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“Tidak ada kesuksesan melainkan dengan pertolongan Allah” 

(Q.S. Huud: 88) 

 

 “Jika kamu bersyukur maka akan Aku tambah” 

(Q.S. Ibrahim: 7) 

 

 

“Majulah tanpa menyingkirkan orang lain, naiklah tinggi tanpa menjatuhkan 

orang lain, jadilah baik tanpa menjelekan orang lain, dan benar tanpa harus 

menyalahkan orang lain” 

(Anonimus) 
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ABSTRAK 

 

PENGARUH MOTIVASI KERJA, LINGKUNGAN KERJA, 

KEMAMPUAN KERJA DAN GAYA KEPEMIMPINAN TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI 

(Studi Empiris Pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten dan 

Kota Magelang) 

 

Oleh: 

Maulida Maharani Candrasari 

 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang 

pegawai dalam melaksankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji secara empiris pengaruh 

motivasi kerja, lingkungan kerja, kemampuan kerja, dan gaya kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai pada OPD Kabupaten dan Kota Magelang. Penelitian ini 

menggunakan teori dua faktor Hezberg sebagai grand theory. Data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh berdasarkan 

kuesioner yang telah dibagikan kepada pegawai OPD Kabupaten dan Kota 

Magelang. Kuesioner yang dibagiakan kepada responden adalah sebanyak 174 

eksemplar dan kuesioner yang kembali dan dapat diolah sesuai kriteria adalah 

sebanyak 145 eksemplar. Metode pengambilan data yang digunakan adalah 

dengan purposive sampling dengan kriteria pegawai non manajerial dan sudah 

bekerja minimal 2 tahun lamanya. Uji Adjusted R
2
 menunjukkan besarnya 

Adjusted R
2
 sebesar 0,575, hal ini berarti bahwa variabel Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan dalam 

menjelaskan kinerja pegawai OPD Kabupaten dan Kota Magelang adalah sebesar 

57,5% sedangkan sisanya sebesar 42,5% dijelaskan oleh faktor-faktor dari luar 

model penelitian ini. Hasil dari penelian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

dan kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan 

lingkungan kerja dan gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. 

 

Kata kunci : Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, Gaya 

Kepemimpinan, Kinerja Pegawai 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

       Sumber daya manusia merupakan kebutuhan utama untuk dapat 

menjalankan segala kegiatan yang ada di berbagai bidang organisasi. Salah 

satu faktor yang yang sangat memiliki peran untuk mempengaruhi organisasi 

dalam mencapai target dalam berkompetisi adalah organisasi diharapkan 

mempunyai sumber daya manusia yang kompeten. Menurut Undang-undang 

Nomor 13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, bahwa dalam pelaksanaan 

pembangunan nasional, tenaga kerja mempunyai peranan dan kedudukan yang 

sangat penting sebagai pelaku dan tujuan pembangunan. Oleh karena itu 

sumber daya manusia yang berkualitas sangat dibutuhkan untuk mencapai 

tujuan suatu organisasi tersebut. Dengan begitu suatu organisasi harus 

memperhatikan kinerja pegawainya dengan baik. 

        Untuk mendapatkan kinerja pegawai yang optimal, suatu organisasi harus 

memahami secara mendalam strategi untuk mengelola, mengukur dan 

meningkatkan kinerja, yang dimulai terlebih dahulu dengan menentukan tolak 

ukur kinerja. Adapun beberapa faktor dapat mempegaruhi kinerja pegawai 

yaitu lingkungan kerja, kemampuan kerja karyawan, motivasi kerja dari diri 

karyawan maupun dari perusahaan, dan gaya kepemimpinan dari atasan 

terhadap pegawainya. 

       Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong 

pegawai mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan 
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organisasi. Motivasi kerja yang diperoleh pegawai menjadi faktor penentu 

dalam keberhasilan organisasai. Motivasi kerja bisa muncul dari diri sendiri 

maupun dari organisasi, seperti bonus dan tunjangan kesehatan. Jika motivasi 

kerja dari diri sendiri untuk bekerja dengan baik dan dorongan yang baik pula 

dari peusahaan atau organisasi maka kinerja pegawai akan baik pula. 

       Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 

aman dan memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja optimal. Lingkungan 

kerja yang baik maka kinerja pegawai juga akan lebih baik juga. 

       Hasil penilaian AKIP Pemda Kabupaten Magelang dari tahun 2012 

sampai dengan tahun 2016 mendapat predikat CC (nilainya >50-60), 

sedangkan hasil penilaian untuk Kota Magelang dari 2012 sampai dengan 

tahun 2016 adalah mendapat predikat C (nilainya >30-50) (bpkp.go.id). Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa kinerja Kabupaten Magelang lebih baik 

dibandingkan dengan kinerja Kota Magelang. Namun dengan predikat C dan 

CC kinerja keduanya masih belum optimal. 

       Pada tahun 2017 di Kabupaten Magelang dari 185 indikator kinerja, 126 

telah terlampaui dan sesuai target atau sebesar 68,11%, sedangkan 59 

indikator kinerja capaiannya belum sesuai yang diharapkan (Anwari, 2017), 

sedangkan di Kota Magelang belum semua BUMD di Kota Magelang mampu 

mencapai target sesuai dengan  Rencana Kerja dan Anggaran Perusahaan 

(RKAP) (jatengprov.go.id). Hal ini menunjukkan bahwa kinerja di Kabupaten 

dan Kota Magelang belum maksimal. 
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       Penelitian tentang kinerja pegawai telah banyak dilakukan, namun masih 

terdapat ketidakkonsistenan hasil terhadap penelitian tersebut. Penelitian 

Dhermawan, dkk (2012) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

negatif terhadap kinerja karyawan, sedangkan dalam penelitian Idayati (2017) 

motivasi kerja berpengaruh positif terhdap kinerja pegawai. Penelitian Arianto 

(2013) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan dalam penelitian Idayati (2017) lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Penelitian Alamsyah (2013) 

menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja 

pegawai, sedangkan dalam penelitian Syardianto (2014) menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

       Penelitian ini termotivasi dari penelitian Idayati (2017) tentang pengaruh 

motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Perbedaan penelitian 

ini yaitu, pertama penelitian ini menambahkan variabel independen yaitu 

kemampuan kerja dari penelitian Syardianto (2014). Alasan penambahan 

variabel independen kemampuan kerja adalah karena kemampuan kerja 

merupakan determinan penting dalam mendukung tugas dan fungsinya dalam 

rangka mewujdkan tujuan organisasi. Pihak manajemen organisasi harus bisa 

mengembangkan kemampuan setiap pegawai agar sesuai dengan kebutuhan 

organisasi, karena kemampuan menunjukkan potensi seorang pegawai dalam 

melakukan pekerjaannya. Kedua, penelitian ini menambahakan variabel 

independen gaya kepemimpinan dari penelitian Utomo dan Romat (2017). 

Alasan penambahan variabel independen gaya kepemimpinan adalah karena 
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pemimpin  memiliki  peran  yang  sangat  penting  dalam  suatu  organisasi  

dalam  mengembangkan organisasinya dan menjalankan segala tugasnya 

untuk mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya, bahwa 

keberhasilan suatu organisasi baik sebagai keseluruhan maupun berbagai 

kelompok dalam suatu organisasi tertentu, sangat tergantung pada mutu 

kepemimpinan yang terdapat dalam organisasi yang bersangkutan. Perbedaan 

yang ketiga dari penelitian sebelumnya adalah objek penelitian. Pada 

penelitian yang dilakukan oleh  Idayati (2017) objek penelitiannya adalah 

pegawai BKPP Kabupaten Musi Rawas. Sedangkan objek dari penelitian ini 

adalah Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten dan Kota Magelang. 

Alasannya adalah bahwa kinerja di Kabupaten dan Kota Magelang belum 

maksimal, terbukti dengan adanya beberapa indikator kerja yang belum 

tercapai dan sesuai target. 

B. Rumusan Masalah 

       Berdasarkan latar belakang diatas, maka perumusan masalah dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Apakah kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

C. Tujuan Penelitian 

       Berdasarkan rumusan masalah yang ada, maka tujuan dari penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 
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1. Untuk menguji secara empiris pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

2. Untuk menguji secara empiris pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

3. Untuk menguji secara empiris pengaruh kemampuan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

4. Untuk menguji secara empiris pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai. 

D. Kontribusi Penelitian 

Kontribusi yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Teoritis 

a. Dapat memberikan bukti empiris mengenai Pengaruh Motivasi Kerja, 

Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Pegawai. 

b. Dapat menambah pengetahuan dan wawasan mengenai Pengaruh 

Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, dan Gaya 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai di bidang keilmuan 

terutama Akuntansi Sektor Publik. 

2. Praktis 

       Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat bagi 

Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten dan Kota Magelang untuk 

memperhatikan motivasi kerja, lingkungan kerja, kemampuan kerja, dan 

gaya kepemimpinan yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dan 
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hasil penelitian ini dapat menjadi pertimbangan Organisasi Perangkat 

Daerah (OPD) Kabupaten dan Kota Magelang untuk membuat kebijakan 

sesuai dengan hasil penelitian untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai. 

E. Sistematika Pembahasan 

Bab I : Pendahuluan 

Bab ini berisi gambaran umum masalah objek penelitian yang 

meliputi latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan 

penelitian, kontribusi penelitian dan sistematika pembahasan.  

Bab II : Tinjauan Pustaka dan Perumusan Hipotesis 

Pada bagian ini akan dikemukakan teori-teori yang diambil dan 

literatur sebagai landasan dalam pembahasan dalam pembahasan 

hasil penelitian. Selain itu juga disajikan telaah hasil penelitian 

sebelumnya, perumusan hipotesis dan model penelitian. 

Bab III : Metode Penelitian 

Pada bagian ini akan diuraikan mengenai metode penelitian yang 

digunakan. Metode penelitian meliputi populasi dan sampel, data 

penelitian, variabel penelitian dan pengukuran data, metode 

analisis data dan pengujian hipotesis. 

Bab IV : Hasil dan Pembahasan 

Pada bagian ini akan diuraikan hasil dan pembahasan yang 

meliputi statistik deskriptif data, statistik deskriptif responden, 

statistik deskriptif variabel penelitian, uji kualitas data, analisis 

data, uji hipotesis dan pembahasan. 
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Bab V : Kesimpulan 

Bagian ini merupakan bagian penutup atau bagian terakhir dari 

penyusunan hasil penelitian. Bagian ini meliputi kesimpulan, 

keterbatasan penelitian dan saran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. Telaah Teori 

1. Teori Dua Faktor Herzberg 

       Teori ini dikembangkan oleh Frederick Irving Herzberg (1959), 

seorang psikolog asal Amerika Serikat. Herzberg dianggap sebagai salah 

satu pemikir besar dalam bidang manajemen dan teori motivasi. Frederick 

Herzberg menyatakan bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat kerja 

yang menyebabkan kepuasan kerja, sementara pada bagian lain ada pula 

faktor lain yang menyebabkan ketidakpuasan. Dengan kata lain kepuasan 

dan ketidakpuasan kerja berhubungan satu sama lain. Faktor-faktor 

tertentu di tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi 

sebagai hygiene factors (faktor kesehatan) dan motivation factors (faktor 

pemuas). Dua faktor ini oleh Frederick Herzberg dialamatkan kepada 

faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik, dimana faktor intrinsik adalah faktor 

yang mendorong karyawan termotivasi, yaitu daya dorong yang timbul 

dari dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya 

dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi 

tempatnya bekerja (Roen, 2012). 

a. Hygiene Factors (Faktor Kesehatan) 

       Hygiene factors (faktor kesehatan) adalah faktor pekerjaan yang 

penting untuk adanya motivasi di tempat kerja. Faktor ini tidak 

mengarah pada kepuasan positif untuk jangka panjang. Tetapi jika 
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faktor-faktor ini tidak hadir, maka muncul ketidakpuasan. Faktor ini 

adalah faktor ekstrinsik untuk bekerja. Faktor higienis juga disebut 

sebagai dissatisfiers atau faktor pemeliharaan yang diperlukan untuk 

menghindari ketidakpuasan. Hygiene factors (faktor kesehatan) adalah 

gambaran kebutuhan fisiologis individu yang diharapkan untuk 

dipenuhi. Hygiene factors (faktor kesehatan) meliputi gaji, kehidupan 

pribadi, kualitas supervisi, kondisi kerja, jaminan kerja, hubungan 

antar pribadi, kebijaksanaan dan administrasi perusahaan. 

b. Motivation Factors (Faktor Pemuas) 

       Menurut Herzberg, hygiene factors (faktor kesehatan) tidak dapat 

dianggap sebagai motivator. Faktor motivasi harus menghasilkan 

kepuasan positif. Faktor-faktor yang melekat dalam pekerjaan dan 

memotivasi karyawan untuk sebuah kinerja yang unggul disebut 

sebagai faktor pemuas. Karyawan hanya menemukan faktor-faktor 

intrinsik yang berharga pada motivation factors (faktor pemuas). Para 

motivator melambangkan kebutuhan psikologis yang dirasakan sebagai 

manfaat tambahan. Faktor motivasi dikaitkan dengan isi pekerjaan 

mencakup keberhasilan, pengakuan, pekerjaan yang menantang, 

peningkatan dan pertumbuhan dalam pekerjaan. 

2. Kinerja Pegawai 

       Kinerja adalah merupakan perwujudan hasil kerja yang dilakukan oleh  

karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap 

karyawan atau organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah 
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untuk menuju tercapainya tujuan organisasi. Kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika (Harsuko, 2011). 

Menurut Simamora (1995), “kinerja karyawan adalah tingkat terhadap 

mana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan”. 

       Kriteria kinerja berbeda pada setiap organisasi, karena keluaran 

(output) masing-masing pekerjaan mempunyai karakteristik yang berbeda 

pula. Menurut Dessler (2001:107) faktor-faktor umum yang mungkin 

dapat dijadikan kriteria kinerja  antara lain : 

a. Mutu : Kecermatan dan ketuntasan kerja  yang dilaksanakan 

b. Produktivitas : kuantitas dan efisiensi dari kerja yang dihasilkan  dalam 

periode waktu tertentu. 

c. Pengetahuan jabatan : Ketrampilan dan informasi praktis/teknis yang 

digunakan pada jabatan. 

d. Kehandalan : Sejauh mana seseorang  dapat diandalkan  menyangkut 

penyelesaian tugas  dan tindak lanjut. 

e. Ketersediaan : sejauh mana  seseorang  tepat  pada waktunya,  

meninjau periode istirahat yang ditetapkan  dan catatan kehadiran 

keseluruhan. 

f. Ketidaktergantungan : sejauh mana  kerja dijalankan  dengan  sedikit  

atau tanpa supervisi. 



11 
 

 
 

3. Motivasi Kerja 

       Motivasi dijadikan sebagai penggerak dalam mengarahkan tujuan 

yang telah ditentukan. Menurut Siagian (2004) “motivasi merupakan 

dorongan bagi karyawan untuk melakukan pekerjaan semaksimal mungkin 

karena dengan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan dan 

sasarannya, maka kepentingan pribadi dari karyawan tersebut akan 

terpelihara”. Sedangkan menurut Mangkunegara (2007) “motivasi kerja 

terbentuk dari sikap (attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di 

perusahaan”. 

       Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 

mendorong karyawan mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Motivasi kerja yang diperoleh karyawan 

menjadi faktor penentu dalam keberhasilan suatu perusahaan. Menurut 

Mangkunegara (2007) terdapat dua faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja karyawan yaitu : 

a. Motivasi Intrinsik : upah, keamanan kerja, kondisi kerja, status 

prosedur perusahaan, dll. 

b. Motivasi Ekstrinsik : prestasi, pengakuan, tanggungjawab, kemajuan, 

pekerjaan itu sendiri, kemungkinan untuk berkembang, peraturan, 

kebijakan perusahaan, interaksi antar karyawan, dll. 

4. Lingkungan Kerja 

       Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Menurut Simanjuntak (2003) lingkungan kerja 
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dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, metode kerjanya, sebagai 

pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. 

Sedangkan menurut Mardiana (2005) lingkungan kerja adalah lingkungan 

dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari. Lingkungan kerja 

yang kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk 

dapat bekerja optimal. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di 

lingkungan para pekerja yang dapat mempegaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, 

kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat 

perlengkapan kerja.  

       Menurut Priansa (2011) secara umum “lingkungan kerja terdiri dari 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis”. Faktor lingkungan 

fisik adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri. Faktor 

lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut dengan hubungan 

sosial dan keorganisasian. 

5. Kemampuan Kerja 

       “Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental 

yang dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan dan bukan yang ingin 

dilakukannya” (Gibson, 1994). Ada 3 jenis kemampuan dasar yang harus 

dimiliki untuk mendukung seseorang dalam melaksanakan pekerjaan atau 

tugas, sehingga tercapai hasil yang maksimal (Moenir, 2008), yaitu : 
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a. Technical Skill (Kemampuan Teknis) 

       Adalah pengetahuan dan penguasaan kegiatan yang bersangkutan 

dengan cara proses dan prosedur yang menyangkut pekerjaan dan alat 

alat kerja. 

b. Human Skill (Kemampuan bersifat manusiawi) 

       Adalah kemampuan untuk bekerja dalam kelompok suasana di 

mana organisasi merasa aman dan bebas untuk menyampaikan 

masalah. 

c. Conceptual Skill (Kemampuan Konseptual) 

       Adalah kemampuan untuk melihat gambar kasar untuk mengenali 

adanya unsur penting dalam situasi memahami di antara unsur-unsur 

itu. 

6. Gaya Kepemimpinan 

       Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh 

seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang 

lain seperti yang ia lihat. Menurut Thoha (2010), “Gaya kepemimpinan 

merupakan norma prilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang 

tersebut mencoba mempengaruhi prilaku orang lain atau bawahan”. 

Sedangkan menurut Supardo (2006), “Gaya kepemimpinan adalah suatu 

cara dan porses kompleks dimana seseorang mempengaruhi orang-orang 

lain untuk mencapai suatu misi, tugas atau suatu sasaran dan mengarahkan 

organisasi dengan cara yang lebih masuk akal”. 
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       Berdasarkan pengertian-pengertian gaya kepemimpinan diatas dapat 

disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 

pemimpin dalam mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan 

mengendalikan orang bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan 

atas kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu. 

Gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar yaitu mementingkan 

pelaksanaan tugas, mementingkan hubungan kerjasama, dan 

mementingkan hasil yang dicapai. Adapun gaya kepemimpinan ada 

beberapa jenis, yaitu sebagai berikut : 

a. Gaya Kepemimpinan Karismatis 

       Kelebihan gaya kepemimpinan karismatis ini adalah mampu 

menarik orang. Mereka terpesona dengan cara berbicaranya yang 

membangkitkan semangat. Biasanya pemimpin dengan gaya 

kepribadian ini visionaris. Mereka sangat menyenangi perubahan dan 

tantangan. Sedangkan kelemahan terbesar tipe kepemimpinan model 

ini bisa di analogikan dengan peribahasa Tong Kosong Nyaring 

Bunyinya. 

b. Gaya kepemimpinan Diplomatis 

       Kelebihan gaya kepemimpinan diplomatis ini ada di penempatan 

perspektifnya. Banyak orang seringkali melihat dari satu sisi, yaitu sisi 

keuntungan dirinya. Sisanya, melihat dari sisi keuntungan lawannya. 

Hanya pemimpin dengan kepribadian putih ini yang bisa melihat 

kedua sisi, dengan jelas yaitu apa yang menguntungkan dirinya, dan 
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juga menguntungkan lawannya. Kesabaran dan kepasifan adalah 

kelemahan pemimpin dengan gaya diplomatis ini. 

c. Gaya Kepemimpinan Otoriter 

       Kelebihan model kepemimpinan otoriter ini ada di pencapaian 

prestasinya. Tidak ada satupun tembok yang mampu menghalangi 

langkah pemimpin ini. Ketika dia memutuskan suatu tujuan, itu adalah 

harga mati, tidak ada alasan, yang ada adalah hasil. Langkah-

langkahnya penuh perhitungan dan sistematis. Dingin dan sedikit 

kejam adalah kelemahan pemimpin dengan kepribadian otoriter ini. 

Mereka sangat mementingkan tujuan sehingga tidak pernah peduli 

dengan cara. 

d. Gaya Kepemimpinan Moralis 

       Kelebihan dari gaya kepemimpinan seperti ini adalah umumnya 

Mereka hangat dan sopan kepada semua orang. Mereka memiliki 

empati yang tinggi terhadap permasalahan para bawahannya, juga 

sabar, murah hati. Kelemahan dari pemimpinan seperti ini adalah 

emosinya. Rata-rata orang seperti ini sangat tidak stabil, kadang bisa 

tampak sedih dan mengerikan, kadang pula bisa sangat menyenangkan 

dan bersahabat. 

B. Telaah Penelitian Sebelumnya 

       Penelitian tentang kinerja karyawan telah banyak dilakukan di Indonesia. 

Penelitian-penelitian tersebut telah menggunakan berbagai indikator untuk 
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mengukur kinerja karyawan. Adapun telaah penelitian sebelumnya mengenai 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

Tabel 2.1 

Rekapitulasi Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

1 Majid (2016) Independen : 

Gaya 

Kepemimpinan 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

2. Budianto dan 

Amelia (2015) 

Independen : 

Lingkungan Kerja 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

3. Syardianto 

(2014) 

Independen : 

Kemampuan Kerja 

dan Motivasi Kerja 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Kemampuan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

- Motivasi kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

4. Putra, dkk 

(2013) 

Independen : 

Kemampuan Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Kemampuan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

- Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

5. Utomo dan 

Romat (2017) 

Independen : 

Gaya 

Kepemimpinan 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 

6. Idayati (2017) Independen : 

Motivasi dan 

Lingkungan Kerja 

Dependen : 

Kinerja Pegawai 

- Motivasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

pegawai 

- Lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai 
Sumber : data dari berbagai sumber 2018 
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C. Perumusan Hipotesis 

1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

       Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 

mendorong pegawai mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk 

mencapai tujuan organisasi. Motivasi kerja yang diperoleh pegawai 

menjadi faktor penentu dalam keberhasilan suatu organisasai. Menurut 

mangkunegara (2007) terdapat dua faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja pegawai. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

didasarkan pada teori dua faktor Herzberg. 

       Berdasarkan teori motivasi dua faktor yang dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg, bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat kerja yang 

menyebabkan kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor tertentu di 

tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi sebagai 

hygiene factors (faktor ekstrinsik) dan motivation factors (faktor intrinsik). 

Faktor intrinsik adalah faktor yang mendorong karyawan termotivasi, 

yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan 

faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, 

terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Motivasi kerja merupakan 

faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. Motivasi kerja dapat timbul dari diri 

karyawan sendiri maupun dari pihak perusahaan. Motivasi kerja dari 

perusahaan misalnya adalah pemberian bonus dan fasilitas yang memadai. 

Dengan begitu kinerja karyawan akan menjadi lebih baik karena hal 

tersebut. 
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       Dari penelitian Idayati (2017), dan Syardianto (2014) menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut : 

H1. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD). 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

       Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja 

yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti 

temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan 

tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Menurut 

Priansa (2011) secara umum lingkungan kerja terdiri dari lingkungan kerja 

fisik dan lingkungan kerja psikis. Pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai didasarkan pada teori dua faktor Herzberg. 

       Berdasarkan teori motivasi dua faktor yang dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg, bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat kerja yang 

menyebabkan kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor tertentu di 

tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi sebagai 

hygiene factors (faktor ekstrinsik) dan motivation factors (faktor intrinsik). 

Faktor intrinsik adalah faktor yang mendorong karyawan termotivasi, 

yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan 

faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, 

terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Lingkungan kerja merupakan 
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faktor ekstrinsik dari seorang pegawai. Dengan lingkungan kerja yang baik 

dan nyaman, maka kinerja pegawai akan menjadi lebih baik. 

       Dari peneleitian Idayati (2017), Budianto dan Amelia (2015), serta 

Putra, dkk (2013) lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

H2. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD). 

3. Pengaruh Kemampuan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

       Menurut Gibson (1994), kemampuan berhubungan erat dengan 

kemampuan fisik dan mental yang dimiliki orang untuk melaksanakan 

pekerjaan dan bukan yang dilakukannya. Menurut Moenir (2008), ada 3 

jenis kemampuan dasar yang harus dimiliki untuk mendukung seseorang 

dalam melaksanakan pekerjaan dan tugas, sehingga tercapai hasil yang 

maksimal, yaitu kemampuan teknis, kemampuan bersifat manusiawi dan 

kemampuan konseptual. Pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 

pegawai didasarkan oleh teori dua faktor Herzberg. 

       Berdasarkan teori motivasi dua faktor yang dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg, bahwa ada faktor-faktor tertentu di tempat kerja yang 

menyebabkan kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor tertentu di 

tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi sebagai 

hygiene factors (faktor ekstrinsik) dan motivation factors (faktor intrinsik). 

Faktor intrinsik adalah faktor yang mendorong karyawan termotivasi, 

yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan 
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faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, 

terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Kemampuan kerja merupakan 

faktor intrinsik dari seorang karyawan. Kemampuan kerja yang dimiliki 

oleh setiap karyawan berbeda-beda, jika perusahaan menempatkan 

karyawan sesuai dengan kemampuan dan keahliannya maka kinerja 

karyawan tersebut akan baik. 

       Dari penelitian Syardianto (2014) dan Putra, dkk (2013) kemampuan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian 

tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H3. Kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD). 

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

       Gaya kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin dalam 

mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan 

bawahannya untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya 

dan sukarela dalam mencapai tujuan tertentu. Gaya kepemimpinan 

memiliki tiga pola dasar yaitu mementingkan pelaksanaan tugas, 

mementingkan hubungan kerjasama, dan mementingkan hasil yang 

dicapai. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap koinerja pegawai 

didasarkan oleh teori dua faktor Herzberg. 

       Berdasarkan teori motivasi dua faktor yang dikemukakan oleh 

Frederick Herzberg, bahwa ada faktor-faktor tertentu odi tempat kerja 

yang menyebabkan kepuasan dan ketidakpuasan kerja. Faktor-faktor 

tertentu di tempat kerja tersebut oleh Frederick Herzberg diidentifikasi 
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sebagai hygiene factors (faktor ekstrinsik) dan motivation factors (faktor 

intrinsik). Faktor intrinsik adalah faktor yang mendorong karyawan 

termotivasi, yaitu daya dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing 

orang, dan faktor ekstrinsik yaitu daya dorong yang datang dari luar diri 

seseorang, terutama dari organisasi tempatnya bekerja. Gaya 

kepemimpinan merupakan faktor ekstrinsik. Gaya kepemimpinan dari 

atasan kepada karyawan sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Dengan gaya kepemimpinan yang baik karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya akan dengan senang hati, maka hasil pekerjaan karyawan 

akan memuaskan. 

       Dari penelitian Utomo dan Romat (2017), dan Majid (2016) gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian tersebut dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai 

berikut : 

H4. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai pada Organisasi Perangkat Daerah (OPD). 

D. Model Penelitian 

       Penelitian ini menguji pengaruh lingkungan kerja, kemampuan, motivasi, 

dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Gambar berikut ini 

adalah model penelitiannya:        
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Gambar 2.1 

Model Penelitian 

Motivasi Kerja (MK) 

Lingkungan Kerja (LK) 

Kemampuan Kerja 

(KK) 

Gaya Kepemimpinan 

(GK) 

Kinerja Pegawai (KP) 

H1+ 

H2+ 

H3+ 

H4+ 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

1. Jenis dan Sumber Data  

       Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. 

Data tersebut didapat dengan cara menyebarkan kuesioner yaitu daftar 

pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya yang akan 

responden jawab, biasanya dalam alternatif yang didefinisikan dengan 

jelas.  

2. Metode Pengumpulan Data 

       Teknik pengumpulan data primer dalam penelitian ini yaitu 

menggunakan kuesioner dengan memberikan beberapa pertanyaan kepada 

responden dengan harapan responden dapat memberikan respon terhadap 

pertanyaan-pertanyaan yang diajukan. 

B. Populasi dan Sampel 

       Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah pegawai yang 

bekerja di Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten dan Kota 

Magelang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan yaitu dengan metode 

purposive sampling , dengan kriteria: 

1. Pegawai yang bekerja di kantor dan dinas di Organisasi Perangkat Daerah 

(OPD) yang berada pada level non manajerial. Pegawai level non 

manajerial yaitu staf atau pelaksana yang terdapat pada struktur 

sekretariatan. Struktur sekretariatan pada kantor, dinas dan badan terdiri 



24 
 

 
 

dari pegawai pada sub bagian perencanaan, sub bagian keuangan, serta sub 

bagian umum dan kepegawaian. 

2. Pegawai yang sudah bekerja minimal 2 tahun dengan pertimbangan bahwa 

2 tahun adalah waktu yang cukup bagi pegawai untuk menilai  kinerjanya 

sendiri. 

C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel 

1. Kinerja Pegawai 

       Kinerja adalah merupakan perwujudan hasil kerja yang dilakukan oleh  

karyawan yang biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap 

karyawan atau organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah 

untuk menuju tercapainya tujuan organisasi. Kinerja adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 

perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan secara ilegal, tidak melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika (Harsuko, 2011). 

       Instrumen yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai diadopsi 

dari Radini (2016) yang terdiri dari 10 item pernyataan. Pengukuraan 

variabel kinerja pegawai dilakukan dengan menggunakan skala Likert 5 

poin yaitu dengan kriteria jawaban 1= sangat tidak setuju, 2= tidak setuju, 

3= netral, 4= setuju, 5= sangat setuju. 

2. Motivasi Kerja 

       Motivasi kerja merupakan suatu keadaan atau kondisi yang 

mendorong karyawan mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk 



25 
 

 
 

mencapai tujuan perusahaan. Motivasi kerja yang diperoleh karyawan 

menjadi faktor penentu dalam keberhasilan suatu perusahaan. Menurut 

Mangkunegara (2007) terdapat dua faktor yang mempengaruhi motivasi 

kerja karyawan yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. 

       Instrumen yang digunakan untuk mengukur motivasi kerja diadopsi 

dari Lediana (2014) yang terdiri dari 7 item pernyataan. Pengukuraan 

variabel motivasi kerja dilakukan dengan menggunakan skala Likert 5 

poin yaitu dengan kriteria jawaban 1= sangat tidak setuju, 2= tidak setuju, 

3= netral, 4= setuju, 5= sangat setuju. 

3. Lingkungan Kerja 

       Menurut Priansa (2011) secara umum “lingkungan kerja terdiri dari 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja psikis”. Faktor lingkungan 

fisik adalah lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri. 

Sedangkan faktor lingkungan psikis adalah hal-hal yang menyangkut 

dengan hubungan sosial dan keorganisasian. 

       Instrumen yang digunakan untuk mengukur lingkungan kerja diadopsi 

dari Radini (2016) yang terdiri dari 9 item pernyataan. Pengukuraan 

variabel lingkungan kerja dilakukan dengan menggunakan skala Likert 5 

poin yaitu dengan kriteria jawaban 1= sangat tidak setuju, 2= tidak setuju, 

3= netral, 4= setuju, 5= sangat setuju. 

4. Kemampuan Kerja 

       “Kemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental 

yang dimiliki orang untuk melaksanakan pekerjaan dan bukan yang ingin 
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dilakukannya” (Gibson, 1994). Ada 3 jenis kemampuan dasar yang harus 

dimiliki untuk mendukung seseorang dalam melaksanakan pekerjaan atau 

tugas, sehingga tercapai hasil yang maksimal (Moenir, 2008), yaitu 

kemampuan teknis, kemampuan bersifat manusiawi, dan kemampuan 

konseptual. 

       Instrumen yang digunakan untuk mengukur kemampuan kerja 

diadopsi dari  Herlinda (2015) yang terdiri dari 6 item pernyataan. 

Pengukuraan variabel kemampuan kerja dilakukan dengan menggunakan 

skala Likert 5 poin yaitu dengan kriteria jawaban 1= sangat tidak setuju, 

2= tidak setuju, 3= netral, 4= setuju, 5= sangat setuju. 

5. Gaya Kepemimpinan 

       Gaya kepemimpinan adalah kemampuan seseorang pemimpin dalam 

mengarahkan, mempengaruhi, mendorong dan mengendalikan orang 

bawahan untuk bisa melakukan sesuatu pekerjaan atas kesadarannya dan 

sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu. Gaya kepemimpinan 

memiliki tiga pola dasar yaitu mementingkan pelaksanaan tugas, 

mementingkan hubungan kerjasama, dan mementingkan hasil yang 

dicapai. Adapun gaya kepemimpinan ada beberapa jenis, yaitu gaya 

kepemimpinan karismatis, gaya kepemimpinan diplomatis, gaya 

kepemimpinan otoriter, dan gaya kepemimpinan moralis. 

       Instrumen yang digunakan untuk mengukur gaya kepemimpinan 

diadopsi dari Radini (2016) yang terdiri dari 8 item pernyataan. 

Pengukuraan variabel gaya kepemimpinan dilakukan dengan 
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menggunakan skala Likert 5 poin yaitu dengan kriteria jawaban 1= sangat 

tidak setuju, 2= tidak setuju, 3= netral, 4= setuju, 5= sangat setuju. 

D. Analisis Data 

1. Statistik Deskriptif 

       Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran atau 

deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar 

deviasi, varian, mksimum, minimum, sum, range dan sebagainya (Ghozali, 

2016:19). Dalam penelitian ini analisis statistik deskriptif digunakan untuk 

mengetahui gambaran variabel motivasi kerja, lingkungan kerja, 

kemampuan kerja dan gaya kepemimpinan. Statistik deskriptif juga 

digunakan untuk  mengetaahui gambaran demografi responden. Gambaran 

tersebut meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, jabatan, dan lama 

masa bekerja.  

2. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

       Validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan kevalidan 

atau kesahihan suatu instrument. Menurut Ghozali (2016:52), uji 

validitas dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Dalam penelitian ini uji validitas yang digunakan adalah 

Confirmatory Factor Analysis (CFA). CFA merupakan salah satu 

bentuk analisis faktor khususnya dalam penelitian sosial. Tujuan 

utamanya adalah untuk menguji apakah indikator-indikator yang sudah 
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dikelompokan berdasarkan variabel latennya konsisten berada dalam 

konstruknya atau tidak. 

       Alat uji lain yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi 

anatar variabel dan dapat tidaknya dilakukan analisis faktor adalah 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA). 

Nilai KMO bervariasi dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang dikehendaki 

harus > 0,50 untuk dapat dilakukan analisis faktor dan cross loading 

>0,50 untuk menentukan kevalidan dari setiap item pernyataan. 

b. Uji Reliabilitas 

       Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 

2016:47). Pengukuran ini dilakukan dengan menggunakan One Shot 

atau pengukuran sekali saja. Dalam hal ini pengukurannya hanya 

dilakukan sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan 

mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. Suatu konstruk atau 

variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 

0,7. 

3. Analisis Regresi Berganda 

       Untuk menganalisis pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen digunakan analisis regresi berganda. Regresi berganda 

merupakan perlasan dari regresi linear sederhana. Model persamaannya 

yaitu: 

KP = α + β1 MK +  β2 LK +  β3 KK + β4 GK+ e 
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Keterangan : 

KP  = Kinerja Pegawai 

α  = konstanta 

β1,2,3,4 
= Koefesien 

e  = eror 

E. Uji Hipotesis 

1. Koefisien Determinasi (R
2
) 

       Koefisien determinasi (R
2
) mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2
 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi 

variabel dependen yang sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel independen (Ghozali, 

2016:95). 

       Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi (R
2
) adalah 

bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam 

model (Ghozali, 2016:95). Oleh karena itu penelitian ini menggunakan 

adjusted R
2
 berkisar antara 0 dan 1. Jika nilai adjusted R

2
 semakin 

mendekati 1 maka semakin baik kemampuan model tersebut dalam 

menjelaskan variabel independen. 

2. Uji F 

       Menurut Ghozali (2016:96) Uji F disini bertujuan untuk mengetahui 

apakah model yang digunakan fit atau tidak fit. Prosedur yang dapat 

digunakan adalah sebagai berikut :  
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a. Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikansi 0,05 dengan 

derajat bebas (n - k), dimana n = jumlah pengamatan dan k = jumlah 

variabel.  

b. Kriteria keputusan :  

1) Uji Kecocokan model ditolak jika α > 0,05  

2) Uji Kecocokan model diterma jika α < 0,05 

   

 

Ho Diterima                         Ho ditolak  

                                                          

F tabel  

Gambar 3.1 

Uji F 

3. Uji t 

       Uji statistik t pada menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel 

penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2016:97). Output hasil uji t dilihat untuk mengetahui 

pengaruh variabel independen secara individu terhadap variabel dependen, 

dengan menganggap variabel bebas lainnya konstan (Gujarati, 1999). 

Penetapan untuk mengetahui hipotesis diterima atau tidak diterima  ada 

dua cara yang dapat dipilih yaitu : 

a. Membandingkan t hitung dengan t tabel  

       T hitung < t tabel maka Ho diterima atau Ha tidak diterima. 

Artinya tidak ada pengaruh signifikan dan variabel independen secara 
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individual terhadap variabel dependen t hitung > t tabel maka Ho tidak 

diterima dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh signifikan dari 

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. 

b. Melihat probabilitas values  

       Probabilitas value > derajat keyakinan (0,05) maka Ho diterima 

atau Ha tidak diterima. Artinya tidak ada pengaruh signifikan dari 

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. 

Probabilitas value < derajat keyakinan (0,05) maka Ho tidak diterima 

dan Ha diterima. Artinya ada pengaruh signifikan dari variabel 

independen secara individual terhadap variabel dependen.  

 

                                          Ho tidak diterima  

                               Ho diterima  

                                                                t tabel  

Gambar 3.2 

Uji t 
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BAB V 

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

       Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh motivasi 

kerja, lingkungan kerja, kemampuan kerja, dan gaya kepemimpinan terhadap 

kinerja pegawai pada OPD Kabupaten dan Kota Magelang. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai OPD Kabupaten dan Kota Magelang. 

Sampel penelitian ini diambil dengan teknik purposive sampling dengan 

kriteria pegawai pada level non manajerial dan sudah bekerja minimal 2 tahun 

lamanya. Data yang dapat diolah dari penelitian ini adalah 145 kuesioner. 

Berdasarkan hasil penelitian ini dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Hasil uji Adjusted R Square menunjukkan besarnya Adjusted R Square 

sebesar 0,579, hal ini berarti bahwa variabel Motivasi Kerja, Lingkungan 

Kerja, Kemampuan Kerja, dan Gaya Kepemimpinan dalam menjelaskan 

kinerja pegawai Organisasi Perangkat Daerah (OPD) Kabupaten dan Kota 

Magelang adalah sebesar 57,9% sedangkan sisanya sebesar 42,1% 

dijelaskan oleh faktor-faktor dari luar model penelitian ini. 

2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa F hitung 50,516 > F tabel 2,44, 

artinya variabel Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kemampuan Kerja, 

dan Gaya Kepemimpinan mampu menjelaskan variabel Kinerja Pegawai 

secara baik dan model yang digunakan bagus (fit). 

3. Hasil uji t menunjukkan bahwa ada 2 (dua) variabel yang diterima dan 2 

(dua) variabel tidak diterima. Motivasi kerja (H1) dan kemampuan kerja 
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(H3) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai OPD Kabupaten dan 

Kota Magelang, sedangkan lingkungan kerja (H2) dan gaya kepemimpinan 

(H4) tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai OPD Kabupaten dan 

Kota Magelang. 

B. Keterbatasan 

       Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya adalah sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil uji Adjusted R Square yang menunjukkan nilai sebesar 

0,579 (57,9%) sedangkan sisanya 42,1% dijelaskan oleh faktor-faktor dari 

luar model pada penelitian ini. Hal tersebut berarti masih banyak faktor-

faktor lain yang mampu mempengaruhi kinerja pegawai OPD Kabupaten 

dan Kota Magelang selain motivasi kerja, lingkungan kerja, kemampuan 

kerja, dan gaya kepemimpinan. 

2. Waktu yang dilakukan untuk penelitian sangat terbatas, sehingga 

penelitian ini hanya memfokuskan pada dua wilayah yaitu OPD 

Kabupaten dan Kota Magealang, sehingga penelitian ini perlu kehati-

hatian dalam generalisasi hasil. 

C. Saran 

       Memperhatikan beberapa keterbatasan penelitian yang telah disampaikan, 

maka saran yang dapat peneliti sampaikan sebagai pertimbangan bagi peneliti 

selanjutnya, anatara lian adalah sebagai berikut : 

1. Penelitian selanjutnya dapat menambah variabel independen seperti 

disiplin kerja dan kompensasi. Disiplin kerja dalam penelitian Prasetya 

(2017) menyatakan bahawa semakin ditingkatkannya disiplin kerja maka 
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akan meningkatkan kinerja pegawai pula. Kompensasi dalam penelitian 

Paramitadewi (2017) menyatakan bahwa apabila dengan adanya 

kompensasi yang baik dalam organisasi akan membawa dampak yang 

positif untuk kinerja pegawai. Pegawai yang mendapat kompensasi yang 

sesuai dengan apa yang telah dilakukannya dalam organisasi, maka 

pegawai akan cenderung melakukan yang terbaik untuk organisasi. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan untuk memperluas wilayah penelitian 

tidak hanya pada OPD Kabupaten dan Kota Magelang saja tetapi di OPD  

Se-Karisidenan Kedu atau menambah satu wilayah seperti OPD 

Kabupaten Temanggung untuk generalisasi hasil yang lebih baik. 
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