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ABSTRAK

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA, DISIPLIN KERJA DAN
PENGHARGAAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI
(Studi Empiris pada OPD Kabupaten Magelang)

Oleh:
Feny Adita

Keberhasilan suatu organisasi tentunya didukung oleh adanya sumber daya manusia
(SDM) yang memadai. Kualitas SDM berkaitan erat dengan hasil Kkinerja dari
pegawai. Kinerja adalah perilaku yang nyata itampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam organisasi.
Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja,
disiplin kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai pada Organisasi Perangkat
Daerah di Kabupaten Magelang. Metode pengumpulan data menggunakan metode
purposive sampling. Kuesioner yang dapat diolah sebanyak 104 eksempar. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Semantara itu, disiplin kerja dan penghargaan berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Penghargaan, dan Kinerja
Pegawai.

xii



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu aset paling berharga yang
dimiliki oleh suatu organisasi, karena manusialah yang merupakan satu-satunya
sumber daya yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Dengan demikian,
unsur sumber daya manusia merupakan faktor kunci yang harus dipertahankan
suatu organisasi sejalan dengan tuntutan yang senantiasa dihadapi organisasi
untuk menjawab setiap tantangan yang ada. Oleh karena itu, upaya untuk
mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas merupakan langkah
utama organisasi.

Keberhasilan suatu organisasi tentunya didukung oleh adanya sumber
daya manusia (SDM) yang memadai. Kualitas SDM berkaitan erat dengan hasil
kinerja dari pegawai. Kinerja adalah perilaku yang nyata itampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya
dalam perusahaan (Rivai, 2004). SDM juga merupakan salah satu faktor yang
penting dalam suatu organisasi atau instansi. Salah satu tolak ukur mengapa
memiliki nilai suatu instansi berhasil dalam hal menjalankan aktivitasnya dapat
diukur melalui aspek kinerja para pegawainya karena kinerjanya

SDM masih menjadi sorotan dan tumpuhan bagi perusahaan untuk tetap

dapat bertahan di era globalisasi. SDM mempunyai peran utama dalam setiap



kegiatan perusahaan. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta
sumber daya manusia yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan SDM yang andal,
kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan
bahwa SDM merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala
kebutuhannya.

SDM vyang ada di daerah khususnya yanga berada pemerintah daerah turut
menentukan apakah suatu daerah mampu menciptakan daya saingnya. Orang
yang duduk dalam pemerintahan daerah ini atau yang disebut PNS daerah, yang
diharuskan memiliki kemampuan dan kapasitas dalam melaksanakan tugasnya.
Diharapkan tidak hanya tugas harian tetapi juga mampu menciptakan program
baru yang inovatif di pemerintah daerah atau organisasi di mana mereka bekerja.
PNS dituntut dapat menghasilkan kinerjaa yang baik sesuai dengan tugas yang
diberikan.

Sebanyak 425 PNS Pemerintah Kabupaten Magelang menerima Surat
Keputusan Kenaikan Pangkat periode 1 Oktober 2017. SK yang diterimakan
tersebut adalah bagian dari total sejumlah 597 orang. Perlunya peningkatan
komptensi sebagai PNS baik kompetensi teknis, kompetensi manajerial maupun
kompetensi sosial kultural guna mendukung suksesnya tugas pelayanan. Kenaikan
pangkat yang merupakan penghargaan yang diberikan atas prestasi dan
pengabdian PNS terhadap negara diharapkan menambag motivasi untuk
meningkatkan kinerja dengan memenuhi apa yang menjadi target Kkerja,

disamping perilaku kerja sebagai PNS, sebagaimana yang telah dituangkan dalam



Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) sebagai cerminan komitmen kinerja yang pada
akhir tahun akan terukur melalui penilaian prestasi Kinerja.

Pertanggungjawaban Kinerja pemerintah daerah menyusun laporan
akuntanbilitas kinerja intansi pemerintah (LKIP), laporan kinerja disusun oleh
setiap organisasi perangkat daerah (OPD) menyajikan informasi tentang uraian
singkat organisasi, rencana dan target Kinerja yang direncanakan, pengukuran
kinerja, evaluasi dan analisis Kinerja. Laporan akuntabilitas Kinerja instansi
pemerintah adalah perwujudan kewajiban suatu instansi pemerintah untuk
mempertanggung jawab keberhasilan dan kegagalan pelaksanaan misi organisasi
dalam mencapai sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan melaui komitmen
organisasi.

Berdasarkan hasil evaluasi LAKIP diperoleh skor atau penilaian sesuai
yang ada dalam tabel dibawah ini:

Tabel 1.1

Laporan Hasil Evaluasi LAKIP pada Pemda Kabupaten Magelang dan Kota
Magelang 2013-2017

NO Tahun 2013 2014 2015 2016 2017
1 Kabupaten CcC CcC CC CcC CcC
Magelang
2 Kota CcC CcC CcC B B
Magelang

Sumber: LAKIP Pemda Kabupaten dan Kota Magelang

Berdasarkan table 1.1 dapat dilihat skor LAKIP Kota Magelang dari
tahun 2013-2017 sudah mengalami peningkatan skor yaitu di tahun 2016 dan

tahun 2017 yaitu memperoleh skor B (baik) dengan skor 60-70. Sedangkan



Pemerintahan Kabupaten Magelang tahun 2013 memperoleh skor CC (cukup
baik) dengan skor 50-60. LAKIP Pemerintahan Kabupaten Magelang ditahun
2017 memperoleh skor CC yang artinya indikator- indikator penilaian dalam
LAKIP belum terpenuhi secara optimal selama tahun 2013-2017. Indikator
LAKIP vyaitu indikator input, process, output, outcome, benefit, dan impact.
Kabupaten Magelang selama lima tahun berturut-turut tidak mangalami
peningkatan. Berdasarkan hasil penilaian tersebut mengindikasikan bahwa
capaian kinerja pegawai Pemerintahan Kabupaten Magelang belum sesuai target
dan tujuan yang diinginkan. Hasil evaluasi LAKIP menunjukkan seberapa baik
capaian kinerja pewagai di Pemerintahan Kabupaten Magelang. Apabila hasil
yang buruk maka dapat dijadikan oleh pihak organisasi sebagai acuan dalam

mengevaluasi kKinerja pegawainya.

Penelitian Shalahuddin (2017) pada penelitiannya mengenai pengaruh
disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, menunjukkan
bahwa kedua variabel tersebut berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Apfia (2017) pada penelitiannya mengenai pengaruh lingkungan kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja karwayan, menunjukkan bahwa kedua variabel
tersebut berpengaruh positif terhadap kinerja karwayan. Penelitian Aldila (2016)
pada penelitiannya mengenai pengaruh pengaruh penghargaan dan motivasi
terhadap kinerja karyawan, menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut

berpengaruh positif terhadap kinerja karwayan. Prasetyanti (2016) pada



penelitiannya mengenai pengaruh pengaruh lingkungan kerja, motivasi dan
reward terhadap kinerja pewagai. Kandi (2016) pada penelitiannya mengenai
pengaruh kepemimpinan, reward dan punishment terhadap kinerja pegawai.
Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian dari Shalahuddin
(2017) dengan beberapa perbedaaan pertama dalam penelitian ini menambahkan
variabel independen yakni penghargaan. Menambahkan penghargaan karena
penghargaan adalah segala sesuatu yang diterima pegawai sebagai balas jasa
untuk kinerja mereka (Aldila 2016). Kedua, menggunakan lokasi penelitian di
Dinas dan badan Kabupaten Magelang, dipilih karena adanya fenomena terkait
kinerja pegawai pada Dinas dan Badan Kabupaten Magelang Aldila (2016).
Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik dan termotivasi melakukan
penelitian untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja terhadap
kinerja. Berdasarkan hal tersebut maka peneliti melakukan penelitian yang

berjudul

“Pengaruh Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja Dan Penghargaan
Terhadap Kinerja Pegawai (Studi Empiris pada Organisasi Perangkat

Daerah di Kabupaten Magelang )”.

B. Rumusan Masalah
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di OPD di

Kabupaten Magelang?



2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada OPD di
Kabupaten Magelang?
3. Apakah penghargaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai di OPD di

Kabupaten Magelang?

C. Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini untuk menemukan dan mengetahui:
1. Memperoleh bukti empiris apakah lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai pada OPD di Kabupaten Magelang.
2. Memperoleh bukti empiris apakah disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
pada OPD di Kabupaten Magelang.
3. Memperoleh bukti empiris apakah penghargaan terhadap kinerja pegawai
pada OPD di Kabupaten Magelang.
D. Kontribusi Penelitian
Hasil dari penelitian yang akan dilakukan ini diharapkan dapat memberikan

kegunaan bagi semua pihak yaitu :

1. Secara Teoritis
Sumbangan pemikiran dalam pengembangan ilmu akademik dan dapat
dijadikan referensi atau bukti tambahan untuk penelitian-penelitian
selanjutnya tentang kinerja manajerial

2. Secara Praktis



a.

Bagi Pembaca

Memberikan tambahan pengetahuan bagi pembaca, menyediakan
informasi terkait partisipasi anggaran dalam hubungannya dengan kinerja
manajerial khususnya pada organisasi sektor publik.

Bagi Pemerintah Daerah

Memberikan kontribusi sebagai bahan masukan dan gambaran tentang
partisipasi penyusunan anggaran pada pemerintah daerah.

Bagi Peneliti

Meningkatkan dan memperluas pengetahuan serta wawasan mengenai
pengaruh lingkungan kerja, disiplin kerja dan penghargaan terhadap

Kinerja pegawai.

E. Sistematikan Penulisan

BAB |

BAB Il

PENDAHULUAN

Bab ini berisikan alasan memilih judul penelitian berupa latar
belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi
penelitian, dan sistematika pembahasan.

TINJAUAN PUSTAKADAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Bab ini berisikan penjelasan menganai landasan teori, tinjauan
mengenai variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian, hasil
penelitian terdahulu. Bab ini juga menjelaskan mengenai kerangka
pemikiran penelitian yang akan diteliti serta hipotesis dan model

penelitian.



BAB Il

BAB IV

BAB V

METODA PENELITIAN

Bab ini berisikan mendeskripsikan variabel penelitian serta definisi
operasional, populasi yang sampel penelitian, jenis dan sumber data,
metode pengumpulan data dan pengujian yang digunakan.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisikan pembahasan mengenai hasil penelitian yang telah
dilakukan, meliputi statistic deskriptif variabel penelitian, hasil
pengujian valditas dan reabilitas,serta hasil pengujian hipotesis dan
pembahasan.

KESIMPULAN

Bab ini berisikan bagian terakhir dari penyusunan skripsi, mengenai
kesimpulan dari pembahasan yang telah dilakukan sebelumnya. Selain
itu disajikan keterbahasan penelitian dan saran yang dapat menjadi

pertimbangan untuk penelitian selanjutnya.



BAB Il
TINJAUAN PUASTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

A. Telaah Teori

1.

Teori Dua Faktor

Berdasarkan penelitiannya (Herzberg 1956) dikembangkan
gagasan bahwa ada dua rangkaian kondisi yang memotivasi atau
mempengaruhi  seseorang dalam  pekerjaannyayaitu  satisfaction

(kepuasan) dan dissatisfaction (ketidak puasaan) yang kemudian

diistilahkan dengan motivators dan hygiene factors (Herzberg (1956)

dalam Wibowo, 2012). Penjelasan kedua istilah itu adalah sebagai

berikut:

a. Hygiene merupakan perasaan negative atau dissatisfier atau disebut
juga sebagai aspek-aspek ekstrinsik. Faktor ini dihubungkan dengan
kondisi di sekitar pekerjaan, seperti kompensasi (pengupahan),
keamanan dan keselamatan kerja, kondisi kerja, status, prosedur
organisasi dan mutu dari superviisi teknis dari hubungan
interpersonal diantara teman Kkerja, atasan, maupun dengan bawahan.

b. Motivator yaitu berasal dari pekerjaan itu sendiri dan disebut dengan
satisfer atau disebut juga sebagai aspek-aspek intrinsic yaitu adanya
kepuasan atau perasaan positif atau hasil yang didapat dalam
pekerjaan, seperti prestasi kerja, pengakuan orang lain , vyaitu

pengakuan dari semua rekan kerja maupun pengakuan dari atasaan,
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tanggung jawab, peluang untuk maju, pekerjaan itu sendiri adan
kemungkinan pengembangan Karir.
Lingkungan Kerja

Menurut (Nitisemito, 1996) lingkungan kerja adalah sesuatu yang
ada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang dibebankannya. Lingkungan kerja menyangkut
kondisi-kondisi materiil dan psikologis yang ada dalam organisasi. Kondisi-
kondisi materiil menyangkut keadaan di dalam ruang kerja. Sedangkan
kondisi psikologis menyangkut hubungan antara pegawai dengan pimpinan
dan sesama rekan kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja dapat diartikan
sebagai suatu kondisi psikologis yang ada dalam suatu lingkungan organisasi
atau organisasi dan dianggap memiliki pengaruh terhadap perilaku
anggotanya.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting dalam
menciptakan Kkinerja pegawai. Karena lingkungan kerja mempunyai
pengaruh langsung terhadap pegawai didalam menyelesaikan pekerjaan yang
pada akhirnya akan meningkatkan Kinerja organisasi. Suatu kondisi
lingkungan kerja dikatakan baik apabila pegawai dapat melaksanakan
kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Oleh karena itu
penentuan dan penciptaan lingkungan kerja yang baik akan sangat
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya apabila

lingkungan kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan motivasi serta
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semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan Kinerja pegawai.

Lingkungan kerja sangatlah perlu untuk diperhatikan karena merupakan

salah satu faktor yang penting dalam menentukan Kinerja karyawan.

Hal ini dikarenakan mereka merasa tidak nyaman dalam bekerja sehingga

Kinerja menjadi rendah. Lingkungan kerja adalah sesuatu dari lingkungan

pekerjaan yang memudahkan atau menyulitkan pekerjaan. Terdapat dua

jenis lingkungan kerja yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja

non fisik. Menurut Sarwoto (2007:26):

a. Lingkungan Kkerja fisik. merupakan lingkungan atau kondisi tempat
kerja yang dapat mempengaruhi atau meningkatkan efesiensi kerja, di
antaranya adalah:

1) Tata ruang kerja yang tepat suatu organisasi sebaiknya pegawai
yang bekerja mendapat tempat yang cukup untuk melaksanakan
pekerjaan atau tugas. Pegawai tidak mungkin dapat bekerja dengan
tenang dan maksimal jika tempat yang tersedia tidak dapat
memberikan kenyamanan. Dengan demikian ruang gerak untuk
tempat karyawan bekerja seharusnya direncanakan terlebih dahulu
agar para karyawan tidak terganggu di dalam melaksanakan
pekerjaan disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari
dari pemborosan dan menekan biaya yang banyak.

2) Cahaya dalam ruangan yang tepat cahaya dalam ruangan atau

penerangan ruang kerja karyawan memegang peranan yang sangat
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penting dalam meningkatkan semangat karyawan sehingga mereka
akan dapat menunjukkan hasil kerja yang baik, yang berarti bahwa
penerangan tempat kerja yang cukup sangat membantu berhasilnya
kegiatan-kegiatan operasional organisasi.

Suhu dan kelembapan udara yang tepat di dalam ruangan kerja
pegawai dibutuhkan udara yang cukup, dimana dengan adanya
pertukaran udara yang cukup, akan menyebabkan kesegaran fisik
dari pegawai tersebut. Suhu udara yang terlalu panas akan
menurunkan semangat kerja pegawai di dalam melaksanakan
pekerjaan.

Suara yang tidak mengganggu konsentrasi kerja suara yang bunyi
bias sangat menganggu para pegawai dalam bekerja. Suara yang
bising tersebut dapat merusak konsentrasi kerja karyawan sehingga
kinerja karyawan bias menjadi tidak optimal, oleh karena itu setiap
organisasi harus selalu berusaha untuk menghilangkan suara bising
tersebut atau paling tidak menekannya untuk memperkecil suara
bising tersebut. Kemampuan organisasi didalam menyediakan dana
untuk keperluan pengendalian suara bising dalam suatu organisasi.
Suasana kerja dalam perusahaan atau organisasi merupakan
pendukung dalam kelancaran pekerjaan perusahaan. Dengan
suasana kerja yang baik dapat menimbulkan semangat kerja

pegawai. Suasana dalam organisasi yang baik dapat dilihat dari
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hubungan antara atasan dengan bawahan atau sebaliknya.
Dengan adanya hubungan yang baik, maka dapat menimbulkan
saling pengertian antara pimpinan dengan karyawan serta dapat
menumbuhkan motivasi kerja pegawai itu sendiri.

6) Keamanan kerja pegawai rasa aman akan menimbulkan ketenangan,
motivasi kerja pegawai sehingga Kkinerja menjadi baik. Rasa
aman di sini meliputi diri pribadi maupun luar pribadi. Kaitan
dengan diri pribadi adalah menyangkut keselamatan selama
bekerja dan terjaminnya karyawan dalam memperoleh pekerjaan
dan jabatan dalam perusahaan, selama ia melaksanakan tugasnya
dengan prestasi kerja yang memuaskan. Sedangkan rasa aman
dari luar pribadi adalah terjaminnya milik karyawan dari adanya
perusakan dan pencurian.

b. Lingkungan kerja non Fisik Lingkungan kerja non fisik adalah semua
keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik
hubungan dengan atasan maupun hubungan dengan bawahan sesame
rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. lingkungan non fisik.
Ada 5 aspek lingkungan kerja non fisik yang bisa mempengaruhi
perilaku karyawan ,yaitu:

1) Struktur kerja yaitu sejauh mana bahwa pekerjaan yang diberikan

kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang baik.
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2) Tanggung jawab Kerja, yaitu sejauh mana pekerja merasakan bahwa
pekerjaan mengerti tanggung jawab mereka serta bertanggung
jawab atas tindakan mereka.

3) Perhatian dan dukungan pemimpin, yaitu sejauh mana karyawan
merasakan bahwa pimpinan sering memberikan pengarahan,
keyakinan, perhatian serta menghargai mereka.

4) Kerja sama antar kelompok, vyaitu sejauh mana karyawan
merasakan ada kerjasama yang baik diantara kelompok kerja yang
ada.

5) Kelancaran komunikasi, yaitu sejauh mana pegawai merasakan
adanya komunikasi yang baik, terbuka, dan lancer, baik antara

teman sekerja ataupun dengan pimpinan.

Disiplin Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2004) menjelaskan disiplin kerja sebagai
pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi.
Lain halnya dengan (Sastrohadiwiryo, 2003) yang menyebutkan disiplin
kerja adalah suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap
peraturan-peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis
serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan
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kepadanya. (Davis & Newstrom, 2002) menjelaskan disiplin sebagai
kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar organisasional.

Dengan demikian dalam disiplin kerja apapun juga objeknya akan
berkaitaan dengan faktor yang menumbuhkan dan selanjutnya memelihara
disiplin kerja yaitu akan kesadaran, keteladanan ada adanya ketaatan pada
peraturan. Disiplin merupakan suatu hal yang sangat penting karena suatu
usaha tidak akan mengalami kemajuan tanpa adanya disiplin yang baik dari
pihak atasan maupun bawahan.

Faktor yang mempengaruhi disiplin kerja menurut Hasibuan (2009:194)

a. Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai,
tujuan yang akan dicapai harus jelas.

b. Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
pegawai karena pemimpin dijadikan teladan dan panutan oleh para
bawahan.

c. Anksi hukuman berperan dalam memelihara kedisiplinan pegawai.

d. Hubungan kemanuasian yang harmonis diantara sesame pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik pula pada suatu organisasi.

Penghargaan

Penghargaan (reward) memiliki pemahaman penghargaan/imbalan
yang diberikan organisasi kepada anggotanya, baik yang sifatnya materi

finansial, materi non finansial, maupun psikis atau non materi. Wujud dari
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penghargaan dapat berupa gaji pokok/upah dasar, gaji variabel, insentif,

uang jasa prestasi (bonus), kesempatan karier/promosi, liburan, pensiun

(Sudarmanto 2014:192).

Menurut Fahmi (2016:64), bentuk reward yang diberikan kepada karyawan

adalah sebagai berikut :

a. Reward dalam bentuk finansial tunai. Ini diterima langsung oleh
karyawan tersebut seperti gaji (salary), bonus, uang lembur dan
sejenisnya yang bersifat uang tunai yang biasanya bisa saja ditransfer ke
rekening karyawan atau ada juga yang mengambil ke bagian keuangan
langsung, tergantung mekanisme yang ditetapkan perusahaan.

b. Reward dalam bentuk finansial tunjangan. Pemberian reward seperti ini
dalam bentuk tanggungan biaya kesehatan, biaya melahirkan, uang cuti,
jaminan asuransi, biaya pemeliharaan rumah, pengisian pulsa telepon, dan
sejenisnya.

c. Reward dalam bentuk non finansial. Penerimaan reward dalam bentuk
nonfinansial ini seperti kenyamanan bekerja dengan suasana ruangan
kantor yang sesuai harapan karyawan. Seperti komputer yang lengkap,
jaringan internet dengan akses yang cepat, AC, meja yang bagus, toilet

yang bersih, pencahayaan
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Kinerja Pegawai

Menurut Mangkunegara (2005:67) bahwa istilah kinerja berasal dari
kata job performance atau actual performance (prestasi kerja atau prestasi
sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuaidengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Mangkunegara (2013, p. 67) Kinerja adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang di capai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Prawirosentono (1992, p.2), kinerja adalah hasil kerja
yang dapat dicapai oleh seorang atau kelompok 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 dan etika.

Menurut Simamora (2004:235) kinerja mengacu pada kadar
pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan,
kinerja merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah
pekerjaan. Mangkuprawira (2002:146) menyatakan kinerja adalah hasil
kerja baik secara kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Kinerja atau prestasi kerja menurut Hasibuan (2002:97) adalah

suatu hasil kerja yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas
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yang dibebankan kepada karyawan didasarkan atas kecakapan, pengalaman
dan kesungguhan serta waktu. Lebih lanjut ditegaskan bahwa prestasi kerja
ini merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan
minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi
tugas, dan peran tingkat motivasi kerja karyawan. Semakin tinggi ketiga
faktor di atas, maka semakin besarlah prestasi kerja karyawan yang
bersangkutan.

Rivai (2004:342) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil karyawan
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan pekerjaan
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditetapkan terlebih dahulu yang
telah disepakati bersama. Dari beberapa definisi dapat diintisarikan bahwa
kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam suatu
organisasi dalam waktu tertentu, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi yang
bersangkutan, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun
etika serta kinerja merupakan kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dapat
diselesaikan oleh karyawan sebagai hasil dari kemampuan dan usaha.
Sedangkan kemampuan itu sendiri, dapat tercapai bila seseorang mempunyai
pengetahuan tentang ekerjaan, keterampilan merencanakan, keterampilan
mengorganisasi, serta kemampuan dalam berhubungan antar pribadi, dan

kelompok.
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Penelitian terdahulu ini menjadi penunjang analisis dan landasan teori

yang ada dalam melakukan penelitian. Berikut merupakan penelitian terdahulu

yang terkait dengan penelitianyang dilakukan.

Tabel 2. 1
Penelitian Terdahulu
No Peneliti Variabel Hasil
1 Dewi (2018) Disiplin Kerja, Kinerja  Hasil penelitian menunjukkan
Pegawai bahwa ada pengaruh positif antara
disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai.
2 Shalahuddin  Disiplin Kerja dan Secara simultan disiplin kerja dan
(2017) Lingkungan Kerja lingkungan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja pewagali
Secara parsial lingkungan kerja
berpengaruh positif terhadap
Kinerja pegawai.
3 Apfia Lingkungan Kerja, Hasil penelitian menunjukkan
(2017) Disiplin Kerja, Kinerja  bahwa ada pengaruh positif antara
Karyawan lingkungan kerja dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan.
4 lzaz & Disiplin Kerja, Hasil penelitian menunjukkan
Hamidah Komunikasi bahwa ada pengaruh yang positif
(2017) Organisasi, Kinerja antara disiplin kerja dan
Karyawan komunikasi terhadap kinerja
karyawan
5 Prasetyanti Lingkungan Kerja, Hasil penelitian menunjukkan
(2016) Motivasi, Reward, bahwa ada pengaruh yang positif
Kinerja Pewagai antara lingkungan kerja, motivasi,
reward
6 Kevin, dkk  Penilaian Kinerja, Secara simultan kerja, rewerd dan
(2015) Reward, Punishment, punishment berpengaruh positif

Kinerja Karyawan.

terhadap kinerja karyawan. Secara
parsial punishment.
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Tabel 2. 2
Penelitian Terdahulu (Lanjutan)
No Peneliti Variabel Hasil
7 Aldila Penghargaan, Motivasi, Hasil penelitian menunjukkan
(2016) Kinerja Karyawan bahwa ada pengaruh positif antara

penghargaan dan motivasi terhadap
kinerja karyawan.

9 Suwondo & Lingkungan Kerja, Hasil penelitian menunjukkan
Sutanto (2015) Disiplin Kerja, Kinerja  bahwa lingkungan kerja tidak
Karyawan berpengaruh, disiplin kerja
pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan.

Sumber: Data dari berbagai sumber penelitian terdahulu diolah, 2019
C. Perumusan Hipotesis
Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu yang telah diuraikan
sebelumnya maka hipotesis dari penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Herzberg (1956) mengembangkan teori motivator-hygiene atau
sering disebut teori dua factor. Lingkungan kerja termasuk dalam faktor
motivator karena lingkungan kerja memberikan motivasi. Lingkungan kerja
yang nyaman dapat meningkatkan Kinerja pegawai, diantaranya adalah
hubungan yang terjalin antara rekan Kkerja, tersedianya fasilitas yang
memadai bagi pegawai dan suasana ruang kerja yang nyaman. Lingkungan
kerja yang kondusif dapat memberikan rasa nyaman dan tenang kepada
pegawai  ketika melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya.
Ketidaknyamanan terhadap lingkungan Kkerja berakibat pada penurunan

Kinerja pegawai.



21

Keterkaitan antara teori yaitu, lingkungan kerja merupkan faktor
eksternal yang akan menyebabkan kepuasan dalam kerja apabila dalam
menyelesaikan tugasya pegawai merasa aman da nyaman dengan lingkungan
kerjanya. Selain keadaan yang memedai akan memotivasi pegawai untuk
dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik. Pegawai yang bekerja dalam
kondisi tersebut tanpa adanya ancaman dari atasan maupun sesama pegawai
akan dapat bekerja secara maksimal. Lingkungan yang nyaman akan
memberikan semangat lebih kepada pegawai sehingga pekerjaanya dapat
terselesaikan dan mereka akan merasa puas dengan hasilnya. Namun jika
pegawai bekerja di lingkungan yang kurang memadai maka akan
menurunkan kineja pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Shahuddin (2017) Lingkungan kerja
merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja pegawai.
Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai
didalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan meningkatkan
Kinerja organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Heny (2015) lingkungan
kerja merupakan salah satu faktor penting dalam menciptakan kinerja
pegawai. Karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan yang pada akhirnya akan
meningkatkan kinerja organisasi. Berdasarkan hasil  penelitian yang
dilakukan oleh Shalahuddin (2017) lingkungan kerja berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai. Maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai berikut:
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H1: Lingkungan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Herzberg (1956) mengembangkan teori motivator-hygiene atau
sering disebut teori dua faktor. Disiplin kerja termasuk dalam faktor
motivator. Disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan harus menjadi
budaya di kalangan pegawai yang dapat menjadi salah satu sarana
pendukung tercapainya tujuan organisasi. Disiplin kerja juga merupakan
wujud dari kepatuhan pegawai terhadap aturan kerja yang menjadikan
tugasnya sebagai tanggung jawabnya terhadap organisasi. Adanya kesadaran
dari setiap individu terkait disipling kerja maka akan tercipta suatu kondisi
yang selaras antara keinginana dan kenyamanan.

Keterkaitan dengan teori dua faktor, disipling kerja merupakan
faktor internal yang akan menyebabkan keupasan kerja pegawai dalam
menyelesaikan tanggung jawabnya. Adanya semangat dan dorongan untuk
mencapai kepuasa kerja memerlukan kedisiplinan yang tinggi dalam
menyelesaikan tugas sehingga tujuan suatu organisasi dapat tercipta sesuai
dengan yang direncanakan. Sehingga, kepuasan terhadap pekerjaan dapat
terpenuhi. Sebaliknya jika tidak ada rasa diiplin maka tanggung jawab yang
telah diberikan tidak akan terselesaikan secara maksimal.

Penelitian  yang dilakukan oleh Shalahuddin (2017) disiplin
menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai

terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, dengan demikian bila
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peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu diabaikan atau
sering dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin kerja yang buruk.
Penelitian yang dilakukan oleh lzaz (2017) disiplin kerja menyatakan
dimensi yang digunakan untuk menilai disiplin kerja yaitu kehadiran,
ketaatan, ketepatan waktu dan perilaku. Karena disiplin kerja mempunyai
pengaruh langsung terhadap karyawan didalam menyelesaikan pekerjaan
yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi. Berdasarkan hasil
penelitian yang dilakukan oleh Shalahuddin (2017) disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis dapat
dirumuskan sebagai berikut:
H2: Disiplin Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.
. Pengaruh Penghargaan terhadap Kinerja Pegawai

Herzberg (1956) mengembangkan teori motivator-hygiene atau
sering disebut teori dua faktor. Penghargaan termasuk dalm faktor hygiene.
Penghargaan harus diberikan kepada pegawai atas usahanya atau sebagai
imbalan dalam bekerja. Penghargaan merupakan imbalan yang diberikan
oleh instansi terhadap pegawai atas pekerjaan yang telah dilakukannya, baik
penghargaan yang bersifat intrinsik ataupun ekstrinsik. Dengan adanya
penghargaan yang baik diharapkan pegawai mampu meningkatkan kinerja
serta lebih memiliki keinginan yang tinggi untuk unggul dalam melakukan
pekerjaan dan memiliki kemampuan untuk berkompetisi sehingga tercapai

keseimbangan antara tujuan pribadi dan organisasi.
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Keterkaitan antara teori yaitu, penghargaan merupkan faktor
eksternal yang akan menyebabkan kepuasan dalam kerja apabila dalam
menyelesaikan tugasya pegawai diberikan suatu penghargaan. Penghargaan
secara tidak langsung menjadi suatu motivasi yang kuat terhadap kinerja
pegawai. Pegawai akan bekerja dengan maksimal agar mendapat suatu
penghargaan atas hasil kerjanya. Sehingga tanpa adanya penghargaan dalam
bekerja maka pegawai hanya akan bekerja semampu mereka tanpa usaha
maksimal untuk hasil yang maksimal. Penghargaan didasarkan pada asas
keadilan dalam pemberiannya, apresiasi atas prestasi kerja yang diraih sudah
tentu akan meningkatkan kinerja dalam diri pegawai. Semakin tinggi
pemberian penghargaan secara terus menerus maka semakin meningkatnya
Kinerja pegawai. Namun jika pegawai bekerja tidak diberi penghargaan yang
kurang memadai maka akan menurunkan kineja pegawai.

Penelitian  yang dilakukan oleh Aldila (2016) penghargaan
merupakan imbalan yang diberikan oleh perusahaan terhadap karyawannya
atas pekerjaan yang telah dilakukannya, baik penghargaan yang bersifat
intrinsik ataupun ekstrinsik. Penelitian yang dilakukan oleh Prasetyanti
(2016) reward adalah usaha untuk menumbukan perasaan diterima (diakui)
di lingkungan kerja, yang menyentuh aspek kompensasi dan aspek hubungan
antara para pekerja yang satu dengan lainnya. Berdasarkan hasil penelitian

yang dilakukan oleh Aldila (2016) penghargaan berpengaruh positif
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terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis dapat dirumuskan sebagai
berikut:
H3: Penghargaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
. Kerangka Pemikiran

Model penelitian merupakan gambaran terkait arah penelitian yang
dilakukan. Keterkaitan anatara variable akan digambarkan dalam skem

sistematis. Berikut kerangka pemikiran dari penelitian:

Lingkungan Kerja H1(+)
—— ) H2 (+)
Disiplin Kerja .| Kinerja Pegawai
H3 (+
Penghargaan
Gambar 2. 1

Model Penelitian



BAB 111
METODA PENELITIAN

A. Jenis Peneliaian
1. Jenis Data
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
penelitian kuantitatif. Sumber data penelitian ini adalah data primer yang
diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan pada aparatur pemerintah daerah
seluruh manajerial Organisasi Perangkat
2. Teknik Pengumpulan Data
Langkah pengumpulan data adalah salah satu tahap yang sangat
menentukan terhadap proses dan hasil penelitian yang akan dilaksanakan
tersebut. Teknik pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti sebagai
berikut:
1. Data Primer
Data primer diperoleh melalui pengamatan secara langsung
terhadap objek tertentu pad waktu tertentu. Data yang dilakukan dalam
penelitian ini adalah data primer.
a. Kuesioner
Data primer diperoleh melalui kuesioner. Kuesioner yaitu
dengan dengan cara membuat daftar pertanyaan yang kemudian
disebarkan pada responden secara langsung sehingga hasil

pengisiannya akan lebih jelas dan akurat. Respondennya adalah
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pegawai OPD di Kabupaten Magelang. Kuesioner yang dikumpulkan
kembali akan diolah sehingga mengetahui hasil dari kuesioner yang
telah dibagikan.
B. Populasi Dan Sampel
Populasi merupakan wilayah atau komunitas yang terdiri atas objek/subjek
yang memiliki kuantitaas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian itarik arti bahwanya (Sugiyono, 2012).

Populasi penelitian ini adalah pewagai OPD di Kabupaten Magelang. Sampel

yang digunakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimuliki oleh populasi

tersebut (Sugiyono, 2012). Sampel pada penelitian ini adalah pegawai pada OPD

di Kabupaten Magelang. Teknik pengumpulan yang digunakan dalam

pengambilan sampel yaitu purposive sampling. Kriteria yang digunakan adalah:

a. Pegawai yang bekerja pada OPD di Kabupaten Magelang.

b. Pegawai yang telah bekerja minimal 1 tahun dengan pertimbangan bahwa
waktu tersebut cukup bagi pegawai beradaptasi dengan lingkungan dan
pekerjaannya sehingga dapat menilai kinerja yang telah dicapai.

c. Pendidikan minimal D3 dengan pertimbangan bahwa lulusan D3 dianggap
lebih mampu dan kompeten dalam bekerja, sehingga diharapkan dapat
memberikan tingkat kinerja yang memadai atau tinggi dan menyelesaikan

tanggung jawab sesuai tugas pokoknya.



C. Variabel Penelitian Dan Pengukuran Variabel
Tabel 3.1
Variabel Penelitian Dan Pengukuran Variabel
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NO Variabel

Definisi Variabel

Pengukuran

Peneliti

1

2

3

Kinerja
Pegawai

Lingkung
an Kerja

Disiplin
Kerja

Kinerja adalah perilaku
yang nyata  yang
ditampilkan setiap
orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai
dengan perannya dalam
perusahaan (Rivai,
2004:309).

Lingkungan kerja
adalah segala sesuatu
yang ada di sekitar
pekerja yang dapat
mempengaruhi
karyawan dalam
bekerja meliputi sekitar
pekerja yang dapat
mempengaruhi
karyawan dalam
bekerja meliputi
pengaturan penerangan,
pengontrolan suara
gaduh, pengaturan
kebersihan tempat kerja
dan pengaturan
keamanan tempat kerja.
Mangkunegara (2013,
p. 67)

Disiplin kerja adalah
sikap, tingkah laku, dan
perbuatan yang sesuai
dengan peraturan
organisasi baik tertulis
maupun tidak tertulis
(Sutrisno, 2009, p.89).

Instrument yang  dilakukan
untuk mengukur kinerja terdiri
dari 7 pernyataan dengan
indikator kuantitas dan kualitas
Kinerja pegawai. Pengukuran
variabel  dilakukan  dengan
menggunakan skala likert 1-5,
yaitu sangat tidak setuju (1),
tidak setuju (2), setuju (3), netral
(4), sangat setuju (5).

Instrument yang dilakukan
untuk mengukur kinerja terdiri
dari 14 pernyataan dengan
indikator kuantitas dan kualitas
Kinerja pegawai. Pengukuran
variabel dilakukan dengan
menggunakan skala likert 1-5,
yaitu sangat tidak setuju (1),
tidak setuju (2), setuju (3), netral
(4), sangat setuju (5).

Instrument  yang  dilakukan
untuk mengukur kinerja terdiri
dari 10 pern yataan dengan
indikator kuantitas dan kualitas
Kinerja pegawai. Pengukuran
variabel dilakukan dengan

Shalahuddin
(2017)

Shalahuddin
(2017)
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Tabel 3.1

Variabel Penelitian Dan Pengukuran Variabel (Lanjutan)
No Variabel Definisi Variabel Peengukuran Peneliti

menggunakan skala likert 1-5,

yaitu sangat tidak setuju (1),

tidak setuju (2), setuju (3), netral

(4), sangat setuju (5).
4 Pengharg Penghargaan adalah Instrument yang dilakukan Aldila
aan keuntungan yang untuk mengukur kinerja terdiri (2016)
timbul dari dari 10 pernyataan dengan

indikator kuantitas dan kualitas

melaksanakan
menjalankan
pelayanan,
mengambil
jawab.

Pitts (2014:313)

Kinerja pegawai. Pengukuran
variabel dilakukan dengan
menggunakan skala likert 1-5,
yaitu sangat tidak setuju (1),
tidak setuju (2), setuju (3), netral
(4), sangat setuju (5).

Sumber data diolah : 2019
D. Metoda Analisis Data

1. Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif merupakan teknik analisis yang digunakan untuk
memberikan gambaran informasi dari suatu data sehingga dapat dengan
mudah untuk dipahami. Statistik deskriptif memberikan gambaran atau
deskripsi suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi,
varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis, dan skewness
(kemencengan distribusi) (Imam, Ghozali;, 2018). Dalam penelitian ini
statistik deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan data dari variabel-
variabel yang diteliti yaitu lingkunga kerja, disiplin kerja dan penghargaan

serta Kinerja pegawai.
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2. Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas
Uji Validasi digunakan untuk mengatur sah atau tidaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau
pernyataan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali,2013:97). Menguji validasi
instrumen kuesioner penelitian ini menggunakan uji validitas dengan
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Confirmatory Factor Analysis
digunakan untuk menguji apakah suatu variabel ~mempunyai
unidimensionalitas atau apakah indikator- indikator yang digunakan dapat
mengkonfirmasikan sebuah variabel. Analisis faktor konfirmatori dapat
menguji apakah indikator benar-benar merupakan indikator dari variabel
tersebut. Analisis faktor konfirmatori akan mengelompokkan masing-
masing indikator ke dalam beberapa faktor (Ghozali,2013:97). Ada dua
syarat penting yang berlaku pada sebuah kuesioner yaitu keharusan
sebuah kuesioner untuk valid dan reliabel. Suatu kuesioner dikatakan
valid jika pertanyaan pada suatu kuesioner mampu untuk mengungkapkan
sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Sedangkan suatu
kuisioner dikatakan reliabel (andal) jika jawaban seseorang terhadap

pertanyaan dalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
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b. Uji Reabilitas

Uji Reabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner
yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner
dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pertanyaan adalah kuesioner atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali,
2013:97). Pengujian dilakukan dengan menghitung cronbach’s alpha dari
masing-masing instrument data suatu variabel. Suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha>0,70

(Ghozali,2016:48).

c. Analisis Regresi Linier Berganda
Regresi linier bergandadigunakan untuk menguji pengaruh
beberapa variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian
hipotesis dilakukan dengan analisis regresi berganda yang diformulasikan

sebagai berikut:

KP =a+BLK + B.DK + BsP + &
Keterangan:

KP = Kinerja Pegawai OPD

DK = Disiplin kerja

LK = Lingkungan Kerja

P = Penghargaan

a = Konstan
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B123 = Koesifien Regresi
e = Eror

d. Pengujian Hipotesis
1. Uji Koefisien Determisasi (R?)

Koefisien Determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen
(Ghozali, 2018:97). Nilai koefisien determinasi memiliki interval
diantara nol dan satu. Hal ini berarti ketika R® bernilai mendekati 1
maka variabel independen menyediakan hampir seluruh informasi
yang diperlukan guna memprediksi variabel dependen. Sementara
ketika R? bernilai 0 maka variabel independen tidak memiliki
kemampuan untuk menjelaskan variabel dependen (Ghozali, 2018:98).

Pengujian  koefisien determinasi dalam penelitian ini
menggunakan uji Adjusted R Square. Menurut Ghozali (2018:98)
kelemahan mendasar koefisien determinasi menggunakan R Square
adalah bias terhadap jumlah variabel yang dimasukkan ke dalam
model. Setiap tambahan satu variabel independen, maka R Square
pasti meningkat tidak peduli apakah variabel tersebut berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen. Berbeda dengan Adjusted R
Square yang menunjukkan bahwa nilai dapat naik atau turun apabila

satu variabel independen ditambahkan ke dalam model.
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Besarnya koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu,
semakin Adjusted R Square mendekati nol, maka menunjukkan bahwa
kemampuan  variabel-variabel  independen  penelitian  dalam
menjelaskan variabel dependen semakin kecil, sebaliknya semakin
Adjusted R Square mendekati 1 besarnya maka menunjukkan bahwa
kemampuan  variabel-variabel independen penelitian  dalam
menjelaskan variabel dependen semakin besar.

2. Uji F

Uji statistik F digunakan untuk menunjukkan apakah variabel

independen mampu menjelaskan variabel dependen secara baik atau

menguji apakah model yang digunakan telah bagus dan layak

(Goodness of Fit) atau tidak (Ghozali, 2018:98). Uji F dalam

penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5%

Pengambilan keputusan uji statistik F dilakukan dengan
membandingkan F hitung dengan F tabel dengan kriteria:

1) Ho diterima jika F hitung < F tabel, artinya variabel independen
secara bersama-sama tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen

2) Hp ditolak jika F hitung > F tabel, artinya variabel independen
secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap

variabel dependen.
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oa=5%
H, ditolak

H, tidak
ditolak

F tabel

Gambar 3. 1 Penerimaan Uji F
3. Ujit

Uji statistik t bertujuan untuk menentukan seberapa jauh
pengaruh satu variabel penjelas atau independen secara individu dalam
menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2018:98-99).Tujuan
pengujian uji t adalah untuk mengetahui koefisien regresi signifikan
atau tidak.Uji t dalam penelitian ini menggunakan tingkat signifikansi
sebesar 5% dengan uji one tail.

Pengambilan keputusan uji statistik t untuk hipotesis positif
dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel dengan
kriteria:

1) Hoditolak jika t hitung > t tabel, artinya terdapat pengaruh antara
satu variabel independen terhadap variabel dependen.
2) Hpditerima jika t hitung < t tabel, artinya tidak terdapat pengaruh

antara satu variabel independen terhadap variabel dependen.



o=5%

H, ditolak
H, tidak dapat ditolak

t tabel

Gambar 3. 2 Penerimaan Uji t
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BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja,
disiplin kerja dan penghargaan terhadap kinerja pegawai. Sampel yang
digunakan sebanyak 104 responden. Hasil analisis data yang telah dilakukan
dapat diambil kesimpulan sebagai berikut :

1. Hasil uji R? menunjukaan nilai Adjusted R Square sebesar 0,146, hal ini
berarti bahwa kemampuan variabel menerapkan lingkungan kerja, disiplin
kerja dan penghargaan dalam menjelaskan variabel kinerja pegawai
sebesar 14,6% sedangkan sisanya 100%-14,6%=85,4% dipengaruhi oleh
faktor-faktor diluar model penelitian ini.

2. Hasil F menunjukkaan bahwa Fiwng lebih besar dari Fianer yang artinya
model yang digunakan pada penelitian ini sudah bagus (fit).

3. Hasil Uji t menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan penghargaan
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai OPD Kabupaten Magelang.

B. Keterbatasan
Keterbataan dalam penelitian ini yaitu :
1. Hasil uji Adjusted R Square menunjukan bahwa variabel lingkungan kerja,

disiplin kerja dan penghargaan memiliki nilai Adjusted R Square sebesar
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0,146 (14,6%) sisanya 85% dijelaskan oleh faktor-faktor diluar penelitian
ini. Artinya masih banyak factor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja
pegawai.

2. Penelitian ini hanya memfokuskan pada satu wilayah yaitu dinas dan
badan Kabupaten Magelang sehingga penelitian ini tidak dapat
digeneralisasikan.

C. Saran
Memperhatikan beberapa keterbatasan penelitian yang telah
disampaikan, maka saran yang dapat peneliti sampaikan sebagimana
pertimbangan bagi peneliti selanjutnya, antara lain:

1. Penelitian selanjutnya dapat menambah variabel linnya yang berpengaruh
terhadap kinerja pegawai seperti motivasi karena motivasi merupakan
proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada
pencapaian tujuan. Sehingga pemberian motivasi yang baik dan tepat
diharapkan mampu meningkatkan kinerja pegawai (Aldila 2016).

2. Penelitian selanjutnya dapat memperluas wilayah sampel peneliti, tidak
hanya di dinas dan badan Kabupaten Magelang saja tetapi di OPD Kota
Magelang atau wilayah lain sehingga diperoleh hasil penelitian yag dapat

digeneralisasikan.
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