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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui lebih jelas bagaimana
pengaruh dari disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera
Utara. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang melibatkan 83 orang
responden. Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan pembagian
kuesioner. Data yang diperoleh dianalisis dengan menggunakan formula statistik,
yakni dengan menggunakan analisis regresi berganda yang pengelolahannya
dilakukan dengan program SPSS Versi 16. Hasil analisis kuantitatif menunjukkan
bahwa Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera
Utara. Motivasi kerja berpengaruh tidak signifikan secara parsial terhadap Kinerja
pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah I Sumatera Utara.
Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja
pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah I Sumatera Utara.
Disipin kerja, motivai kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan
Tinggi Wilayah | Sumatera Utara. Angka adjusted R Square yang dihasilkan
sebesar 0,574 yang mengindikasikan bahwa 57,4% kinerja pegawai dapat diperoleh
dan dijelaskan oleh pengembangan disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan
kerja. Sedangkan sisanya 42,6% dapat dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak
dibahas seperti kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, loalitas
kerja, kepribadian, kepuasan kerja dan faktor lainnya.

Kata Kunci: Disiplin, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja



ABSTRACT

This research aims to examine and find out more clearly the influence of work
discipline, work motivation and work environment on employee performance at
Higher Education Service Institutions Region | North Sumaera. This study used a
quantitative method involving 83 respondents. Data collection was carried out
using questionnaires. The data obtained were analyzed using statistical formulas,
namely by using multiple regression analysis which was processed using the SPSS
Version 16 program. The results of the quantitative analysis showed that work
discipline had a partially positive and significant effect on employee performance
at the Higher Education Service Institution Region I, North Sumtaera. Work
motivation has a partially insignificant effect on employee performance at Higher
Education Service Institutions Region I, North Sumaera. The work environment has
a partially positive and significant effect on employee performance at Higher
Education Service Institutions Region I, North Sumatera. Work discipline, work
motivation and work environment simultaneously have a positive and significant
effect on employee performance at Higher Education Service Institutions Region |
North Sumaera. The resulting adjusted R Square figure is 0.574, which indicates
that 57.4% of employee performance can be obtained and explained by the
development of work discipline, work motivation and work environment.
Meanwhile, the remaining 42.6% can be explained by other factors not discussed
such as ability and expertise, knowledge, work design, work loyalty, personality,
job satisfaction and other factors..

Keywords: Discipline, Work Motivation, Work Environment and Performance
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia dalam hal ini yaitu pegawai merupakan komponen
penting dalam organisasi yang akan bergerak dan melakukan aktifitas untuk
mencapai tujuan organisasi. Keberhasilan suatu organisasi ditentukan dari kualitas
orang-orang yang berada di dalamnya. SDM akan bekerja secara optimal jika
organisasi dapat mendukung kemajuan karir mereka dengan melihat apa
sebenarnya kinerja meraka. Biasanya, pengembangan SDM akan mempertinggi
kinerja pegawai sehingga kualitas kerja pun lebih tinggi pula dan berujung pada
terwujudnya tujuan organisasi tersebut. Menurut (Rivai, 2017) SDM adalah
seorang yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha pencapaian tujuan
organisasi.

Peningkatan kualitas sumber daya pegawai sangat penting dalam kegiatan
kerja terutama dalam suatu organisasi, dengan hal tersebut perusahaan sebagai
unit organisasi mampu mengelola dan mengembangkan sumber daya yang
dimilikinya. Setiap instansi mengharapkan sumber daya yang mampu bekerja
secara efektif dan efisien agar tujuan yang sudah ditetapkan akan tercapai. Melalui
pemanfaatan sumber daya manusia secara optimal, maka diharapkan akan dapat
meningkatkan Kinerja pegawai dari suatu instansi. Instansi dan pegawai adalah
dua pihak yang saling membutuhkan, pegawai merupakan asset penting dari

sebuah instansi, karena sumber daya manusia sebagai alat penggerak instansi



untuk dapat terus menjalankan aktivitas pekerjaannya. Salah satu indikator
sumber daya manusia yang unggul dapat dilihat dari kinerja pegawai tersebut.

Menurut (Kasmir, 2016) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja
yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang
diberikan dalam suatu periode tertentu. Sedangkan menurut Wibowo (2016)
kinerja merupakan implementasi dari perancanaan yang telah disusun tersebut.
Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki
kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan. Adapun defenisi lain
menurut (Hasibuan, 2016) berpendapat bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu.

Menurut (Kasmir, 2016) faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai
adalah disiplin kerja. Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
(Hasibuan, 2016). Dengan demikian bila peraturan atau ketetapan sering dilanggar
maka pegawai mempunyai disiplin yang buruk, sebaliknya, bila pegawai tunduk
pada peraturan dan norma yang berlaku, maka menggambarkan adanya kondisi
disiplin yang baik. Disiplin merupakan suatu kekuatan yang seharusnya dimiliki
oleh setiap Sumber Daya Manusia, Apabila pegawai memiliki kesadaran tinggi
terhadap disiplin kerja di organisasinya masing-masing, maka Kinerja pegawai

akan meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Sebaliknya apabila para



pegawai kurang memiliki kesadaran yang tinggi maka kinerja pegawai juga tidak
akan baik.

Adapun faktor lainnya yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yaitu
motivasi kerja ( (Kasmir, 2016). Setiap pegawai memiliki motivasi yang berbeda
satu sama lain. Menurut (Hasibuan, 2016) menyatakan motivasi kerja merupakan
kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju
untuk mencapai tujuan organisasi atau lembaga. Motivasi sebagai proses
psikologis dalam diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Fakor-
faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan akstern yang berasal dari
pegawai. (Sutrisno, 2017).

Kinerja seorang pegawai juga dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor salah
satunya yaitu lingkungan kerja. (Kasmir, 2016). Lingkungan kerja menurut
(Afandi, 2018) adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat
mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperature, kelembaban,
pentilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadai
tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai
keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang
pekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan
maupun sebagai kelompok.

Salah satu misi dari Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah I
Sumatera Utara yaitu meningkatkan kualitas pendidikan Perguruan Tinggi
Swasta yang ada di Sumatera Utara. Berikut disajikan laporan Kkinerja

embaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara.



Tabel 1.1
Data PTS Berdasarkan Akreditasi Sesuai Data BAN- PT
No PTS Jumlah PT Akreditasi Institusi Total
A B C Belum
Akreditasi
1 Universitas 39 1 15 12 11 39
2 Institut 11 6 5 0 11
3 Sekolah Tinggi 88 12 21 55 88
4 Akademi 71 6 19 46 71
5 Politeknik 13 1 4 8 13
Jumlah 1 40 61 120 222

https://lldikti1l.kemdikbud.go.id/

Berdasarkan pada data di atas menunjukkan bahwa pada tahun 2020, dari
222 PTS Sumatera Utara terdapat 1 PTS Sumut yang terakreditasi A institusi nya
yaitu UMSU, ada 40 PTS yang terakreditasi B dan 61 PTS yang terakreditasi C.
Masih ada 120 PTS Sumut yang belum terakreditasi (11 Universitas, 55 Sekolah
Tinggi, 46 Akademi dan 8 Politeknik). Semua Institut sudah terakreditasi Institusi
nya.

Berdasarkan pada tabel di atas maka dapat ditarik suatu kesimpulan
bahwasannya kualitas Perguruan Tinggi Swasta di Sumatera Uatara masih sangat
rendah. Rendahnya kualitas penilaian akreditasi kampus merupakan suatu indikasi
tidak tercapainya misi dari Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumatera Utara untuk meningkatkan kualitas pendidikan. Hal ini menjadi
indikasi masih rendahnya kinerja pegawai dari Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara sehingga penilaian laporan

kinerja yang masih rendah.



Penelitian ini dilakukan di salah satu instansi pemerintahan yaitu Instansi
Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara sebelumnya
bernama Koordinasi Perguruan Tinggi Swasta atau Kopertis yang merupakan
salah satu unit kerja di lingkungan Kementerian Pendidikan, Kebudayaan, Riset,
dan Teknologi (Kemendikbudristek). Berdasarkan Peraturan Menteri Pendidikan
dan Kebudayaan Nomor 35 Tahun 2021 tentang Organisasi Tata Kerja Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi, LLDIKTI mempunyai tugas dan fungsi
melaksanakan fasilitasi peningkatan mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi di
wilayah kerjanya yang dipimpin oleh seorang Kepala dan bertanggung jawab
kepada Menteri Pendidikan, Kebudayaan, Riset, dan Teknologi. Untuk mencapai
tujuan dan fungsinya yaitu peningkatan mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi
maka instansi ini menyadari pentingnya pengelolaan Sumber Daya Manusia yang
berkualitas yang ada di instansi agar tujuan dari instansi yaitu peningkatan
kualitas atau mutu pendidikan di perguruan tinggi dapat tercapai. Maka dari itu
instansi ini konsen dalam peningkatan kinerja pegawai ASN yang dimiliki.

Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara
menyadari akan pentingnya mengelola pagawai agar memiliki Kkinerja yang
tinggi. Kinerja pegawai dapat dilihat dari kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang kpegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Untuk melihat penilaian kinerja pegawai maka berikut

disajikan data yang menggambarkan penilaian perilaku kerja pegawai.



Tabel 1.2
Penilaian Kinerja Pegawai Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara

No | Penilaian Perilaku | Target Bobot 2021 2020
Kerja (%) Nilai Keterangan | Nilai | Keterangan
1 | Orientasi 100 10 74 Baik 76 Baik
Pelayanan
2 Integritas 100 10 73 Baik 80 Baik
3 | Komitmen 100 10 79 Baik 86 Baik
4 Disiplin 100 10 58 Kurang Baik 78 Cukup
5 | Kerja Sama 100 10 60 CukupBaik 75 Cukup
6 | Kepemimpinan 100 10 75 Baik 81 Baik
Rata rata Nilai 100 10 69,83 Cukup Baik | 79,33 Baik

Sumber : Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara

Data kinerja pegawai menggambarkan penilaian kinerja pegawai di
Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara. Dapat
dilihat kinerja karyawan dari beberapa aspek penilaian. Berdasarkan data
penilaian kinerja dapat disimpulkan bahwasannya kinerja pegawai menurun di
tahun 2021 dibanding tahun sebelumnya. Adapun aspek penilaian yang menjadi
pertimbangan penilaian adalah orientasi pelayanan pegawai yang mendapat nilai
74 berpredikat baik, aspek ini menilai perilaku kerja pegawai negeri sipil dalam
memberikan pelayanan terbaik kepada masyarakat atau unit kerja terkait atau
instansi lain.

Aspek integeritas yaitu 73 berpredikat baik yang menggambarkan
kemampuan menjaga nilai norma dan etika dalam berorganisasi, aspek komitmen
pegawai yaitu kemampuan dan kesanggupan untuk bersikap dan bertindak untuk
mewujudkan visi dan misi organisasi, aspek komitmen dengan nilai 79,
berpredikat cukup, aspek disiplin dengan nilai 78 berpredikat cukup, aspek kerja

sama dengan nilai 58 dengan cukup baik, kepemimpinan dengan nilai 60




berpredikat cukup baik dan nilai rata-rata penilaian kinerja berdasarkan aspek
tersebut mendapatkan nilai 69,15 dengan predikat cukup baik.

Data kinerja pegawai menunjukkan bahwa Kkinerja pegawai Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara masih perlu di evaluasi
karena hasil penilaian kinerja yang belum maksimal. Adapun nilai maksimal yang
menjadi indikator penilaian prestasi kerja pegawai haruslah di atas 85 dengan
rerata masing-masing aspek penilaian paling rendah dengan nilai 80. Akan tetapi
pada aspek komitmen dan disiplin mendapatkan nilai dibawah 80 dengan predikat
cukup baik. Berdasarkan pada uraian penjelasan penilaian kinerja di atas maka
dapat ditarik suatu kesimpulan bahwasanya kinerja pegawai belum optimal hal ini
dilihat dari penilaian masing-masing indikator yang mendapat penilaian kurang
baik sehingga perlu dilakukan evaluasi oleh instansi terkait.

Pegawai adalah sebagai unsur utama sumber daya manusia aparatur negara
mempunyai  peranan yang menentukan keberhasilan  penyelenggaraan
pemerintahan dan pembangunan. Sosok pegawai baik Aparatur Sipil Negara
(ASN) maupun honorer yang mampu memainkan peranan tersebut adalah
pegawai yang mempunyai kompetensi yang diindikasikan dari sikap disiplin yang
tinggi dan dapat menyesuaikan diri dengan ingkungan kerja sekitanya, kinerja
yang baik serta sikap dan perilakunya yang penuh dengan kesetiaan dan ketaatan
kepada negara, bermoral dan bermental baik, profesional, sadar akan tanggung
jawabnya sebagai pelayan publik serta mampu menjadi perekat persatuan dan

kesatuan bangsa.



Pada umumnya turunnya Kinerja pegawai disebabkan karena tingkat disiplin
kerja pegawai yang menurun (Nitiseminto, 2015). Disiplin merupakan suatu
kekuatan yang seharusnya dimiliki oleh setiap Sumber Daya Manusia, Apabila
pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap disiplin kerja di organisasinya
masing-masing, maka kinerja pegawai akan meningkat dan tujuan instansi dapat
tercapai. Terkadang pegawai disiplin dalam bekerja namun akan tetapi tingka
disiplin kerja pegawai dapat menurun. Indikasi-indikasi menurunnya disiplin kerja
selalu ada dan memang secara umum dapat terjadi. Salah satu indikator untuk
mengukur tingkat kinerja pegawai dapat dilihat dari absensi pegawai selama
bekerja di kantor.

Berikut disajikan rekapitulasi absensi karyawan yang menunjukkan tingkat
disiplin kerja pegawai di kantor.
Tabel 1.3

Rakapitulasi Absensi Pegawai (Sistem Finger Print) Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara

Periode Jumlah ljin Sakit Alpa Tl T2
Karyawan
Januari 104 18 17 9 21 18
Februari 104 19 14 7 9 15
Maret 104 16 19 6 4 16
April 104 19 18 5 4 16
Mei 104 21 16 4 15 12
Juni 104 28 18 7 4 16
Juli 104 25 16 9 3 12
Agustus 104 18 17 9 21 18
September 104 19 14 7 9 15
Oktober 104 16 19 6 4 16

Sumber : Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara

Keterangan :
a. TA (Tidak Absen) : Pegawai pada saat kedatangan tanda tangan di absen,

tetap ketika pulang kerja tidak tanda tangan, dianggap tidak absen.
b. T1 (Terlambat Satu), terlambat masuk kerja lebih dari 5 (lima) menit sampai



15 (lima belas) menit.
c. T2 (Terlambat Dua), terlambat masuk kerja lebih dari 15 (lima belas) menit
sampai 30 (tiga pluh) menit dan lebih.

Data di atas menunjukkan tingkat absensi yang cukup tinggi dan menjadi
salah satu satu faktor yang menyebabkan rendahnya disiplin kerja pegawai. Pada
kolum alpha dapat dilihat bahwasanya karyawan yang alpa atau tidak hadir yang
cukup banyak. Disamping itu dapat dilihat bahwasanya tingkat keterlambatan
pegawai yang cukup tinggi hal ini menggambarkan bahwasanya penerapan
kedisiplinan pada pegawai belum efektif hal ini dapat dilihat pada tabel
rekapitulasi absensi pegawai yang mana banyak pegawai yang telat masuk ke
kantor. Pegawai tidak bekerja dengan maksimal sesuai dengan waktu yang ada
sehingga banyak pekerjaan yang tidak selesai. Hal ini harus menjadi fenomena
masalah yang harus dievaluasi agar tidak mempengaruhi kinerja pegawai.

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi.
(Handoko, 2017). Motivasi menjadi salah satu faktor yang berpengaruh pada naik
dan turunnya kinerja pegawai pada Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara. Apabila motivasi baik maka kinerja pegawai akan
meningkat, begitu pula apabila motivasi tidak baik maka kinerja pegawai akan
menurun. Kinerja pegawai itu muncul dan tumbuh dari dalam diri pegawai yang
disebabkan oleh motivasi dimana motivasi tersebut menyangkut pada kebutuhan
pegawai.

Kondisi lingkungan kerja di Kantor Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara merupakan salah satu faktor penting yang dapat

mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut (Sedarmayanti, 2017) lingkungan
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kerja adalah suatu tempat bagi sejumlah kelompok di mana di dalamnya terdapat
beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan
visi dan misi perusahaan. Lingkungan Kkerja dapat diartikan sebagai keseluruhan
alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekerja,
metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun
sebagai kelompok. Penurunan kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan
Tinggi Wilayah | Sumatera Utara menjadi salah satu indikasi bahwa
lingkungan kerja di kantor kurang suportif terhadap pegawai sehingga
mempengaruhi penurunan Kinerja pegawai.

Lingkungan kerja dalam organisasi mempunyai pengaruh langsung terhadap
semangat pegawai yang melaksanakan proses produksi di dalam organisasi, untuk
mencapai tujuan tersebut, organisasi harus mampu memperhitungkan segala
persoalan yang mempengaruhi proses kelancaran produksi secara cermat dan
efisien. Lingkungan kerja fisik yang mendukung akan membuat para pegawai
merasa nyaman dan bersemangat dalam melaksankan kewajibanya, sebaliknya
lingkungan kerja yang tidak mendukung akan membuat pegawai tidak
bersemangat dan merasa tidak nyaman.

Berdasarkan pada hasil observasi yang dilakukan peneliti di kantor LLDIKT]I
Sumatera Utara bahwasannya pegawai merasa fasilitas fisik belum memadai dan
kurangnya hubungan kerja sama antar pegawai sehingga mempengaruhi kinerja
pegawai. Berdasarkan permasalah di atas maka penulis mencoba mengangkatnya

kedalam penulisan skripsi dengan judul “Analisis Disiplin Kerja, Motivasi
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Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Lembaga

Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara”.

B. ldentifikasi Masalah dan Batasan Masalah
1. ldentifikasi Masalah
Berdasarkan pada beberapa permasalahan yang diuraikan di atas maka dapat
identifikasi masalah pada penelitian ini yaitu:
a. Pegawai memiliki penilaian kinerja yang belum optimal sehingga
berpengaruh pada hasil kerja belum baik.
b. Pegawai kurang patuh terhadap peraturan kedisiplinan yang ada di
kantor.
c. Pegawai memiliki motivasi kerja yang rendah sehingga berdampak pada
hasil kerja yang belum optimal.
d. Lingkungan kerja pegawai belum mendukung sepenuhnya terhadap
pegawai sehingga berdampak pada kinerja yang belum optimal.
2. Batasan Masalah
Berdasarkan latar identifikasi masalah yang telah diuraikan diatas, maka
untuk fokus peneliti membatasi masalah hanya pada variabel disiplin kerja,
motivasi kerja dan lingkungan kerja seerta variabel terikat yaitu kinerja

pegawai.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang diatas, maka permasalah yang akan di kaji

dalam penelitian ini adalah :
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a. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara?

b. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara?

c. Apakah lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial
terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara?

d. Apakah disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai di

Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumaera Utara?

D. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan penelitian

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah:

a. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah
| Sumatera Utara?

b. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah

| Sumatera Utara?
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c. Untuk menganalisis pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah
I Sumatera Utara?

d. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan
lingkungan kerja secara simultan terhadap Kkinerja pegawai di
Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara.

2. Manfaat Penelitian
a. Bagi Universitas
Meningkatkan kualitas dan kuantitas bagi Universitas, sebagai
perangsang para akademik untuk terus melakukan penelitian untuk
mengharumkan nama Universitas, dan dapat dijadikan sebagai referensi
penelitian.

b. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan masukan
sehingga lebih mementingkan kenyaman pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan, serta sebagai pedoman dalam meningkatkan disiplin kerja,
motivasi kerja dan lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai.

c. Bagi Peneliti

Dalam penelelitian ini, penulis dapat menerapkan ilmu yang didapat
selama masa perkuliahan, melatih penulis berfikir secara kritis dalam
memecahkan masalah, serta mampu menyesesaikan permasalahan dalam

penelitian yang dilakukan.
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E. Keaslian Penelitian

Penelitian yang dilakukan memiliki kesamaan dengan penelitian
terdahulu yang perna dilakukan, salah satunya penelitian yang dilakukan oleh
Fatma (2012) dengan judul Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai
Pada PT. PLN (Persero) Tbk Rayon Selatan Cabang Makasar. Sedangkan
penelitian ini berjudul Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara.

Adapun yang membedakan penelitian ini dengan penelitian

sebelumnya terletak pada :

1. Variabel Penelitian :
Penelitian terdahulu Fatma (2012) menggunakan 1 variabel bebas yaitu
Motivasi (X1) dan Variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y) sedangkan
penelitian ini menggukan 3 Variabel bebas yaitu Motivasi (X1), Disiplin
Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Variabel terikat yaitu Kinerja
Pegawai ().

2. Jumlah Sampel
Penelitian terdahulu menggukanan populasi dan sempel sebanyak 35 orang
sedangkan populasi dan sempel yang dijadikan objek penelitian ini

berjumlah 83 orang.
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3. Waktu Penelitian
Penelitian terdahulu di lakukan pada Tahun 2012 sedangkan penelitian ini
dilakukan pada tahun 2022.

4. Lokasi Penelitian
Penelitian terdahulu di lakukan pada PT. PLN (PERSERO) Tbhk Rayon
Selatan Cabang Makasar sedangkan penelitian ini dilakukan di Lembaga

Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara.



BAB Il
LANDASAN TEORI

A. Landasan Teori
1. Kinerja karyawan

a. Pengertian Kinerja Karyawan

Karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi menjadi faktor yang
dapat mendukung tercapainya tujuan perusahaan baik dalam jangka pendek
yaitu tercapainya targer perusahaan dan dalam jangka panjang menjadi
keunggulan kompetitif perusahaan dalam bersaing dengan perusahaan
lainnya. Menurut (Kasmir, 2016) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku
kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut (Hasibuan,
2016) berpendapat bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Menurut (Sedarmayanti, 2017) menyatakan bahwa kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika. Meningkatnya kinerja perorangan (individual performance) maka
kemungkinan besar juga akan meningkatkan Kkinerja perusahaan.
Berdaarkan pada beberapa pernyataan pakar di atas maka dapat disimpulkan

bahwasanya kinerja merupakan implementasi dari perancanaan yang telah

15
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disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia
yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan.
b. Faktor-faktor Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor sehingga
dengan mengetahui faktor tersebut perusahaan dapat meningkatkan kinerja
karyawannya. Perusahaan perlu memahami beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut (Kasmir, 2016) faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut :
1) Kemampuan dan keahlian
Pegawai yang memiliki kemampuan dan keahlian yang baik maka
akan memberikan kinerja yang baik pula, dan begitupun sebaliknya.
2) Pengetahuan
Dengan mengetahui  pengetahuan tentang pekerjaan  akan
memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya
3) Rancangan Kerja
Jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, maka akan
memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara tepat dan
benar. Rancangan pekerjaan diciptakan untuk memudahkan karyawan
dalam melakukan pekerjaannya.
4) Loyalitas Kerja
Kesetiaan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan dimana

tempatnya bekerja.
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5) Kepribadian
Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan
dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung
jawab sehingga hasil pekerjaannya baik.

6) Kepuasan Kerja
Perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum
dan setelah melakukan pekerjaan tertentu

7) Disiplin Kerja
Usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara
sungguh-sungguh

8) Lingkungan Kerja
Suasana atau kondisi disekitar lokasi tempat kerja yang dapat berupa
ruangan, layout, sarana dan prasarana, serta hubungan dengan rekan
kerja

9) Budaya Organisasi
Kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku didalam
perusahaan dan diterima secara umum serta harus dipatuhi oleh
segenap anggota suatu perusahaan

10) Kepemimpinan
Kepemimpinan yaitu sebagai cara dari seorang pemimpin dalam
mengarahkan, mendorong dan mengatur seluruh unsur-unsur di dalam
kelompok atau organisasinya untuk mencapai suatu tujuan organisasi
yang diinginkan sehingga menghasilkan Kkinerja pegawai Yyang

maksimal.
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11) Motivasi kerja
Jika karyawan memiliki dorongan motivasi yang kuat dari dalam
dirinya atau dorongan dari orang lain atau perusahaan, maka karyawan
akan termotivasi untuk melakukan sesuatu dengan baik.
12) Komitmen
Kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan
perusahaan dalam bekerja.
13) Loyalitas
Kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan
tempat bekerja..
c. Indikator Kinerja Pegawai
Instansi pemerntahan atuapun swasta dapat melihat karyawan yang
memiliki kinerja yang baik dan membandingkan dengan kinerja pegawai
lainnya dengan beberapa indikator penilaian kinerja. Menurut (Kasmir,
2016) indikator kinerja adalah sebagai berikut:
1) Kualitas (Mutu)
Kualitas merupakan suatu tingkatan di mana proses atau hasil dari
penyelesain suatu kegiatan mendekati titik kesempurnaan. Makin
sempurna suatu produk, maka kinerja makin baik, demikan pula
sebaliknya jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah maka
Kinerjanya juga rendah.
2) Kuantitas (Jumlah)
Untuk mengukur Kkinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari

kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.



3)

4)

5)

6)
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Waktu (Jangka Waktu)

Untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Artinya ada pekerjaan batas waktu
minimal dan maksimal yang harus dipenuhi.

Penekanan Biaya

Biaya yang dikeluarkan untuk setiap aktivitas perusahaan sudah
dianggarkan sebelum aktivitas dijalankan. Artinya dengan biaya yang
sudah dianggarkan tersebut merupakan sebagai acuan agar tidak
melebihi dari yang sudah dianggarkan. Jika pengeluaran biaya melebihi
anggaran yang telah ditetapkan maka akan terjadi pemborosan sehingga
kinerjanya dinilai kurang baik.

Pengawasan

Dengan melakukan pengawasan karyawan akan merasa lebih
bertanggung jawab atas pekerjaannya dan jika terjadi penyimpangan
akan memudahkan untuk melakukan koreksi dan melakukan perbaikan
secepatnya.  Pengawasan sangat diperlukan dalam  rangka
mengendalikan aktivitas karyawan agar tidak meleset dari yang sudah
ditetapkan.

Hubungan Antar Karyawan

Penilaian Kkinerja sering kali dikaitkan dengan kerja sama atau
kerukunan antar karyawan dan antar pimpinan. Dalam hubungan ini

diukur apakah seorang karyawan mampu untuk mengembangkan
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perasaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama antara karyawan

yang satu dengan yang lain.

2. Disiplin Kerja

a. Pengertian Disiplin Kerja

Pegawai yang disiplin merupakan salah satu indikator sumber daya
manusia yang taat dan patuh terhadap aturan yang ada di lembaga atau
organisasi tempat bekerja. Menurut (Sutrisno 2017), disiplin kerja adalah
suatu alat yang dipergunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan
pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seorang dalam
memenuhi segala peraturan perusahaan. Menurut (Hasibuan, 2016),disiplin
kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
perusahaan dan norma-norma social yang berlaku.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
dimaksud dengan disiplin kerja dalam penelitian ini adalah kesadaran dan
kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma
social yang berlaku.

b. Sangsi pelanggaran disiplin kerja
Menurut (Mangkunegara, 2016) pelaksanaan sanksi terhadap
pelanggaran disiplin kerja adalah sebagai berikut:
1) Pemberian Peringatan
Pegawai yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan surat peringata

pertama, kedua, dan ketiga. Tujuan pemberian peringatan adalah agar
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pegawai yang bersangkutan menyadari pelanggaran yang dilakukan.
Sehingga pelanggar tidak mengulangi kesalahan yang dilakukannya.
2) Pemberian sanksi harus segera
Pegawai yang melanggar disiplin kerja harus segera diberikan sanksi
yang sesuai dengan peraturan organisasi yang berlaku. Tujuannya agar
pegawai yang bersangkutan memahami sanksi pelanggaran yang
berlaku diperusahaan.
3) Pemberian sanksi harus impersonal
Pemberian sanksi pelanggaran disiplin harus tidak membeda-bedakan
pegawai, tua, muda, pria dan wanita tetapi diberlakukan sama sesuai
dengan peraturan yang berlaku.sehingga pemberian sanksi tersubut
tidak memandang siapa orang tersubut dan sanksi bisa terus di terapkan
dimana saja dan kapan saja.
c. Jenis Disiplin Kerja
Menurut (Mangkunegara, 2016) ada beberapa jenis disiplin kerja
yaitu :
1) Disiplin preventif.
Disiplin preventif merupakan suatu upaya menggerakkan pegawai
untuk mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan yang telah
digariskan oleh perusahaan.
2) Disiplin korektif
Disiplin  korektif merupakan suatu upaya untuk menggerakkan

pegawai dalam menyatukan peraturan dan mengarahkan untuk tetap
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mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada

perusahaan.

3) Disiplin Progresif

Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih
berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang kepada

pegawai yang melanggar

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi disiplin Kerja

Menurut (Siswanto, 2017) faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

yaitu:

1)

2)

3)

4)

Frekuensi Kehadiran

Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai.
Semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat
kemangkiran maka pegawai tersebut telah memiliki disiplin kerja
yang tinggi.

Teladan Pimpinan

Pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahanya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik dan berdisiplin yang baik.
Ketaantan Dalam Standar Kerja

Dalam melaksanakan pekerjaan pegawai diharapkan mentaati semua
standar kerja ynang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan
pedoman kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.
Ketaatan Pada Peraturan Kerja

Ketaatan Pada Peraturan Kerja, dimaksudkan demi keamanan dan

kelancaran dalam bekerja.
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Etika Kerja

Diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar sesama
pegawai.

Menurut (Hasibuan, 2016) faktor faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja :

1)

2)

3)

Tujuan dan Kemampuan

Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa
tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada seseorang pegawai harus
sesuai dengan kemampuan pegawai bersangkutan dalam menjalankan
tugasnya.

Kepemimpinan

Dalam menentukan disiplin kerja pegawai maka pimpinan dijadikan
teladan dan panutan oleh para bawahannya. Pimpinan harus memberi
contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil, serta sesuai kata dengan
perbuatan. Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan bawahannya
baik, jika dia sendiri kurang berdisiplin.

Insentif (Tunjangan Dan Kesejahteraan)

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut memengaruhi kedisplinan
pegawai, karena akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai
terhadap perusahaan/pekerjaannya. Perusahaan harus memberikan

balas jasa yang sesuai.
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4) Keadilan

Keadilan mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego
dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta

diperlakukan sama dengan manusia lainnya

Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja dalam penelitian

ini adalah frekuensi kehadiran, teladan pemimpin, ketaatan dalam standar,

ketaatan pada peraturan, dan etika kerja.

e. Indikator Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2017) indikator disiplin kerja yaitu sebagai

berikut :

1)

2)

3)

Frekuensi Kehadiran

Frekuensi kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk
mengetahui tingkat kedisiplinan pegawai. Semakin tinggi frekuensi
kehadirannya atau rendashnya tingkat kemangkiran maka pegawali
tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi.

Tingkat Kewaspadaan

Pegawai yang dalam melaksanakan pekerjaannya selalu penuh
perhitungan dan ketelitian memiliki tingkat kewaspadaan yang tinggi
terhadap dirinya maupun pekerjaannya.

Ketaatan Pada Strandar Kerja

Pegawai dalam melaksakan pekerjaannya diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman

kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari oleh
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pegawail.
4) Ketaatan Pada Peraturan Kerja
Ketaatan pada peraturan kerja ini dimaksudkan demi kenyamanan dan
kelancaran dalam kerja.
5) Etika Kerja
Etika kerja diperlukan oleh setiap pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antar
sesama pegawai.
Berdasarkan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang
menjadi indikator disiplin kerja dalam penelitian ini adalah tujuan
kemampuan, teladan pimpinan, keadilan, sanksi hukum, ketegasan dan

hubungan kemanusiaan.

Motivasi
a. Pengertian Motivasi
Setiap pegawai memiliki motivasi kerja yang berbeda satu sama yang
lain. Motivasi menjadi suatu dorongan yang timbul pada diri seorang pegawai
sehingga menggerakkannya untuk bekerja dengan berbagai tujuan tertentu.
Apabila motivasi baik maka kinerja pegawai akan meningkat, begitu pula
apabila motivasi tidak baik maka kinerja akan menurun. Menurut (Hasibuan,
2016) motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri
pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi
perusahaan. Menurut (Robins, 2017) motivasi adalah proses yang
menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan seseorang individu untuk

mencapai tujuannya. Terdapat tiga kunci utama, yakni intensitas, arah dan
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ketekunan. Semakn baik motivasi pegawai maka semakin baik kinerja

pegawai.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang

dimaksud dengan motivasi dalam penelitian ini adalah kondisi atau energi

yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai

tujuan organisasi perusahaan.

b. Prinsip-prinsip Dalam Motivasi Kerja

Menurut (Aswan, 2017) prinsip yang dapat meningkatkan motivasi

kerja pegawai adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Prinsip Partisipasi

Dalam upaya memotivasi kerja, pegawai perlu diberikan kesempatan
ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan dicapai oleh
pemimpin.

Prinsip Komunikasi

Pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang berhubungan
dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas, pegawai
akan lebih mudah dimotivasi kerjanya, dan cenderung memiliki tujuan
yang jelas.

Prinsip mengakui andil

Pemimpin mengakui bahwa bawahan (pegawai) mempunyai andil
didalam usaha pencapaian tujuan. Dengan pengakuan tersebut,
pegawai akan lebih mudah di motivasi kerjanya sehingga dapat

meningkatkan kinerja pegawai tersebut.
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Prinsip pendelegasian wewenang

Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai
bawahan untuk sewaktu waktu dapat mengambil keputusan terhadap
pekerjaan yang dilakukannya, akan membuat pegawai Yyang
bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang
diharapkan oleh pemimpin.

Prinsip pemberi perhatian

Pemimpin memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan
pegawai bawahannya, akan memotivasi pegawai bekerja apa yang

diharapkan oleh pemimpin.

d. Jenis Motivasi

Menurut (Hasibuan, 2016) ada dua jenis motivasi kerja, yaitu

motivasi positif dan motivasi negatif

1)

2)

Motivasi positif (insentif positif)

Motivasi positif maksudnya pemimpin memotivasi (merangsang)
bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi
di atas prestasi standar. Dengan motivasi positif, kinerja bawahan
akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang
baik baik saja.

Motivasi negatif (insentif negatif)

Motivasi negatif maksudnya pemimpin memotivasi bawahan dengan
standar mereka akan mendapat hukuman. Dengan motivasi negatif ini

semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu pendek akan
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meningkat karena mereka takut dihukum, tetapi untuk jangka waktu

panjang dapat berakibat kurang baik.

e. Faktor Faktor yang Mempengaruhi Motivasi

Menurut (Sutrisno, 2017) motivasi sebagai proses psikologis dalam

diri seseorang akan dipengaruhi oleh beberapa faktor. Fakor-faktor tersebut

dapat dibedakan atas faktor intern dan akstern yang berasal dari pegawai.

1) Faktor Intern, Factor intern dapat yang mempengaruhi pemberian

motivasi pada seseorang antara lain:

a)

b)

d)

Keinginan untuk dapat hidup

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap manusia
yang hidup dimuka bumi ini.

Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
untuk mau melakukan pekerjaan.

Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu
dapat meliputi hal: Adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya
hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan yang adil
dan bijaksana, dan perusahaan tempat bekerja dihargai oleh

masyarakat.
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Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk
bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini dapat
dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara yng

dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.

2) Faktor Ekstern, Faktor ektern juga tidak kalah perananya dalam

melemahkan motivasi kerja seseorang, faktor-faktor ekstern itu

adalah:

a)

b)

d)

Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana
kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Kompensasi yang memadai

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi pegawai
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompenasi yang
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
perusaan untuk mendorang para pegawai bekerja dengan baik.
Supervisi yang baik

Fungsi supervise dalam suatu pekerjaan adalah memberikan
pengarahan, membimbing kerja para pegawai agar dapat
melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan.
Adanya jaminan pekerjaan

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa

yang ada pada dirinya untu perusahaaan, kalau yang bersangkutan
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ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan maka
pegawai akan termotivasi.

Status dan tanggung jawab

Status atau dudukan dalam jabatan tertentu merupkan dambaan
setiap pegawai dalam bekerja. Mereka bukan hanya
mengharapkan kompensasi semata, tapi pada sutu masa mereka
juga berharap akan dapat kesenpatan menduduki jabatan dalam
suatu perusahaan.

Peraturan yang fleksibel

Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan system dan
prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh pegawai. System
dan prosedur kerja ini dapat kita sebut dengan peraturan yang
berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para pegawai.

Menurut  (Winardi, 2017) menyebutkan bahwa faktor-faktor yang

mempengaruhi motivasi kerja seorang pegawai berasal dari 2 faktor,

yaitu internal dan faktor eksternal:

1)

2)

Faktor internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam diri seorang
pegawai. Faktor internal terdiri dari persepsi mengenai diri sendiri,
harga diri, prestasi, harapan, kebutuhan, pembawaan individu,
tingkat pendidikan, dan pengalaman masa lalu.

Faktor eksternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar diri pegawai.

Faktor ini terdiri dari lingkungan kerja, pemimpin dan gaya
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kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi, dan
dorongan atasan.

Berdasarakan pendapat ahli di atas, maka dapat disimpulkan yang

menjadi faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi dalam penelitian ini

adalah Kondisi lingkungan kerja, Kompensasi yang memadai, Supervisi

yang baik, adanya jaminan pekerjaan, Status dan tanggung jawab, dan

peraturan yang fleksibel.

e.

Indikator Motivasi

Menurut (Hasibuan, 2016) motivasi kerja pegawai dipengaruhi oleh

kebutuhan akan berprestasi, kebutuhan akan afiliasi, kebutuhan akan

kompetensi dan kebutuhan akan kekuasaan. Kemudian dari faktor

kebutuhan tersebut diturunkan menjadi indikator-indikator untuk

mengetahui tingkat motivasi kerja pada pegawai, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Kebutuhan akan berprestasi, yaitu suatu Kkeinginan untuk
mengatasi/mengalahkan suatu tantangan, untuk kemajuan, dan
pertumbuhan.

Kebutuhan akan afiliasi, yaitu dorongan untuk melakukan hubungan
dengan orang lain.

Kebutuhan akan kompetensi, yaitu dorongan untuk melakukan
pekerjaan yang bermutu.

Kebutuhan akan kekuasaan, vyaitu dorongan Yyang dapat
mengendalikan suatu keadaan. Dalam hal ini ada kecenderungan

untuk mengambil resiko dan menghancurkan rintangan yang terjadi.
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Menurut (Wibowo, 2017)indikator motivasi kerja adalah:
1) Kebutuhan untuk berprestasi
Melakukan suatu kegiatan yang lebih baik, lebih cepat, lebih efektif,
dan lebih efisien daripada kegiatan yang dilaksanakan sebelumnya.
2) Kebutuhan memperluas pergaulan
Merupakan suatu keinginan untuk hubungan yang penuh persahabatan
dan interpersonal yang dekat. Merupakan kebutuhan untuk membuat
orang lain berperilaku dengan cara yang tidak akan bisa dilakukan
tanpa dirinya.
3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan
Merupakan kebutuhan untuk menguasai dan mempengaruhi situasi
dan orang lain agar menjadi dominan dan pengontrol.
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan
yang menjadi indikator motivasi dalam penelitian ini adalah kebutuhan
akan prestasi, kebutuhan akan afiliasi, kebutuhan akan kompentensi,

kebutuhan akan kekuasaan.

4. Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja memegang peranan penting terhadap kenyamanan
pegawai dalam bekerja. Lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif
tentunya dapat mempengaruh hasil kerja pegawai. Menurut (Sedarmayanti,
2017) lingkungan kerja secara dalam arti semua keadaan yang terdapat di
sekitar tempat kerja, akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung

maupun secara tidak langsung. Serta keseluruhan alat perkakas dan bahan
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yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode
kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun
sebagai kelompok.

Menurut (Afandi, 2018) lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di
lingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas seperti temperature, kelembaban, pentilasi, penerangan,
kegaduhan, kebersihan tempat kerja, dan memadai tidaknya alat-alat
perlengkapan kerja. Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan
alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekerja,
metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun
sebagai kelompok.

Dari uraian para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa lingkunngan
kerja adalah suatu tempat yang berada di sekitar pegawai baik fisik maupun
non fisik diwilayah organisasi, lingkungan dapat mempengaruhi produktivitas
kerja pegawai. Lingkungan kerja juga mencakup interaksi atau hubungan
antara pegawai dan pimpinan organisasi.

b. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja

Menurut (Afandi, 2018) untuk menciptakan lingkungan kerja yang baik

ada beberapa hal yang harus diperhatiakan yaitu :

1) Bangunan tempat kerja

2) Ruang kerja yang lapang

3) Pentilasi udara yang baik

4) Tersedianya tempat ibadah

5) Tersedianya sarana angkutan pegawai
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Menurut (Sedarmayanti, 2017) jenis lingkungan kerja terbagi menjadi
dua faktor yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan faktor lingkungan kerja
non fisik.

1) Faktor Lingkungan Kerja Fisik

a) Pewarnaan
b) Penerangan
c) Udara
d) Suara bising
e) Ruang gerak
f) Keamanan
g) Kebersihan
2) Faktor Lingkungan Kerja Non Fisik
a) Struktur kerja
b) Tanggung jawab kerja
c) Perhatian dan dukungan pemimpin
d) Kerja sama antar kelompok
e) Kelancaran komunikasi
c. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut (Sedarmayanti, 2017) indikator yang menjelaskan
lingkungan kerja yaitu sebagai berikut ini:

1) Hubungan Atasan dengan Bawahan

Hubungan atasan dengan bawahan terjadi saat atasan memberikan
tugas-tugas untuk dikerjakan bawahannya. Penyampaian informasi

dari pimpinan ke bawahan bisa meliputi banyak hal seperti tugas-
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tugas yang harus dilakukan bawahan, kebijakan organisasi, tujuan-
tujuan yang ingin dicapai dan adanya perubahan-perubahan kebijakan.
Hubungan atau interaksi antara atasan dengan bawahan harus di jaga
dengan harmonis dan saling menjaga etika serta menghargai satu sama
lain agar terciptanya lingkungan kerja yang nyaman. Lingkungan
kerja yang nyaman akan membuat kedua belah pihak antara atasan
dan bawahan dapat saling meningkatkan kinerjanya.

Hubungan antar Karyawan

Menjalin hubungan yang baik dan harmonis sesama karyawan
merupakan sarana untuk dapat lebih meningkatkan produktivitas dan
kinerja karyawan. Jadi, dapat disimpulkan bahwa dalam menciptakan
suasana lingkungan kerja yang baik yaitu dengan menciptakan
hubungan / interaksi antar karyawan yang baik pula agar suasana kerja
yang tercipta akan lebih nyaman dan harmonis sehingga karyawan
akan lebih semangat dalam meningkatkan kinerjanya.

Penerangan

Penerangan adalah cukup sinar yang masuk ke dalam ruang kerja
masing — masing pegawai. Dengan tingkat penerangan yang cukup
akan membuat kondisi kerja yang menyenangkan.

Suhu udara

Suhu udara adalah seberapa besar temperature di dalam suatu ruang
kerja pegawai. Suhu udara ruangan yang terlalu panas atau terlalu

dingin akan menjadi tempat yang menyenangkan untuk bekerja.
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B. Penelitian sebelumnya
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Ruang gerak adalah posisi kerja antara satu pegawai dengan pegawai

lainya, juga termasuk alat bantu kerja seperti: meja, kursi lemari, dan

sebagainya.

Pondasi dan landasan untuk mempermudah penelitian yang akan dilakukan.

Berikut adalah penelitian yang sebelumnya yang akan dilakukan dan penelitian

sbelumnya

dibutuhkan

untuk

memperkuat

proses

penelitian

yang

dilakukan,sehingga dengan adanya penelitian terdahulu didapatkan berbagai

berhubungan dengan penelitian yang sedang dilakukan saat ini.

Tabel 2.1 Daftar Penelitian Sebelumnya

No Nama/ Judul Variabel X VariabeY Moqe_l Hasil Penelitian
Tahun Analisis

1 | Harahap, The Effect of | Work Stress Employe Multiple | The results showed that
D.S, Work Stress and | (X1) Perfoemance | Regressio | simultaneously, work
Batubara, Discipline on | Discipline ) n stress and discipline
S.S dan | Employee (X2) were  positively  and
Amran, A | Performance at significantly  impacted
(2018). Capella the employee

Multidana performance. Partially,

Company Medan discipline were positively
and significantly
impacted the employee
performance but work
stress were negatively
impacted the employee
performance of Capella
Multidana Company
Medan.

2 | Waruwu, Analisis Motivasi | Motivasi Kinerja (Y) Regresi | Hasil penelitian
AA dan | Kerja, Disiplin | (X1) Linier menunjukkan bahwa
Simanullang | Kerja dan Insentif | Disiplin Berganda | motivasi kerja secara
, L (2022) Terhadap Kinerja | Kerja parsial berpengaruh

Karyawan. (X2) positif dan signifikan
Insentif terhadap kinerja

(X3) karyawan pada PT

Mayora  Indah  Tbk

Medan Barat. Disiplin

kerja secara parsial

berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
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No Nama/ Judul Variabel X VariabeY Mer_I Hasil Penelitian
Tahun Analisis
kinerja karyawan pada
PT Mayora Indah Tbk
Medan Barat. Insentif
secara parsial
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap
kinerja karyawan pada
PT Mayora Indah Tbk
Medan Barat
The Influence of | Job . The results of this
3 | Waruwu, ' ; . . Employee Multiple .
AA  dan Job Satlsfact_lon, Satisfaction performance | Regressi stqu prove that job
. Communication | (X1) satisfaction,
Balgis, C .1 (Y) on o
(2022) And- . Work Cpmmunlc communication and
Motivation on | atiom (X2) work motivation have
Employee Work a positive and
Performance At | Motivation significant effect on
the Office of the | (X3) employee performance
Supreme Audit at the North Sumatra
Agency Representative Office
Representative of the Audit Board of
of North the Republic of
Sumatra. Indonesia.
4 Vallenia, Pengaruh Disiplin Disiplin Kerja Kinerja Analisis Penelitian ini
dkk (2020) | Kerja  Terhadap (X1) Pegawai Regresi menyimpulkan bahwa
Kinerja Karyawan ) Linier disiplin  kerja  memiliki
(Studi Kasus Sederhan | pengaruh positif dan
Pt.Sinar Sosro a signifikan terhadap
Rancaekek) kinerja karyawan
PT.Sinar Sosro
Rancaekek.
5 Maria Pengaruh  Gaya Gaya Kinerja Analisis Hasil penelitian
Hendritha | Kepemimpinan, |Kepemimpina Pegawai Korelasi, | menunjukkan bahwa
Lidya Motivasi  Kerja n (Xi) (Y) Regresi variabel independen
Ngongo, Dan Disiplin | , Motivasi Linier berpengaruh positif dan
Gerardus Kerja  Terhadap | Kerja (X2), Berganda | signifikan terhadap
Bernardus | Kinerja Disiplin Kerja kinerja pegawai baik
Duka Pegawaistipas (Xa) secara parsial maupun
2020 Keuskupan secara simultan.
Agung Kupang
6 | Elisyah Pengaruh  Gaya | Gaya Kinerja Regresi Hasil menunjukkan
Mindari Kepemimpinan Kepemimpin | Pegawai Linier bahwa Gaya
2020 dan Disiplin Kerja | an (YY) Berganda | Kepemimpinan Dan
Terhadap Kinerja | (X1) Disiplin Kerja
Pegawai  Kantor | Disiplin berpengaruh positif dan
Kecamatan Kerja signifikan terhadap
Cambai Kota | (X2) Kinerja Pegawai

Prambulih
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No Nama/ Judul Variabel X VariabeY Mer_I Hasil Penelitian
Tahun Analisis
7 | Nurhadi Pengaruh Kepemimpin | Kinerja Regresi Hasil  menunjukkan
2018 Kepemimpinan an Pegawai Linier bahwa  Kepemimpinan
Dan Disiplin | (X1) ) Berganda | dan  Disiplin  Kerja
Kerja  Terhadap | Disiplin Berpengaruh Positif dan
Kinerja Pegawai | Kerja Signifikan terhadap
Negeri Sipil Pada | (X2) Kinerja Karyawan
Kantor Dinas
Perhubungan
Kota Makassar
8 Sari Pengaruh Gaya Gaya Kinerja Regresi Hasil Penelitian
(2016) Kepemimpinan Kepemimpin Karyawan Linier | menunjukkan bahwa
dan Disiplin Kerja an ) Berganda | Gaya Kepemimpinan dan
Terhadap Kinerja (X1) Disiplin Kerja
Karyawan Pada Disiplin berpengaruh positif dan
PT Asam Jawa Kerja signifikan terhadap
Medan (X2) kinerja karyawan
9 | Marlinda The Effect Of | Work Employee Multiple | Based on the results of
(2019) Work Discipline, | Disciplin Performance Linear analysis and discussion,
Competency, And | (X1) ) Regressio | it is known that 1) Work
Integrity, On | Competency n discipline has an effect
Employee (X2) on employee
Performance In | Integrity performance (Pxly) is
Regional (Xs) 0.232 with a significance
Secretariat value of 0.007. 2) Job
Environment In competence has a
Pariaman City significant  effect on
employee  performance
(Px2y) is 0.462 with a
significance value of
0.000. 3) Integrity has a
significant  effect on
employee  performance
(Px3y) is 0.230 with a
significance value of
0.009. 4) Work discipline
has no significant effect
on integrity (Px1x3) is
0.175 with a significance
value of 0.096. 5)
Competence  has a
significant  effect on
integrity (Px2x3) is 0.508
with a significance value
of 0.000
10 Hendri Pengaruh Motivasi Kinerja Analisis Motivasi dan
Sembiring | Motivasi Dan | (X1), Pegawai Regresi lingkungan kerja
(2020) Lingkungan Kerja | Lingkungan |(Y) Linier menjelaskan
Terhadap Kinerja | Kerja (X2), Bergand a | pengaruhnya positif dan
Pegawai Pada signifikan terhadap
Bank  Sinarmas variabel Kinerja
Medan Pegawai (Y) pada Bank
Sinarmas Medan
sebesar 65,3%.
Sedangkan sisanya




39

No Nama/ Judul Variabel X VariabeY Mer_I Hasil Penelitian
Tahun Analisis

sebesar 34,7%
merupakan pengaruh
dari variabel bebas lain
yang tidak diteliti dalam
penelitian  ini  seperti
kepemimpinan, gaji,
stres kerja  dan lain
sebagainya.

11 Widianta Pengaruh Motivasi Kinerja Analisis Berdasarkan analisis
ri, A. A. Motivasi Intrinsik Pegawai Deskripti | koefesien  determinasi,
LA, & Intrinsik, (Xa) (Y) f, ketiga variabel
Santoso, Motivasi Motivasi Regresi independen berkontribusi
R.T.P. Ekstrinsik, Dan Ekstrinsi Bergand sebesar 83,6% terhadap

B. Lingkungan Kerja k (X2) a kinerja pegawai.
(2019) Terhadap Kinerja Lingkun Berdasarkan hasil t-test
Pegawai Di Hotel gan dan F-test menunjukkan
Grand Inna Kerja benar adanya pengaruh
KutaBali. (Xa) positif dan signifikan
secara parsial maupun
simultan antara motivasi
intrinsik, motivasi
ekstrinsik, dan
lingkungan kerja
terhadap kinerja
pegawai Hotel Grand

Inna Kuta.
12 Adha, R. Pengaruh Motivasi Kinerja Regresi Hasil penelitian
N., Motivasi Kerja, karyawa Linear menunjukan bahwa
Qomaria Kerja, (X1) n(Y) Berganda | lingkungan kerja dan
h,N., & Lingkungan lingkung budaya kerja
Hafidzi, Kerja, Budaya | an kerja, berpengaruh positif dan
A H. Kerja (X2) signifikan terhadap
(2019) Terhadap Kinerja budaya kinerja pegawai.
Pegawai Dinas kerja Sedangkan motivasi
Sosial Kabupaten (Xs) kerjatidak berpengaruh
Jember terhadap kinerja

pegawai

Sumber : Diolah Oleh Peneliti 2023

C. Kerangka Konseptual

Menurut (Sugiyono, 2017) kerangka konseptual akan menghubungkan secara

teoritis antara variabel-variabel penelitian yaitu antara variabel indevenden dan

variabel devenden. Penjelasan karangka konseptual penelitian dalam bentuk narasi

yang mencakup inditifikasi variabel, jenis serta hubungan antar variabel.

Karangka konseptual

adalah model

konseptual

tentang bagaimana teori

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah
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yang penting, karangka berfikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis
pertautan antar variabel yang diteliti. Sehingga secara teoritis perlu dijelaskan
hubungan antara variabel independen dan dependen.

1. Hubungan Disiplin Kerja (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (YY)

Menurut Waruwu dan Simanullang (2022) disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinrja pegawai. Pegawai yang disiplin menjadi salah satu
indikator penilaian kinerja pegawai. Pegawai yang disiplin dalam bekerja sangat
penting di suatu instansi. Menurut (Kasmir, 2016) salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja pegawai. Berdasarkan pada
jurnal Valleni, dkk (2019) menyatakan bahwa disiplin kerja pegawai berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa untuk
meningkatkan kinerja pegawai maka perlu ditingkatkan disiplin kerja pegawai
tersebut.

Disiplin merupakan suatu kekuatan yang seharusnya dimiliki oleh setiap
Sumber Daya Manusia, Apabila pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap
disiplin kerja di organisasinya masing-masing, maka kinerja akan meningkat dan
tujuan perusahaan dapat tercapai. Menurut (Niisemito, 2015) salah satu faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja.

2. Hubungan Motivasi (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Menurut Waruwu dan Simanullang (2022) motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinrja pegawai. Motivasi kerja merupakan dorongan yang
ada dari dalam diri individu untuk bekerja. Menurut (Kasmir, 2016) motivasi
kerja menjadi salah satu faktor penting untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Motivasi berpengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai
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dalam kantor. Apabila motivasi baik maka kinerja akan meningkat, begitu pula
apabila motivasi tidak baik maka kinerja akan menurun. Berdasarkan pada
penelitian yang dilakukan oleh Hendri Sembiring (2020) bahwasanya motivasi
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kinerja pegawai terbentuk dari
motivasi dimana motivasi tersebut menyangkut pada kebutuhan pegawai. Menurut
(Hasibuan, 2016) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi atau
energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan.
3.Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Faktor lingkungan menjadi penting di dalam kantor karena dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan pada penelitian yang dilakukan oleh
Sembiring (2020) bahwasanya lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Lingkungan kerja yang terdapat di sekitar tempat kerja akan
mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak langsung.
Serta keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya
di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Lingkungan kerja yang kondusif
dapat memberikan dampak positif pada peningkatan kinerja pegawai sehingga
perusahaan perlu membuat suasana lingkungan kerja yang kondusif
4. Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja
Terhadap Semangat Kinerja Pegawai
Menurut (Kasmir, 2016) beberapa faktor penting yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai aitu disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja —

pegawai. Manajemen perlu mengevaluasi dan meningkatkan kinerja pegawai.
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Setiap pegawai diharapkan memiliki motivasi kerja yang tinggi, yang
diharapkan nantinya akan meningkatkan Kkinerja yang tinggi. Motivasi
merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak manajemen
bila mereka menginginkan setiap pegawai dapat memberikan kontribusi positif
terhadap pencapaian tujuan organisasi, karena dengan motivasi, seorang pegawai
akan memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya. Apabila pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap disiplin kerja di
organisasinya masing-masing, maka kinerja akan meningkat dan tujuan
perusahaan dapat tercapai. Adapun faktor lingkungan kerja yang kondusif
sangat berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan teori teori diatas maka hubungan Motivasi, Disiplin Kerja
dan Lingkungan Kerja, Motivasi, dan Disiplin Kerja dapat disajikan kedalam

kerangka konseptual yang digambarkan dalam bentuk bagan sebagai berikut:

Disiplin Kerja (X1)
(Sutrisno, 2017)

Kinerja Pegawai (Y)
(Kasmir, 2016)

Motivasi Kerja (X2)

(Hasibuan, 2016) /

Lingkungan Kerja (X3)
(Sedarmayanti, 2017)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

D. Hipotesis
Menurut (Sugiyono, 2017) hipotesis merupakan rumusan masalah penelitian,

dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat
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pernyataan. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu dari teori teori yang diambil,

maka ditarik beberapa hipotesis sebagai jawaban sementara dari permasalahan

yang diteliti:

H1

H2 :

H3 :

H4 :

: Diduga disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera
Utara.

Diduga Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan signifikan
terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara.

Diduga Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumatera Utara.

Diduga disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja berpengaruh
positif dan signifikan secara simultan signifikan terhadap Kkinerja
pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera

Utara.
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian penelitian ini adalah kuantitatif yang bersifat asosiatif dengan
data kuantitatif dengan menggunakan data primer melalui pembagian angket.
Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier berganda. Pendekatan asosiatif
atau pendekatan kasual (hubungan sebab akibat) adalah penelitian yang ingin
melihat apakah suatu variabel yang berperan sebagai veriabel bebas berpengaruh
terhadap variabel lain yang menjadi variabel terikat.

Metode kuantitatif adalah metode ilmiah untuk mendapatkan data yang
valid, dengan tujuan menemukan, membuktikan dan mengembangkan suatu
pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk memahami,
memecahkan dan mengantisipasi masalah dalam bidang tertentu. Regresi linier
berganda digunakan karena pada penelitian ini akan dicari pengaru dari variabel

bebas (X) terhadap variabel terikat () baik secara parsial maupun secara simultan.

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah
I Sumaera Utara yang beralamat di JI. Sempurna No.8, Tj. Sari, Kec. Medan

Selayang, Kota Medan, Sumatera Utara 20132.
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2. Waktu Penelitian
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Detail Waktu dan kegiatan penelitian yang dilakukan dapat dilihat pada

tabel dibawah ini :

Tabel 3.1
Skedul Proses Penelitian

Z
o

Kegiatan

Agu-Sep
2022

Okt-Nov
2022

Des
2022

Jan-Feb
2023

Mar-Des
2023

Riset pengajuan judul

Penyusunan Proposal

Seminar Proposal

Perbaikan/Acc
Proposal

Pengolahan Data

Penyusunan skripsi

Bimbingan Skripsi

Seminar Hasil

OO NOO |01 B WIN|F

Refisi Seminar Hasil

[y
o

Siding Meja Hijau

C. Populasi dan Sampel

Sumber:Diolah peneliti 2022

1. Populasi

Menurut (Rusiadi, 2017) populasi adalah “wilayah generalisasi yang

terdiri dari objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan untuk menarik

kesimpulannya”. Berdasarkan pengertian tersebut, populasi dalam penelitian

ini adalah seluruh Aparatur Sipil Negara di Lembaga Layanan Pendidikan

Tinggi Wilayah | Sumatera Utara yang berjumlah 104 orang .

2. Sampel

Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Sampel ini

bermaksud untuk menggeneralisasikan hasil

penelitian sampel

artinya

mengangkat kesimpulan penelitian sebagai suatu yang berlaku bagipopulasi.
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Menurut (Arikunto, 2016) jika jumlah populasinya kurang dari 100 orang,
maka jumlah sampelnya diambil secara keseluruhan atau disebut sampel jenuh,
tetapi jika populasinya penetapan sampel menggunakan rumus solvin karena
jumah dari populasi yang lebih dari 100. Teknik pengampilan sampel adalah

stratifikasi sampling.

N
n=
1+ Ne?
n= 104

1+ 104 (5%)>

n= 82,53
n=_83
3. Jenis Data
Jenis data yang dipakai pada pada penelitian ini yaitu primer. Data primer
adalah sumber data penelitian yang diperoleh dari sumber aslinya yang berupa
angket, wawancara dan observasi.
4. Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini berasal dari responden. Di mana dalam
pengambilan data tersebut, peneliti akan membagikan kuesioner kepada setiap
responden. Setiap responden wajib menjawab setiap pertanyaan yang ada pada
kuesioner. Kejujuran jawaban respoden akan meningkatkan kualitas dari hasil
penelitian yang diteliti. Oleh karena itu, peneliti harus sedapat mungkin

mendapatkan jawaban yang sejujur-jujurnya dari responden.
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D. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
1. Variabel Penelitian

Menurut (Sugiyono, 2017) mengemukakan bahwa variabel penelitian
adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek, atau kegiatan yang
mempunyai variabel tertentu yang ditetapkan oleh penelitian untuk dipelajari
dan ditarik kesimpulan.

Penelitian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas, yaitu : motivasi kerja
(X1), disiplin kerja (X2), lingkungan kerja (X3) dan 1 (satu) variabel terikat
yaitu kinerja ().

a. Variabel Dependen (Terikat)

Pengertian variabel dependen (terikat) menurut (Sugiyono, 2017) variabel
yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena adanya variabel bebas.” Variabel
terikat ini umumnya menjadi perhatian utama oleh peneliti. Variabel terikat ()
pada penelitian ini adalah Kinerja Pegawai (Y).

b. Variabel Independen (Bebas)

Menurut (Sugiyono, 2017) variabel independen atau Variabel bebas adalah
merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya
atau timbulnya variabel dependen (terikat).” Variabel independen (X) atau
variabel bebas pada penelitian ini adalah :

1) Disiplin Kerja (X1)

2) Motivasi Kerja (X2)

3) Lingkungan Kerja (X3)
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2. Defenisi Operasional

Definisi Operasional adalah semacam petunjuk kepada Kkita tentang
bagaimana caranya mengukur suatu variabel. Definisi Operasional merupakan
informasi ilmiah yang sangat membantu peneliti lain yang ingin melakukan
penlitian dengan menggunakan variabel yang sama. Definisi operasional
sebaiknya berasal dari konsep teori dan definisi atau gabungan keduanya yang
ada dilapangan.

Tabel 3.3 Operasional Variabel

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala |
1 Kinerja Kinerja ~ merupakan hasil | 1. Kualitas (Mutu) Likert
Pegawai (X1) | kerja dan perilaku kerja | 2. Kuantitas (Jumlah)
yang telah dicapai dalam | 3. Waktu (Jangka Waktu)
menyelesaikan tugas-tugas | 4. Penekanan Biaya
dan tanggung jawab yang | 5. Pngawasan
diberikan  dalam  suatu | 6. Hubungan Antar
periode tertentu. Pegawai
(Kasmir, 2016) . (Kasmir, 2016)
2 Disiplin Kerja | Disiplin kerja merupakan alat | 1. Frekuensi Kehadiran Likert
(X2) yang digunakan para manajer | 2. Tingkat Kewaspadaan
untuk berkomunikasi dengan | 3. Ketaatan Pada Standar
karyawan  agar  mereka Kerja
bersedia untuk mengubah | 4. Ketaatan Pada Peraturan
suatu perilaku serta sebagai Kerja
suatu upaya untuk | 5. Etika Kerja

meningkatkan kesadaran dan | (Sutrisno, 2017)
kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang
berlaku. (Sutrisno, 2017).

3 Motivasi (X1) merupakan  kondisi atau | 1. Kebutuhan akan | Likert

energi yang menggerakkan prestasi

diri pegawai yang terarah | 2. Kebutuhan akan

atau tertuju untuk mencapai afiliasi

tujuan organisasi | 3. Kebutuhan akan

perusahaan. konpetensi

(Hasibuan, 2016) 4. Kebutuhan akan
kekuasaan

(Hasibuan, 2016))
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala |
4 Lingkungan Lingkungan kerja | 1. Hubungan Atasan | Likert
Kerja merupakan semua keadaan dengan Bawahan
(X2) yang terdapat di sekitar | 2. Hubbungan antar
tempat kerja, akan Pegawai
mempengaruhi  pegawai | 3. Penerangan
baik secara  langsung | 4. Suhu Udara
maupun  secara tidak | 5. Ruang Gerak
langsung. Serta | (Sedarmayanti, 2017)

keseluruhan alat perkakas
dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya di
mana seseorang bekerja,
metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik
sebagai perseorangan
maupun sebagai kelompok.
(Sedarmayanti, 2017)

Sumber:Diolah peneliti 2022

D. Skala pengukuran Variabel

Menurut (Sugiyono, 2017) 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.




50

Tabel 3.4 Instrumen Skala Likert

No | Skala Skor

1 SangatSetuju 5

2 Setuju 4

3 Ragu-Ragu 3

4 TidakSetuju 2

5 SangatTidakSetuju 1
Sumber: Sugiyono (2016)

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian ini
menggunakan metode:
1. Metode Kuesioner

Menurut (Sugiyono, 2017) Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawabnya. Kuesioner diberikan kepada pegawai saat pra
survey untuk mengetahui tranparasi, metode pemberian gaji pokok dan untuk
mengethui hal-hal dalam melakukan analisa jabatan.. 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

Menurut (Sugiyono, 2017) wawancara digunakan sebagai teknik
pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi pendahuluan untuk
menentukan permasalahan yang harus diteliti, dan juga apabila peneliti ingin

mengetahui hal-hal dari responden yang lebih mendalam dan jumlah
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respondennya sedikit/kecil. Wawancara dilakukan kepada salah satu pegawai
yang berada pada perusahaan.
3. Dokumentasi

Menurut (Arikunto, 2016) adalah peneliti menyelidiki benda-benda tertulis
seperti buku-buku, majalah, dokumen, peraturan-peraturan, notulen rapat,
catatan harian dan sebagainya. Dalam pengertian yang luas, dokumen bukan
hanya yang berwujud tertulis, tetapi berupa benda-benda peninggalan seperti

simbol-simbol.

F. 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 (Sugiyono, 2017) adalah uji yang menunjukkan derajat
ketepatan-ketepatan data yang sesungguhnya terjadi kepada obyek dengan data
yang akan dikumpulkan oleh penliti untuk mencari validitas sebuah item, kita
akan mengkoreksi skor item dengan total-total item tersebut. Syarat minimal
untuk memenuhi syarat apakah setiap pertanyaan valid atau tidak, dengan syarat
pernyataan kuesioner dinyatakan valid apabila nilai koefisien > 0,30.

b. Uji Reliabilitas (Kehandalan)

Menurut (Sugiyono, 2017) uji reliabilitasi adalah sejaunh mana hasil

pengukuran yang akan digunakan untuk obyek yang sama dan akan

menghasilkan data yang sama. Uji reliabilitas kuesionar dalam penelitian
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digunakan metode split half item tersebut dibagi menjadi dua kelompok yaitu
kelompok item ganjil dan kelompok genap. Suatu kuesioner dikatakan reliable
atau handal, jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau
stabil dari waktu ke waktu tidak boleh acak. Dalam penelitian ini untuk
menentukan kuesioner realiable atau tidak dengan menggunakan alpha
cronbach. Kuesioner dikatakan reliable jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak
reliable jika sama dengan atau dibawah 0,6
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 tidak. Uji
asumsi klasik yang digunakan, yaitu:
a. Uji Normalitas
Menurut (Ghozali, 2016) uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah
dalam model regresi variabel independen dan variabel dependen atau keduanya
mempunyai distribusi normal atau. Model regresi yang baik adalah yang
memiliki nilai residul yang didistribusi normal. Pengujian dengan distribusi
dilakukan dengan melihat grafik histogram yang membandingkan antara dua
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Uji normalitas
dengan grafik dapat dilakukan dengan program SPSS dengan analisis grafik
Normal Probability Plot.
Tujuan uji normalitas adalah ingin mengetahui apakah distribusi sebuah

data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data dengan
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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. Menurut (Ghozali,
2016), ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal
atau tidak yaitu dengan histogram, grafik P-P Plot dan Uji Kolmogorov-
Smirnov.

1) Histogram

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 asumsu 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:
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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
Menurut Ghozali (2016) pengujian multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas (independen). Pada regresi yang baik seharusnya tidak terhadi
korelasi yang sempurna atau mendekati sempurna diantara variabel bebas.
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
(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
Uji ini bertujuan untuk melakukan uji apakah pada sebuah model

regresi terjadi ketidaknyamanan varian dari residual dalam satu
pengamatan ke pengamatan lainnya. Apabila varian berbeda, disebut

heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mengetahui ada tidaknya
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heteroskedastisitas pada suatu model regresi linier berganda, yaitu dengan
melihat grafik scatterplot atau dari nilai prediksi variabel terikat yaitu
SRESID dengan residual error yaitu ZPRED. Apabila tidak terdapat pola
tertentu dan tidak menyebar di atas maupun dibawah angka nol pada
sumbu y, maka dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk
model penelitian yang baik adalah yang tidak terdapat heteroskedastisitas
(Ghozali, 2016)
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.
d. Uji Regresi Linear Berganda
Menurut (Sugiyono, 2017) analisis regresi linier berganda
merupakan regresi yang memiliki satu variabel dependen dan dua atau
lebih variabel independen. Tujuan dari analisis regresi adalah untuk
mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat
(Y). Regresi berganda digunakan untuk menganalisis data yang bersifat
multivarite. Analisis ini digunakan untuk meramalkan nilai variabel
dependen (YY), dengan variabel independen yang lebih dari satu. Analisis

regresi berganda digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh m
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disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2) dan lingkungan kerja (X3) terhadap
kinerja (Y). Hasil didapat berdasarkan pengolahan data menggunakan
aplikas SPSS versi 16.

Analisis regresi berganda dapat dicari dengan rumus:

Y = a + B1Xyt+ BoXo+PsXs + €

Keterangan :
Y = Kinerja Pegawai
o = konstanta

B1-Bs = koefisienregresi
X1 = Disiplin Kerja
X2 = Motivasi Kerja
X3 = Lingkungan Kerja

e = Error term (Kesalahan Penduga)

4. Uji Hipotesis

Hipotesis adalah asumsi atau dugaan mengenai suatu hal yang dibuat
untuk menjelaskan suatu hal yang sering dituntut untuk melakukan
pengecekkannya. Uji signifikasi pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen secara simultan menggunkana uji Fdan secara parsial
menggunakan uji t.
a. Uji Parsial (Uji t)

Menurut Sugiyono (2016: 301) uji parsial (uji t) menunjukkan seberapa

jauh pengaruh setiap variabel bebas secara parsial terhadap variabel terikat.
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Untuk pengujian hipotesis asosiatif (hubungan) degunakan rumus uji
signifikan korelasi product moment.
Dengan ketentuan sebagai berikut:
1. Ho : Bl : B2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial
variabel bebas terhadap variabel terikat.
2. Ho: Pl : B2 = 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabel
bebas terhadap variabel terikat.

Dimana :
1. Apabila thitung < ttaber pada a = 5 %, maka H, diterima.

2. Apabila thitung > tianel pada a = 5 %, maka Ho ditolak (Ha diterima).
b. Uji Simultan (Uji F)

Uji statistik F simultan dilakukan untuk mengetahui apakah variabel
bebas (independen) secara bersama-sama (Ssimultan) berpengaruh secara
signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (dependen) dan sekaligus
juga untuk menguji hipotesis kedua.

Kriteria Pengujian :
1. Tolak Ho apabila Fhitung> Ftabel atau —Fnitung< -Ftabel

2. Terima Ho apabila Fhitung< Ftabel atau —Fhitung™> -Fravel

5. Koefisien Determinasi (R?)

Menurut (Sugiyono, 2017) menjelaskan bahwa koefisien determinasi
digunakan untuk mengetahui seberapa besar hubungan dari beberapa variabel

dalam pengertian yang lebih jelas. Nilai koefisien ini antara 0 dan 1. Jika
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hasil mendekati angka 0 berarti kempuan variabel-variabel bebas memberikan
hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
terikat.

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 3.5 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)
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian

a. Sejarah Singkat LLDIKTI

Sejarah perkembangan Kopertis dimulai dengan terbitnya Surat Keputusan
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor 1/PK/1968
tanggal 17 Februari 1968 yang berlaku surut mulai tanggal 10 Oktober 1967
berdasarkan keputusan tsb diatas dibentuk Koordinator Perguruan Tinggi
(KOPERTI) yang mempunyai fungsi sebagai aparatur konsultatif dengan Kepala
Kantor Perwakilan Pendidikan dan Kebudayaan setempat.

Sehubungan dengan makin bertambahnya pendirian perguruan tinggi
terutama Perguruan Tinggi Swasta di Wilayah, maka Menteri Pendidikan dan
Kebudayaan mengeluarkan Surat Keputusan Nomor 079/0/1975 tanggal 17 April
1975 yang intinya membatasi ruang lingkup kerja Koordinator Perguruan Tinggi,
khususnya untuk memberikan pelayanan kepada Perguruan Tinggi Swasta maka
Koordinator Perguruan Tinggi ( KOPERTI) di rubah menjadi Koordinator
Perguruan Tinggi Swasta (KOPERTIS). Namun demikian, walaupun pengelolaan
yang dilakukan oleh Kopertis khususnya untuk Perguruan Tinggi Swasta, dalam
pelaksanaannya tidak terlepas dari hubungan kerja dengan Perguruan Tinggi
Negeri (PTN) karena dalam beberapa hal terdapat kerjasama yang sangat penting,

misalnya dalam pembentukan Panitia Ujian Negara bagi mahasiswa Perguruan

59



60

Tinggi Swasta. Dalam rangka penyesuaian dengan perkembangan di bidang
pengelolaan Perguruan Tinggi Swasta , Menteri Pendidikan dan Kebudayaan
menerbitkan surat keputusan Nomor : 062/0/1982 dan Nomor 0135/0/1990
tanggal 15 Maret 1990, tentang Organisasi dan Tata Kerja Koordinator Perguruan
Tinggi Swasta yang didalamnya selain mengatur susunan organisasi dan tata kerja
Kopertis juga merubah Wilayah kerja dari 7 Wilayah menjadi 12 Wilayah terdiri
dari :

Tabel 4.1 Organisasi dan Tata Kerja Koordinator Perguruan Tinggi Swasta

No. Kopertis Wilayah
L Ko_ordlnator_ Perguruan  Tingg Sumatra Utara dan daerah Istimewa Aceh.
Wilayah I di Medan
2. Koordinator Perguruan Tinggi
Swasta Wilayah 11 di Palembang Sumatra Selatan, Lampung dan Bengkulu.
3. Koordinator Perguruan Tinggi
Swasta Wilayah 111 di Jakarta Daerah Khusus Ibu Kota Jakarta.
4. Koordinator Perguruan Tinggi
Swasta Wilayah 1V di Bandung Jawa Barat dan Banten,
5. Koordinator Perguruan Tinggi .
Swasta Wilayah V di Yogyakarta Daerah Istimewa Yogyakarta.
6. Koordinator Perguruan Tinggi
Swasta Wilayah VI di Semarang Jawa Tengah.
7. Koordinator Perguruan Tinggi .
Jawa Timur

Swasta Wilayah VII di Surabaya
Koordinator Perguruan Tinggi
Swasta Wilayah VIII Denpasar
Koordinator Perguruan Tinggi
9. | Swasta Wilayah 1X di Ujung
Pandang

Koordinator Perguruan Tinggi

Bali, Nusatenggara Timur.

Sulawesi Selatan, Sulawesi Tenggara, Sulawesi
Tengah, Sulawesi Utara.

10. Swasta Wilayah X di Padang Sumatra Barat, Riau dan Jambi.
11 Koordinator Perguruan Tinggi Kalimantan Selatan, kalimantan Barat,

" | Swasta Wilayah XI di Banjarmasin Kalimantan Timur dan Kalimantan Tengah.
12 Koordinator Perguruan Tinggi Maluku dan Irian Jaya

Swasta Wilayah XII di Ambon

Perkembangan Pendidikan Tinggi menuntut adanya otonomi yang lebih
luas sehingga proses pendidikan dapat dilaksanakan lebih efektif dan efisien dan
pengelolaan perguruan tinggi dituntut memenuhi akuntabilitas baik kepada

masyarakat maupun kepada pemerintah. Maka pada tahun 2001 keluar Surat
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Keputusan Mendiknas nomor 184/U/2001 tentang Pedoman Pengawasan-
Pengendalian dan Pembinaan Program Diploma, Sarjana dan Pascasarjana di
Perguruan Tinggi , dimana dengan berlakunya keputusan ini, keputusan dan
segala ketentuan yang bertentangan dengan keputusan ini dinyatakan tidak
berlaku.
b. Visi dan Misi
1) Visi
Menjadi lembaga layanan peningkatan mutu penyelenggaraan pendidikan
tinggi secara efektif, efisien, bersih dan bertanggungjawab.
2) Misi
a) Melaksanakan pemetaan mutu penyelenggaraan dan pengelolaan pendidikan
tinggi.
b) Menyelenggarakan pembinaan pendidik dan tenaga kependidikan PT.
c) Melakukan kerjasama pengembangan mutu PT.

d) Melaksanakan evaluasi penyelenggaraan Tri Dharma Perguruan Tinggi.

c. Fungsi LLDIKTI Wilayah 1 Sumatera Utara

1) Melaksanakan bimbingan penyelenggaraan Program Tri Dharma Perguruan
Tinggi pada Perguruan Tinggi Swasta (PTS) di wilayah kerjanya.

2) Memberikan dorongan dan saran-saran dalam rangka pengembangan
Perguruan Tinggi Swasta Sesuai dengan kebijakan yang ditentukan oleh
Direktorat Jenderal Pendidikan Tinggi.

3) Memberikan bantuan sarana dan tenaga kepada PerguruanTinggi Swasta

dalam rangka peningkatan kemampuan PTS untuk mandiri.
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4) Melaksanakan tugas-tugas lain atas petunjuk Direktorat Jenderal Pendidikan
Tinggi.
5) Melaksanakan Pengendalian teknis dan Pengayoman kepada PTS di wilayah

kerjanya

d. Struktur Organisasi LLDIKTI Wilayah 1 Sumatra Utara

LEMBAGA LAYANAN
PENDIDIKAN TINGGI
WILAYAH 1

SEKRETARIAT

Bagian Bagian Akademik
Kelembagaan Kemahasiswaan
dan Sistem dan Sumber
Informasi Daya

Bagian
Umum

i,

Sub Bagian
Perencanaan dan
Penganggaran

Sub Bagian
Akademik dan
Kemahasiswaan

Sub Bagian
Sumber Daya
Sub Bagian Tata Usaha
Sty Kelompok- Jabatan
Negara Fungsional

@’ﬁ IIdikti1 ristekdikti.go.id 0 @lldiktiwilayah1 o Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah 1 @ @ldiktiwilisumot [ ki wilayah1

Sub Bagian
Kelembagaan

Sub Bagian Hukum, Sub Bagian Sistem
Kepegawaian dan Tata Infomasi dan Kerja
Laksana Sama

Gambar 4.1 Struktur Organisasi LLDIKTI Wilayah 1 Sumatera Utara
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e. Deskripsi Jabatan

LLDIKTI Wilayah I Sumatera Utara, merupakan lembaga pendidikan tinggi
Perguruan Tinggi Swasta (PTS) . LLDIKTI Wilayah | Sumatera Utara dikepalai
oleh seorang Kepala yang mempunyai tugas memimpin pelaksanaan fasilitas
peningkatan mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi, serta tugas tambahan yang
diduki dosen senior yang berstatus pegawai negeri sipil .
Adapun deksripsi jabatan di LLDIKTI Wilayah | Sumatera Utara yaitu:

1) Kepala

Kepala LLDIKTI menyelenggarakan fungsi Pasal 6:

a) Kepala sebagaimana dimaksuaad dalam pasal 5 huruf a mempunyai tugas
memimpin pelaksanaan fasilitas peningkatan mutu penyelenggaraan
pendidikan tinggi di wilayah kerjanya.

b) Jabatan kepala merupakan tugas tambahan yang diduduki dosen senior
yang berstatus pegawai negeri sipil dari salah satu perguruan tinggi yang
mempunyai kualifikasi tertentu.

c) Dosen senior dan kualifikasi tertentu sebagaimana dimaksud pada ayat
(2) ditetapkan oleh menteri Riset, Teknologi dan Pendidikan Tinggi.

2) Sekretariat
Sekretariat sebagaimana dimaksud dalam pasal 7 mempunyai tugas
melaksanakan pemberian layanan teknis dan administratif di bidang
peningkatan mutu penyelenggaraan pendidikan tinggi di wilayah kerjanya.

Sekretaris menyelenggarakan fungsi:
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Penyusunan rencana, program, kegiatan, dan anggaran LLDIKTI di
wilayah kerjanya.

Pengelolaan data dan informasi di bidang kelembagaan, akademik,
kemahasiswaan, sumber daya, dan sistem informasi perguruan tinggi di
wilayah kerjanya.

Penyiapan fasilitas dan bimbingan teknis peningkatan mutu kelembagan,
akademik, kemahasiswaan, sumber daya, dan sistem informasi perguruan

tinggi di wilayah kerjanya.

3) Bagian Umum

Bagian umum sebagaimana dimaksud mempunyai tugas melaksanakan

penyusunan bahan rencana, program, dan anggaran, pengelolaan keuangan,

kepegawaian, dan barang milik negara, seta urusan hukum, organisai,

ketatalaksanaan, ketatausahaan, kerumahtanggaan, dan hubungan

masyarakat di lingkungan LLDIKTI. Bagian umum menyelenggarakan

fungsi:

a)
b)
c)
d)

e)

Penyusunan bahan rencana, program, dan anggaran LLDIKTI.
Pengelolaan keuangan.

Pengelolaan kepegawaian.

Pengelolaan barang milik negara.

Pelaksanaan urusan hukum.

4) Sub Bagian Perencanaan dan Penganggaran.

Sub bagian perencanaan dan penganggaran mempunyai tugas melakukan

penyusunan bahan rencana, program, dan anggaran, pengelolaan keuangan,
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pemantauan dan evaluasi pelaksanaan program, kegiatan, dan anggaran
serta penyusunan laporan LLDIKTI.
5) Sub Bagian Hukum, Kepegawaian, dan Tata Laksana.
Sub Bagian Hukum, Kepegawaian, dan Tata Laksana mempunyai tugas
melakukan urusan hukum, kepegawaian, organisasi, dan ketatalaksanaan.
6) Sub Bagian bagian Tata Usaha dan Barang Milik Negara.
SubBagian tata usaha dan barang milik negara mempunyai tugas melakukan
urusan persuratan, kearsipan, kerumahtanggaan, hubungan masyarakat, dan
pengelolaa barang milik negara.
7) Bagian Kelembagaan dan Sistem Informasi.
Bagian kelembagaan dan sistem informasi mempunyai tugas melaksanakan
penyusunan bahan fasilitas dan pemberian layanan mutu kelembagaan, kerja
sama, dan pengelolaan sistem informasi. Bagian kelembagaan dan sistem
informasi menyelenggarakan fungsi:
a) Pelaksanaan pengumpulan dan pengolahan data mutu kelembagaan dan
kerja sama perguruan tinggi.
b) Pelaksanaan penyusunan bahan penilaian usul pendirian, perubahan, dan
penutupan perguruan tinggi.
c) Pelaksanaan penyusunan bahan penilaian usul pembukuan dan pentupan
program studi.

d) Pelaksanaan penyusunan bahan fasilitas penguatan tata kelola perguruan

tinggi.
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8) Bagian Kelembagaan dan Sistem Informasi

a) SubBagian kelembagaan mempunyai tugas melakukan penyiapan bahan
pengumpulan dan pengelolaan data mutu kelembagaan perguruan tinggi,
penilaian usul pendirian, perubahan, dan penutupan perguruan tinggi dan
program studi, fasilitas penguatan tata kelola oerguruan tinggi,
pemantauan, evaluasi kelembagaan, dan penilaian kinerja perguruan
tinngi.

b) SubBagian sitem informasi dan kerja sama mempunyai tugas melakukan
pengumpulan dan pengolahan data kerja sama, pengeloaan pangkalan
data pendidikan tinggi, dan fasilitas pengembangan kerja sama perguruan
tinggi.

9) Bagian Akademik Kemahasiswaan dan Sumber Daya
Bagian akademik kemahasiswaan dan sumber daya mempunyai tugas
melaksanakan penyusunan bahan fasilitas dan pemberian layanan di bidang
pembelajaran, penelitian, pengabdian kepada masyarakat, kemahasiswaan
dan sumber daya perguruan tinggi. Pelaksanaan pengumpulan dan
pengolahan data mutu akademik, pendidik, tenaga kependidikan, dan saran
dan prasana perguruan tinggi.

a) Pelaksanaan penyusunan bahan fasilitas dan pemberian bimbingan teknis
peningkatan mutu pembelajaraan, penelitian, dan pengabdian kepada
masyarakat.

b) Pelaksanaan penyusunan bahan fasilitas penjaminan mutu eksternal

perguruan tinggi.
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c) Pelaksanaan penyusunan bahan penilaian usul program penelitian dan
pengabdian kepada masyarakat.

d) Pelaksanaan fasilitas pemerolehan kekayaan intelektual dan publikasi
hasil penelitian dan pengabdian kepada masyarakat.

e) Pelaksanaan urusan pemberian beasiswa, bantuan biaya pendidikan, dan

pemberdayaan mahasiswa lainnya.

é. Deskripsi Karakteristik Responden

Penelitian ini dilakukan dengan cara pembagian angket (kuesioner) di .
Kuesioner dibagikan kepada pegawai Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara. Pengembalian kuesioner dari responden yang
diterima selama penyebaran adalah sebanyak 83 responden. Berikut gambaran
umum responden dijelaskan dalam tabel berikut ini.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia (Tahun) Jumlah Responden Presentase (%)
20-30 12 14,45
31-40 29 34,93
41-50 26 31,32

>50 16 19,22
Total 83 100

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa umur 20-30 sebesar 14,45%,
umur 31-40 sebesar 34,93%, umur 41-50 sebesar 31,32% dan umur >50 tahun
sebesar 19,22%. Mayoritas responden adalah usia 31-40 tahun sebanyak 29
responden dengan presentase 34,93%. Ini menunjukkan bahwa usia antara 31-40
tahun merupakan usia produktif dimana para responden yang sudah masuk usia

produktif menjadi pegawai.
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Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase (%6)
Laki-Laki 43 51,80
Perempuan 40 48,19
Total 83 100

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa jenis kelamin laki-laki sebesar
51,80% dan perempuan sebesar 48,19%. Mayoritas responden adalah berjenis
kelamin laki-laki sebanyak 43 responden dengan presentase 51,80%. Untuk itu
dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden berjenis kelamin perempuan lebih

besar jumlahnya. Ini menunjukan bahwa jumlah pegawai lelaki dan wanita hampir

sama.

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%)
D3 15 18,07
S1 40 48,19
S2 18 21,68
S3 10 12,04
Total 83 100

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa D3 sebesar 8%, S1 sebesar

71% dan S2 sebesar 21%. Mayoritas responden adalah berdasarkan pendidikan S1
sebanyak 36 responden dengan presentase 71%. Untuk itu dapat disimpulkan

bahwa tingkat pendidikan pegawai LLDIKTI berada pada kondisi yang produktif

dalam bekerja.

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase (%)
1-5 Tahun 18 17,5
6-10 Tahun 29 34,9
>10 Tahun 36 47,6
Total 83 100

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023
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Berdasarkan Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa dari 63 responden yang
tertinggi adalah responden yang memiliki masa kerja diatas 10 tahun yaitu
sebanyak 36 responden (47,6%), diikuti oleh responden yang memiliki masa kerja
6-10 tahun sebanyak 29 responden (34,9%), selanjutnya responden yang memiliki
masa kerja 1-5 tahun sebanyak 18 responden (17,5%). Pada penelitian ini pegawai
yang telah bekerja di atas 10 tahun menjadi pegawai yang paling dominan sebesar
47,6%. Hal ini dikarenakan masih minimnya pengrekrutan pegawai baru.

Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%)
Perekrutan dan Anggaran 9 10,84
Hukum Kepegawaian 10 12,05
danTatalaksana
Bidang Kelembagaan 10 12,05
Bidang Kemahasiswaan 17 20,48
Bidang Sitem Informasi 14 16,87
Bidang SDM 12 14,46
Tata Usaha 11 13,25

Total 83 100

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat dilihat bahwa objek penelitian ini didominasi
oleh pegawai di LLDIKTI yang bekerja di bi dang kemahasiswaan seanyak 17
pegawai atau 20,48% adapun pegawai di Bidang Sistem Informasi ada sebanak 14
orang atau 16,87% dan responden yang paling sedikit bekerja di bidang

perekrutan dan anggaran sebanak 9 orang atau 10,84%.

3. Deskripsi Jawaban Responden

Penelitian ini terdiri dari 3 (tiga) variabel bebas yaitu kerja, motivasi kerja
dan lingkungan kerja serta 1 (satu) variabel terikat yaitu kinerja. dengan
penyebaran angket yang harus di isi oleh responden yang berjumlah 83 orang.

Jawaban angket disediakan dalam 5 alternatif jawaban, yaitu:
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a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5

b. Setuju (S) dengan skor 4

c. Netral (N) dengan skor 3

d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1

Tabel 4.7 Kategori Penilaian Rata-Rata Jawaban Responden

Rata-Rata Keterangan
1,00-1,80 Tidak Baik
1,81-2,60 Kurang Baik
2,61-3,40 Cukup Baik
3,41-4,20 Baik

4,21-5,00 Sangat Baik

Sumber (Sugiyono, 2018)

Tabel 4.7 menunjukkan terdapat 5 kategori rata-rata jawaban responden,
yaitu tidak baik, kurang baik, cukup baik, baik dan sangat baik. Hasil analisis
deskriptif masing-masing variabel penelitian dapat dilihat pada pembahasan
sebagai berikut.

a. Jawaban Responden Pada Variabel Disiplin Kerja
Adapun jawaban-jawaban dari responden pada variabel Disiplin Kerja
(variabel X1) yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut :

Tabel 4.8 Jawaban Responden dan Frekuensi Atas Variabel Disiplin Kerja (X1)

No Pernyataan Frekuensi Mean | Kategori
SS | S N | TS| STS

1 Pegawai selalu hadir tepat| 17 | 33| 20 |12 | 1 3,64 Baik
waktu.

2 Absensi  pegawai berdampak | 11 | 38 | 25 9 3,61 Baik
terhadap jam kerja manajemen
kantor

3 Pegawai  mematuhi  setiap | 12 | 35 25 |11 3,57 Baik
peraturan yang berlaku di
kantor.

4 Pegawai tidak keluar kantor | 11 | 35| 25 |11 |1 3,53 Baik
tanpa alasan yang jelas pada
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No Pernyataan Frekuensi Mean | Kategori
SS | S N |TS|STS

saat jam kerja.

5 Pegawai mampu bekerja | 17 | 32 | 21 | 13 3,63 Baik
mencapai target yang diinginkan
kantor.

6 Pegawai mampu bekerja| 9 | 35 24 |14 1 3,44 Baik
menggunakan fasilitas kantor
dengan baik.

7 Pegawai mampu bekerja dengan | 10 | 38 | 23 | 12 3,55 Baik
teliti.

8 Pegawai bekerja tanpa | 17 | 32| 20 (13| 1 3,61 Baik

membahayakan  diri  sendiri
maupun orang lain.

9 Pegawai memiliki rasa saling | 9 34| 26 |13 ] 1 3,42 Baik
menghargai  terhadap orang-
orang disekitarnya.

10 Pegawai bertanggung jawab atas | 22 | 26 | 15 |16 | 4 3,55 Baik
segala pekerjaan yang
diberikan.

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023)

Berdasarkan pada tabel di atas dapat dilihat jawaban responden atas variabel
disiplin kerja dengan nilai mean indikator terendah sebesar 3,42 pada pernyataan
saling menghargai. Dapat disimpulkan bahwasannya pegawai kurang memiliki
kesadaran saling menghargai. Adapun indikator mean tertinggi sebesar 3,64
artinya pegawai datang tepat waktu. Pegawai yang disiplin menjadi salah satu
indikator penilaian kinerja pegawai. Pegawai yang disiplin dalam bekerja sangat
penting di suatu instansi. Disiplin merupakan suatu kekuatan yang seharusnya
dimiliki oleh setiap Sumber Daya Manusia, Apabila pegawai memiliki kesadaran
tinggi terhadap disiplin kerja di organisasinya masing-masing, maka kinerja akan
meningkat dan tujuan perusahaan dapat tercapai.

b. Jawaban Responden Pada Variabel Motivasi Kerja
Adapun jawaban-jawaban dari responden pada variabel Motivasi Kerja

(variabel X2) yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut :
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Tabel 4.9 Jawaban Responden dan Frekuensi Atas Variabel Motivasi Kerja (X2)

No Pernyataan Frekuensi Mean | Kategori
SS| S N TS | STS

1 Anda termotivasi untuk | 37 | 36 | 4 4 2 4,22 Sangat Baik
mencapai prestasi kerja.

2 Anda termotivasi untuk | 31 | 41 6 5 - 4,18 Baik
mencapai target prestasi kerja.

3 Anda termotivasi untuk bekerja | 37 | 33 | 7 6 - 4,21 Sangat Baik
sama dengan rekan kerja kantor
dengan baik.

4 Anda termotivasi untuk | 34 | 35| 9 3 2 4,15 Baik

membangun  hubungan  baik
dengan rekan kerja kantor
dengan baik.

5 Anda termotivasi untuk | 29 | 31 | 30 3 - 4,03 Baik
meningkatkan kompetensi anda
dalam bekerja.

6 Anda termotivasi untuk | 31 | 37 | 10 4 1 4,12 Baik
meningkatkan kompetensi anda
dalam bekerja.

7 Anda termotivasi untuk | 31 | 41 8 2 1 4,19 Baik
mencapai suatu jabatan yang
lebih tinggi di instansi.

8 Anda termotivasi untuk | 26 | 43 8 5 1| 4,06 Baik
mencapai suatu kekuasaan yang
lebih tinggi di instansi.

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan pada tabel di atas dapat dilihat jawaban responden atas variabel
motivasi kerja. Nilai mean terendah sebesar 4,03 pada indikator kebutuhan akan
kompetensi artinya bahwa pegawai memiliki motivai yang rendah untuk
berkompetensi mencapai kinerja yang maksimal. Adapun nilai mean tertinggi
sebesar 4,22 yang artinya pegawai berkeinginan untuk mencapai prestasi
individual. Motivasi berpengaruh paling dominan dalam meningkatkan kinerja
pegawai dalam kantor. Apabila motivasi baik maka kinerja akan meningkat,

begitu pula apabila motivasi tidak baik maka kinerja akan menurun
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(variabel X3) yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut :
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Adapun jawaban-jawaban dari responden pada variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4.10 Jawaban Responden dan Frekuensi Variabel Lingkungan Kerja (X3)

No Pernyataan Frekuensi Mean | Kategori
SS S | N| TS | STS

1 Pegawai dapat berkomunikasi | 34 37 | 8 2 2 4,19 Baik
dengan atasan secara intens

2 Pegawai dapat memberikan | 33 35 | 8 6 4,12 Baik
masukan dengan atasan

3 Pegawai dapat bekerja sama | 36 32 13| 1 1 4,21 | Sangat Baik
dengan baik dengan rekan
kerja

4 Pegawai dapat saling | 33 33 |11] 5 1 4,10 Baik
membangtu Pegawai lain yang
mengalami kesuslitan

5 Pegawai dapat bekerja dengan | 28 35 |14] 6 4,02 Baik
penerangan yang cukup nyaman
di perusahaan

6 Pegawai mendapat penerangan | 33 39 | 6 4 1 4,19 Baik
yang cukup baik dalam bekerja

7 Pegawai nyaman  bekerja | 30 | 40 | 6 6 1 4,10 Baik
dengan suhu udara yang baik

8 Pegawai merasa suhu udara | 35 36 |9 3 4,24 | Sangat Baik
yang ada di perusahaan cukup
baik

9 Pegawai merasa ruang gerak | 33 | 34 | 7 0 4,09 Baik
cukup baik

10 Pegawai merasa bahwa ruang | 25 43 | 6 7 2 3,98 Baik
kerja tenang

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan pada tabel di atas dapat dilihat jawaban responden atas variael

lingkungan kerja denga nilai mean terendah sebesar 3,98 pada indikator ruang

kerja artinya ruanga kerja perlu dievaluasi. Nilai mean trtinggi pada indikator

hubungan antar pegawai artinya bahwa pegawai dapa menjaga hubungan yang

Faktor lingkungan menjadi penting di dalam kantor karena dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai.

baik dengan rekan kerja. Lingkungan kerja yang terdapat di

sekitar tempat kerja akan mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun
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secara tidak langsung. Serta keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi,
lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok
d. Jawaban Responden Pada Variabel Kinerja

Adapun jawaban-jawaban dari responden pada variabel Kinerja Pegawai
(variabel Y) yang diperoleh akan ditampilkan pada tabel-tabel berikut :

Tabel 4.11 Jawaban Responden Variabel Kinerja Pegawai (YY)

No Pernyataan Frekuensi Mean
SS S N | TS | STS Nilai
1 Saya selalu  menyelesaikan | 34 34 7 8 4,13 Baik

pekerjaan dengan hasil kerja
yang memuaskan.pimpinan

2 Saya dapat menyelesaikan | 11 40 | 24 6 2 3,62 Baik
pekerjaan secara terukur target
realisasinya.

3 Saya menyelesaikan pekerjaan | 32 38 9 3 1 4,16 Baik
dengan efektif
4 Saya dapat menyelesaikan | 28 3B | 11 7 2 3,96 Baik
pekerjaan tanpa membuang
waktu.

5 Saya dapat menyelesaikan | 23 47 8 4 1 4,04 Baik
pekerjaan tepat waktu.

6 Saya bekerja mengikuti aturan | 34 30 | 14 5 4,12 Baik
Standard Operasional
Prosedural

7 Saya akan berinisiatif | 27 43 7 4 2 4,07 Baik
menyelesaikan ~ tugas  tanpa
harus diperintah atasan

8 Saya selalu berinisiatif | 25 42 | 11 4 1 4,03 Baik
membantu rekan kerja saya
menyelesaikan pekerjaannya
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan pada tabel di atas dapat dilihat jawaban responden pada
variabel kinerja pegawai. Nilai mean terendah sebesar 3,62 pada indikator kualitas
artinya pegawai belum dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target
realisasi pekerjaan. Adapun nilai mean tertinggi sebesar 4,16 artinya mereka dapat

menyelesaikan pekerjan secara efektif. Menurut (Kasmir, 2016) beberapa faktor
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penting yang dapat mempengaruhi Kinerja pegawai aitu disiplin kerja, motivasi
kerja dan lingkungan kerja —pegawai. Manajemen perlu mengevaluasi dan
meningkatkan kinerja pegawai.

Setiap pegawai diharapkan memiliki motivasi kerja yang tinggi, yang
diharapkan nantinya akan meningkatkan kinerja yang tinggi. Motivasi merupakan
hal yang sangat penting untuk diperhatikan oleh pihak manajemen bila mereka
menginginkan setiap pegawai dapat memberikan kontribusi positif terhadap
pencapaian tujuan organisasi, karena dengan motivasi, seorang pegawai akan
memiliki semangat yang tinggi dalam melaksanakan tugas yang diberikan
kepadanya. Apabila pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap disiplin kerja di
organisasinya masing-masing, maka kinerja akan meningkat dan tujuan
perusahaan dapat tercapai. Adapun faktor lingkungan kerja yang kondusif sangat

berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

4. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Untuk mengetahui kelayakan butir-butir dalam daftar pertanyaan (angket)
maka perlu dilakukan uji validitas. Apabila validitas setiap pertanyaan lebih besar

(>) 0,30, maka butir pertanyaan dianggap valid (Rusiadi, 2018).
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Tabel 4.12 Hasil Uji Uji Validitas X1 (Disiplin Kerja)

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
\VAR00001 31.9759 37.292 476 871
\VAR00002 32.0000 38.293 487 .870
VAR00003 32.0361 36.889 593 .862
'VARO00004 32.0843 36.200 .636 .859
VAR00005 31.9759 35.170 .689 .855
VAR00006 32.1687 36.069 .639 .859
VAR00007 32.0602 37.130 578 .863
VAR00008 32.0000 35.780 .600 .862
VAR00009 32.1687 35.922 .664 .857
VAR00010 32.0602 34.009 .615 .862

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Dari tabel 4.10 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 butir pertanyaan pada variabel disiplin kerja dapat dinyatakan

valid karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,3.

Tabel 4.13 Hasil Uji Validitas X2 (Motivasi Kerja)

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
'VAR00001 28.1084 24.732 423 831
\VAR00002 27.3253 27.661 496 .813
'\VAR00003 27.6747 25.808 515 .809]
\VAR0O0004 27.7711 25.837 .556 .804
\VAR00005 27.6988 26.676 507 .810
'VAR00006 27.8072 23.743 624 794
\VAR00007 27.6265 24.871 673 .789]
'VAR00008 27.7952 24.775 677 .788

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Dari tabel 4.13 di atas hasil output SPSS diketahui nilai validitas terdapat

pada kolom Corrected Item-Total Correlation yang artinya nilai korelasi antara
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skor setiap butir dengan skor total pada tabulasi jawaban responden. Hasil uji
validitas dari 8 butir pertanyaan pada variabel motivasi kerja dapat dinyatakan
valid karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.14 Hasil Uji Validitas X3 (Lingkungan Kerja

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted
VARO00001 33.4337 34.736 .567 .827
VARO00002 33.2771 33.398 .698 .815
VARO00003 33.4578 33.934 .632 .821
VARO00004 33.2771 32.105 .680 .815
VARO00005 33.5663 35.078 .520 .831
VARO00006 33.3133 33.828 .703 .816
VARO00007 33.5060 36.326 .384 .843
VARO00008 33.4337 35.200 455 .837
VARO00009 33.3976 35.706 351 .849
VAR00010 33.5301 34.545 490 .834

Sumber: Hasil Penelitian Tahun 2023, (Data Diolah)

Dari tabel 4.14 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 10 butir pertanyaan pada variabel lingkungan kerja dapat dinyatakan

valid karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

Tabel 4.15 Hasil Uji Validitas Y (Kinerja Pegawai)

Item-Total Statistics

Scale Mean if Item| Scale Variance if | Corrected Item- | Cronbach's Alpha
Deleted Item Deleted Total Correlation | if Item Deleted

VAR00001 25.5783 22.979 524 .834
VAR00002 25.6988 21.872 .612 .823
VAR00003 25.7229 22.934 .600 .824
\VAR00004 25.6145 23.313 522 .834
'\VAR00005 25.7229 23.300 .566 .828
'\VAR00006 25.8313 22.947 .601 824
'\VARO0007 25.7108 22.842 .689 815
'\VAR0O0008 25.6506 22.986 545 831

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023
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Dari tabel 4.15 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 butir pertanyaan pada variabel kinerja pegawai dapat dinyatakan
valid karena semua nilai koefisien lebih besar dari 0,30.

b. Uji 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. Angket
dikatakan reliabel jika alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan
atau dibawah 0,60 (Sugiyono, 2017). Adapun hasil uji reliabilitas tiap-tiap
variabel penelitian ini dapat disajikan pada tabel berikut ini.

Tabel 4.16 Hasil Uji Reliabilitas Disiplin Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.0.874 10
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa nilai alpha
Cronbach’s untuk variabel etos kerja dalam penelitian ini bernilai 0,874 dimana
nilainya di atas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner variabel disiplin kerja
penelitian ini realibel sehingga dapat diteruskan untuk melakukan penelitian.

Tabel 4.17 Hasil Uji Reliabilitas Motivasi Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.825 8
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023
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Berdasarkan data pada tabel 4.17 menunjukkan bahwa nilai alpha
Cronbach’s untuk variabel disiplin kerja dalam penelitian ini bernilai 0,825
dimana nilainya di atas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner variabel
motivasi kerja penelitian ini realibel sehingga dapat diteruskan untuk melakukan
penelitian.

Tabel 4.18 Hasil Uji Reliabilitas Lingkungan Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.844 10

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.18 menunjukkan bahwa nilai alpha
Cronbach’s untuk variabel motivasi kerja dalam penelitian ini bernilai 0,844
dimana nilainya di atas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner variabel
lingkungan kerja pada penelitian ini realibel sehingga dapat diteruskan untuk
melakukan penelitian.

Tabel 4.19 Hasil Uji Reliabilitas Kinerja
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

.893 8
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.19 menunjukkan bahwa nilai alpha
Cronbach’s untuk variabel kinerja dalam penelitian ini bernilai 0,845 dimana
nilainya di atas 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa kuesioner variable kinerja

penelitian ini realibel sehingga dapat diteruskan untuk melakukan penelitian.
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5. Hasil Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Model regresi yang
baik adalah model regresi yang memiliki distribusi data normal atau mendekati
normal. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau
tidak normal yaitu:
1) Histogram

Cara pertama yang sering digunakan untuk melihat normalitas data yaitu
dengan melihat pola pada Normal Probability P Plot, yaitu jika data menyebar di

sekitar asumsi normalitas.

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.2 Hasil Grafik Histogram Uji Normalitas
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada gambar 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa grafik
histogram menunjukkan pola data berdistribusi normal karena berbentuk kurva
simetris, tidak miring ke Kiri maupun ke kanan, sehingga dapat disimpulkan

bahwa model regresi yang digunakan memenuhi asumsi normalitas.
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2) Probability Plot
Hasil pengujian normal probability plot dalam penelitian ini ditunjukkan

pada gambar berikut ini:

Dependent Variable: Kinerja
1.0

Expected Cum Prob

0.0 T T T T
0.0 0.2 0.4 0.5 08 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas Normal P-P Plot
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada gambar 4.6 di atas, menunjukkan bahwa titik-titik
menyebar di sekitar garis diagonal mengikuti data garis diagonal, maka dapat
disimpulkan data berdistribusi normal.

3) Kolmogrof Smirnof

Cara kedua dapat dilakukan adalah dengan menggunakan uji statistic
Nonparametrik Kolmogorov-Simrnov (K-S). Jika nilai sig > 5%, maka data
berdistribusi normal. Hasil uji normalitas dengan menggunakan metode statistic

dapat dilihat dari tabel berikut:
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Tabel 4.20 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 83
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 3.46429472
Most Extreme Differences Absolute .076
Positive .043
Negative -.076
Kolmogorov-Smirnov Z .697
Asymp. Sig. (2-tailed) 717

a. Test distribution is Normal.
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.20 di atas, dapat dilihat bahwa nilai
Kolmogorov-Smirnov (K-S) yaitu 0,697 dan besarnya nilai signifikan pada
Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,717 di atas pada tingkat signifikan 0,05 atau
Asymp Sig. (2 tailed) > 0,05 dengan demikian residual terdistribusi secara normal.
b. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.
Multikolinearitas diuji dengan melihat nilai tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF), Nilai tolerance tidak kurang dari 0,1 dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) yang tidak lebih dari 10 sehingga model dapat dikatakan terbebas
dari multikolineritas. Adapun hasil uji multikolinearitas data penelitian ini dapat

disajikan pada tabel berikut ini.
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Tabel 4.21 Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF

Disiplin Kerja 0.548 1.826

Motivasi Kerja 0.545 1.836

Lingkungan Kerja 0.571 1.752

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada tabel 4.21, dapat dilihat bahwa nilai tolerance value
semua variabel bebas adalah tidak kurang dari ketetapan yaitu 0,1 dan nilai VIF
semua variabel independen adalah tidak lebih dari nilai ketetapan yaitu 10. Oleh
karena itu, data dalam penelitian ini dikatakan bahwa etos kerja, disiplin kerja dan
motivasi kerja tidak mengalami masalah multkolineritas.

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji  heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah terdapat
ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain. Jika
variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homokedastisitas dan jika berbeda disebut heterokedastisitas.

Cara untuk mengetahui ada tidaknya heterokedostisitas dapat diprediksi
dengan melihat pola gambar scatterplot antara nilai prediksi variabel terikat
(ZPRED) dan nilai residualnya (SRESID). Jika gambar scatterplot berpola acak
maka dapat dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas. Adapun hasil uji
heterokedastisitas data penelitian ini dengan analisis grafik scatterplot dapat

dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 4.4 Hasil Uji Heteroskedsatisitas scatterplot
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan data pada gambar 4.7 di atas, menunjukkan bahwa titik-titik
menyebar secara acak atau tidak membentuk suatu pola tertentu, serta tersebar
baik di atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y sehingga dapat disimpulkan

bahwa tidak terjadi heteroskedastsitas.

6. Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berkaitan dengan studi mengenai ketergantungan
variabel dependen (terikat) dengan variabel independen (bebas), dengan tujuan itu
untuk mengestimasi dan memprediksi rata-rata populasi atau nilai rata-rata
variabel dependen berdasarkan nilain independen yang diketahui. Analisis linear
berganda digunakan untuk mengetahui analisis disiplin kerja (X1), motivasi kerja
(X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja (). Hasil analisis regresi linear

berganda data penelitian ini dapat dilihat dari tabel berikut:
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Variabel Unstandardized Standardized Coefficients
Coefficients
Std. Error Beta
(Constant) 3.173 2.568
Disiplin Kerja 0.390 0.079 0.480
Motivasi Kerja 0.114 0.093 0.120
Lingkungan Kerja 0.233 0.080 0.279

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan tabel 4.22 di atas, dapat dirumuskan persamaan Regresi
Linear Berganda sebagai berikut:
Y = 3,173 + 0.390X1+0.114X,+0.233X3+e

Interprestasi persamaan regresi linear berganda di atas adalah sebagai berikut:

a. Nilai konstanta sebesar 3,173 menunjukkan tanda positif yang berarti bahwa

jika disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja nol, maka kinerja
pegawai sebesar 3,173 satuan.

Nilai koefisien regresi untuk variabel disiplin kerja menunjukkan nilai positif
yaitu sebesar 0,390 yang berarti bahwa jika variabel disiplin kerja meningkat
satu satuan, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,390 satuan atau
sebesar 39%.

Nilai koefisien regresi untuk variabel motivasi kerja menunjukkan nilai positif
yaitu sebesar 0,114 yang berarti bahwa jika variabel motivsi kerja meningkat
satu satuan, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,114 satuan atau
sebesar 11,4%.

Nilai koefisien regresi untuk variable lingkungan kerja menunjukkan nilai

positif yaitu sebesar 0,233 yang berarti bahwa jika variabel lingkungan kerja
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meningkat satu satuan, maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,068

satuan atau sebesar 23,3%.

7. Uji Hipotesis
a. Uji Secara Parsial (Uji-t)

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel
dependen. Nilai t-tabel dihitung dengan menggunakan tabel distribusi nilai t-tabel.
Nilai dfl=0,05,df2=n-k.

Dimana :
k : adalah jumlah variabel (bebas + terikat)
n : adalah jumlah observasi/sampel pembentuk regresi.

Dalam penelitian kali ini menggunakan variabel bebas sebanyak 3 dan
variabel terikat sebanyak 1 sehingga nilai k = 4, nilai df1 = 0,05 dan nilai df2 =
79 (83-4). Dari tabel distribusi nilai t-tabel maka nilai t-tabel = 1,664. Adapun
hasil uji parsial dalam penelitian ini dapat disajikan pada tabel sebagai berikut:

Tabel 4.23 Hasil Pengujian Hipotesis Uji Parsial (Uji t)
Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.173 2.568 1.235 0.220
Disiplin Kerja 0.390 0.079 0.480 4.926 0.000
Motivasi Kerja 0.114 0.093 0.120 1.233 0.221
Lingkungan Kerja 0.233 0.080 0.279 2.926 0.004

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan hasil uji parsial pada tabel 4.23 di atas, dapat dilihat bahwa
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hasil pengujian untuk masing-masing variabel bebas adalah sebagai berikut:

1. Hasil pengujian untuk variabel disiplin kerja menunjukkan nilai thitung Sebesar
4,926 > tune Sebesar 1,664 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05, maka
hipotesis H1 diterima dan HO ditolak, artinya bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

2. Hasil pengujian untuk variabel motivasi kerja menunjukkan nilai thitung Sebesar
1,233 < twner Sebesar 1,644 dengan nilai signifikan 0,221 > 0,05, maka
hipotesis H2 ditolak dan HO diterima, artinya bahwa motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

3. Hasil pengujian untuk variabel lingkungan kerja menunjukkan nilai thitung
sebesar 2,926 > tiner Sebesar 1,644 dengan nilai signifikan 0,004 < 0,05, maka
hipotesis H3 diterima dan HO ditolak, artinya bahwa lingkungan Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

b. Uji Secara Simultan (Uji F)

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh
secara bersama-sama terhadap variabel dependen atau terikat.

Nilai F-tabel dihitung dengan menggunakan tabel distribusi nilai F-tabel.

Nilai dfl=k-1,df2=n-k.

Dimana :

k : adalah jumlah variabel (bebas + terikat)

n : adalah jumlah observasi/sampel pembentuk regresi.
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Dalam penelitian kali ini menggunakan variabel bebas sebanyak 3 dan
variabel terikat sebanyak 1 sehingga nilai k = 4, nilai dfl = 3 (4-1 ) dan nilai
df2 = 79 (83-4). Dari tabel distribusi nilai F-tabel maka nilai F-tabel = 2,72.
Adapun hasil uji simultan dalam penelitian ini akan disajikan pada tabel
berikut:

Tabel 4.24 Hasil Pengujian Hipotesis Uji Simultan (Uji F)

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1415.047 3 471.682 37.865 .0009
Residual 984.110 79 12.457
Total 2399.157 82

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

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Berdasarkan hasil uji simultan yang disajikan pada tabel 4.22, dengan nilai
Fhiung Sebesar 37,865 > Funel Sebesar 2,72 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka
hipotesis H4 diterima dan HO ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
secara simultan terhadap kinerja pegawai.
c. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji Koefisien Determinasi (R?) ini digunakan untuk mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Adapun
nilai koefisien determinasi data penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.25 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R2)
Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 0.768 0.590 0.574 3.529

aPredictors: (Constant), Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi
dan Lingkungan Kerja
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Model Summary®

Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 0.768 0.590 0.574 3.529
aPredictors: (Constant), Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Motivasi
dan Lingkungan Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Data Diolah Peneliti 2023

Hasil uji determinasi berdasarkan Tabel 4.23 dapat dijelaskan sebagai

berikut:

a.

Angka adjusted R Square yang dihasilkan sebesar 0,590 yang
mengindikasikan bahwa 59% Kkinerja pegawai dapat diperoleh dan
dijelaskan oleh pengembangan disiplin kerja, motivasi kerja dan
lingkungan kerja. Sedangkan sisanya 41% dapat dijelaskan oleh faktor-
faktor lain yang tidak dibahas seperti sikap mental, pendidikan,
keterampilan, kepemimpinan, tingkat penghasilan, komunikasi, sarana pra
sarana dan kesempatan berprestasi.

Nilai R yang dihasilkan sebesar 0,768 yang mengindikasikan hubungan
yang erat atau kuat antara disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan
lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (). Hal ini dikarenakan
nilai R yang dihasilkan berada pada range nilai 0,6-0,79. Semakin besar
nilai R yang dihasilkan maka semakin erat pula hubungan antara variabel
bebas terhadap variabel terikat seperti yang ditunjukkan pada Tabel 4.35

berikut:
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Tabel 4.26 Tipe Hubungan pada Uji Determinasi

Nilai Interpretasi
0,0-0,19 Sangat Tidak Erat
0,2-0,39 Tidak Erat
0,4-0,59 Cukup Erat
0,6-0,79 Erat
0,8-0,99 Sangat Erat

Sumber: Sugiyono (2016: 287)

Karena nilai R yang dihasilkan sebesar 0,768 yang berada pada range
nilai 0,8-0,99, maka hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah sangat erat.

B. Pembahasan

Pembahasan dalam penelitian ini adalah mengenai hasil temuan
penelitian terhadap kesesuaian teori, pendapat maupun penelitian terdahulu
yang telah dikemukakan sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan
untuk mengatasi hal tersebut. Berikut ini ada tiga bagian utama yang akan
dibahas dalam temuan penelitian ini yang harus mampu menjawab segala
peryataan yang ada di dalam rumusan masalah, yaitu sebagai berikut:

1. Analisis Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah I Sumatera Utara

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka peneliti telah mengajukan
Hipotesis Hi yang berbunyi bahwa: “disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah 1 Sumatera Utara. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa disiplin kerja kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di. Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t

dengan nilai thiung Sebesar 4,926 > tuner Sebesar 1,664 dengan nilai signifikan
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0,000 < 0,05, maka hipotesis H1 diterima dan HO ditolak, artinya bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

Penelitian ini menunjukkan bahwa ketika ada peningkatkan disiplin kerja
dengan indikator frekuensi kehadiran, tingkat kewaspadaan, ketaatan pada
standar kerja, ketaatan pada peraturan kerja dan etika kerja maka berdampak
pada peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Vallenia, dkk (2020) yang menunjukkan
bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikn Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara sudah terlaksana. Hasil penelitian ini telah
menjawab permasalahan yang ada pada identifikasi masalah poin (b) yaitu
pegawai kurang patuh terhadap peraturan kedisiplinan yang ada di kantor.

Pegawai yang disiplin menjadi salah satu indikator penilaian kinerja
pegawai. Pegawai yang disiplin dalam bekerja sangat penting di suatu instansi.
Disiplin merupakan suatu kekuatan yang seharusnya dimiliki oleh setiap
Sumber Daya Manusia, Apabila pegawai memiliki kesadaran tinggi terhadap
disiplin kerja di organisasinya masing-masing, maka kinerja akan meningkat

dan tujuan perusahaan dapat tercapai.
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2. Analisis Motiavasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka peneliti telah mengajukan
Hipotesis H. yang berbunyi bahwa: “motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa motivasi kerja tidak memiliki pengaruh signifikan secara
parsial terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara.. Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t
dengan nilai thiung Sebesar 1,233 < trunel Sebesar 1,644 dengan nilai signifikan
0,221 > 0,05, maka hipotesis H2 ditolak dan HO diterima, artinya bahwa
motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja
pegawai.

. Arah positif menunjukkan bahwa jika motivasi kerja meningkat, maka
kinerja pegawai akan meningkat, sebaliknya jika motivasi kerja menurun
maka kinerja juga akan menurun secara tidak signifikan. Dengan kata lain
ketika ada peningkatkan motivasi kerja dengan indikator kebutuhan akan
prestasi, kebutuhan akan afiliasi, kebutuhan akan konpetensi dan kebutuhan
akan kekuasaan maka kinerja juga akan meningkat. Hasil penelitian ini tidak
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Maria, dkk (2020)
yang menunjukkan bahwa motivsi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan tujuan penelitian yang

dilakukan yaitu untuk mengetahui apakah motivasi kerja berpengaruh positif
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dan signifikan terhadap kienrja pegawai dan tidak menjawab permasalahan
yang ada pada identifikasi masalah point (c) yaitu pegawai memiliki motivasi
kerja yang rendah sehingga berdampak pada hasil kerja yang belum optimal
telah terjawab. Motivasi kerja pegawai tidak berpengaruh karena aparatur
sipil negara bekerja pada layanan administratif dan bersifat pelayanan publik
yang tidak menuntut adanya motivasi kerja yang tinggi. Hal ini tentunya
berbeda bila dibandingkan dengan pegawai yang bekerja di BUMN atau
perusahaan sswasta yang bisnisnya beriorientasi pada profit sehingga
menuntut motivasi kerja yang lebih besar. Kinerja pegawai terbentuk dari
motivasi dimana motivasi tersebut menyangkut pada kebutuhan pegawai
Apabila motivasi baik maka kinerja akan meningkat, begitu pula apabila

motivasi tidak baik maka kinerja akan menurun.

3. Analisis Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai di Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, maka peneliti telah mengajukan
Hipotesis Hz yang berbunyi bahwa: “lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan
Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara. Hasil penelitian ini
menjelaskan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan
ternadap Kkinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara. Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t
dengan nilai thiwung Sebesar 2,926 > tunel Sebesar 1,644 dengan nilai signifikan

0,04 < 0,05, maka hipotesis H3 diterima dan HO ditolak, artinya bahwa
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lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
Kinerja pegawai.

Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hz yang diajukan teruji dan arah
positif menunjukkan bahwa jika lingkungan kerja meningkat, maka kinerja
pegawai akan meningkat secara signifikan. Dengan kata lain ketika ada
peningkatkan lingkungan kerja dengan indikator hubungan atasan dengan
bawahan, hubbungan antar pegawai, penerangan, suhu udara dan ruang gerak
maka kinerja juga akan meningkat secara tidak signifikan. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Hendri Sembiring
(2020) yang menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui apakah lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kienrja pegawai dan menjawab permasalahan yang ada pada
identifikasi masalah point (d) yaitu Lingkungan kerja pegawai belum
mendukung sepenuhnya terhadap pegawai sehingga berdampak pada kinerja
yang belum optimal. Dengan demikian maka dapat disimpulkan bahwasannya
lingkungan kerja bukan merupakan suatu isu permasalahan yang ada di
lembaga terkait.

4. Analisis Disiplin Kerja, Motivsai Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumatera Utara

Berdasarkan berbagai teori dan hasil penelitian terdahulu yang ada, maka

peneliti telah mengajukan Hipotesis Hs4 yang berbunyi bahwa: “disiplin kerja,

motivsai kerja dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara. Hasil penelitian ini menjelaskan bahwa disiplin
kerja, motivsai kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
secara simultan terhadap kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan
Tinggi Wilayah | Sumatera Utara. Hal ini terlihat dari analisis regresi linear
berganda melalui uji F yang bertanda positif dengan nilai Fhiwung Sebesar 37,865
> Frabel Sebesar 2,72 dan signifikan 0,000 < 0,05, maka hipotesis H4 diterima
dan HO ditolak

. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis Hs yang diajukan teruji dan dapat
diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan disiplin
kerja, motivsai kerja dan lingkungan kerja akan menyebabkan meningkatnya
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumtaera Utara secara bersamaan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian yang dilakukan yaitu
untuk mengetahui pengaruh apakah disiplin kerja, motivasi kerja dan
linkgungan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |

Sumatera Utara telah terlaksana.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan pada bab
sebelumnya dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumatera Utara.

2. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja
pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera
Utara.

3. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap
kinerja pegawai di Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah |
Sumatera Utara.

4. Disipin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Lembaga

Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara.

B. Saran
Adapun saran-saran yang dapat diberikan peneliti adalah sebagai berikut:
1. Berdasarkan pada nilai mean indikator terendah pada variabel disiplin kerja
sebesar 3,42 pada pernyataan saling menghargai artinya pegawai kurang
memiliki kesadaran saling menghargai sehingga disimpulkan agar Lembaga

Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara harus dapat
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meningkatkan kesadaran untuk saling menghargai satu sama lain dengan
tetap disiplin dalam mengikuti aturan dan prosedur kerja yang ada di
lembaga. Solusi yang dapat diterapkan adalah dengan melakukan
pengawasan dan memberikan pembagian tugas dan tanggung jawab secara
adil dan menerapkan saling menghargai satu sama lain dengan cara
mendekatkan hubungan yang baik satu sama lain sehingga pegawai dapat
melaksanakan tugas yang dilaksanakan, selesai tepat waktu dengan hasil
yang memuaskan.

. Berdasarkan pada nilai mean indikator terendah pada variabel motivasi kerja
sebesar 4,03 pada indikator kebutuhan akan kompetensi artinya bahwa
pegawai memiliki motivasi yang rendah untuk berkompetensi mencapai
kinerja yang maksimal. Solusi yang dapat diterapkan adalah Lembaga
Layanan Pendidikan Tinggi Wilayah | Sumatera Utara hendaknya
meningkatkan motivasi untuk berkompetensi dengan memberikan
kesempatan bagi pegawai untuk meningkatkan kompetensinya melalui
pemberian pendidikan ataupun pelatihan sesuai kebutuhan jabatan dan
diberikan apresiasi bagi pegawai yang memiliki kompetensi yang baik.

. Berdasarkan pada nilai mean indikator terendah pada variabel lingkungan
kerja sebesar 3,98 pada indikator ruang kerja artinya ruanga kerja perlu
dievaluasi sehingga disarankan pada Lembaga Layanan Pendidikan
Tinggi Wilayah | Sumatera Utara hendaknya meningkatkan kenyamanan
ruang kerja baik dari sisi akses yang baik, lingkungan yang nyaman dan

mendukung.
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4. Berdasarkan pada nilai mean indikator terendah pada variabel Kinerja
sebesar 3,62 yang artinya pegawai tidak dapat menyelesaikan pekerjaan
secara terukur sesuai target maka Lembaga Layanan Pendidikan Tinggi
Wilayah | Sumatera Utara hendaknya meningkatkan kinerja pegawai
dengan memberikan pelatihan, pengembangan dan penempatan jabatan

sesuai dengan kemampuan, pengalaman yang ada pada diri pegawai.
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