pada variabel tertentu maka terjadi penurunan pada variabel 

lainnya. Sebaliknya jika didapat r = 1, maka diperoleh korelasi positif 

sempurna, artinya ada hubungan yang positif antara variabel, dan kuat atau 

tidaknya hubungan ditunjukkan oleh besarnya nilai koefisien korelasi, dan 

koefisien korelasi adalah 0 maka tidak terdapat hubungan. 

Untuk dapat memberikan interpretasi terhadap kuatnya hubungan x 

terhadap y, maka dapat digunakan pedoman tabel berikut: 

Tabel 3.4 Pedoman Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

Sumber: Sugiyono (2017:287) 

Untuk mengetahui kontribusi variabel X terhadap Y, dapat dicari 

dengan menggunakan rumus koefisien determinasi. Adapun rumus koefisien 

determinasi sebagai berikut: D = r2 x 100%. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Objek Penelitian  

a. Sejarah Singkat Perusahaan Badan Pusat Statistik Kota Medan  

Kegiatan statistik di Indonesia sudah dilaksanakan sejak masa 

Pemerintahan Hindia Belanda oleh suatu lembaga yang didirikan oleh 

Direktur Pertanian, Kerajinan, dan Perdagangan (Directeur Van Landbouw 

Nijverheld en Handel) di Bogor pada Febuari 1920. Lembaga tersebut 

bertugas mengolah dan mempublikasikan data stastitic. Pada 24 September 

1924, kegiatan statistik pindah ke Jakarta dengan nama Centraal Kantoor 

Voor De Statistiek (CKS) dan melaksanakan Sensus Penduduk pertama di 

Indonesia pada tahun 1930. Pada masa Pemerintah Jepang di Indonesia 

pada tahun 1942 – 1945, CKS berubah nama menjadi Shomubu Chosasitsu 

Gunseikanbu dengan kegiatan memenuhi kebutuhan perang/militer. 

Setelah Kemerdekaan Republik Indonesia (RI) diproklamasikan 

pada tanggal 17 Agustus 1945, lembaga tersebut dinasionalisasikan dengan 

nama Kantor Penyelidikan Perangkaan Umum Republik Indonesia 

(KAPPURI) dan dipimpin oleh Mr. Abdul Karim Pringgodigdo. Setelah 

adanya Surat Edaran Kementerian Kemakmuran tanggal 12 Juni 1950 

Nomor 219/S.C., lembaga KAPPURI dan CKS dilebur menjadi Kantor 

Pusat Statistik (KPS) dibawah tanggung jawab Menteri Kemakmuran. 

Berdasarkan Surat Keputusan Menteri Perekonomian Nomor P/44, KPS 
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bertanggung jawab kepada Menteri Perekonomian. Selanjutnya, melalui 

SK Menteri Perekonomian tanggal 24 Desember 1953 Nomor IB.099/M 

kegiatan KPS dibagi dalam dua bagian yaitu Afdeling A (Bagian Riset) dan 

Afdeling B (Bagian penyelenggaraan dan Tata Usaha). Berdasarkan 

Keppres X nomor 172 tanggal 1 Juni 1957, lembaga ini berubah menjadi 

Biro Pusat Statistik dan bertanggung jawab langsung kepada Perdana 

Menteri. 

Sesuai dengan UU No. 6/1960 tentang Sensus, BPS 

menyelenggarakan Sensus Penduduk serentak di Indonesia pada tahun 

1961. Sensus Penduduk tersebut merupakan Sensus Penduduk pertama 

setelah Indonesia merdeka. Sensus Penduduk di tingkat provinsi 

dilaksanakan oleh Kantor Gubernur, dan di tingkat Kabupaten/Kotamadya 

dilaksanakan oleh Kantor Bupati/Walikota, sedangkan pada tingkat 

kecamatan dibentuk bagian yang melaksanakan Sensus Penduduk. 

Selanjutnya Penyelenggara Sensus di kantor Gubernur dan kantor 

Bupati/Walikota ditetapkan menjadi Kantor Sensus dan Statistik Daerah 

berdasarkan Keputusan Presidium Kabinet Nomor Aa/C/9 Tahun 1965. 

Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 16/1968 yang mengatur 

tentang Organisasi dan Tata Kerja BPS di Pusat dan Daerah serta 

perubahannya menjadi PP No.6/1980, menyebutkan bahwa perwakilan 

BPS di daerah adalah Kantor Statistik Provinsi dan Kantor Statistik 

kabupaten atau Kotamadya. Tentang Organisasi BPS ditetapkan kembali 

pada PP No. 2 Tahun 1992 yang disahkan pada 9 Januari 1992. Selanjutnya, 
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kedudukan, fungsi, tugas, susunan organisasi, dan tata kerja BPS diatur 

dengan Keputuan Presiden Nomor 6 tahun 1992. 

Pada tanggal 19 Mei 1997 ditetapkan UU Nomor 16 Tahun 1997 

tentang Statistik, dimana Biro Pusat Statistik diubah namanya menjadi 

“Badan Pusat Statistik”, dan sekaligus menetapkan tanggal tersebut sebagai 

“Hari Statistik”. Pada Keputusan Presiden No. 86 Tahun 1998 tentang 

Badan Pusat Statistik, menetapkan bahwa perwakilan BPS di daerah 

merupakan Instansi Vertikal dengan nama BPS Provinsi, BPS Kabupaten, 

dan BPS Kotamadya. Serta pada tanggal 26 Mei 1999, ditetapkan PP 

Nomor 51 tahun 1999 tentang Penyelenggaraan Statistik di Indonesia. 

Badan Pusat Statistik (BPS) adalah Lembaga Pemerintah Non 

Kementerian yang bertanggung jawab langsung kepada Presiden. 

Sebelumnya, BPS merupakan Biro Pusat Statistik, yang dibentuk 

berdasarkan UU Nomor 6 Tahun 1960 tentang Sensus dan UU Nomor 7 

Tahun 1960 tentang Statistik. Sebagai pengganti kedua UU tersebut 

diterapkan UU Nomor 16 Tahun 1997 tentang Statistik. Berdasarkan UU 

ini yang ditindaklanjuti dengan peraturan perundangan dibawahnya, secara 

formal nama Biro Pusat Statistik diganti Badan Pusat Statistik. 

 

b. Visi dan Misi Badan Pusat Statistik Kota Medan 

1) Visi 

“Pelopor data statistik terpercaya untuk semua.” 

Kata “Pelopor” mempunyai makna bahwa BPS sebagai 

pencetus ide penyedia statistik terpercaya, sekaligus sebagai pelaku 

dalam penyediaan statistik terpercaya. Kata “data statistik yang 
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terpercaya” yaitu statistik yang menggambarkan keadaan yang 

sebenarnya. Kata “untuk semua” dimaksudkan bahwa semua pihak 

mempunyai hak yang sama untuk mengakses data BPS (impartial) 

baik pengguna data nasional maupun international. 

2) Misi 

 Pernyataan misi BPS yang dikaitkan dengan visi BPS dijabarkan 

sebagai berikut : 

a) Menyediakan data statistik berkualitas melalui kegiatan statistik 

yang terintergrasi dan berstandar nasional maupun international. 

b) Memperkuat Sistem Statistik Nasional yang berkesinambungan 

melalui pembinaan dan koordinasi di bidang statistik. 

c) Membangun insan statistik yang profesional, berintergritas, dan 

amanah untuk kemajuan perstatistikan. 

 

c. Struktur Organisasi Badan Pusat Statistik Kota Medan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Badan Pusat Statistik Kota Medan 
Sumber: Badan Pusat Statistik Kota Medan, 2020 
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d. Uraian Tugas Badan Pusat Statistik Kota Medan 

Tugas dan tanggung jawab yang harus dilakukuan oleh Badan Pusat 

Statistik Kota Medan sebagai berikut: 

1) Kepala 

Peraturan Presiden Republik Indonesia Nomor 86 tahun 1998 

ditetapkan Badan Pusat Statistik  sebagaimana lampiran dalam 

organisasi Kantor Badan Pusat Statistik Medan Kota dipimpin oleh 

seorang Kepala Kantor. Semua bagian seksi dan pejabat fungsional 

bertanggung jawab kepada kepala BPS. Tugas dan seorang Kepala 

BPS adalah memimpin BPS Kabupaten/Kota serta membina 

aparatur BPS Kabupaten/Kota agar berdaya guna dan berhasil guna. 

2) Subbagian Tata Usaha 

Tugas dari subbagian tata usaha adalah melakukan penyusunan 

rencana dan program, urusan kepegawaian dan hukum, keuangan, 

perlengkapan, serta urusan dalam. 

3) Seksi Statistik Sosial 

Tugas dari seksi statistik sosial adalah melakukan pengumpulan, 

pengolahaan, analisis, evaluasi, dan pelaporan statistik sosial. 

4) Seksi Statistik Produksi  

Tugas dari seksi statistik produksi adalah melakukan pengumpulan, 

pengolahaan, analisis, evaluasi, dan pelaporan statistik produksi. 

5) Seksi Statistik Distribusi 
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Tugas dari seksi statistik distribusi adalah melakukan 

pengumpulan, pengolahaan, analisis, evaluasi, dan pelaporan 

statistik distribusi. 

6) Seksi Neraca Wilayah Dan Analisis Statistik 

Tugas dari seksi neraca wilayah dan analisis statistik adalah 

melakukan pengumpulan, kompilasi data, pengolahaan, analisis, 

evaluasi, dan pelaporan neraca wilayah dan analisis statistik lintas 

sektor. 

7) Seksi Integrasi Pengolahan Dan Diseminasi Statistik 

Tugas dari seksi integrasi pengolahan dan diseminasi statistik 

adalah melakukan pengintegrasian, pengolahan data, pengelolaan 

jaringan dan rujukan statistik, serta diseminasi dan layanan statistik. 

8) Kelompok Jabatan Fungsional  

Tugas kelompok jabatan fungsional adalah melakukan kegiatan 

sesuai dengan jabatan fungsional masing – masing berdasarkan 

ketentuan peraturan perundangan – undangan yang berlaku. 

 

2. Deskripsi Karakteristik Responden 

Dalam penelitian ini terkumpul data primer yang diambil dari 39 orang 

responden untuk mengetahui tanggapan mereka terhadap kepuasan kerja, 

motivasi, lingkungan kerja pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

Karakteristik rersponden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana kedaan responden yang diteliti meliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan terakhir dan masa kerja. 
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a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin 
 Frequency Percent 

Valid Pria 16 41.0 

Wanita 23 59.0 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 

pada Badan Pusat Statistik Kota Medan yang menjadi responden adalah 

berjenis kelamin Wanita, yaitu sebanyak 23 orang atau sebesar 59.0% dari 

total responden. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.2 Usia 
 Frequency Percent 

Valid 26-31 Tahun 28 71.8 

32-45 Tahun 11 28.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.2 menunujukkan bahwa mayoritas pegawai 

pada Badan Pusat Statistik Kota Medan yang menjadi responden berusia 

26-31 tahun, yaitu sebanyak 28 orang atau sebesar 71.8% dari total 

responden. 

c. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.3 Masa Kerja 
 Frequency Percent 

Valid 1-5 Tahun 10 25.6 

6-11 Tahun 23 59.0 

12-20 Tahun 6 15.4 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.3 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 

Badan Pusat Statistik Kota Medan yang menjadi responden masa kerja nya 

sebesar 6-11 tahun 23 orang atau 59.0% dari total responden. 
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d. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Tabel 4.4 Pendidikan 
 Frequency Percent 

Valid S1 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.4 menunjukkan bahwa mayoritas pegawai 

Badan Pusat Statistik Kota Medan yang menjadi responden memiliki 

pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 39 orang atau sebesar 100.0% dari 

total responden. 

3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 3 (tiga) variabel bebas yaitu kepuasan kerja, 

motivasi dan lingkungan kerja dengan 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja 

pegawai. Dalam penyebaran angket masing-masing variabel diberikan   

pertanyaan yang harus diisi oleh responden yang berjumlah 57 orang. Jawaban 

kuesioner disediakan dalm 5 alternatif, yaitu: 

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5 

b. Setuju (S) dengan skor 4 

c. Ragu-Ragu (RR) dengan skor 3 

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1 

Dalam menjawab permasalahan penelitian kiranya diuraikan 

karakteristik sember datanya, sehingga data yang dipergunakan untuk 

menjawab pertanyaan tersebut lebih akurat. Penulis akan menguraikan 

karakteristik responden berdasarkan hasil analisis kuesioner yang terdapat 

dilapangan. Jawaban-jawaban yang diperoleh akan diuraikan pada tabel 

berikut: 
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a. Variabel Kepuasan Kerja (X1) 

Tabel 4.5 Saya Diberikan Pelatihan Dalam Rangka 

Memajukan Atau Meningkatkan Jenjang Karir Dari 

Sebelumnya (X1.1) 
 Frequency Percent 

Valid 2 4 10.3 

3 6 15.4 

4 13 33.3 

5 16 41.0 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.5 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 4 orang (10.3%), ragu-ragu 6 orang 

(15.4%), setuju 13 orang (33.3%), sangat setuju 16 orang (41.0%). 

Disimpulkan bahwa responden sangat setuju diberikan pelatihan 

dalam rangka memajukan atau meningkatkan jenjang karir dari 

sebelumnya. 

Tabel 4.6 Saya Menerima Gaji Tepat Waktu Setiap Bulannya 

(X1.2) 
 Frequency Percent 

Valid 2 3 7.7 

3 7 17.9 

4 15 38.5 

5 14 35.9 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.6 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang (7.7%), ragu-ragu 7 orang (17.9%), 

setuju 15 orang (38.5%), sangat setuju 14 orang (35.9%). 

Disimpulkan bahwa responden setuju menerima gaji tepat waktu 

setiap bulannya. 
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Tabel 4.7 Saya Menerima Gaji Sesuai Dengan Beban Kerja 

Dan Tanggung Jawab (X1.3) 
 Frequency Percent 

Valid 2 1 2.6 

3 15 38.5 

4 14 35.9 

5 9 23.1 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.7 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang (2.6%), ragu-ragu 15 orang 

(38.5%), setuju 14 orang (35.9%), sangat setuju 9 orang (23.1%). 

Disimpulkan bahwa responden ragu-ragu menerima gaji sesuai 

dengan beban kerja dan tanggung jawab. 

Tabel 4.8 Saya Merasa Bahwa Promosi Yang Dilakukan 

Dikantor Memotivasi Saya Untuk Lebih 

Berkembang (X1.4) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 4 10.3 

3 5 12.8 

4 16 41.0 

5 13 33.3 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.6%), tidak 

setuju 4 orang (10.3%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 16 orang 

(41.0%), sangat setuju 13 orang (33.3%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju merasa bahwa promosi yang dilakukan dikantor 

memotivasu untuk lebih berkembang. 
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Tabel 4.9 Saya Memiliki Masa Kerja Yang Lebih Lama Tetapi 

Belum Diberikan Promosi Jabatan (X1.5) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 1 2.6 

3 12 30.8 

4 14 35.9 

5 11 28.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.9 di atas, menunjukkan bahwa yang menyatakan 

sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.6%), tidak setuju 1 orang (2.6%), 

ragu-ragu 12 orang (30.8%), setuju 14 orang (35.9%), sangat setuju 11 orang 

(28.2%). Disimpulkan bahwa responden setuju memiliki masa kerja yang 

lebih lama tetapi belum diberikan promosi jabatan. 

Tabel 4.10 Saya Merasa Pimpinan Kurang Mengawasi Setiap Hasil 

Kerja Yang Ada Di Perusahaan (X1.6) 
 Frequency Percent 

Valid 2 3 7.7 

3 5 12.8 

4 20 51.3 

5 11 28.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.10 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang (7.7%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

20 orang (51.3%), sangat setuju 11 orang (28.2%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju merasa pimpinan kurang mengawasi setiap hasil kerja 

yang ada di perusahaan. 

Tabel 4.11 Saya Merasa Suasana Kekeluargaan Dalam Kerja 

Terbina Dengan Baik (X1.7) 
 Frequency Percent 

Valid 2 1 2.6 

3 7 17.9 

4 14 35.9 

5 17 43.6 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.11 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang (2.6%), ragu-ragu 7 orang (17.9%), setuju 

14 orang (35.9%), sangat setuju 17 orang (43.6%). Disimpulkan bahwa 

responden sangat setuju merasa suasana kekeluargaan dalam bekerja terbina 

dengan baik. 

Tabel 4.12 Saya Merasa Rekan Kerja Saya Belum Dapat Bekerja 

Sama Dengan Baik Untuk Mencapai Tujuan (X1.8) 
 Frequency Percent 

Valid 2 5 12.8 

3 8 20.5 

4 17 43.6 

5 9 23.1 

Total 39 100.0 

 Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 5 orang (12.8%), ragu-ragu 8 orang (20.5%), setuju 

17 orang (43.6%), sangat setuju 9 orang (23.1%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju merasa rekan kerja belum dapat bekerja sama dengan baik 

untuk mencapai tujuan. 

 

b. Variabel Motivasi (X2) 

Tabel 4.13 Saya Kurang Diberi Dukungan Sehingga Rendahnya 

Kebutuhan Untuk Berprestasi Di Perusahaan (X2.1) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 2 5.1 

3 5 12.8 

4 13 33.3 

5 18 46.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.6%), tidak setuju 

sebanyak 2 orang (5.1%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 13 orang 
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(33.3%), sangat setuju 18 orang (46.2%). Disimpulkan bahwa responden 

sangat setuju kurang diberi dukungan sehingga rendahnya kebutuhan untuk 

berprestasi di perusahaan. 

Tabel 4.14 Saya Terdorong Untuk Meningkatkan Kualitas Kerja 

Yang Lebih Baik (X2.2) 
 Frequency Percent 

Valid 2 2 5.1 

3 7 17.9 

4 16 41.0 

5 14 35.9 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 2 orang (5.1%), ragu-ragu 7 orang 

(17.9%), setuju 16 orang (41.0%), sangat setuju 14 orang (35.9%). 

Disimpulkan bahwa responden setuju terdorong untuk meningkatkan 

kualitas kerja yang lebih baik. 

Tabel 4.15 Saya Merasa Pegawai Kurang Bertanggung Jawab 

Dalam Melakukan Pekerjaan Di Perusahaan (X2.3) 
 Frequency Percent 

Valid 2 1 2.6 

3 8 20.5 

4 11 28.2 

5 19 48.7 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.15 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 1 orang (2.6%), ragu-ragu 8 orang 

(20.5%), setuju 11 orang (28.2%), sangat setuju 19 orang (48.7%). 

Disimpulkan bahwa responden sangat setuju merasa pegawai kurang 

bertanggung jawab dalam melakukan pekerjaan di perusahaan. 

 

 



66 

 

 

Tabel 4.16 Saya Merasa Kurangnya Pergaulan Antara Atasan 

Dengan Bawahan Di Perusahaan (X2.4) 
 Frequency Percent 

Valid 1 2 5.1 

2 2 5.1 

3 4 10.3 

4 17 43.6 

5 14 35.9 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.16 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2 orang (5.1%), tidak setuju 2 

orang (5.1%), ragu-ragu 4 orang (10.3%), setuju 17 orang (43.6%), sangat 

setuju 14 orang (35.9%). Disimpulkan bahwa responden setuju merasa 

kurangnya pergaukan antara atasan dengan bawahan di perusahaan. 

Tabel 4.17 Saya Merasa Kurangnya Rasa Persahabatan Antara 

Sesama Rekan Kerja Dalam Bekerja (X2.5) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 3 7.7 

3 4 10.3 

4 17 43.6 

5 14 35.9 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.17 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.8%), tidak setuju 

sebanyak 3 orang (7.7%), ragu-ragu 4 orang (10.3%), setuju 17 orang 

(43.6%), sangat setuju 14 orang (35.9%). Disimpulkan bahwa responden 

setuju merasa kurangnya rasa persahabatan antar sesama rekan kerja dalam 

bekerja. 
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Tabel 4.18 Saya Merasa Kurang Adanya Dorongan Pergaulan 

Seperti Ke Masyarakat Maupun Ke Instansi Lain (X2.6) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

4 13 33.3 

5 25 64.1 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 1 orang (2.6%), setuju 13 orang (33.3%), 

sangat setuju 25 orang (64.1%). Disimpulkan bahwa responden sangat 

setuju merasa kurang adanya dorongan pergaulan seperti ke masyarakat 

maupun ke instansi lain. 

Tabel 4.19 Saya Diberikan Dorongan Pimpinan Untuk Menjadi 

Pegawai Yang Teladan (X2.7) 
 Frequency Percent 

Valid 2 3 7.7 

3 5 12.8 

4 18 46.2 

5 13 33.3 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang (7.7%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

18 orang (46.2%), sangat setuju 13 orang (33.3%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju diberikan dorongan pimpinan untuk menjadi pegawai yang 

teladan. 

Tabel 4.20 Saya Selalu Berusaha Untuk Menguasai Pekerjaan Di 

Perusahaann (X2.8) 
 Frequency Percent 

Valid 2 1 2.6 

3 6 15.4 

4 22 56.4 

5 10 25.6 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.20 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang (2.6%), ragu-ragu 6 orang (15.4%), setuju 

22 orang (56.4%), sangat setuju 10 orang (25.6%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju selalu berusaha untuk menguasai pekerjaan di perusahaan. 

 

c. Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Tabel 4.21 Saya Belum Mendapatkan Pencahayaan Dan 

Penerangan Yang Baik (X3.1) 
 Frequency Percent 

Valid 2 2 5.1 

3 5 12.8 

4 16 41.0 

5 16 41.0 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.21 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 2 orang (5.1%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

16 orang (41.0%), sangat setuju 16 orang (41.0%). Disimpulkan bahwa 

responden sangat setuju belum mendapatkan pencahayaan dan penerangan 

yang baik. 

Tabel 4.22 Saya Merasa Cahaya Yang Ada Diruangan Belum Sesuai 

Prosedur (X3.2) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 2 5.1 

3 10 25.6 

4 23 59.0 

5 3 7.7 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.22 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 (2.6%), tidak setuju 2 orang 

(5.1%), ragu-ragu 10 orang (25.6%), setuju 23 orang (59.0%), sangat setuju 
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3 orang (7.7%). Disimpulkan bahwa responden setuju merasa cahaya yang 

ada diruangan belum sesuai prosedur. 

Tabel 4.23 Saya Merasa Suhu Udara Di Ruangan Ini Belum Baik 

(X3.3) 
 Frequency Percent 

Valid 2 5 12.8 

3 12 30.8 

4 15 38.5 

5 7 17.9 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.23 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 5 orang (12.8%), ragu-ragu 12 orang (30.8%), 

setuju 15 orang (38.5%), sangat setuju 7 orang (17.9%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju merasa suhu udara di ruangan ini belum baik. 

Tabel 4.24 Saya Merasa Perlu Menambah Jendela/ Lubang 

Ventilasi Di Ruangan Tempat Kerja Saya (X3.4) 
 Frequency Percent 

Valid 2 4 10.3 

3 7 17.9 

4 16 41.0 

5 12 30.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.24 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 4 orang (10.3%), ragu-ragu 7 orang (17.9%), setuju 

16 orang (41.0%), sangat setuju 12 orang (30.8%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju merasa perlu menambah jendela/ lubang ventilasi di 

ruangan tempat bekerja. 

Tabel 4.25 Saya Merasa Terganggu Saat Ada Rekan Kerja Yang 

Mendengarkan Musik Dengan Keras (X3.5) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

3 2 5.1 

4 23 59.0 

5 13 33.3 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.25 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 1 orang (2.6%), ragu-ragu 2 orang (5.1%), 

setuju 23 orang (59.0%), sangat setuju 13 orang (33.3%). Disimpulkan 

bahwa responden setuju merasa terganggu saat ada rekan kerja yang 

mendengarkan musik dengan keras. 

Tabel 4.26 Saya Merasa Suasana Yang Ada Di Tempat Kerja Saya 

Kurang Nyaman Karena Suara Bising (X3.6) 
 Frequency Percent 

Valid 1 2 5.1 

2 3 7.7 

3 3 7.7 

4 12 30.8 

5 19 48.7 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.26 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 2 orang (5.1%), tidak setuju 3 orang (7.7%), 

ragu-ragu 3 orang (7.7%), setuju 12 orang (30.8%), sangat setuju 19 orang 

(48.7%). Disimpulkan bahwa responden sangat setuju merasa suasana yang 

ada di tenpat kerja saya kurang nyaman karena suara bising. 

Tabel 4.27 Saya Merasa Penggunaan Warna Di Ruangan Yang 

Mencolok Dapat Mengganggu Konsentrasi Kerja Saya 

(X3.7) 
 Frequency Percent 

Valid 2 4 10.3 

3 8 20.5 

4 16 41.0 

5 11 28.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.27 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 4 orang (10.3%), ragu-ragu 8 orang (20.5%), setuju 

16 orang (41.0%), sangat setuju 11 orang (28.2%). Disimpulkan bahwa 
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responden setuju merasa penggunaan warna di ruangan yang mencolok 

dapat mengganggu konsentrasi kerja. 

Tabel 4.28 Saya Bekerja Dan Beristirahat Sesuai Dengan Waktu 

Yang Telah Ditentukan (X3.8) 
 Frequency Percent 

Valid 2 6 15.4 

3 7 17.9 

4 14 35.9 

5 12 30.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.28 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 6 orang (15.4%), ragu-ragu 7 orang (17.9%), setuju 

14 orang (35.9%), sangat setuju 12 orang (30.8%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju belerja dan beristirahat sesuai dengan waktu yang telah 

ditentukan. 

 

d. Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.29 Saya Dapat Menyelesaikan Tugas Yang Diberikan Oleh 

Pimpinan Dengan Baik (Y.1) 

 Frequency Percent 

Valid 2 3 7.7 

3 5 12.8 

4 14 35.9 

5 17 43.6 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.29 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 3 orang (7.7%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

14 orang (35.9%), sangat setuju 17 orang (43.6%). Disimpulkan bahwa 

responden sangat setuju dapat menyelesaikan tugas yang diberikan oleh 

pimpinan dengan baik. 
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Tabel 4.30 Saya Dapat Menjaga Kualitas Pekerjaan Yang 

Memuaskan Pimpinan (Y.2) 
 Frequency Percent 

Valid 2 2 5.1 

3 5 12.8 

4 15 38.5 

5 17 43.6 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.30 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju sebanyak 2 orang (5.1%), ragu-ragu 5 orang 

(12.8%), setuju 15 orang (38.5%), sangat setuju 17 orang (43.6%). 

Disimpulkan bahwa responden sangat setuju dapat menjaga kualitas 

pekerjaan yang memuaskan pimpinan. 

Tabel 4.31 Saya Dalam Melaksanakan Kegiatan Kerja Tidak 

Mengabaikan Aspek Pekerjaan (Y.3) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 2 5.1 

3 15 38.5 

4 14 35.9 

5 7 17.9 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.31 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 orang (2.6%), tidak setuju 2 

orang (5.1%), ragu-ragu 15 orang (38.5%), setuju 14 orang (35.9%), sangat 

setuju 7 orang (17.9%). Disimpulkan bahwa responden setuju dalam 

melaksanakan kegiatan kerja tidak mengabaikan aspek pekerjaan. 

Tabel 4.32 Saya Senantiasa Melaksanakan Tugas Penting Dalam 

Pelaksanaan Kegiatan (Y.4) 
 Frequency Percent 

Valid 2 1 2.6 

3 5 12.8 

4 21 53.8 

5 12 30.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.32 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 1 orang (2.6%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

21 orang (53.8%), sangat setuju 12 orang (30.8%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju senantiasa melaksanakan tugas penting dalam pelaksanaan 

kegiatan. 

Tabel 4.33 Saya Selalu Bertanggung Jawab Dalam Pekerjaan Saya 

(Y.5) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 2 5.1 

3 10 25.6 

4 14 35.9 

5 12 30.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.33 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 1 orang (2.6%), tidak setuju 2 orang (5.1), 

ragu-ragu 10 orang (25.6%), setuju 14 orang (35.9%), sangat setuju 12 orang 

(30.8%). Disimpulkan bahwa responden setuju selalu bertanggung jawab 

dalam pekerjaan. 

Tabel 4.34 Saya Selalu Menjalankan Tugas Dan Tanggung Jawab 

Sesuai Dengan Jabatan Saya (Y.6) 
 Frequency Percent 

Valid 2 2 5.1 

3 6 15.4 

4 19 48.7 

5 12 30.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.34 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 2 orang (5.1%), ragu-ragu 6 orang (15.4%), setuju 

19 orang (48.7%), sangat setuju 12 orang (30.8%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju selalu menjalankan tugas dan tanggung jawab sesuai 

dengan jabatannya. 
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Tabel 4.35 Saya Mampu Bekerjasama Dengan Rekan Kerja Saya 

Dengan Baik (Y.7) 
 Frequency Percent 

Valid 1 1 2.6 

2 3 7.7 

3 2 5.1 

4 12 30.8 

5 21 53.8 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.35 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan sangat tidak setuju 1 orang (2.6%), tidak setuju 3 orang (7.7%), 

ragu-ragu 2 orang (5.1%), setuju 12 orang (30.8%), sangat setuju 21 orang 

(53.8%). Disimpulkan bahwa responden sangat setuju mampu bekerjasama 

dengan rekan kerja dengan baik. 

Tabel 4.36 Saya Memiliki Inisiatif Yang Berguna Membantu 

Penyelesaian Pekerjaan Yang Lebih Baik (Y.8) 
 Frequency Percent 

Valid 2 4 10.3 

3 5 12.8 

4 19 48.7 

5 11 28.2 

Total 39 100.0 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.36 di atas, menunjukkan bahwa yang 

menyatakan tidak setuju 4 orang (10.3%), ragu-ragu 5 orang (12.8%), setuju 

19 orang (48.7%), sangat setuju 11 orang (28.2%). Disimpulkan bahwa 

responden setuju memiliki inisiatif yang berguna membantu penyelesaian 

pekerja yang lebih baik. 

 

4. Pengujian Validitas dan Reliabilitas  

a. Pengujian Validitas 

Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan 

(kuesioner) yang telah disajikan pada responden maka perlu dilakukan uji 
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validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar (>) 0,30 maka 

butir pertanyaan dianggap valid. 

Tabel 4.37 Uji Validitas Pertanyaan-Pertanyaan Pada Variabel 

Kepuasan Kerja (X1) 

 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 .761 .833 

X1.2 .544 .858 

X1.3 .397 .872 

X1.4 .851 .820 

X1.5 .561 .857 

X1.6 .607 .852 

X1.7 .364 .875 

X1.8 .846 .823 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.37 di atas hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan pada 

variabel kepuasan kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai 

koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.38 Uji Validitas Pertanyaan-Pertanyaan Pada Variabel 

Motivasi (X2) 

 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 .853 .908 

X2.2 .464 .937 

X2.3 .840 .910 

X2.4 .893 .905 

X2.5 .908 .903 

X2.6 .336 .943 

X2.7 .914 .904 

X2.8 .814 .914 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.38 di atas hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi 
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jawaban responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan 

pada variabel motivasi dapat dinyatakan valid (sah) karena semua nilai 

koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.39 Uji Validitas Pertanyaan-Pertanyaan Pada Variabel 

Lingkungan Kerja (X3) 

 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 .694 .736 

X3.2 .327 .788 

X3.3 .354 .787 

X3.4 .769 .718 

X3.5 .319 .789 

X3.6 .679 .730 

X3.7 .399 .780 

X3.8 .437 .776 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.39 di atas hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 

artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan 

pada variabel lingkungan kerja dapat dinyatakan valid (sah) karena semua 

nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

Tabel 4.40 Uji Validitas Pertanyaan-Pertanyaan Pada Variabel 

Kinerja Pegawai (Y) 

 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 .840 .781 

Y.2 .559 .820 

Y.3 .338 .848 

Y.4 .671 .810 

Y.5 .338 .851 

Y.6 .831 .788 

Y.7 .310 .856 

Y.8 .838 .782 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.40 di atas hasil output SPSS diketahui nilai 

validitas terdapat pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang 
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artinya nilai korelasi antara skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi 

jawaban responden. Hasil uji validitas dari 8 (delapan) butir pertanyaan 

pada variabel kinerja pegawai dapat dinyatakan valid (sah) karena semua 

nilai koefisien lebih besar dari 0,30. 

b. Pengujian Reliabilitas 

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang 

ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Butir angket dikatakan reliabel 

atau handal apabila jawaban seseorang terhadap angket adalah konsisten. 

Dalam penelitian ini untuk menentukan angket reliabel atau tidak dengan 

menggunakan alpha cronbach. Angket dikatakan reliabel jika alpha 

cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60. 

Reliabilitas dari pertanyaan angket yang telah diajukan penulis kepada 

responden dalam penelitian ini akan terlihat pada tabel Reliability Statistics 

yang disajikan dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 4.41 Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja (X1) 
Cronbach's  

Alpha 
N of Items 

.886 8 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.41 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,886 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir 

pernyataan pada variabel kepuasan kerja adalah reliabel atau dikatakan 

handal. 
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Tabel 4.42 Uji Reliabilitas Motivasi (X2) 
Cronbach's  

Alpha 
N of Items 

.927 8 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.42 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,927 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir 

pernyataan pada variabel motivasi adalah reliabel atau dikatakan handal. 

Tabel 4.43 Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja (X3) 
Cronbach's  

Alpha 
N of Items 

.788 8 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.43 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,788 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir 

pernyataan pada variabel lingkungan kerja adalah reliabel atau dikatakan 

handal. 

Tabel 4.44 Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai (Y) 
Cronbach's  

Alpha 
N of Items 

.838 8 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.44 di atas, hasil output SPSS diketahui nilai 

Cronbach’s Alpha sebesar 0,838 > 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pertanyaan yang telah disajikan kepada responden yang terdiri dari 8 butir 

pernyataan pada variabel kinerja pegawai adalah reliabel atau dikatakan 

handal. 
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5. Pengujian Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

regresi, variabel pengganggu atau residual berdisitribusi normal atau tidak. 

 

 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Gambar 4.2 di atas, hasil pengujian normalitas data 

diketahui bahwa data telah berdisitribusi secara normal, dimana gambar 

histogram memiliki garis membentuk lonceng dan memiliki kecembungan 

seimbang ditengah. 

 

 

 
 

 

 

 

 
 

Gambar 4.3 PP Plot Uji Normalitas 
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Gambar 4.3 di atas, kemudian untuk hasil pengujian 

normalitas data dengan menggunakan gambar PP Plot terlihat titik-titik 

data yang menyebar berada di sekitar garis diagonal sehingga data telah 

berdistribusi secara normal. Dari kedua gambar di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa setelah dilakukan uji normalitas data, data untuk 

variabel kinerja pegawai berdistribusi secara normal. 

Untuk lebih memastikan apakah data disepanjang garis diagonal 

tersebut berdisitribusi normal atau tidak, maka dilakukan uji Kolmogorov 

Smirnov (1 Sampel KS) yakni dengan melihat data residualnya apakah 

distribusi normal atau tidak. Jika nilai Asym.sih (2-tailed) > taraf nyata 

(𝛼 = 0.05) maka data residual berdisitribusi normal. 

Tabel 4.45 Uji Normalitas One Sample Kolmogorof Smirnof Test  

 

Unstandardized 

Residual 

N 39 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.66840574 

Most Extreme Differences Absolute .082 

Positive .082 

Negative -.050 

Test Statistic .082 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

  Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
 

Berdasarkan Tabel 4.45 di atas, dapat dilihat bahwa hasil 

pengelolahan data tersebut, besar nilai signifikasi Kolmogrov Smirnov 

sebesar 0,200 maka dapat disimpulkan data terdistribusin secara normal, 

dimana nilai signifikasinya lebih besar dari 0,05. Berdasarkan secara 

keseluruhan dapat disimpulkan bahwa nilai-nilai observasi data telah 

terdistribusi secara normal dan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik 

lainnya. 

 



81 

 

 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apalah dalam model 

regrsi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Uji 

ini dilakukan dengan melihat nilai tolerance dan variance inflation factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai 

tolerance value > 0,1 atau VIF <10 maka disimpulkan tidak terjadi 

multikolinieritas. 

Tabel 4.46 Uji Multikolinieritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kepuasan Kerja .270 3.698 

Motivasi .191 5.237 

Lingkungan Kerja .282 3.545 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.46 di atas dapat dilihat bahwa angka Variance 

Inflation Factor (VIF) lebih kecil dari 10 antara lain adalah kepuasan kerja 

3,698 < 10, motivasi 5,237 < 10 dan lingkungan kerja 3,545 < 10, serta 

nilai Tolerance kepuasan kerja 0,270 > 0,1, motivasi 0,191 > 0,1 dan 

lingkungan kerja 0,282 > 0,1 sehingga terbebas dari multikolinieritas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu pengamat ke 

pengamat lain. model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  
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Gambar 4.4 Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 
Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Gambar 4.4 di atas, gambar scatterplot menunjukkan 

bahwa titik-titik yang dihasilkan menyebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola atau trend garis tertentu. Gambar diatas juga 

menynjukkan bahwa sebaran data ada di sektar titik nol. Dari hasil 

pengujian ini menunjukkan bahwa model regresi ini bebas dari masalah 

heteroskedastisitas, dengan perkataan lain: variabel-variabel yang akan 

diuji dalam penelitian ini bersifat homoskedastisitas. 

6. Regeresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda bertujuan menghitung besarnya pengaruh dua 

atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat dan memprediksi 

variabel terikat dengan menggunakan dua tau lebih variabel bebas. Rumus 

analisis regresi berganda sebagai berikut: 

Y = α + β1X1+ β2X2+β3X3 + e 

Dari pengelolahan data angket dengan menggunakan aplikasi SPSS 

maka diperoleh hasil seperti berikut ini: 
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Tabel 4.47 Uji Regresi Linier Berganda 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

B 

Std. 

Error 

1 (Constant) 3.010 1.918 

Kepuasan Kerja .212 .101 

Motivasi .456 .109 

Lingkungan Kerja .236 .111 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.47 tersebut diperoleh regresi linier berganda 

sebagai berikut Y = 3,010 + 0,212 X1 + 0,456 X2 + 0,236 X3 + e. Interpretasi 

dari persamaan regresi linier berganda adalah: 

a. Jika segala sesuatu pada variabel-variabel bebas dianggap nol maka nilai 

kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 3,010. 

b. Jika terjadi peningkatan kepuasan kerja sebesar 1, maka kinerja pegawai 

(Y) akan meningkatkan sebesar 0,212. 

c. Jika terjadi peningkatan motivasi sebesar 1, maka kinerja pegawai (Y) 

akan meningkatkan sebesar 0,456. 

d. Jika terjadi peningkatan lingkungan kerja sebesar 1, maka kinerja 

pegawai (Y) akan meningkatkan sebesar 0,236. 

7. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji parsial (uji t) menunjukkan seberapa jauh variabel bebas secara 

individual menerangkan variasi pengujian ini dilakukan dengan 

menggunakan tingkat signifikan 5% (0,05%). 

Tabel 4.48 Uji Parsial (Uji t) 

Model t Sig. 

1 (Constant) 1.569 .126 

Kepuasan Kerja 2.094 .044 

Motivasi 4.176 .000 

Lingkungan Kerja 2.133 .040 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.48 di atas dapat dilihat bahwa: 

1) Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai 

thitung sebesar 2,094 sedangkan ttabel sebesar 1,689 dan signifikan 

sebesar 0,044, sehingga thitung 2,094 > ttabel 1,689 dan signifikan 0,044 < 

0,05, maka dinyatakan kepuasan kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan. 

2) Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 

thitung sebesar 4,176 sedangkan ttabel sebesar 1,689 dan signifikan 

sebesar 0,000, sehingga thitung 4,176 > ttabel 1,689 dan signifikan 0,000 < 

0,05, maka dinyatakan motivasi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan. 

3) Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai 

thitung sebesar 2,133 sedangkan ttabel sebesar 1,689 dan signifikan 

sebesar 0,040, sehingga thitung 2,133 > ttabel 1,689 dan signifikan 0,040 < 

0,05, maka dinyatakan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan. 

 

b. Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F (uji simultan) dilakukan untuk melihat pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya secara simultan. 
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Tabel 4.49 Uji Signifikan Simultan (Uji F) 
Model F Sig. 

1 Regression 92.775 .000b 

Residual   

Total   

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.49 di atas dapat dilihat bahwa Fhitung sebesar 

92,775 sedangkan Ftabel sebesar 2,87 yang dapat dilihat pada 𝛼 = 0,05 (lihat 

lampiran tabel F). Probabilitas signifikan jauh lebih kecil dari 0,05 yaitu 

0,000 < 0,05, maka model regresi dapat dikatakan bahwa dalam penelitian 

ini kepuasan kerja, motivasi, dam lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pusat Statistik Kota Medan. 

c. Koefisien Determinasi 

Analisis koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui 

persentase besarnya variasi pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Jika determinasi (R2) semakin besar atau mendekati satu, maka dapat 

dikatakan bahwa variabel bebas semakin besar pengaruhnya terhadap 

variabel terikat. 

Tabel 4.50 Koefisien Determinasi 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .942a .888 .879 1.738 

Sumber: Hasil Pengelolahan SPSS Ver. 25, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.05 di atas dapat dilihat bahwa angka R Square 

0,888. Untuk melihat menghitung koefisien determinasi = R2 x 100% 

sehingga koefisien determinasi sebesar 88,8%. Artinya variasi dari kinerja 

pegawai mampu dijelaskan sebesar 88,8% oleh kepuasan kerja, motivasi 

dan lingkungan kerja sedangkan sisanya sebesar (100% - 88,8% = 11,2%) 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
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B. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H1 yang berbunyi bahwa: “Diduga 

kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan”. Hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda 

positif sebesar 0,212 dengan nilai thitung sebesar 2,094 dengan nilai ttabel 1,689 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,044 (sig. 

<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H1 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika kepuasan kerja meningkat, 

maka kinerja pegawai akan meningkat, namun sebaliknya jika kepuasan kerja 

menurun makan kinerja pegawai juga pasti akan menurun. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Pratiwi Adhiati 

Kusumawadani (2016) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menganalisis dan mengetahui kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statisitik Kota Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga menjawab 

permasalahan yang ada pada identifikasi masalah nomor 1, yaitu pegawai 

merasa tidak diberi kesempatan dalam jenjang karir yang lebih baik sehingga 
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menurunkan kepuasan kerja pegawai dan mengakibatkan menurunnya kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan telah terjawab. 

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H2 yang berbunyi bahwa: “Diduga 

motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan”. Hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. Hal ini 

terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda positif 

sebesar 0,456 dengan nilai thitung sebesar 4,176 dengan nilai ttabel 1,689 maka 

diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,000 (sig. 

<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H2 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika motivasi meningkat, maka 

kinerja pegawai akan meningkat, namun sebaliknya jika motivasi menurun 

makan kinerja pegawai juga pasti akan menurun. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Nurul Mutiara dan 

Risqi Amalia (2018) yang membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menganalisis dan mengetahui motivasi secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statisitik 

Kota Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga menjawab permasalahan 

yang ada pada identifikasi masalah nomor 2, yaitu pegawai tidak diberikan 
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pelatihan dalam kebutuhan untuk prestasi sehingga menurunkan motivasi kerja 

pegawai mengakibatkan menurunnya kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan telah terjawab. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H3 yang berbunyi bahwa: “Diduga 

lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan”. Hasil penelitian ini 

menjelaskan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. 

Hal ini terlihat dari analisis regresi linear berganda melalui uji t yang bertanda 

positif sebesar 0,236 dengan nilai thitung sebesar 2,133 dengan nilai ttabel 1,689 

maka diketahui bahwa nilai thitung > ttabel dan nilai signifikan sebesar 0,040 (sig. 

<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H3 yang diajukan teruji dan dapat 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika lingkungan kerja meningkat, 

maka kinerja pegawai akan meningkat, namun sebaliknya jika lingkungan 

kerja menurun makan kinerja pegawai juga pasti akan menurun. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Daniel 

Surjosuseno (2015) yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menganalisis dan mengetahui lingkungan kerja secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statisitik Kota Medan telah terlaksana. Hasil penelitian ini juga menjawab 
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permasalahan yang ada pada identifikasi masalah nomor 3, yaitu pegawai tidak 

nyaman dengan ruangan yang kurang dalam pencahayaan di tempat kerja 

sehingga menjadikan lingkungan kerja menjadi tidak kondusif mengakibatkan 

menurunnya kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan telah 

terjawab. 

4. Pengaruh Kepuasan Kerja, Motivasi, Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 
 

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, 

maka peneliti telah mengajukan Hipotesis H4 yang berbunyi bahwa: “Diduga 

kepuasan kerja, motivasi dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan”. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa kepuasan kerja, motivasi dan 

lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan. Hal ini terlihat dari 

analisis regresi linear berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai 

Fhitung sebesar 92,775 sedangkan Ftabel yang dimiliki hanya sebesar 2,87 dengan 

tingkat signifikan sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis H4 yang 

diajukan teruji dan dapat diterima. Arah positif menunjukkan bahwa jika 

kepuasan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja meningkat, maka kinerja 

pegawai akan meningkat, namun sebaliknya jika kepuasan kerja, motivasi , dan 

lingkungan kerja menurun makan kinerja pegawai juga pasti akan menurun.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan 

yaitu untuk menganalisis dan mengetahui kepuasan kerja, motivasi, dan 

lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statisitik Kota Medan telah terlaksana. Hasil 
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penelitian ini juga menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi masalah 

nomor 4, yaitu pegawai tidak dapat menyelesaikam tugas dengan tepat waktu 

sehingga menurunkan kualitas dan kuantitas kinerja pegawai pada Badan Pusat 

Statistik Kota Medan telah terjawab. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil analisis yang dilakukan, maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan dengan nilai 

regresi sebesar 0,212, nilai signifikan sebesar 0,044 dan thitung sebesar 

2,094. 

2. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan dengan nilai regresi 

sebesar 0,456, nilai signifikan sebesar 0,000 dan thitung sebesar 4,176. 

3. Lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota Medan dengan 

nilai regresi sebesar 0,236, nilai signifikan sebesar 0,040 dan thitung sebesar 

2,133. 

4. Kepuasan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan 

Pusat Statistik Kota Medan dengan nilai signifikan sebesar 0,000 dan Fhitung 

sebesar 92,775. Dimana variabel motivasi menjadi variabel yang paling 

dominan mempengaruhi kinerja pegawai pada Badan Pusat Statistik Kota 

Medan. 
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B. Saran 

Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian adalah 

sebagai berikut ini: 

1. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada Kantor Badan Pusat 

Statistik Kota Medan agar lebih memperhatikan kepuasan kerja para 

pegawai misalnya pegawai harus diberikan jenjang karir yang sudah 

dijanjikan sebelumnya, memberikan pengawasan dari pimpinan yang lebih 

baik lagi serta memperhatikan dorongan sosial yang terjadi dalam kantor, 

agar pegawai merasa nyaman sehingga berdampak pada peningkatan 

kinerja. 

2. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada Kantor Badan Pusat 

Statistik Kota Medan agar lebih memperhatikan motivasi kerja pegawai 

dikantor misalnya memperhatikan kebutuhan dalam memperluas 

pergaulan, supaya pegawai mudah menyampaikan informasi ataupun 

mendapatkan informasi dari rekan kerja. Kebutuhan dalam prestasi juga 

seharusnya diperhatikan seperti dengan adanya pelatihan yang dilakukan di 

perusahaan agar pegawai termotivasi dan tidak menunda-nunda pekerjaan 

yang seharusnya menjadi tanggung jawabnya yang akan berdampak pada 

kinerja pegawai. 

3. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada Kantor Badan Pusat 

Statistik Kota Medan agar lebih memperhatikan lingkungan yang menjadi 

tempat pegawai dalam bekerja misalnya memperhatikan pencahayaan 

dalam ruangan kantor, memperhatikan suhu udaranya serta memberikan 
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peraturan mengenai keributan yang mampu mengganggu konsentrasi di 

dalam ruangan tersebut.  

4. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan kepada Kantor Badan Pusat 

Statistik Kota Medan untuk lebih memperhartikan kepuasan kerja seperti 

adanya jenjang karir, gaji, promosi jabatan, pegawasan, kerjasama. Jika 

bagian tersebut terpenuhi maka kepuasan kerja akan meningkat dan 

memudahkan dalam melaksanakan tujuan perusahaan, kemudia motivasi 

juga harus diperhatikan lagi seperti kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan 

untuk memperluas pergaulan, dan kebutuhan untuk menguasai pekerjaan 

ketika bagian tersebut terpenuhi makan motivasi seorang pegawai akan 

meningkat dan kinerja pegawai juga meningkat pula sehingga 

memudahkan tujuan perusahaan. Lingkungan kerja juga harus diperhatikan 

karena dengan adanya ruangan yang nyaman seperti penerangan cahaya, 

suhu udara, kebisingan, penggunaan warna, jam kerja dan istirahat, jika 

semua aspek terpenuhi seorang pegawai akan nyaman bekerja diruangan 

tersebut dan dapat meningkatkan hasil kinerja yang baik. Bagi penulis 

selanjutnya diharapkan dapat meneliti kembali variabel kepuasan kerja, 

motivasi, dan lingkungan kerja maupun variabel-variabel lain diluar 

variabel ini agar memperoleh hasil yang lebih  bervariatif. 
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Lampiran 2 : Kuesioner Penelitian 

 

KUISIONER PENELITIAN 

 

Kepada Yth,  

Ibu/Bapak/Saudara/i 

Ditempat 

 

Dengan Hormat,  

 Dalam rangka memenuhi syarat untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi 

Universitas Pembangunan Pancabudi Medan, maka saya; 

Nama  : Nur Annisa 

Npm  : 1615310022 

Bermaksud ingin melakukan penelitian yang berjudul “PENGARUH 

KEPUASAN KERJA, MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI PADA BADAN PUSAT STATISTIK KOTA 

MEDAN.” Maka dari itu, sudilah kiranya Bapak/Ibu/Saudara/i meluangkan waktu 

sejenak untuk mengisi kuisioner ini dengan baik dan benar. 

 Atas kerjasamanya saya ucapkan terima kasih. 

                        Peneliti 

 

 

                                                                             NUR ANNISA 

                 NPM. 1615310022 
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A. IDENTIFIKASI RESPONDEN 

Pada pertanyaan nomor 1-5, silahkan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi 

identitas diri Bapak/Ibu/Saudara/i dengan benar. 

1. Nama :  

2. Jenis Kelamin  : 

3. Usia  : 

4. Pendidikan  : 

5. Masa Kerja : 

 

B. PETUNJUK PENGISIAN  

 Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai menurut pendapat 

Bapak/Ibu/Saudara/i dengan memberikan tanda centang (√) pada jawaban yang di 

anggap paling sesuai. 

KETERANGAN 

SS   : Sangat Setuju   (5) 

S   : Setuju   (4) 

RR  : Ragu-ragu   (3) 

TS   : Tidak Setuju   (2) 

STS  : Sangat Tidak Setuju (1) 

 

 

 

 

 

 



                            LAMPIRAN 99 

 

1. Variabel X1 (Kepuasan Kerja) 

NO PERTANYAAN 
PILIHAN JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Jenjang Karir 

1 Saya diberikan pelatihan dalam rangka 

memajukan atau meningkatkan jenjang karir 

dari sebelumnya. 

     

Gaji 

2 Saya menerima gaji tepat waktu setiap 

bulannya. 

     

3 Saya menerima gaji sesuai dengan beban 

kerja dan tanggung jawab. 

     

Promosi Jabatan 

4 Saya merasa bahwa promosi yang dilakukan 

dikantor memotivasi saya untuk lebih 

berkembang 

     

5 Saya memiliki masa kerja yang lebih lama 

tetapi belum diberikan promosi jabatan. 

     

Pengawasan 

6 Saya merasa pimpinan kurang mengawasi 

setiap hasil kerja yang ada di perusahaan. 

     

Dorongan Sosial 

7 Saya merasa suasana kekeluargaan dalam 

kerja terbina dengan baik 

     

Kerjasama 

8 Saya merasa rekan kerja saya belum dapat 

bekerja sama dengan baik untuk mencapai 

tujuan. 
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2. Variabel X2 (Motivasi) 

NO PERTANYAAN 
PILIHAN JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Kebutuhan untuk berprestasi 

1 Saya kurang diberi dukungan sehingga 

rendahnya kebutuhan untuk berprestasi di 

perusahaan. 

     

2 Saya terdorong untuk meningkatkan kualitas 

kerja yang lebih baik 

     

3 Saya merasa pegawai kurang bertanggung 

jawab dalam melakukan pekerjaan di 

perusahaan. 

     

Kebutuhan untuk memperluas pergaulan 

4 Saya merasa kurangnya pergaulan antara 

atasan dengan bawahan di perusahaan. 

     

5 Saya merasa kurangnya rasa persahabatan 

antar sesama rekan kerja dalam bekerja. 

     

6 Saya merasa kurang adanya dorongan 

pergaulan seperti ke masyarakat maupun ke 

instansi lain. 

     

Kebutuhan untuk menguasai pekerjaan 

7 Saya diberikan dorongan pimpinan untuk 

menjadi pegawai yang teladan  

     

8 Saya selalu berusaha untuk menguasai 

pekerjaan di perusahaan. 
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3. Variabel X3 (Lingkungan Kerja) 

NO PERTANYAAN 
PILIHAN JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Penerangan/pencahayaan di tempat kerja 

1 Saya belum mendapatkan pencahayaan dan 

penerangan yang baik 

     

2 Saya merasa cahaya yang ada diruangan 

belum sesuai prosedur. 

     

Suhu Udara 

3 Saya merasa suhu udara diruangan ini belum 

baik. 

     

4 Saya merasa perlu menambah jendela/lubang 

ventilasi di ruangan tempat kerja saya 

     

Kebisingan  

5 Saya merasa terganggu saat ada rekan kerja 

yang mendengarkan musik dengan keras 

     

6 Saya merasa suasana yang ada ditempat kerja 

saya kurang nyaman karena suara bising 

     

Penggunaan Warna 

7 Saya merasa penggunaan warna diruangan  

yang mencolok dapat mengganggu 

konsentrasi kerja saya 

     

Jam kerja dan Istirahat 

8 Saya bekerja dan beristirahat sesuai dengan 

waktu yang telah ditentukan 
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4. Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

NO PERTANYAAN 
PILIHAN JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Kualitas  

1 Saya dapat menyelesaikan tugas yang 

diberikan oleh pimpinan dengan baik 

     

2 Saya dapat menjaga kualitas pekerjaan yang 

memuaskan pimpinan 

     

Kuantitas  

3 Saya dalam melaksanakan kegiatan kerja 

tidak mengabaikan aspek pekerjaan 

     

4 Saya senantiasa melaksanakan tugas penting 

dalam pelaksanaan kegiatan 

     

Tanggung jawab 

5 Saya selalu bertanggung jawab dalam 

pekerjaan saya 

     

6 Saya selalu menjalankan tugas dan tanggung 

jawab sessuai dengan jabatan  saya 

     

Kerjasama 

7 Saya mampu bekerjasama dengan rekan 

kerja saya dengan baik. 

     

Inisiatif  

8 Saya memiliki inisiatif yang berguna 

membantu penyelesaian pekerjaan yang 

lebih baik. 
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Lampiran 3 : Tabulasi Data  

 

Data Responden 

No.Res Usia Jenis Kelamin Masa Kerja Pendidikan 

1 2 2 2 S1       

2 2 1 2 S1       

3 2 2 2 S1       

4 2 2 2 S1       

5 2 2 2 S1       

6 2 1 2 S1       

7 2 2 2 S1       

8 2 2 2 S1       

9 3 2 2 S1       

10 3 2 3 S1       

11 3 2 3 S1       

12 3 2 3 S1       

13 2 2 3 S1       

14 2 2 3 S1       

15 2 2 3 S1       

16 3 2 3 S1       

17 2 2 3 S1       

18 3 2 3 S1       

19 2 2 3 S1       

20 2 2 3 S1       

21 2 2 3 S1       

22 2 2 3 S1       

23 2 2 4 S1       

24 2 1 4 S1       

25 2 1 4 S1       

26 2 1 4 S1       

27 3 2 3 S1       

28 3 1 3 S1       

29 3 1 3 S1       

30 3 2 3 S1       

31 2 1 3 S1       

32 2 1 4 S1       

33 2 1 3 S1       

34 2 1 3 S1       

35 2 1 3 S1       

36 2 1 3 S1       

37 2 1 4 S1       
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38 2 1 3 S1       

39 3 1 2 S1       

 

Variabel Kepuasan Kerja (X1) 

No. Res P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Jumlah 

1 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

2 5 4 3 4 5 4 4 4 33 

3 5 5 3 4 4 4 4 4 33 

4 5 3 5 2 3 3 5 3 29 

5 4 4 3 4 5 4 5 4 33 

6 5 5 3 4 4 4 5 4 34 

7 3 3 5 3 3 3 4 3 27 

8 2 2 4 2 2 2 4 2 20 

9 4 4 4 4 5 4 3 5 33 

10 4 4 4 5 5 4 5 4 35 

11 5 5 4 5 4 4 5 4 36 

12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

13 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

14 5 5 4 5 3 5 5 5 37 

15 5 4 4 4 3 4 2 4 30 

16 4 4 4 5 4 4 5 4 34 

17 2 2 3 2 3 2 3 2 19 

18 4 4 5 4 3 4 4 4 32 

19 5 4 3 4 4 4 4 4 32 

20 5 4 4 4 5 5 4 4 35 

21 3 5 3 3 3 4 3 3 27 

22 2 5 2 1 1 5 3 2 21 

23 4 5 5 4 5 4 4 4 35 

24 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

25 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

26 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

28 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

29 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

30 5 5 4 5 3 4 5 5 36 

31 5 3 4 5 5 5 5 5 37 

32 4 3 3 4 4 4 5 3 30 

33 2 4 3 2 4 2 5 2 24 
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34 4 3 3 4 4 4 5 3 30 

35 3 2 3 3 3 3 4 2 23 

36 5 5 4 5 3 5 3 5 35 

37 5 5 3 5 5 5 4 3 35 

38 3 4 4 5 5 3 5 5 34 

39 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

Variabel Motivasi (X2) 

No. Res P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Jumlah 

1 5 5 5 4 5 5 5 4 38 

2 5 4 4 5 4 4 5 4 35 

3 5 4 4 5 4 5 5 4 36 

4 3 3 3 3 3 5 3 3 26 

5 5 4 5 4 4 5 4 4 35 

6 5 4 4 4 5 5 4 4 35 

7 3 5 3 3 3 4 3 3 27 

8 2 5 2 1 1 5 2 2 20 

9 4 5 5 4 5 4 4 4 35 

10 4 5 5 5 4 4 4 5 36 

11 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

12 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

15 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

16 5 4 3 4 4 4 4 4 32 

17 1 2 3 2 2 4 2 3 19 

18 4 3 4 4 4 5 4 4 32 

19 5 4 5 5 4 4 5 5 37 

20 4 5 5 4 4 4 4 4 34 

21 4 5 5 5 4 5 4 4 36 

22 3 3 3 2 2 1 3 3 20 

23 4 4 5 4 5 5 5 4 36 

24 5 4 5 5 5 5 5 5 39 

25 4 4 5 4 5 5 4 4 35 

26 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

27 4 5 5 4 5 5 4 4 36 

28 4 4 4 5 4 5 4 4 34 

29 5 4 4 4 4 5 4 4 34 
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30 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

31 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

33 2 2 3 1 2 5 2 4 21 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

35 3 3 3 3 3 4 3 3 25 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

37 5 3 5 5 5 5 5 5 38 

38 5 5 5 5 5 4 5 5 39 

39 5 5 4 4 4 5 4 4 35 

 

Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

No. Res P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Jumlah 

1 5 4 4 4 5 4 4 3 33 

2 4 4 4 4 5 4 5 3 33 

3 5 4 5 4 4 5 4 5 36 

4 3 4 3 5 4 3 3 3 28 

5 5 4 2 4 5 4 4 4 32 

6 4 4 3 4 4 5 4 4 32 

7 5 3 4 3 5 2 4 3 29 

8 2 4 2 2 4 1 2 2 19 

9 4 4 5 4 4 5 3 4 33 

10 4 4 4 4 5 4 3 4 32 

11 4 5 5 4 4 5 3 5 35 

12 3 4 3 3 5 5 3 3 29 

13 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

14 5 5 4 5 4 5 5 5 38 

15 5 4 4 5 5 3 4 4 34 

16 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

17 2 2 3 2 1 1 2 3 16 

18 4 4 2 4 4 5 4 4 31 

19 4 3 3 4 5 4 4 4 31 

20 4 4 3 4 4 5 4 2 30 

21 4 4 3 4 5 5 5 2 32 

22 3 3 5 3 4 2 3 5 28 

23 4 1 3 4 4 5 5 4 30 

24 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

25 5 4 5 5 4 5 4 5 37 
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26 4 2 2 3 3 4 5 4 27 

27 4 3 3 3 4 4 4 5 30 

28 4 3 4 3 4 4 4 4 30 

29 3 3 5 4 5 4 4 2 30 

30 5 4 4 5 4 5 3 5 35 

31 5 5 4 5 5 5 3 5 37 

32 4 4 5 3 4 4 2 4 30 

33 5 4 2 2 5 2 2 2 24 

34 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

35 3 3 3 2 3 3 4 3 24 

36 5 3 4 5 4 5 5 2 33 

37 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

38 5 3 4 5 4 5 5 5 36 

39 4 3 3 5 4 5 4 4 32 

 

Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No. Res P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Jumlah 

1 4 5 4 4 4 5 5 4 35 

2 5 5 3 4 5 4 4 4 34 

3 5 5 3 4 4 4 4 4 33 

4 3 3 3 3 2 3 5 3 25 

5 4 4 3 4 5 4 2 4 30 

6 5 5 5 4 5 4 5 4 37 

7 3 3 5 3 3 3 5 3 28 

8 2 2 4 4 3 3 1 2 21 

9 4 5 4 4 4 5 4 4 34 

10 4 4 4 5 5 4 4 4 34 

11 4 5 4 4 4 4 5 4 34 

12 3 3 4 3 3 3 3 3 25 

13 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

14 5 5 4 5 3 5 5 5 37 

15 5 4 4 4 3 5 2 4 31 

16 4 4 5 5 4 4 5 4 35 

17 2 2 3 4 3 2 3 2 21 

18 4 4 5 4 5 4 4 4 34 

19 5 4 3 4 4 4 4 4 32 

20 4 5 3 5 2 4 4 4 31 

21 5 5 4 4 3 4 5 4 34 
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22 3 4 2 3 3 3 4 3 25 

23 5 4 3 4 5 4 5 5 35 

24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

25 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

26 4 5 2 4 1 4 5 5 30 

27 5 4 3 4 4 4 5 5 34 

28 5 4 5 4 4 4 5 4 35 

29 4 5 3 4 5 4 4 4 33 

30 5 5 4 5 3 5 5 5 37 

31 5 3 4 5 5 5 5 5 37 

32 4 3 3 4 4 4 5 3 30 

33 2 4 1 2 4 2 5 2 22 

34 4 5 3 5 4 5 5 4 35 

35 3 4 3 3 3 3 4 2 25 

36 5 5 4 5 4 5 3 5 36 

37 5 5 3 5 5 5 4 5 37 

38 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

39 4 4 3 4 5 4 4 4 32 
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Lampiran 4 : Hasil Pengolahan SPSS 

 

JenisKelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Pria 16 41.0 41.0 41.0 

Wanita 23 59.0 59.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 26-31 Tahun 28 71.8 71.8 71.8 

32-45 Tahun 11 28.2 28.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

MasaKerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 Tahun 10 25.6 25.6 25.6 

6-11 Tahun 23 59.0 59.0 84.6 

12-20 Tahun 6 15.4 15.4 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid S1 39 100.0 100.0 100.0 

 
X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 4 10.3 10.3 10.3 

3 6 15.4 15.4 25.6 

4 13 33.3 33.3 59.0 

5 16 41.0 41.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.7 7.7 7.7 

3 7 17.9 17.9 25.6 

4 15 38.5 38.5 64.1 

5 14 35.9 35.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

3 15 38.5 38.5 41.0 

4 14 35.9 35.9 76.9 

5 9 23.1 23.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 4 10.3 10.3 12.8 

3 5 12.8 12.8 25.6 

4 16 41.0 41.0 66.7 

5 13 33.3 33.3 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.5 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 1 2.6 2.6 5.1 

3 12 30.8 30.8 35.9 

4 14 35.9 35.9 71.8 

5 11 28.2 28.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.7 7.7 7.7 

3 5 12.8 12.8 20.5 

4 20 51.3 51.3 71.8 

5 11 28.2 28.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

3 7 17.9 17.9 20.5 

4 14 35.9 35.9 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 5 12.8 12.8 12.8 

3 8 20.5 20.5 33.3 

4 17 43.6 43.6 76.9 

5 9 23.1 23.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 
X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 2 5.1 5.1 7.7 

3 5 12.8 12.8 20.5 

4 13 33.3 33.3 53.8 

5 18 46.2 46.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.1 5.1 5.1 

3 7 17.9 17.9 23.1 

4 16 41.0 41.0 64.1 

5 14 35.9 35.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

3 8 20.5 20.5 23.1 

4 11 28.2 28.2 51.3 

5 19 48.7 48.7 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 2 5.1 5.1 5.1 

2 2 5.1 5.1 10.3 
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3 4 10.3 10.3 20.5 

4 17 43.6 43.6 64.1 

5 14 35.9 35.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 3 7.7 7.7 10.3 

3 4 10.3 10.3 20.5 

4 17 43.6 43.6 64.1 

5 14 35.9 35.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

4 13 33.3 33.3 35.9 

5 25 64.1 64.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.7 7.7 7.7 

3 5 12.8 12.8 20.5 

4 18 46.2 46.2 66.7 

5 13 33.3 33.3 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

3 6 15.4 15.4 17.9 

4 22 56.4 56.4 74.4 

5 10 25.6 25.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 
X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.1 5.1 5.1 

3 5 12.8 12.8 17.9 

4 16 41.0 41.0 59.0 

5 16 41.0 41.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 2 5.1 5.1 7.7 

3 10 25.6 25.6 33.3 

4 23 59.0 59.0 92.3 

5 3 7.7 7.7 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 5 12.8 12.8 12.8 

3 12 30.8 30.8 43.6 

4 15 38.5 38.5 82.1 

5 7 17.9 17.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  
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X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 4 10.3 10.3 10.3 

3 7 17.9 17.9 28.2 

4 16 41.0 41.0 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

3 2 5.1 5.1 7.7 

4 23 59.0 59.0 66.7 

5 13 33.3 33.3 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 2 5.1 5.1 5.1 

2 3 7.7 7.7 12.8 

3 3 7.7 7.7 20.5 

4 12 30.8 30.8 51.3 

5 19 48.7 48.7 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 4 10.3 10.3 10.3 

3 8 20.5 20.5 30.8 

4 16 41.0 41.0 71.8 

5 11 28.2 28.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

X3.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 6 15.4 15.4 15.4 

3 7 17.9 17.9 33.3 

4 14 35.9 35.9 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 
Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 3 7.7 7.7 7.7 

3 5 12.8 12.8 20.5 

4 14 35.9 35.9 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.1 5.1 5.1 

3 5 12.8 12.8 17.9 

4 15 38.5 38.5 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 2 5.1 5.1 7.7 
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3 15 38.5 38.5 46.2 

4 14 35.9 35.9 82.1 

5 7 17.9 17.9 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

3 5 12.8 12.8 15.4 

4 21 53.8 53.8 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 2 5.1 5.1 7.7 

3 10 25.6 25.6 33.3 

4 14 35.9 35.9 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 2 5.1 5.1 5.1 

3 6 15.4 15.4 20.5 

4 19 48.7 48.7 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 1 2.6 2.6 2.6 

2 3 7.7 7.7 10.3 

3 2 5.1 5.1 15.4 

4 12 30.8 30.8 46.2 

5 21 53.8 53.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 4 10.3 10.3 10.3 

3 5 12.8 12.8 23.1 

4 19 48.7 48.7 71.8 

5 11 28.2 28.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.866 8 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 27.56 20.831 .761 .833 

X1.2 27.59 23.038 .544 .858 

X1.3 27.82 24.783 .397 .872 

X1.4 27.69 19.640 .851 .820 
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X1.5 27.77 22.709 .561 .857 

X1.6 27.62 23.032 .607 .852 

X1.7 27.41 25.038 .364 .875 

X1.8 27.85 20.502 .846 .823 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.927 8 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 29.00 25.211 .853 .908 

X2.2 29.08 29.757 .464 .937 

X2.3 28.92 26.599 .840 .910 

X2.4 29.15 24.291 .893 .905 

X2.5 29.13 24.746 .908 .903 

X2.6 28.59 31.511 .336 .943 

X2.7 29.10 25.884 .914 .904 

X2.8 29.10 28.147 .814 .914 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.788 8 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 27.18 17.309 .694 .736 

X3.2 27.72 19.945 .327 .788 

X3.3 27.74 19.196 .354 .787 

X3.4 27.44 16.147 .769 .718 

X3.5 27.15 20.186 .319 .789 

X3.6 27.26 15.406 .679 .730 

X3.7 27.49 18.783 .399 .780 

X3.8 27.54 17.992 .437 .776 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.838 8 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 28.08 17.494 .840 .781 

Y.2 28.03 19.868 .559 .820 

Y.3 28.62 21.138 .338 .848 

Y.4 28.10 19.989 .671 .810 

Y.5 28.36 20.815 .338 .851 

Y.6 28.18 18.362 .831 .788 

Y.7 27.97 20.868 .310 .856 

Y.8 28.28 17.629 .838 .782 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .942a .888 .879 1.738 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 841.147 3 280.382 92.775 .000b 

Residual 105.776 35 3.022   

Total 946.923 38    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

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

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3.010 1.918  1.569 .126   

Kepuasan Kerja .212 .101 .228 2.094 .044 .270 3.698 

Motivasi .456 .109 .540 4.176 .000 .191 5.237 

Lingkungan 

Kerja 

.236 .111 .227 2.133 .040 .282 3.545 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 39 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.66840574 

Most Extreme Differences Absolute .082 

Positive .082 

Negative -.050 

Test Statistic .082 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
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