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Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun
Dengan Kepemimpinan Sebag el Moderasi

Abstrak

Penelitian di Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun bertujuan untuk mengetahui
pengaruh tiap variabel bebas terhadap variabel terikat dan pengaruh variabel
moderasi. Sampel penelitian berjumlah 40 pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten
Sarolangun. Analisis data menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA).
Hasil penelitian yang diperoleh: 1). Motivasi kerja dan lingkungan kerja
berpengaruh signifikan secara simultan terhadap kinerja. 2). Motivasi kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja. 3). Lingkungan kerja
berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja. Lingkungan kerja
merupakan variabel dominan dalam penelitian. Kinerja tinggi yang dihasilkan
pegawai, sangat ditentukan oleh tingkat kualitas lingkungan kerja. 4).
Kepemimpinan secara signifikan memperkuat pengaruh variabel motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai. 5). Kepemimpinan secara signifikan memperkuat
pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 6). Kepemimpinan
secara signifikan memperkuat pengaruh variabel motivasi kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kepemimpinan, Kinerja Pegawai
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Abstract

Research at the Office of Public Health Service Sarolangun Regency aims to
determine the influence of each independent variable on the dependent variable
and the influence of the moderating variable. The research sample consisted of 40
employees of the Office of Public Health Service Sarolangun Regency. Data
analysis uses Moderated Regression Analysis (MRA). The research results
obtained: 1). Work motivation and work environment simultaneously have a
significant effect on performance. 2). Work motivation has a partially significant
effect on performance. 3). The work environment has a partially significant effect
on performance. The work environment is the dominant variable in the research.
The high performance produced by employees is largely determined by the level of
quality of the work environment. 4). Leadership significantly strengthens the
influence of work motivation variables on employee performance. 5). Leadership
significantly strengthens the influence of work environment variables on employee
performance. 6). Leadership significantly strengthens the influence of work
motivation and work environment variables on employee performance.

Keywords: Work Motivation, Work Environment, Leadership, Employee
Performance
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A. Latar Belakang Masalah

Pegawai sebagai Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor
penting bagi instansi pemerintah untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Organisasi harus mampu menggunakan setiap potensi bakat dan keahlian yang
dimiliki tiap pegawai untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi. Namun
demikian, kendala birokrasi dan kepemimpinan di organisasi pemerintah yang
umumnya bersifat otokratis, seringkali menjadi kendala bagi organisasi utuk
memaksimalkan potensi para pegawai. Kendala yang ada berdampak pada
kurang optimalnya kinerja organisasi, akibat kualitas dan kuantitas kerja yang
dihasilkan para pegawai belum mencapai target yang telah ditetapkan
organisasi.

Tugas dan fungsi Dinas Kesehatan berdasarkan (Peraturan Bupati
(PERBUP) Kabupaten Sarolangun Nomor 11 Tahun 2018 Tentang
Pembentukan, Kedudukan, Susunan Organiasi, Tugas Dan Fungsi Serta Tata
Kerja Unit Pelaksana Teknis Daerah Instalasi Farmasi Pada Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun, 2018), adalah melaksanakan urusan pemerintahan di
bidang kesehatan dan tugas pembantuan. perumusan kebijakan teknis dibidang
kesehatan masyarakat, pencegahan dan pengendalian penyakit, pelayanan
kesehatan serta sumber daya kesehatan. Peran penting Dinas Kesehatan dalam

keberhasilan pembangunan Kabaputen Sarolangun, memerlukan kinerja tinggi
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dan motivasi kerja tinggi.

Kinerja tinggi par dipengaruhi faktor internal maupun

eksternal. Tingkat kompete isi kerja, keterampilan kerja, dan tingkat
pemahaman pegawai terhadap detail pekerjaan yang merupakan faktor internal
yang memengaruhi kinerja. Kualitas lingkungan kerja, budaya organisasi, dan
dukungan yang diberikan organisasi kepada pegawai merupakan faktor
eksternal yang memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai (Prabawati et al.,
2022). Kurangnya pemahaman pegawai terhadap tugas pokok dan fungsi
merupakan masalah yang memengaruhi kinerja organisasi, akibat kurang
maksimalnya kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimiliki organisasi.
Sebagai organisasi yang terikat pada peraturan terkait praktik pelayanan
kesehatan, maka pemahaman terhadap detail tugas dan tata laksananya
merupakan faktor yang menentukan keberhasilan target capaian organisasi.

Kinerja para pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun dapat
dikatakan optimal, apabila memenuhi kriteria kualitas kerja, kuantitas kerja
yang sesuai beban tugas yang diberikan organisasi kepada para pegawai. Selain
itu, tingkat kepatuhan (level of compliance) para pegawai pada standar
operasional prosedur yang berlaku dan kemampuan mempertanggungjawabkan
kinerja yang dihasilkan, secara transparan dan akuntabel juga merupakan
kriteria kinerja ideal.

Kinerja optimal para pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun
masih belum mencapai tingkat yang diharapkan. Kurang maksimalnya capaian

realisasi program strategis organisasi merupakan indikasi kurangnya kualitas
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realisast pfogram strategis organisasi:

el 1.1

Persentase Realisasi Targ Strategis Periode Tahun 2021 — 2022

et Realisasi % %
No. Program Strategis Capaian | Capaian
2021 2022 2021 2022 2021 2022
1 Meningkatkan sarana 75,25 | 79,15 | 73,65 | 77,85 97,87 98,36
dan prasarana kesehatan
standar
2 | Meningkatkan kualitas 82,67 | 86,27 | 80,95 | 86,27 | 97,92 100
pelayanan kesehatan
dasar
3 | Meningkatkan kualitas | 87,90 | 90,85 | 86,20 | 89,75 | 98,06 98,79
pelayanan publik bidang
kesehatan

Sumber: Laporan Tahunan Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun

Berdasarkan data pada tabel di atas, diketahui jika realisasi program
strategis organisasi pada periode tahun 2021-2022 belum mencapai target yang
telah direncanakan. Realisasi program peningkatan kualitas pelayanan
kesehatan dasar pada tahun 2022 telah melampaui target rencana. Meskipun
mayoritas program strategis tidak tercapai, namun persentase realisasi target
rencana mengalami peningkatan.

Kinerja pegawai dapat meningkat apabila para pegawai memiliki
kesadaran diri dan pemahaman mengenai standar operasional prosedur yang
berlaku. Pegawai yang kurang memahami prosedur kerja, alur kerja dan
sasaran kerja akan sulit mencapai hasil kinerja yang sesuai harapan organisasi.
Dampak lebih lanjutnya, pegawai akan kesulitan mempertanggungjawabkan
kinerja yang dihasilkan secara transparan dan akuntabel pada atasannya
maupun kepada para stakeholders.

Motivasi kerja merupakan dorongan keinginan untuk melakukan lebih

banyak upaya untuk mencapai tujuan organisasi karena kemauan untuk
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yang diberikan organisasi. a itu, organisasi harus mampu mengelola

tingkat motivasi kerja yang ra pegawai.

Kurangnya penghargaan yang diterima dari pimpinan maupun
organisasi, merupakan salah satu sebab kurangnya motivasi kerja yang dimiliki
oleh para pegawai. Organisasi semestinya memberikan ruang kebebasan bagi
pegawai untuk memaksimalkan seluruh potensi yang dimiliki. Selain itu,
hambatan komunikasi (communication barriers) yang mengarah pada
munculnya konflik antar pegawai muapun dengan atasan, juga berdampak pada
tingkat motivasi pegawai. Penurunan motivasi kerja pegawai dapat dilihat dari
tingkat kepatuhan pegawai dalam penggunaan jam kerja. Data pada tabel di

bawah ini menunjukkan data pelanggaran yang dilakukan oleh para pegawai

selama periode bulan Agustus 2023 sampai bulan Oktober 2023, sebagai

berikut:
Tabel 1.2
Pelanggaran Jam Kerja Periode Agustus — Oktober 2023
No. Deskripsi Jumlah
Pelanggaran

1 | Terlambat datang ke tempat kerja 45

2 | Tidak berada di tempat kerja tanpa keterangan 18

3 | Pulang sebelum jam kerja usai 20

4 | Absen dari pekerjaan tanpa keterangan 7
Total teguran dan sanksi 90

Sumber: Data Absensi Pegawai Dinas Pekerjaan Umum Kab. Musi Rawas, 2023

Berdasarkan data pada tabel di atas, dalam periode bulan Agustus
sampai dengan Oktober 2023, terdapat total 90 pelanggaran terkait jam kerja.

Kondisi tersebut merupakan indikasi terjadinya penurunan motivasi kerja para
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organisasi maupun pimp nisasi, merupakan indikasi pegawai
mengalami penurunan moti

Sempitnya peluang untuk mengaktualisasikan diri sebagai dampak pola
kepemimpinan yang bersifat otokratis, telah mengebiri kebebasan pegawai
untuk mengaktualisasikan dirinya. Kondisi yang ada, secara evolutif akan
menurunkan tingkat motivasi kerja yang dimiliki oleh para pegawai. Mereka
yang dulu bekerja dengan antusiasme (passion) yang tinggi, akan berubah
menjadi sekedar menjalankan kewajiban sebagai aparatur negara. Hal tersebut
akan berakibat kepada kurang optimalnya kinerja yang dihasilkan.

Tingkat motivasi yang dimiliki pegawai sangat dipengaruhi oleh
kualitas lingkungan kerja. Oleh karena itu, kelengkapan fasilitas Kkerja,
pencahayaan yang memadai, sirkulasi udara yang baik, dan penataan ruang
kerja yang memperhatikan aspek egronomis merupakan faktor yang perlu
diperhatikan oleh organisasi. Kualitas lingkungan kerja di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun saat ini kurang optimal sehingga berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Kurangnya fasilitas penunjang kerja seperti komputer,
kurangnya pencahayaan dan sirkulasi akibat kurangnya ventilasi, sehingga
harus menggunakan lampu dan pendingin ruangan saat bekerja. Namun
demikian, pendingin ruangan yang tersedia kurang mampu memberikan
kenyamanan kerja bagi para pegawai, akibat kurangnya kapasitas dan jumlah
lampu penerangan dan unit pendingin ruangan (air conditioner) tersedia. Selain

itu, penataan dan jumlah peralatan pendukung kerja (printer, perangkat
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penunjang yang dimiliki org

el 1.3

Daftar Ba taris Dinas Kesehatan

No. Nama Barang Tahun Pembelian | Jumlah Kondisi
1 | Desktop HP 2017 10 Baik
2 | Laptop 2018 10 Baik
3 | Printer A4 2018 5 Baik
4 | Printer A3 2018 1 Baik
5 |ACY2PK 2018 4 Baik
6 |AC1PK 2018 2 Baik
7 | Lemari Berkas 2013 4 Baik
8 | Meja dan  Kursi 2017 40 Baik

Kerja
9 | Meja Kerja 2017 40 Baik

Sumber : Data Barang Inventaris Dinas Kabupaten Sarolangun 2023

Berdasarkan data pada tabel di atas, minimnya jumlah printer dan
perangkat komputer yang tersedia dapat memengaruhi kinerja pegawai.
Meskipun tidak semua aktivitas kerja memerlukan perangkat komputer, namun
laporan hasil kerja harus disampaikan dalam bentuk dokumen tertulis yang
membutuhkan dukungan perangkat komputer dan printer. Pencahayaan di
ruangan kerja yang kurang optimal dan jumlah berdampak pada menurunnya
kualitas lingkungan kerja. Oleh karena itu, diperlukan upaya perbaikan kualitas
lingkungan kerja yang pada akhirnya dapat berpengaruh pada produktivitas

pegawai
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sekumpulan ciri yang digun pin untuk mempengaruhi bawahan agar

sasaran organisasi tercapai. efektif kepemimpinan yang diterapkan
oleh seorang pemimpin, maka akan berpengaruh terhadap kinerja yang
dihasilkan para pegawai. Kepemimpinan demokratik yang mengedepankan
kerjasama dalam mencapai tujuan, dan pemimpin bersedia menerima saran dan
kritik meskipun dari bawahannya merupakan kepemimpinan yang cocok untuk
organisasi modern yang dinamis.

Pada kenyataannya, kepemimpinan yang ada di organisasi
pemerintahan kebanyakan menerapkan kepemimpinan yang bersifat otokratik,
bersifat hirarkis, dan kurang terbuka terhadap kritik. Problematika terkait
kepemimpinan di Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun berkisar pada
kurangnya teladan yang ditunjukkan seorang pemimpin. Selain itu, kurangnya
kemampuan mengorganisasi dan menggerakkan bawahan secara bijaksana juga
merupakan permasalahan terkait kepemimpinan. Kadang kala dalam kondisi
tertentu pimpinan bersikap sangat self oriented dan tidak terbuka terhadap
masukan yang disampaikan para bawahannya. Kondisi di mana pimpinan
bersikap self oriented, menyebabkan kurang efektifnya delegasi tugas.
Pimpinan cenderung mendelegasikan tugas kepada pegawai memiliki
kedekatan hubungan, dan kurang memperhatikan kecocokan antara tugas
pokok/ deskripsi tugas pegawai dengan tugas yang didelegasikan

Berdasarkan latar belakang di atas, maka dalam penelitian mengangkat

tema mengenai kinerja pegawai. Motivasi kerja dan lingkungan kerja di Dinas
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garuh tidak langsung terhadap variabel

moderasi yang diduga me
bebas dan variabel terika 1 karena itu, perlu diteliti agar dapat
diketahui signifikansinya terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun.

Kinerja pegawai dijadikan sebagai variabel terikat, sedangkan variabel
bebasnya adalah motivasi kerja dan lingkungan kerja dengan kepemimpinan
sebagai variabel moderasi. Dengan demikian, judul dalam penelitian ini adalah
“Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun Dengan Kepemimpinan

Sebagai Variabel Moderasi”.

. Identifikasi Masalah
Dari uraian latar belakang masalah di atas, maka masalah yang

teridentifikasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Motivasi Kerja

a. Kurangnya pemahaman pegawai terhadap tugas, pokok dan fungsi.

b. Kurangnya kerjasama tim yang mempengaruhi kinerja dilapangan.

c. Kurangnya ruang bagi pegawai honorer untuk mengemukakan ide akibat

budaya organisasi yang bersifat otokratis.

2. Lingkungan Kerja

a. Kurang memadainya sarana dan prasarana di ruang kerja pegawai.

b. Suhu dan pencahayaan ruangan kerja yang kurang nyaman untuk bekerja.

c. Penataan ruangan yang kurang memperhatikan aspek egronomi.
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a. Kurangnya keteladanan dari pimpinan organisasi.

b. Kemampuan mengor an menggerakkan pada pegawai yang
kurang bijaksana
c. Delegasi tugas yang kurang memperhatikan kesesuaian antara tugas
pokok dan tugas yang didelegasikan.
4. Kinerja Pegawai
a. Kurangnya kualitas kerja yang diindikasikan dengan capaian realisasi
progam strategis yang tidak sesuai rencana.
b. Kuantitas kerja para pegawai yang kurang maksimal.

c. Kurangnya tingkat kepatuhan terhadap standar operasional dalam proses

pelaksanaan tugas.

C. Batasan Masalah
Dari identifikasi masalah yang telah diuraikan di atas, maka Peneliti
membatasi ruang lingkup masalah pada variabel sebagai berikut: motivasi
kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

D. Rumusan Masalah
Berdasarakan identifikasi masalah tersebut di atas, maka rumusan
masalah dalam penelitian adalah sebagai berikut:
1. Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun?
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Ada pengaruh signifika
kinerja Dinas Kesehatan - Sarolangun?
Ada pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan sebagai variabel

moderasi?

. Ada pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan sebagai variabel

moderasi?

. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan

sebagai variabel moderasi?

. Tujuan Penelitian

Penelitian ini yang dilakukan bertujuan untuk mengetahui, menguji, dan

menganalisis apakah:

1.

Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun?
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun?
Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun?
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5. Lingkungan kerja berpe nifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan sebagai variabel
moderasi?

6. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan

sebagai variabel moderasi?

F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Praktis
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan Kkontribusi bagi
birokrasi berupa rekomendasi mengenai upaya peningkatan kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan acuan mengenai
motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun khususnya, dan organisasi
pemerintah lainnya secara umum.
2. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat memperbanyak temuan empiris mengenai Kkinerja
pegawai di instansi pemerintah terutama khususnya di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun, dan yang berhubungan dengan keterkaitan antara

motivasi kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan, dan kinerja pegawai.



Protected by PDEapnti-Copy Free
(Upgrade to Pro ¥iﬁ.}%‘l}x§ﬁf)§f Igllfoatermark)

PDF

o

A. Teori yang Mendukung
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja adalah hasil dan perilaku kerja yang telah dicapai oleh
pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang
diberikan oleh perusahaan dalam suatu periode tertentu (Kasmir, 2020).
Kinerja adalah hasil kerja atau produktivitas kerja baik secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang atau tim kerja dalam
melaksanakan tugas sesuai tanggungjawab yang diberikan oleh
organisasi (Mangkunegara, 2019). Kinerja merujuk pengertian sebagai
hasil. Dalam konteks hasil, (Wibowo, 2019a) menyatakan bahwa kinerja
merupakan catatan hasil yang diproduksi atas fungsi pekerjaan tertentu
atau aktivitas selama periode waktu tertentu.

Definisi kinerja menurut pendapat (Rivai, 2018) adalah kesediaan
seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggungjawab dengan hasil seperti
yang diharapkan. Pendapat lain mengenai definisi kinerja dikemukakan
oleh (Dessler, 2019) yang mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja,

yaitu pembanding antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan.

12
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a) Kinerja berfun orong bagi kemampuan, kompetensi,

motivasi dan k setiap individu dalam mencapai tujuan
yang berbanding lurus dengan penghargaan yang diberikan oleh
organisasi (Wibowo, 2019a).

b) Fungsi kinerja menurut (Rivai, 2018) adalah mengukur
kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan tugas atau
pekerjaan sesuai dengan kesediaan dan kemampuan yang dimiliki
oleh pegawai dalam organisasi.

¢) Menurut pendapat (Wibowo, 2019a) kinerja berfungsi sebagai alat
ukur (benchmark tool) bagi serangkaian perilaku pegawai yang
memberikan kontribusi, positif maupun negatif bagi capaian tujuan
organisasi.

d) Pendapat (Sinambela, 2018) tentang fungsi kinerja adalah sebagai
acuan untuk mengetahui sejauh mana kemampuan seorang pegawai
dalam melaksanakan tugas yang dibebankan.

e) Fungsi kinerja menurut pendapat (Dessler, 2019) adalah sebagai

alat penyeimbang prestasi bagi seorang pegawai sesuai dengan

manfaat, rangsangan dan logika.

2) Tujuan Kinerja
a) Tujuan kinerja tidak sebatas untuk organisasi, tetapi juga bagi
individu dalam organisasi. Tujuan kinerja bagi organisasi adalah

untuk menyesuaikan tujuan organisasi dengan tujuan tim dan
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pelatihan dan pe an berkelanjutan (Wibowo, 2019a).

b) Menurut pend ja  bertujuan (Dessler, 2019) untuk
menghemat waktu, mengurangi kesalahpahaman, mengurangi
frekuensi kekurangan informasi serta mengurangi tingkat
kesalahan.

c) Pendapat (Sinambela, 2018) menyatakan bahwa kinerja bertujuan
menyesuaikan harapan kinerja individual dengan tujuan organisasi.

d) Menurut pendapat (Sinambela, 2018) kinerja memiliki tujuan untuk
mendukung tujuan menyeluruh dari organisasi dengan mengaitkan
pekerjaan dari setiap pekerja dan manajer pada misi keseluruhan
dari unit kerjanya.

e) Menurut (Sinambela, 2018) bahwa kinerja bertujuan memastikan

pencapaian kualitas dan kuantitas dari tugas dan tanggungjawab

dari setiap individu dalam organisasi.

c. Indikator Kinerja
Indikator kinerja atau performance indicators berkaitan erat
dengan penilaian kinerja (performance appraisal). Indikator kinerja
merupakan titik awal proses penilaian kinerja, dengan melihat hasil
capaian kinerja terhadap indikator kinerja utama (key performance
indicators). Para ahli mengemukakan berbagai indikator kinerja dengan
penekanan pada proses pelaksanaan maupun pada hasil kerja yang

dicapai.
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1) Kualitas

Kualitas kerja adal a baik seorang pegawai mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

2) Kuantitas
Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja
setiap pegawai itu masing-masing.

3) Pelaksanaan tugas
Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4) Tanggungjawab
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Menurut (Robbins, 2018) terdapat lima indikator kinerja pegawai,

sebagai berikut:

1) Kualitas (quality)
Kualitas kerja diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap
keterampilan dan kemampuan pegawai.

2) Kuantitas (quantity)
Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti

jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.
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3) Ketepatan Waktu (|
Merupakan tingka . diselesaikan pada awal waktu yang
dinyatakan, dari sudut koordinasi dengan hasil keluaran (output) serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4) Efektivitas (efectivity)

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

5) Kemandirian (self sufficiency)

Merupakan tingkat seorang pegawai yang nantinya akan dapat
menjalankan fungsi kerjanya Komitmen kerja. Merupakan suatu
tingkat di mana pegawai mempunyai komitmen kerja dengan instansi.
Menurut pendapat (Dwiyanto, 2018), kinerja dapat diukur
menggunakan indikator dengan penekanan pada pendekatan kualitatif
atas dasar perilaku yang dapat diamati, sebagai berikut:

1) Produktivitas
Produktivitas mengukur tingkat efisiensi, efektivitas pelayanan dan
tingkat pelayanan publik untuk mencapai hasil yang diharapkan.

2) Kualitas layanan
Mengukur tingkat kepuasan masyarakat terhadap layanan yang

diberikan.

3) Responsitas
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sesuai dengan kebu 2 aspirasi masyarakat.

4) Responsibilitas
Responsibilitas menjelaskan/ mengukur kesesuaian pelaksanaan
kegiatan organisasi publik yang dilakukan dengan prinsip-prinsip
administrasi yang benar atau sesuai dengan kebijakan organisasi.

5) Akuntabilitas
Seberapa besar kebijakan dan kegiatan organisasi publik tunduk pada
para pejabat politik yang dipilih oleh rakyat atau ukuran yang
menunjukkan tingkat kesesuaian penyelenggaraan pelayanan dengan
ukuran nilai atau norma eksternal yang ada di masyarakat atau
dimiliki oleh para stakeholders.

Menurut pendapat (Sutrisno, 2020), kinerja pegawai dapat diukur

menggunakan indikator sebagai berikut:

1) Kualitas (quality)
Kualitas terkait dengan proses atau hasil kerja yang mendekati
sempurna/ ideal dalam memenuhi maksud dan tujuan.

2) Kuantitas (quantity)
Kuantitas melihat jumlah satuan atau kuantifikasi yang dihasilkan.

3) Ketepatan waktu (timeliness)
Terkait dengan waktu yang diperlukan dalam menyelesaikan aktivitas

atau menghasilkan produk.



18

Protected by PDF Anti-Copy Free

(Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)

4) Efektivitas biaya (c (veness)

Efektivitas biaya t zan tingkat penggunaan sumber-sumber
organisasi (orang, uang, material, teknologi) dalam mendapatkan atau
memperoleh hasil atau pengurangan pemborosan dalam penggunaan
sumber-sumber organisasi.

5) Pengawasan (supervision)

Pengawasan terkait dengan kemampuan individu untuk dapat
menyelesaikan pekerjaan atau fungsi-fungsi pekerjaan tanpa assistensi
pimpinan atau intervensi pengawasan pimpinan.

6) Dampak antar individu (interpersonal impact)

Terkait dengan kemampuan individu dalam meningkatkan perasaan

harga diri, keinginan baik dan kerja sama diantara sesama pekerja dan

anak buah.

d. Faktor yang Memengaruhi Kinerja
Faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai
menurut pendapat (Handoko, 2018) adalah sebagai berikut:
1) Motivasi, merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan
manusia bekerja adalah adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
2) Kepuasan kerja, mencerminkan perasaan seseorang terhadap
pekerjaannya. Hal ini terlihat dari sikap positif pegawai terhadap
pekerjaannya dari segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan

kerjanya.



19

3) Elﬁ@&@gtt&dahﬁhg@tEMH@MaF th€fpengaruhi emosi,

Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark
(pPo es eI‘pﬂI(’lli‘ dan lond1t51 sekarz?;lg.hlelngﬁat stres y)ang terlalu besar
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4) Kondisi pekerjaan, vat memengaruhi kinerja di sini adalah
tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.

5) Sistem kompensasi, adalah tingkat balas jasa yang diterima pegawai
atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan.

6) Desain pekerjaan, merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan
kerja seseorang atau kelompok secara organisasional. Desain
pekerjaan harus jelas agar pegawai dapat bekerja dengan baik.

Pendapat (Edison et al., 2018) menyatakan jika Kkinerja
dipengaruhi tiga faktor, sebagai berikut:

1) Faktor individual
Faktor ini meliputi kemampuan, keahlian, latar belakang dan
demografi.

2) Faktor psikologis
Faktor psikologis terdiri dari persepsi, sikap, karakter, pembelajaran
dan motivasi

3) Faktor organisasi
Faktor organisasi terdiri dari sumber daya, kepemimpinan,
penghargaan, struktur dan desain pekerjaan (job design).

Terdapat beberapa pendapat yang mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja pegawai. Menurut (Dessler, 2019) kinerja pegawai

dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu ;
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an tingkat atau buruknya pekerjaan ‘yang dikerjakan

dilihat dari segi ket apihan, keterampilan dan kecakapan.

2) Kuantitas pekerjaa of work)
Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah pekerjaan
yang harus diselesaikan oleh seorang pegawai. Diukur dari
kemampuan secara kuantitatif didalam mencapai target atau hasil
kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.

3) Pengetahuan pekerjaan (job knowledge)
Merupakan proses penempatan seorang pegawai yang sesuai dengan
latar belakang pendidikan atau keahlian dalam suatu pekerjaan Hal ini
ditinjau dari kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal yang
berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.

4) Kerjasama tim (teamwork)
Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama meliputi kerja sama secara
vertikal maupun horizontal.

5) Kreatifitas (creativity)
Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap mampu
secara efektif dan efisien serta mampu menciptakan perubahan-
perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan organisasi.

6) Inovasi (inovation)
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7) Inisiatif (initiative)
Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil
langkah yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan untuk
melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan untuk
mengambil tahapan pertama dalam kegiatan.

Pendapat lain mengenai faktor yang memengaruhi Kkinerja

dikemukakan oleh (Mahmudi, 2019), yaitu:

1) Faktor personal
Faktor personal meliputi: pengetahuan, kemampuan, kepercayaan diri,
motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh setiap individu.

2) Faktor kepemimpinan
Faktor kepemimpinan adalah: kualitas dalam memberikan dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan pimpinan atau team
leader.

3) Faktor tim
Faktor team adalah: kualitas dukungan dan semangat yang diberikan
oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim,
keserataan dan kekompakan anggota tim.

4) Faktor sistem
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Sedangkan asolong, 2018), faktor-faktor yang

memengaruhi kinerja pegawai adalah sebagai berikut:

1) Kemampuan
Yaitu kemampuan dalam suatu bidang yang dipengaruhi oleh bakat,
intelegensi (kecerdasan) yang mencukupi dan minat.

2) Kemauan
Yaitu kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk
tujuan organisasi.

3) Energi
Yaitu sumber kekuatan dari dalam diri seseorang. Dengan adanya
energi, seseorang mampu merespon dan bereaksi terhadap apapun
yang dibutuhkan, tanpa berpikir panjang atau perhatian secara sadar
sehingga ketajaman mental serta konsentrasi dalam mengelola
pekerjaan menjadi lebih tinggi.

4) Teknologi
Yaitu penerapan pengetahuan yang ada untuk mepermudah dalam
melakukan pekerjaan.

5) Kompensasi
Yaitu sesuatu yang diterima oleh pegawai sebagai balas jasa atas

kinerja dan bermanfaat baginya.

6) Kejelasan tujuan
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7) Keamanan
Yaitu kebutuhan manusia yang fundamental, karena pada umumnya
seseorang yang merasa aman dalam melakukan pekerjaannya, akan

berpengaruh kepada kinerjanya.

2. Motivasi Kerja
a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi kerja mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan
semua kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan yang
ingin dicapai organisasi. (Hasibuan, 2019) mendefinisikan motivasi kerja
adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja
seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin
dicapai. (Robbins & Judge, 2019) menyatakan motivasi kerja sebagai
proses yang menjelaskan intensitas arah, dan ketekunan seorang individu
untuk mencapai tujuannya.

Definisi motivasi kerja menurut pendapat (Wexley & Yukl, 2019)
adalah pemberian atau penimbulan motif atau dapat pula diartikan
sebagai hal atau keadaan menjadi motif. Bartol dan Martin dalam

(Priansa, 2018) menjelaskan definisi motivasi kerja sebagai sesuatu
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motivasi dipaparkan o ian, 2018), mendefinisikan motivasi kerja

sebagai bahwa motiv wkan daya dorong bagi seseorang untuk
memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan
organisasi mencapai tujuannya yang kesediaan untuk mengeluarkan
tingkat upaya yang tinggi ke arah tujuan-tujuan organisasi, yang

dikondisikan oleh kemampuan upaya untuk memenuhi suatu kebutuhan

individual.

. Fungsi dan Tujuan Motivasi Kerja
1) Fungsi Motivasi Kerja

a) Fungsi motivasi kerja menurut pendapat (Wibowo, 2019b) adalah
sebagai alat untuk mendorong perubahan perilaku manusia dalam
upaya untuk mencapai tujuan pemenuhan kebutuhan.

b) Menurut motivasi kerja berfungsi (Sardiman, 2018) sebagai daya
penggerak yang dimiliki manusia pada kondisi tertentu untuk
mencapai tujuan hidup yang telah ditentukan.

¢) Fungsi motivasi kerja menurut pendapat (Krietner, 2018) adalah
sebagai proses membangkitkan dan mengarahkan perilaku individu
dalam pencapaian tujuan (goal directed behavior).

d) Pendapat (Sardiman, 2018) menyatakan bahwa motivasi kerja
memiliki fungsi mendorong, menentukan arah dan menyeleksi

perbuatan manusia untuk bergerak atau melalukan sesuatu.
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2) Tujuan Motivasi

a) Menurut (Mathis & Jackson, 2018) motivasi bertujuan

mengarahkan perilaku manusia melalui dorongan yang timbul dari
dalam diri untuk mencapai pemenuhan kebutuhan hidup.

b) Menurut pendapat (Wibowo, 2019a) motivasi kerja bertujuan
mengarahkan tindakan manusia agar hasil yang ingin dicapai sesuai
dengan perkiraan yang telah direncanakan sebelumnya.

¢) Tujuan motivasi kerja menurut pendapat (Greenberg & Baron,
2018) adalah untuk membangkitkan, mengarahkan, dan menjaga
perilaku setiap individu menuju pencapaian tujuan hidup.

d) Menurut (Hasibuan, 2019) motivasi kerja bertujuan untuk
memberikan dorongan bagi pegawai agar menjadi lebih produktif,
kreatif dan bertanggungjawab dalam pelaksanaan tugas.

e) Pendapat (Purwanto, 2018) menyatakan bahwa tujuan motivasi
kerja secara umum untuk menggerakkan atau menggugah
seseorang agar timbul keinginan untuk sesuatu untuk mencapai

tujuan tertentu.

c. Indikator Motivasi Kerja
Menurut pendapat (Hasibuan, 2019) terdapat lima indikator yang
dapat digunakan untuk mengukur motivasi kerja, yang dijadikan

indikator pada penelitian ini. Kelima indikator tersebut adalah:
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transportasi, fasilit .an, dan lain sebagainya.

2) Keamanan
Indikator ini ditunjukkan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan
kerja seperti: jaminan sosial tenaga kerja, dana pensiun, asuransi
kesehatan dan perlengkapan keselamatan kerja.

3) Sosial
Ditunjukkan dalam bentuk interaksi dengan orang lain, diantaranya:
hubungan kerja yang harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam
kelompok dan kebutuhan untuk mencintai dan dicintai.

4) Penghargaan
Yaitu kebutuhan untuk diakui dan dihargai baik oleh atasan, rekan
kerja maupun bawahan terhadap hasil kerja yang dihasilkan.

5) Aktualisasi diri
Ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang
dimana pegawai akan mengerahkan segenap potensi, kemampuan dan
keterampilan yang dimilikinya.

Menurut (Afandi, 2019) tingkat motivasi kerja seseorang dapat

diukur menggunakan indikator, sebagai berikut:

1) Balas jasa, merupakan segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan
uang yang merupakan kompensasi yang diterima pegawai karena

jasanya yang dilibatkan pada organisasi.
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3) Fasilitas kerja, yan

gan langsung dengan pekerjaan maupun
untuk kelancaran p apat memengaruhi tingkat motivasi.
4) Prestasi kerja, yang ditunjukkan dalam pekerjaan dapat memengaruhi
tingkat motivasi.
5) Pengakuan, dari atasan akan berdanpak pada tingkat motivasi
pegawai.
6) Pekerjaan itu sendiri, pegawai yang mengerjakan pekerjaan secara
mandiri maka pekerjaannya dapat memotivasi buat pegawai lainnya.
Menurut (Wibowo, 2019a) indikator utama motivasi kerja beserta
turunan dari indikator utama motivasi kerja, sebagai berikut:
1) Kebutuhan untuk berprestasi
a) Target kerja
b) Kualitas kerja
¢) Tanggungjawab
d) Resiko
2) Kebutuhan memperluas pergaulan
a) Komunikasi
b) Persahabatan
3) Kebutuhan untuk menguasai sesuatu pekerjaan
a) Pemimpin
b) Duta organisasi

¢) Keteladanan
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1) Motivasi Internal
Merupakan dorong kan tindakan untuk mencapai tujuan dari
dalam diri seseorang untuk menutupi kekurangan kebutuhan yang
dialami. Motivasi internal memiliki beberapa dimensi, antara lain:

a) Tanggungjawab dalam melaksanakan tugas.

b) Melaksanakan tugas dengan target yang jelas.

¢) Memiliki rasa kedisiplinan atas kehadiran.

d) Ada umpan balik atas hasil pekerjaannya.

e) Memiliki rasa senang dalam bekerja.

f) Selalu berusaha mengungguli orang lain.

g) Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakannya.

2) Motivasi Eksternal
Motivasi eksternal muncul dari upaya untuk mendapatkan pengakuan
dari pihak lain akan kemampuan dan kapasitas yang dimiliki
seseorang dalam melakukan sesuatu. Dimensi motivasi ekstenal antara
lain meliputi:

a) Berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya.

b) Senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya.

c) Bekerja dengan ingin memperoleh insentif.

d) Berkerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari teman

dan atasan.
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1) Motif

PDF
d inginan dan daya penggerak kemauan

Motif adalah pera
bekerja seseorang. Motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin
dicapai.

2) Harapan

Dorongan untuk melaksanakan suatu perbuatan tertentu dari hasil

proses pemikiran dari dalam diri pegawai maupun dari luar dirinya.

3) Insentif
Besarnya penghargaan yang diterima oleh pegawai akan menaikkan

motivasi yang dimiliki pegawai.

. Faktor yang Memengaruhi Motivasi Kerja
Pendapat (Sutrisno, 2020) mengemukakan pendapat bahwa

motivasi kerja adalah proses psikologi dalam diri seseorang yang akan
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Faktor-faktor tersebut berasal dari
dalam dori pegawai (internal factors) dan yang berasal dari luar diri
(external factors).
1) Faktor dari dalam diri (internal factors)

Faktor internal yang adapa memengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang antara lain:

a) Keinginan untuk dapat hidup
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b) Keinginan untu miliki
Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong seseorang
melakukan pekerjaan.

¢) Keinginan untuk memperoleh penghargaan

Seseorang memiliki motivasi bekerja disebabkan keinginan untuk

diakui, dihormati orang lain, memperoleh status sosial lebih tinggi.

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan
Pengakuan yang diperoleh meliputi hal-hal penghargaan terhadap
prestasi, hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan
yang adil dan bijaksana, organisasi yang memiliki reputasi baik
dalam pandangan masyarakat.
e) Keinginan untuk berkuasa
Keinginan untuk berkuasa akan mendorong sesorang untuk bekerja.
2) Faktor dari luar diri (external factors)
Faktor eksternal yang memberikan pengaruh terhadap tingkat motivasi
dalam diri seseorang, antara lain:
a) Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan kerja yang bersih, rapi dan tertata baik dapat

memengaruhi motivasi yang dimiliki seseorang dalam bekerja.
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organisasi untuk g para pegawai bekerja dengan baik.
¢) Supervisi yang
Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberi
pengarahan, membimbing kerja pegawai, agar dapat melaksanakan
kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan.
d) Adanya jaminan pekerjaan
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa
yang ada pada dirinya untuk organisasi, jika yang bersangkutan
merasa ada jaminan karir yang jelas dalam melakukan pekerjaan.
e) Status dan tanggungjawab
Status atau kedudukan dalam jabatan merupakan dambaan setiap
pegawai yang bekerja. Mereka bukan hanya mengharapkan
kompensasi semata, tetapi pada suatu masa mereka juga berharap
akan dapat kesempatan menduduki jabatan dalam suatu organisasi.
f) Peraturan yang fleksibel
Peraturan yang fleksibel merupakan aturan main yang mengatur
hubungan kerja antara pegawai dengan organisasi, termasuk hak
dan kewajiban para pegawai, pemberian kompensasi, promosi,
mutasi dan lain sebagainya.
Menurut pendapat (Sedarmayanti, 2019), motivasi kerja pegawai
dipengaruhi faktor-faktor, antara lain:

1) Faktor motivasi intrinsik
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a) Prestasi yang akan diraih (achievement)

lain:

b) Pengakuan orang lain (recognition)
¢) Peluang untuk maju (advancement)
d) Kepuasan kerja itu sendiri (the work itself)

e) Kemungkinan pengembangan karier (career growth possibility)

2) Faktor motivasi ekstrinsik
Faktor motivasi ekstrinsik merupakan faktor yang berkaita dengan
pemenuhan kebutuhan untuk memeliharan keberadaan pegawai
sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan kesehatan. Yang
termasuk dalam kategori faktor motivasi ekstrinsik, yaitu:
a) Kompensasi
b) Keamanan dan keselamatan kerja
¢) Kondisi kerja
d) Status
e) Prosedur organisasi
f) Mutu dari supervisi teknis dari hubungan interpersonal di antara

teman sejawat, dengan atasan, dan dengan bawahan.
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pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar individu yang
bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan kerja, dan
kepemimpinan.

Sedangkan menurut (Siagian, 2018) motivasi dipengaruhi oleh
beberapa faktor, baik bersifat internal maupun eksternal. Yang termasuk
faktor internal adalah:

1) Persepsi seseorang mengenai diri sendiri
2) Harga diri
3) Harapan pribadi
4) Keinginan
5) Kepuasan kerja
6) Prestasi yang dihasilkan
Sedangkan faktor eksternal yang memengaruhi motivasi kerja
seseorang antara lain:
1) Jenis dan sifat pekerjaan
2) Kelompok kerja di mana seseorang bergabung
3) Organisasi tempat orang bekerja
4) Situasi lingkungan kerja

5) Gaj

3. Lingkungan Kerja
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para pegawai dala nakan tugas-tugas di pengaruhi oleh

beberapa faktor. Fakt ang dapat mempengaruhi tersebut antara
lain adalah kondisi atau keadaan di lingkungan kerja, penempatan yang
tepat, latihan, rasa aman di masa depan, mutasi, promosi dan masih
banyak faktor-faktor lain yang memengaruhi.

Definsi lingkungan kerja menurut pendapat (Sutrisno, 2020)
adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar
pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat memengaruhi
pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja meliputi tempat bekerja,
fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan,
termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang ada di tempat
tersebut. Menurut (Sunyoto, 2019) lingkungan kerja merupakan
komponen yang sangat penting ketika pegawai melakukan aktivitas
bekerja. Dengan memperhatikan lingkungan kerja yang baik atau
menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi untuk
bekerja, maka akan membawa pengaruh terhadap kinerja pegawai dalam
bekerja. (Sunyoto, 2019) memberikan definisi mengenai lingkungan
kerja sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja dan yang
dapat memengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang
dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain.

Menurut (Sedarmayanti, 2019) lingkungan kerja merupakan

keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi lingkungan
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. Fungsi dan Tujuan Lingkungan Kerja
1) Fungsi Lingkungan Kerja
Menurut (Arep & Tanjung, 2018), lingkungan kerja berfungsi
untuk menciptakan kondisi lingkungan kerja yang kondusif, sehingga
produktivitas dan semangat kerja yang dimiliki pegawai tetap tinggi,
yang pada akhirnya berdampak pada kinerja yang dihasilkan secara

keseluruhan.

2) Tujuan Lingkugan Kerja

Lingkungan kerja yang baik dapat memicu produktifitas dan
kepuasan kerja pegawai. (Siagian, 2018), mengemukakan bahwa
manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga
produktivitas dan prestasi kerja meningkat. Selain itu, lingkungan
kerja juga dapat berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai.
Kepuasan kerja muncul sebagai akibat dari situasi kerja yang ada di
dalam perusahaan. Kepuasan kerja tersebut mencerminkan perasaan
pegawai mengenai senang atau tidak senang, nyaman atau tidak

nyaman atas lingkungan kerja organisasi dimana dia bekerja.
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ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh individu yang bersangkutan

dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta

semangat juangnya akan tinggi (Arep & Tanjung, 2018).

c. Indikator Lingkungan Kerja
Indikator lingkungan kerja menurut pendapat (Nitisemito, 2018),

antara lain:

1) Suasana kerja
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar pegawai yang sedang
melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan
pekerjaan itu sendiri. Suasana kerja ini akan meliputi tempat kerja,
fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan,
ketenangan termasuk juga hubungan kerja antara orang-orang yang
ada di tempat tersebut.

2) Hubungan dengan rekan kerja
Hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan rekan kerja
harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.
Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi pegawai tetap tinggal
dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang harmonis

diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan
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3) Tersedianya fasilit
Hal ini dimaksu wa peralatan yang digunakan untuk
mendukung kelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas
kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu
penunjang proses dalam bekerja.

Pendapat (Sedarmayanti, 2019) tentang indikator-indikator yang
dapat digunakan untuk mengukur tingkat kondusivitas lingkungan kerja,
sebagai berikut:

1) Penerangan/ cahaya di tempat kerja
Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi
pegawai  guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh
sebab itu perlu diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang
tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas (kurang cukup)
mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, sehingga pekerjaan
akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya
menyebabkan  kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan,
sehingga tujuan organisasi sulit tercapai.

2) Sirkulasi udara ditempat kerja
Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk
menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara
di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara

tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau
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3) Kebisingan di tempat kerja
Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk
mengatasinya adalah  kebisingan, yaitu bunyi yang tidak
dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki, karena terutama
dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan
bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan
komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius dapat
menyebabkan kematian.

4) Bau tidak sedap di tempat kerja
Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai
pencemaran, karena dapat mengganggu konsentrasi bekerja, dan
bau-bauan yang terjadi  terus-menerus dapat mempengaruhi
kepekaan penciuman. Pemakaian “air condition” yang tepat
merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk
menghilangkan bau-bauan yang mengganggu disekitar tempat kerja.

5) Keamanan di tempat kerja
Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam
keadaan aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam

bekerja.
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1) Lingkungan kerja f;

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang

terdapat disekitar tempat kerja dan dapat mempengaruhi pegawai yang

terdiri dari beberapa indikator yaitu:

a) Bangunan tempat kerja
Bangunan tempat kerja di samping menarik untuk dipandang juga
dibangun dengan pertimbangan keselamatan kerja, agar pegawai
merasa nyaman dan aman dalam melakukan pekerjaannya.

b) Peralatan kerja yang memadai
Peralatan yang memadai sangat dibutuhkan pegawai karena akan
mendukung pegawai dalam menyelesaikan tugas yang di embannya
di dalam perusahaan.

¢) Fasilitas
Fasilitas perusahaan sangat dibutuhkan oleh pegawai sebagai
pendukung dalam menyelasikan pekerjaan yang ada di perusahaan.
Selain itu ada hal yang perlu di perhatikan oleh perusahaan yakni
tentang cara memanusiakan pegawainya, seperti tersedianya
fasilitas untuk pegawai beristirahat setelah lelah bekerja dan juga
tersedianya tempat ibadah.

d) Tersedianya sarana angkutan
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2) Lingkungan kerja non-fisik

Lingkungan kerja non-fisik adalah terciptanya hubungan kerja yang

harmonis antara pegawai dan atasan. Lingkungan kerja non fisik

terdiri dari beberapa indikator yaitu:

a)

Hubungan rekan kerja setingkat

Indikator hubungan dengan rekan kerja yaitu hubungan dengan
rekan kerja yang harmonis dan tanpa saling intrik di antara sesama
rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat memengaruhi pegawai
tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya hubungan yang

harmonis dan kekeluargaan.

b) Hubungan atasan dengan pegawai

Hubungan atasan dengan bawahan atau pegawainya harus di jaga
dengan baik dan harus saling menghargai antara atasan dengan
bawahan, dengan saling menghargai maka akan menimbulkan rasa
hormat diantara individu masing-masing.

Kerjasama antar pegawai

Kerjasama antara pegawai harus dijaga dengan baik, karena akan
mempengaruhi pekerjaan yang mereka lakukan. Jika kerjasama
antara pegawai dapat terjalin dengan baik maka pegawai dapat

menyelesaikan pekerjaan mereka secara efektif dan efisien.
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1) Fasilitas kerja
Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan pekerjaan
ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti kurangnya alat kerja,
ruang kerja pengap, fentilasi yang kurang serta prosedur yang tidak
jelas.

2) Gaji dan tunjangan
Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan membuat pekerja
setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih menjamin
pencapaian harapan kerja.

3) Hubungan kerja
Kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas yang tinggi akan
meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu pekerja dengan
pekerja lainnya akan saling mendukung pencapaian tujuan dan atau
hasil.

Menurut pendapat (Nuraida, 2019) faktor-faktor yang termasuk

dalam lingkungan kerja dia antaranya adalah sebagai berikut:

1) Cahaya/ penerangan
Cahaya merupakan faktor penting untuk meningkatkan efisiensi kerja
pegawai karena memengaruhi kesehatan pegawai dan keselamtan serta

kelancaran kerja. Penerangan yang baik merupakan hal vital yang
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Meningkatkan semangat kerja pegawai, Memberikan citra yang lebih
baik bagi perusahaan.

2) Warna
Warna juga merupakan faktor penting untuk meningkatkan efisiensi
kerja pegawai. Warna mempunyai pengaruh penting terhadap
penerangan. Perusahaan dapat menggunakan warna-warna natural
apabila ingin menghemat biaya penerangan. Penggunaan tata warna
pada ruangan kerja berpengaruh besar terhadap keadaan psikologis
atau perasaan seseorang. Setiap warna mempunyai pengaruh yang
berlainan terhadap orang, atau setiap orang akan menunjukkan reaksi
yang berbeda terhadap warna-warna tertentu. Efek warna-warna ini
dapat diberlakukan dalam penggunaannya pada dinding ruang kerja,
langit-langit, lantai karpet, tirai, furniture, dan lain-lain.

3) Udara
Udara dalam hal ini lebih dilihat dari sisi suhu/ termperatur,
kelembaban, sirkulasi/ ventilasi, dan kebersihan. Terpenuhinya
kualitas dan kuantitas udara yang baik akan memberikan banyak
keuntungan bagi pegawai, antara lain: Meningkatkan produktivitas

kerja, Meningkatkan mutu kerja kantor, Menjaga kesehata pegawali,
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4) Bunyi/ suara

Terutama untuk p yang membutuhkan konsentrasi, faktor
suara dapat memengaruhi efisiensi pekerja karena suara yang bising
dapat mengganggu dan dapat berpengaruh pada kesehatan pekerja.
Pengaruh suara yang gaduh adalah sebagai berikut: Menimbulkan
gangguan mental dan saraf pegawai, Menimbulkan kesulitan
berkonsentrasi, mengurangi hasil, meningkatkan kesalahan,
minimbulkan kesulitan menggunakan telepon, dan menciptakan lebih
banyak ketidakhadiran. Menambah kelelahan dan mengurangi
semangat kerja pegawai.

5) Musik
Musik dapat memengaruhi keadaan fisik dan mental pegawai. Musik
berguna untuk hal-hal berikut: Meningkatkan efisiensi, kepuasan
kerja, dan produktivitas, Mengurangi ketegangan mental,
menimbulkan rasa relaks, mengurangi rasa gugup dan kejenuhan, serta
menambah kegembiraan kerja.

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi terbentuknya kondisi

lingkungan kerja yang dikaitkan dengan kemampuan pegawai, menurut

pendapat (Siagian, 2018) mengemukakan, sebagai berikut:

1) Warna
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lingkungan kerja memakai warna dinding dan alat-alat yang tepat.

2) Kebersihan lingkungan kerja
Secara tidak langsung lingkungan kerja dapat mempengaruhi
seseorang dalam bekerja. Pegawai akan lebih merasa nyaman dalam
melakukan pekerjaannya apabila lingkungan kerja dapat terjaga
kebersihannya.

3) Penerangan
Penerangan yang dimaksud bukan hanya penerangan yang bersumber
dari lampu atau listrik pada malam hari saja. Akan tetapi juga
penerangan dari sinar matahari pada siang hari.

4) Pertukaran udara
Kesegaran fisik pegawai akan meningkat ketika ruangan cukup
memberikan pertukaran udara. Kesehatan pegawai akan lebih terjamin
apabila ruangan cukup dengan adanya ventilasi.

5) Jaminan terhadap keamanan
Adanya jaminan keamanan terhadap pegawai cukup memberikan
ketenangan pegawai dalam bekerja.

6) Kebisingan
Konsentrasi pegawai akan terganggu apabila lingkungan kerja sangat

bising.
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4. Kepemimpinan
a. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Organisasi sebagai satu unit yang terdiri dari kumpulan berbagai
jenis bakat, yang diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. Kumpulan
bakat yang ada dalam organisasi tidak akan memberikan kontribusi
optimal dalam pencapaian tujuan organisasi tanpa adanya pola
kepemimpinan yang efektif. Kepemimpinan adalah kemampuan dalam
diri seseorang untuk mempengaruhi orang lain untuk bekerja sama
mencapai tujuan (goal) organisasi.

Para ahli mengemukakan berbagai definisi mengenai
kepemimpinan. (Siagian, 2018) mengemukakan definisi kepemimpinan
sebagai suatu kemampuan serta keterampilan dari seseorang dalam
menduduki suatu jabatan pimpinan pada suatu pekerjaan. Seorang
pemimpin harus mampu memengaruhi perilaku bawahannya, agar
mereka berpikir serta bertindak sedemikian rupa untuk mencapai tujuan
organisasi.

Definisi kepemimpinan menurut pendapat (Dwiyanto, 2018)
adalah aktivitas yang bisa mempengaruhi orang lain agar dapat diarahkan
untuk mencapai tujuan organisasi. (Wirawan, 2020) menyatakan bahwa

kepemimpinan melibatkan serangkaian pengaruh antar individu yang
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depan-dan pengembangan strategi untuk mencapai tujuan.

Menurut pe angkuprawira, 2018) kepemimpinan

merupakan proses pe alam upaya memengaruhi aktivitas yang
berkaitan dengan tugas dari para anggota kelompok. (Davis &
Newstroom, 2018) memberikan definisi kepemimpinan sebagai proses
mendorong dan membantu orang lain untuk bekerja dengan antusias
dalam mencapai tujuan organisasi. Menurut (Malayu SP, 2019)
kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mempengaruhi perilaku

bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif dan

mencapai tujuan organisasi.

. Fungsi dan Tujuan Kepemimpinan
1) Fungsi Kepemimpinan
a) Menurut pendapat (Rivai, 2018) kepemimpinan berfungsi sebagai
fasilitas untuk menciptakan visi dan misi, mengembangkan
komitmen, meningkatkan  kepercayaan, = mengintergrasikan
pandangan yang berbeda serta memengaruhi individu dalam
organisasi.
b) Fungsi kepemimpinan menurut (Kartono & Kartini, 2018) adalah
untuk membantu, menuntun, membimbing dan mengarahkan
individu dalam organisasi mencapai tujuan organisasi seusia

dengan waktu yang telah direncanakan.
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d) Menurut penda n, 2018) kepemimpinan berfungsi untuk
penentu arah bagi individu dalam organisasi untuk mencapai
tujuan.

2) Tujuan Kepemimpinan

a) Menurut (Hariandja, 2018) kepemimpinan bertujuan untuk
memberikan panduan bagi pegawai dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawab untuk mencapai sasaran yang diinginkan
organisasi.

b) Tujuan dari kepemimpinan menurut pendapat (Sunyoto, 2019)
adalah untuk mengawasi tingkah laku individu atau kelompok
yang memengaruhi pencapaian tujuan perorangan dan tujuan
organisasi.

¢) Kepemimpinan menurut pendapat (Moeheriono, 2018) bertujuan
untuk memengaruhi tindakan orang lain agar supaya mereka mau
diarahkan untuk mencapai tujuan tertentu.

d) Tujuan kepemimpinan menurut pendapat (Rivai, 2018) adalah
metode yang digunakan untuk mengarahkan dan memengaruhi
tindakan yang dilakukan oleh pegawai agar sejalan dengan tujuan

yang ingin dicapai oleh organisasi.

c. Indikator Kepemimpinan
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Seorang pemimpin ya akan terus melakukan evaluasi terhadap
proses kepemimpinan yang dijalankan, mengacu pada indikator-indikator
utama kepemimpinan.

Indikator kepemimpinan menurut pendapat (Rivai, 2018), adalah
sebagai berikut:

1) Kecerdasan (intelligence)

Penelitian umumnya menunjukan hasil bahwa seorang pemimpin yang
memiliki tingkat kecerdasan yang lebih tinggi daripada bawahannya.

2) Kedesawaan emosional (emotional maturity)

Pemimpin cenderung mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau
matang, serta mempunyai kegiatan dan perhatian yang luas.

3) Motivasi dan dorongan berprestasi (motivation of achievement)
Pemimpin secara relatif mempunyai motivasi dan dorongan
berprestasi yang tinggi, mereka bekerja keras lebih untuk nilai
intrinsik.

4) Hubungan manusiawi (interpesonal relations)

Seorang pemimpin yang sukses akan mengakui harga diri dan
martabat para bawahannya, memberi perhatian yang tinggi dan
berorientasi pada bawahannya.

Empat indikator kepemimpinan menurut pendapat (Thoha, 2018),

antara lain:
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2) Komunikator
Kemampuan menyampaikan maksud dan tujuan kepada orang
disekitarnya serta kecakapan dalam mengambil intisari dari setiap
pembicaraan mutlak diperlukan dalam kepemimpinan.

3) Motivator
Pemimpin harus mampu mendorong dan menginsiprasi para
bawahannya untuk bekerja optimal dalam mencapai tujuan organisasi.

4) Kontroler
Kemampuan dalam mengawasi dan mengoptimalkan pemakaian
sumber daya mutlak diperlukan oleh seorang pemimpin.

Menurut  (Siagian, 2018), terdapat beberapa indikator

kepemimpinan sebagai berikut:

1) Iklim saling percaya

2) Penghargaan terhadap ide bawahan

3) Memperhitungkan perasaan para bawahannya

4) Perhatian pada kenyamanan kerja bagi para bawahan

5) Perhatian pada kesejahteraan bawahan

6) Memperhitungkan faktor kepuasan kerja pada bawahan dalam
menyelesaikan tugas-tugas yang dipercayakan padanya

7) Pengakuan atas status para bawahan secara tepat dan professional.
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Seorang pemimpin d npu membimbing bawahannya agar mau
bekerja serta membawa bawahannya kepada sasaran atau tujuan yang

sesuai dengan ketentuan waktu dan perencanaan.

2) Komunikatif
Pemimpin harus mampu berkomunikasi dengan semua pihak, baik
melalui hubungan formal maupun informal. Suksesnya pelaksanaan
tugas pemimpin itu sebagian besar ditentukan oleh kemahirannya
menjalin komunikasi yang tepat dengan semua pihak, secara
horizontal maupun secara vertikal, ke atas dan ke bawah.
3) Demokratis
Kepemimpinan demokratis berorientasi pada manusia, dan
memberikan bimbingan secara efisien kepada para pengikutnya.
Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua bawahan, dengan
penekanan pada rasa tanggung jawab internal dan tanggung jawab
yang baik. Pemimpin yang demokratis menghargai potensi setiap
individu mau mendengarkan nasihat dan sugesti bawahan.
Menurut pendapat (Rivai, 2018) terdapat lima indikator kunci
dalam proses pelaksanaan kepemimpinan dalam organisasi, yang menjadi

indikator rujukan pada penelitian ini yaitu:



51

1) Ruipteste dohy nREME A G20y B e yang baik

rade to Pro Version to Remove the Watermark
2)(%%§mmpuan yang efse tlllf v )

3) Kepemimpinan yan, tif
4) Kemampuan dalam rasikan tugas atau waktu

5) Kemampuan dalam mendelegasikan tugas atau wewenang

. Faktor yang Memengaruhi Kepemimpinan
Keberhasilan proses kepemimpinan yang dijalankan oleh seorang
pemimpin, tidak terlepas dari faktor-faktor yang memengaruhi proses
kepemimpinan itu sendiri. Faktor yang memengaruhi kepemimpinan
dapat berasal dari dalam organisasi (internal factors) maupun dari dalam
organisasi (external factors). Selain itu, faktor yang memengaruhi
kepemimpinan dapat bersifat konstruktif maupun destruktif. Untuk itu,
kedewasaan, kematangan emosional, kemampuan memetakan dan
menyelesaikan masalah merupakan hal mutlak yang harus dimiliki.
Menurut (Ardana et al., 2018), ada beberapa faktor tertentu yang
dapat memengaruhi proses kepemimpinan dalam suatu organisasi. Faktor
tersebut antara lain:
1) Karakteristik pribadi pemimpin
Yang sangat menonjol adalah inteligensi. Umumnya pemimpin akan
mempunyai taraf inteligensi yang lebih tinggi dari pada yang
dipimpin. Karakteristik lain seperti kecerdasan dan memotivasi.
2) Kelompok yang dipimpin
Kumpulan dari pada karakteristik pribadi seorang pemimpin seperti

yang diuraikan di atas itu belum berarti apa-apa, sebelum ia



52

Rg@ﬁ&mﬂshygg M‘u&ﬁtiﬂ&»‘gﬂﬂ)brngseﬁljuan yang harus

(UP%rade to Pro Version to Remove the Watermark)
dicapai olehnya.

3) Situasi

PDF
d angsi pada suatu situasi, yang berupa

Setiap pemimpin
situasi manusia, fisik, dan waktu. Setiap perubahan situasi
membutuhkan perubahan dalam macam kemampuan memimpin.
Dengan pengertian bahwa setiap situasi adalah unik, maka tiap situasi
dibutuhkan pemimpin spesifik dan fleksibel untuk menghadapi situasi.
Menurut (Rivai, 2018) ada beberapa faktor yang mempunyai
relevansi atau pengaruh positif terhadap proses kepemimpinan dalam
organisasi, yaitu:

1) Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan
pemimpin, hal ini mencakup nilai-nilai, latar belakang dan
pengalaman yang akan memengaruhi pilihan gaya kepemimpinan.

2) Harapan dan perilaku atasan.

3) Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan akan berpengaruh
terhadap gaya kepemimpinan.

4) Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan memengaruhi gaya
kepemimpinan.

5) Iklim dan kebijakan organisasi memengaruhi harapan dan perilaku
bawahan.

6) Harapan dan perilaku rekan.

Faktor-faktor yang memengaruhi kepemimpinan seorang

pemimpin, menurut pendapat (Kadarisman, 2018) adalah sebagai berikut:
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dipengaruhi oleh ang pendidikannya, pengalaman masa

lalunya, nilai-nilai nutnya dan sebagainya. Misalnya jika
seorang pemimpin mempunyai keyakinan bahwa kebutuhan organisasi

harus lebih diutamakan dari pada kebutuhan individu. Kemungkinan

besar ia akan sangat mengarahkan aktivitas pegawainya.

2) Karakteristik bawahan

Seorang pemimpin akan memberi kebebasan dan mengikut sertakan
bawahannya dalam pengambilan keputusan bila bawahan dianggap

cukup berpengalaman dan mempunyai pengetahuan yang memadai

untuk mengatasi masalah secara efektif.

3) Karakteristik organisasi

Seorang pimpinan akan menentukan gaya kepemimpinan berdasakan

iklim organisasi.

B. Hasil Penelitian yang Relevan

Tabel 2.1 Penelitian yang Relevan

Nama Tahun
No. Judul Penelitian
Peneliti Jurnal

1 Ni Kadek 2021  Pengaruh Motivasi, a.

Suarini dan Lingkungan
Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai
Dinas Kesehatan

Provinsi Bali

Hasil Penelitian

Motivasi berpengaruh positif
dan  signifikan  terhadap
kinerja pegawai.
Lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai.

c. Kepemimpinan secara positif

dan signifikan memperkuat
pengaruh variabel motivasi
terhadap kinerja pegawai.
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Mardjuni,
Mubh.Yusuf
Saleh

Amelia 2022
Wahyudi

Dato Seri 2021
Ahmad
Mahmuddin

ai Variabel
i (Suarini,
21)
engaruh Motivasi,
Disiplin Kerja dan
Kepemimpinan
Terhadap Kinerja
Pegawai Dinas
Kesehatan
Kabupaten Deiyai
Provinsi Papua
(Edowai et al.,
2019)
Pengaruh Gaya
Kepemimpinan,
Disiplin Kerja,
Motivasi Kerja, Dan
Pengembangan
Karir Terhadap
Kinerja Pegawai
Dinas Kesehatan
Provinsi Jawa Timur
(A. Wahyudi, 2022)
The Influence of
Work Motivation
and Work
Environment On
Employee
Performance With
Leadership As a

c.

o

Q

é)ositif dan signifikan
rmark

memperkuat pengaruh
variabel motivasi terhadap
kinerja pegawai

Motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, hal
ini  menunjukkan  bahwa
motivasi memberikan
dorongan kepada  pegawai
untuk dapat bekerja lebih
efektif dan efisien sehingga
meningkatkan  penyelesaian
tugas dan kewajiban yang
telah diberikan kepada
pegawai

. Gaya Kepemimpinan

berpengaruh  negatif  dan
signifikan antara gaya
kepemimpinan demokratis.
Disiplin ~ Kerja berpengaruh
positif dan  signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

. Motivasi  Kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.
Pengembangan Karir
berpengaruh  positif ~ dan
signifikan terhadap Kinerja
Pegawai.

. Work motivation has

significant effect on employee
performance.

. Work environment has

significant effect on employee
performance.
Leadership significantly
strengthen the effect of work
motivation to employee
performance.

. Leadership significantly

strengthen the effect of work
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C. Kerangka Pikir Penelitian

Work environment has
significant effect on employee
performance.

Work  motivation has a
positive and significant effect
on employee performance.
Leadership style  has a
significant effect on
employee performance

d. Leadership weaken the effect

of work environmet to
employee performance.

e. Leadership  strengthen the

R

effect of work motivation to
employee performance;

Work  motivation was a
dominant variable with 65%
effect to employee
performance.

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini dalam bentuk parsial artinya

pengujian antar variabel X; terhadap variabel Y, variabel X, terhadap variabel

Y, Z terhadap variabel Y dan simultan yang artinya pengujian ini dilakukan

secara bersama-sama antara variabel X; X, dan Z terhadap variabel Y serta

disajikan melalui gambar, di bawah ini:
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(Sedarmayanti, 2019)
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. Kualitas

Indikator.

1. Kecerdasan

2. Kedewasaan emosional

3. Mofivasi dan dorongan
berprestasi

4. Hubungan manusiawi

/ (Mangkunegara, 2019)
Penerangan H2

Sirkulasi udara — HB H4 HS
Kebisingan

/ KEPEMIMPINAN (Z)\

(Rivai, 2018)
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Gambar 2.1

1
2. Kuantitas

3. Pelaksanaan tugas
1

. Tanggungjawab

o /

Pengaruh Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun Dengan Kepemimpinan

D. Hipotesis

Sebagai Variabel Moderasi
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wonifikan terhadap kinerja pegawai Dinas

. Lingkungan kerja berpe
Kesehatan Kabupaten Sa
. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun?

. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan sebagai variabel
moderasi?

. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan sebagai variabel
moderasi?

. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun melalui kepemimpinan

sebagai variabel moderasi?
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A. Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan adalah desain assosiatif kuantitatif
yang bertujuan untuk menguraikan hubungan antara dua variabel atau lebih
yang akan diujikan. Selain itu, desain asosiatif kausal digunakan untuk
menjelaskan dan menggambarkan hubungan yang bersifat sebab akibat antara
variabel independen (variabel yang memengaruhi), variabel dependen
(dipengaruhi) dan variabel intervening. Dalam penelitian ini variabel bebas
pertama (X;) adalah motivasi kerja dan variabel bebas kedua (X,) adalah
lingkungan kerja. Kepemimpinan dijadikan sebagai variabel moderasi (Z), dan
variabel terikat (Y) adalah kinerja pegawai (Rimbano et al., 2022).

Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kausal yang bertujuan
untuk menguji tingkat pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, serta
pengaruh variabel moderasi dalam memperkuat atau memperlemah pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat melalui uji regresi. Data yang
diperoleh kemudian dianalisis secara statistik menggunakan perangkat lunak

(software) SPSS Ver.26.

B. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian adalah: “Suatu atribut atau sifat atau nilai dari
orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan

oleh Peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut,

57
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1. Variabel Bebas (indepe jable), yakni variabel yang memengaruhi

atau menjadi sebab p a atau timbulnya variabel dependen
(terikat). Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

a) Motivasi kerja (X;)

b) Lingkungan kerja (X5)

. Variabel Moderasi (moderating variable), yaitu variabel yang secara

teoritis mempengaruhi kuat lemahnya pengaruh variabel bebas dengan
variabel terikat. Variabel ini merupakan variabel penyela/ antara variabel
independen dengan variabel dependen, sehingga variabel independen tidak
langsung memengaruhi berubahnya atau timbulnya variabel dependen.

Kepemimpinan (Z) dijadikan sebagai variabel moderasi.

. Variabel Terikat (dependent variable), yaitu variabel yang dipengaruhi

atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel X
merupakan variabel bebas yang memengaruhi Y, sedangkan kinerja pegawai
(Y) merupakan variabel terikat terhadap variabel X.

Definsi Operasional Variabel

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel Penelitian

No | Variabel Definisi Variabel Indikator Skala Ukur
1 | Motivasi Kerja | Motivasi kerja merupakan | 1. Fisiologis Likert
(Xy) suatu perangsang keinginan | 2. Keamanan
dan  daya  penggerak | 3+ Sosial
kemauan bekerja seseorang 4. Pengha.rgagn. .
5. Aktualisasi diri

karena memiliki tujuan
tertentu yang ingin dicapai. (Hasibuan, 2019)
(Hasibuan, 2019)
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(X2) . . . | 4. Bau
lingku tamyadi |5 Keamanan
mana ekerja.
(Sed. 019) (Sedarmayanti, 2019)
Kepemimpinan | Kepemi rupakan | 1. Kecerdasan Likert
Z) serangkaian tindakan yang | 2. Kedewasaan
berpengaruh terhadap emosional
C . 3. Motivasi dan
individu dengan tujuan
K T dorongan
untu .memotlve.ls% berprestasi
bawahan, menciptakan visi | 4. Hubungan
tentang masa depan dan manusiawi
pengembangan strategi (Rivai, 2018)
untuk mencapai tujuan. ’
(Rivai, 2018)
4 Kinerja Kinerja adalah hasil kerja | 1. Kualitas Likert
Pegawai atau produktivitas kerja | 2. Kuantitas
Y) baik secara kualitas | 3. Pelaksanaan tugas
maupun kuantitas yang | 4. Tanggungjawab
41capa1 olih s.eseorani z;tau (Mangkunegara,
tim erja a am 2019)
melaksanakan tugas sesuai
tanggungjawab yang
diberikan oleh organisasi.
(Mangkunegara, 2019)

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas, obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakterisitik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2019). Populasi juga dapat didefinisikan sebagai
keseluruhan objek dalam penelitian (Arikunto, 2018).

Dengan demikian, populasi bukan hanya orang tetapi juga obyek dan

benda-benda alam yang lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada



60

pada R&’&tﬁ&tﬁdyh}fragﬁgem&lem;&r%mh karakteristik
atau (slllfgg _fy%ﬂﬁt ir?lﬁ?kY%li%]l?%lltgye e?&%egg}?eivﬁ{legg}ﬁiﬁ). Populasi dalam

penelitian ini adalah peg

s Kesehatan Kabupaten Sarolangun yang
berjumlah 40 orang.

2. Sampel
Sampel adalah bagian dari populasi yang dipelajari dalam suatu
penelitian dan hasilnya akan dianggap menjadi gambaran bagi populasi
asalnya, tetapi bukan populasi itu sendiri. Sampel dianggap sebagai
perwakilan dari populasi yang hasilnya mewakili keseluruhan gejala yang
diamati. Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sampel jenuh di mana seluruh populasi digunakan sebagai sampel
penelitian. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 40 orang pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

D. Sumber Data
Sumber data untuk penelitian ini terdiri dari data primer (primary data)
dan data sekunder (secondary data).
1. Data Primer
Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada
pengumpul data (Sugiyono, 2019). Jawaban responden atas pernyataan
dalam kuesioner yang disebarkan, merupakan sumber data primer dalam
penelitian.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber data yang tidak langsung memberikan data

kepada pengumpul data dalam penelitian (Sugiyono, 2019). Data sekunder
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E. Teknik Pengumpulan Dat.
Teknik pengumpulan data yang akan digunakan pada penelitian ini
adalah:
1. Observasi

Observasi sebagai teknik pengumpulan data memiliki ciri yang
spesifik bila dibandingkan dengan teknik lain, yaitu wawancara dan
kuesioner. Jika wawancara dan kuesioner selalu berhubungan dengan
manusia, maka observasi tidak terbatas pada manusia semata, tetapi juga
obyek-obyek alam yang lain.

Observasi diartikan sebagai pengamatan terhadap pola perilaku
manusia dalam situasi tertentu, untuk mendapatkan informasi tentang
fenomena yang diinginkan (Christensen, 2020). Observasi merupakan cara
yang penting untuk mendapatkan informasi yang pasti tentang orang, karena
apa yang dikatakan orang belum tentu sama dengan yang dikerjakan.
Observasi juga dapat didefinisikan sebagai proses untuk memperoleh data
dari tangan pertama dengan mengamati orang dan tempat pada saat
dilakukan penelitian (Creswell, 2018).

2. Kuesioner (angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data di mana partisipan/

responden mengisi pertanyaan atau pernyataan kemudian setelah diisi

dengan lengkap mengembalikan pada peneliti (Creswell, 2018). Pendapat
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mana partisipan atau responden mengisl pertanyaan atau penyataan yang

diberikan (Christensen, 2 eliti dapat menggunakan kuesioner untuk

memeroleh data yang ter iran, perasaan, sikap, kepercayaan, nilai,
persepsi, kepribadian dan perilaku dari responden. Dengan kata lain, peneliti
dapat melakukan pengukuran berbagai karakteristik menggunakan
kuesioner.

3. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan pengumpulan data yang berasal dari buku

referensi ilmiah dan literatur yang relevan dengan masalah yang diteliti.

. Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur
fenomena alam maupun sosial yang diamati. Secara spesifik semua fenomena
tersebut didefinisikan sebagai variabel penelitian. Instrumen penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner. Data dari kuesioner kemudian
dilakukan perangkingan agar menjadi data numerik dengan menggunakan skala
Likert agar dapat dianalisa hubungan antar variabel.
1. Skala Likert
Dasar teori skala Likert diturunkan dari teori pengujian klasik
(classical test theory) yang membedakan antara (true score) dan nilai yang
diamati (observed score). Nilai asli (true score) adalah nilai teoritis setiap
subyek pada variabel yang hendak diukur. Sementara nilai yang diamati
(observed score) nilai sesungguhnya yang diperoleh  dari proses

pengukuran. Diasumsikan bahwa setiap subyek memiliki nilai asli (true
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(observed score). Menu engujian klasik (classical test theory),

setiap nilai yang diamati I score) terdiri dari dua komponen yaitu
nilai asli (true score) dan random error (kesalahan acak)

Skala Likert menyatakan bahwa setiap item penyataan didesain
sebagai sifat-sifat yang diamati (observed traits) yang dikehendaki. Setiap
item pernyataan adalah mengukur nilai asli (true score). Jika dihitung nilai
rata-rata (atau penjumlahan) dari setiap item penyataan maka kesalahan
pengukuran diasumsikan mendekati nol sehingga hasil estimasi menjadi
nilai asli (true score). Semakin besar kesalahan pengukuran maka semakin
buruk nilai kepercayaan (reliability). Dengan demikian, salah satu cara
meningkatkan reliability adalah menambah jumlah item penyataan.
(Ghozali, 2019). Tabel di bawah ini mendeskripsikan nilai untuk nilai yang

diamati (observed score) berdasarkan skala Likert.

Tabel 3.2 Skoring Skala Likert

No. | Alternatif Jawaban Responden Skor
1 Sangat Tidak Setuju (STS) 1
2 Tidak Setuju (TS) 2
3 Ragu-Ragu (RR) 3
4 Setuju (S) 4
5 Sangat Setuju (SS) 5

Sumber: (Ghozali, 2019)

Tabel di bawah ini menunjukkan jumlah pernyataan untuk masing-
masing sifat-sifat yang diamati (observed traits) pada pada tiap variabel

penelitian, sebagai berikut:
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Ta umen Penelitian
Variabel Jumlah
. Indikat
No Penelitian ndikator Penyataan
1 Motivasi Kerja 1. Fisiologis 15
(X)) 2. Kea.manan
3. Sosial
4. Penghargaan
5. Aktualisasi diri
(Hasibuan, 2019)
2 | Lingkungan Kerja | 1. Penerangan 15
(Xs) 2. Sirkulasi udara
2 3. Kebisingan
4. Bau
5. Keamanan
(Sedarmayanti, 2019)
3 Kepemimpinan 1. Kecerdasan 12
) 2. Kedewasaan emosional
3. Motivasi dan dorongan
berprestasi
4. Hubungan manusiawi
(Rivai, 2018)
4 Kinerja Pegawai 1. Kualitas 12
(Y) 2. Kuantitas
3. Pelaksanaan tugas
4. Tanggungjawab
(Mangkunegara, 2019)
Jumlah 54

G. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya

suatu kuesioner (Arikunto, 2018). Suatu kuesioner dikatakan valid jika
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adalah salah satu rumus yang dapat

Korelasi Bivaria
digunakan untuk melaku ditas data dengan program SPSS Ver.26.

Untuk mengukur validitas digunakan rumus korelasi product moment,

sebagai berikut:

o nY XY — (EX)(XY)
Y X = X) By v - ()2}

(Arikunto, 2018)

Keterangan:

ryy : Koefisien korelasi

X : Nilai variabel bebas (motivasi kerja, lingkungan kerja, dan
kepemimpinan)

Y  : Nilai variabel terikat (kinerja pegawai)

n : Banyaknya subjek

Dasar pengambilan keputusan dalam uji validitas adalah:

1) Jika nilai rpjwng > Twbel Maka item pernyataan dalam angket berkorelasi
signifikan terhadap skor total (artinya item angket dinyatakan valid)
2) Jika nilai ryjwune < TIabel Maka item pernyataan dalam angket berkorelasi
signifikan terhadap skor total (artinya item angket dinyatakan tidak valid)
. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel konstruk (Arikunto, 2018). Suatu
kuesioner dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Dalam uji

reliabilitas peneliti menggunakan program SPSS, dengan uji statistik
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1kunto, 2018)

Keterangan:

rl1 = Koefisien reliabilitas instrumen
k = Jumlah butir pertanyaan

cb? = Jumlah varian butir

ct? = Varian total

H. Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Salah satu uji persyaratan yang harus dipenuhi dalam penggunaan
analisis parametrik yaitu uji kenormalan data dan populasi. Tujuan
dilakukannya uji normalitas yaitu untuk mengetahui apakah data sebaran
data tersebut berdistribusi normal ataukah tidak. Uji Normalitas berguna
untuk menentukan data yang telah dikumpulkan berdistribusi normal atau
diambil dari populasi normal. Metode uji normalitas yang digunakan dalam
penelitian ini adalah uji Kolmogorov-Smirnov. Normalitas data dapat dicari

menggunakan persamaan, sebagai berikut:

2 _Z(Oi_Ei)z
=)

(Sugiyono, 2019)
Di mana:

X? = Nilai X?
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. Uji Linearitas

Uji linearitas dil ngan tujuan untuk mengetahui apakah
model yang dibuktikan merupakan model linear atau tidak (Suliyanto,
2018). Hasil dari uji linearitas ini adalah informasi apakah model empiris
sebaiknya linear, kuadrat atau kubik. Untuk mendeteksi apakah model
sebaiknya menggunakan persamaan linear atau tidak, maka digunakan
metode analisis grafik dan metode statisitk. Metode statistik yang dapat
digunakan untuk melakukan pengujian linearitas adalah Durbin-Watson
Test, Ramsey Test, LM Test dan MWD Test.

Perhitungan pada uji ini penulis dibantu program SPSS 26. Uji
linearitas menggunakan metode Durbin-Waston d statistik (the Durbin-
Waston d Statistic Test) Suliyanto (2016), metode ini metode yang sangat
popular untuk pengujian spesifikasi model, terutama untuk mengetahui ada
tidaknya otokorelasi dalam suatu model regresi. Metode ini dilakukan
dengan membandingkan nilai DW hitung dengan nilai DW statistik baik

pada persamaan regresi linear maupun dengan persamaan regresi kuadratik.

Nilai Durbin Watson dapat dicari menggunakan persamaan, berikut:

Z?zz (e; —e;_1) 2

n 2
i=1 €i

DW

(Sugiyono, 2019)
Di mana:
DW = Nilai Durbin Watson

e; = Luasan kelas interval
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3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedas tujuan untuk menguji apakah model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varian dan residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika
berbeda disebut heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). Cara mendeteksi
heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi
variabel dependen dengan residualnya dan melihat ada tidaknya pola
tertentu pada grafik scater plot. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang
ada membentuk pola teratur maka dapat dikatakan telah terjadi
heteroskedastisitas, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar
di atas dan di bawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). Dasar pengambilan keputusan untuk uji
statistik dengan mengggunakan uji Glejser yaitu dengan tingkat signifikan

di atas 5% maka disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. Namun, bila

tingkat signifikasi dibawah 5%, maka ada gejala heteroskedastisitas.

I. Teknik Analisis Data
Pengumpulan data primer (primary data) dilakukan dengan metode
survei menggunakan kuesioner tertutup. Skala pengukuran yang digunakan
untuk penilaian kuesioner adalah skala Likert, yaitu skala yang digunakan

untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok
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penelitian. Jawaban setiap umen yang menggunakan skala Likert,

mempunyai gradasi dari sa f sampai sangat negatif, atau berbentuk

interval, yang dideskripsikan melalui tabel di bawah ini:

Tabel 3.4 Skala Penafsiran Skor Rata-Rata Tanggapan Responden

No. Rentang Skor Penasiran
1 1,00 - 1,80 Sangat Rendah
2 1,81 -2,60 Rendah
3 2,61 —3,40 Cukup Tinggi
4 3,41 -4,20 Tinggi
5 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Sumber: (Sugiyono, 2019)

Jumlah pernyataan yang akan digunakan pada kuesioner berbeda-beda.
Hal ini menjadi jumlah pernyataan pada kuesioner sama dengan jumlah
penyataan indikatornya. Walaupun jumlah indikatornya berbeda penelitian ini
menggunakan sistem rata-rata yang dapat menyamakan jumlah hasil kuesioner
untuk dilakukan uji regresi.
1. Analisis Deskriptif
Analisa data yang dilakukan berupa analisis deskritif dalam
frekuensi berbentuk persentase (%) sehingga data menjadi mudah
diinterpretasikan. Proses pengolahan dan analisa data menggunakan aplikasi
program SPSS Ver. 26. Hasil analisis deskriptif menggambar frekuensi
respon responden terhadap penyataan yang diajukan dari kuesioner
penelitian yang telah disusun. Frekuensi jawaban responden tersebut

menggambarkan signifikansi jawaban responden terhadap suatu penyataan
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. Metode Moderated Regression Analysis (MRA)

Penelitian ini menggunakan regresi berganda dengan Moderated
Regression Analysis (MRA) untuk mengetahui hubungan variabel motivasi
kerja dan lingkungan kerja dengan variabel kepemimpinan sebagai variabel
moderasi. Moderated Regression Analysis (MRA) atau uji interaksi
merupakan aplikasi khusus regresi linear berganda di mana dalam
persamaan regresinya mengandung unsur interaksi (perkalian dua atau lebih
variabel independen). Pengujian ini dilakukan untuk melihat signifikansi
pengaruh individual dari variabel-variabel bebas dalam model terhadap
variabel dependennya. Dengan melakukan pengujian ini nilai-nilai statistik
setiap variabel bebas. (Ghozali, 2018).

Salah satu cara untuk menguji regresi dengan variabel moderating
yaitu dengan menggunakan uji interaksi. Uji Interaksi Moderated
Regression Analysis (MRA) yaitu aplikasi dari regresi linear berganda di
mana dalam persamaannya mengandung unsur interaksi (perkalian dua/
lebih variabel independen). Moderated Regression Analysis menggunakan
pendekatan analitik yang mempertahankan integritas sampel dan
memberikan dasar untuk mengontrol pengaruh variabel moderasi. Metode
ini dilakukan dengan menambahkan variabel perkalian antara variabel bebas

dengan variabel moderasi.
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interaksi (perkalian dua variabel independen). Pada penelitian ini,

interaksi yang terjadi ad lan antara motivasi kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai dan kepemimpinan. Pengolahan analisis
regresi moderasi dilakukan dengan membandingkan persamaan regresi
untuk menentukan jenis variabel moderasi, menggunakan persamaan
sebagai berikut :
Moderasi 1
Y=a+p:X;+p(XixZ)+¢
Moderasi 2
Y=a+B1X;+ B2 (X2xZ) +¢
(Ghozali, 2018)
. Uji Regresi Linear Sederhana
Analisis data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
bantuan SPSS (Statistical Program  for Social Science) versi 26 for
Windows melalui pengolahan data yang didapat dari kuesioner dengan
metode Persamaan Umum Regresi Linear sederhana bertujuan untuk
meneliti sejauh mana pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, dan
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, maka persamaan umum regresi
linear sederhana adalah sebagai berikut:
Y=a+bX (Sugiyono, 2019)

Di mana:
Y = Kinerja pegawai

X = Motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan
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. Uji Koefisien Korelasi
Koefesien korelasi adalah teknik analisis data untuk mengetahui
hubungan antara motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan

terhadap kinerja pegawai. Adapun rumus koefesien korelasi adalah:

) n(Sxy) — (Ex)(EY)
Ty = 2 2
J{n(z x2) — (Ex0)2 (n(Ey?) — (52}

(Sugiyono, 2019)

Keterangan:

r = Koefesien korelasi
n = Jumlah Responden
x; = Variabel bebas dan variabel moderasi
(motivasi kerja, lingkungan kerja, dan kepemimpinan)

y = Kinerja pegawai
. Uji Signifikansi Pengaruh Parsial (Uji t)

Uji  pengaruh signifikansi parsial (Uji t) dilakukan untuk
membuktikan hipotesis apakah adanya pengaruh motivasi kerja, lingkungan
kerja, dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan

Kabupaten Sarolangun, dengan membandingkan nilai thiwne dengan tipel

dengan rumus, sebagai berikut:
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ugiyono, 2019)

Keterangan: PDF

t = nilai t d

r = nilai koefisien korelasi

n = jumlah responden

Menurut (Sugiyono, 2019) pada taraf kepercayaan 95% atau taraf
signifikan a = 0,05 dapat dilakukan hipotesis regresi secara bersama dengan
menggunakan analisis variabel (Uji t ) melalui prosedur sebagai berikut:

a. Motivasi Kerja
Ho = Tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun
Ha = Terdapat adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.
b. Lingkungan Kerja
Ho = Tidak terdapat adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.
Ha = Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.
¢. Kepemimpinan
Ho = Tidak terdapat adanya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.
Ha = Terdapat pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun.
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. Uji Regresi Linear Ber

Analisis regresi linier berganda menurut (Sugiyono, 2019)
digunakan oleh peneliti, bila peneliti bermaksud meramalkan keadaan (naik
turunnya) variabel dependen (kriterium), bila dua atau lebih variabel
independen sebagai faktor-faktor prediktor dimanipulasi (naik turunkan
nilainya). Jadi analisis regresi ganda akan dilakukan bila jumlah variabel
independennya minimal 2 (dua). Persamaan yang digunakan untuk
menganalisa regresi linear berganda, sebagai berikut:

Y=a + b X1+ bX, + b3X;

(Sugiyono, 2019)
Keterangan:
Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta regresi
X 1= Motivasi kerja
X, = Lingkungan kerja
X3 = Kepemimpinan
b, = Koefisien regresi untuk X,
b, = Koefisien regresi untuk X,

b; = Koefisien regresi untuk X3
. Koefisien Determinasi (RZ)
Koefisien Determinasi menurut (Ghozali, 2018) menyatakan bahwa

pengujian ini dilakukan untuk mengukur kemampuan model dalam

menerangkan variansi variabel dependen. Koefisien determinasi dikatakan
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sebagai berikut:

:blely + by X xy +b3Xzy

RZ
ny?

sumber: (Sugiyono, 2019)

Keterangan:

R? = Koefisien determinasi

b, = Koefisien korelasi motivasi kerja
b, = Koefisien korelasi lingkungan kerja
b; = Koefisien korelasi kepemimpinan
x, = Motivasi kerja

x, = Lingkungan kerja

x3 = Kepemimpinan

y = Kinerja pegawai
. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Perhitungan nilai Uji F diperoleh dengan menggunakan program
SPSS (Statistical Program for Social Science). Menurut (Sugiyono, 2019)
untuk menguji koefisien secara bersama—sama ke arah regresi digunakan uji

F menggunakan rumus sebagai berikut :

REN-m—1)

UjtE = m(1 — R?)

Sumber : (Sugiyono, 2019)
Keterangan:
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1) Jika nilai Fyjung > Fravel variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja

Merumuskan Hipote

maka hipotesis diterima. Jika Jika nilai Fpjwne < Fiaper hipotesis ditolak.

. Menentukan F hitung

Dari hasil output dengan menggunakan Program SPSS (Sratistical
Program for Social Science) maka diperoleh nilai Fpigng.

Menentukan Fipel

Fiber dapat ditentukan dari tabel statistik dengan df? (n-k-1)

(n adalah jumlah data dan k adalah jumlah variabel independen)

. Kriteria Pengujian

Jika Fhitung > Fiabet, maka Ho diterima dan Jika Fhiwune< Frabel, maka Ha

diterima

Menentukan Kesimpulan

D) Jika Frityng > Fraper maka signifikan ini berarti Ho ditolak dan Ha
diterima, yang artinya terdapat adanya pengaruh motivasi kerja dan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun.

2) Sedangkan jika Fpipyng < Fiqpey maka tidak signifikan berarti Ha
ditolak dan Ho diterima, yang artinya tidak terdapat adanya

penempatan pegawai, disiplin dan kompetensi terhadap Kkinerja
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E. Tempat dan Waktu Peneli
Penelitan ini dilaku inas Kesehatan Kabupaten Sarolangun,

selama 6 (enam) bulan dimulai pada bulan Juli 2023 sampai dengan Desember

2023. Daftar kegiatan selama penelitian disajikan melalui tabel di bawabh ini:

1. Tempat Penelitian
Penelitian ini mengambil tempat di Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun,
dengan total jumlah responden sebanyak 40 orang.

2. Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan dalam periode waktu 6 (enam) bulan terhitung

mulai Juli 2023 sampai dengan Desember 2023.

Tabel 3.5
Daftar Kegiatan Penelitian
Waktu Pelaksanaan (Bulan)
No. Nama Kegiatan
Jul | Agt | Sep | Okt | Nov | Des
1. | Pengajuan Judul —
2. | Penyusunan Proposal et
3. | Pengajuan Proposal ﬁ
4. | Perbaikan Proposal %
5. | Seminar Proposal pr—
6. | Pengumpulan Data ﬁ
7. | Pengolahan Data ﬁ
8. | Perbaikan Tesis ﬁ
9. | Ujian Tesis [—
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A. Hasil Penelitian
1. Gambaran Umum

Dinas Kesehatan Sarolangun merupakan salah satu Dinas yang
mendukung Visi dam Misi dari Kepala Daerah yaitu “Sarolangun Lebih
Maju dan Sejahtera”. Maksud dari lebih maju yaitu Meningkatnya kemajuan
pembangunan daerah dibidang sosial, ekonomi, politik dan hukum menuju
kemandirian daerah. Lebih Sejahtera yaitu Terciptanya kondisi yang lebih
kondusif bagi tumbuh kembangnya partisipasi ekonomi, sosial, budaya
masyarakat dalam mendukung pembangunan berkelanjutan. Dalam
mensukseskan visi dan misi Kepala Daerah Kabupaten Sarolangun, Dinas
Kesehatan mempunyai visi dan misi tersendiri.

Dinas Kesehatan mempunyai visi "Sarolangun Sehat". Dimana
Sarolangun Sehat mengambarkan  bahwa  masyarakat  Kabupaten
Sarolangun dapat mandiri dalam pemenuhan kebutuhan baik jasmani
maupun rohani sehingga mampu melakukan aktivitas sesuai harkat dan
martabat dalam kehidupan sehari-hari. Dalam pencapaian visi organisasi,
Dinas Kesehatan menerapkan misi yang diarahan untuk mendukung
realisasi pencapaian visi, yaitu: a. Menggerakkan pembangunan
berwawasan kesehatan; b. Mendorong kemandirian masyarakat untuk hidup

sehat; c. Memelihara dan meningkatkan upaya kesehatan yang bermutu,

78
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Untuk dapat men gasnya, Badan Pengelola Keuangan dan

Aset Daerah me uktur organisasi sebagai berikut:

KEPALA DINAS KESEHATAN
BAMBANG HERMANTO, SKM, MM

l SEKRETARIS
KELOMPOK JABATAN FAUZIYAH, SKM, M.Kes
FUNGSIONAL [ [ |
SUBBAGIAN SUBBASIAN
UMUM DAN KEPEGAVYAIAN KEUANGAN DAM ASET
ALBERTO, SH, MH.Kes BERTO WELFRI, SE
v v v v
BIDANG BIDANG EIDANG BIDANG
KESEHATAN MASYARAKAT PENCEGAHAN DAN PENGENDALIAN PENYAKIT PELAYANAN KESEHATAN SUMBER DAYA KESEHATAN
ROSA LINDA. SKM HARTA SAPUTRA. SKM. MM SEP HURMUDDIN. SKM ASRIWARTINI, 5. Farm, Apt

UPTD: - RUMAH SAKITUMUM DAERAH
PUSKESMAS
Laboratorium Kesehatan Daerah
Instalasi farmasi

Gambar. 4.1

Struktur Organisasi Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun

2. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen
Uji validitas biasanya digunakan untuk mengukur derajat ketepatan
dalam suatu penelitian. Dengan instrumen yang valid dan reliabel dalam
proses pengumpulan data, diharapkan hasil penelitian akan menjadi valid
dan reliabel. Peneliti melakukan uji validitas sebanyak 40 responden, di
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun. Perhitungan dilakukan dengan cara
membandingkan antara nilai rpiwne dengan nilai rype di mana suatu butir

pernyataan dianggap valid jika ryjwune lebih besar dari reper.
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Tabel 4.1

Ha liditas Motivasi Kerja

Pernyataan Vari asi
Kerj

10

11

12

13

14

15

Rhitung

Rtabel
N=40

80

Keterangan

Gaji yang diberikan Di tan
belum mampu mencukupi kebutuhan
hidup

Pemenuhan kebutuhan hidup
merupakan motivasi kerja utama para
pegawai

Tunjangan, insentif dan fasilitas lain
yang diberikan Dinas Kesehatan dapat
meningkatkan motivasi kerja pegawai
Dinas Kesehatan memberikan jaminan
kesehatan sehingga pegawai merasa
aman dalam bekerja

Tunjangan pensiun dari organisasi
tidak berpengaruh terhadap rasa aman
pegawai saat bekerja

Dinas Kesehatan tidak menyediakan
alat pengaman diri yang memadai bagi
para pegawai

Kemampuan bersosialisasi dengan
rekan kerja merupakan faktor yang
memengaruhi tingkat motivasi kerja
Sistem absensi yang kurang efektif
dapat memengaruhi hubungan antar
rekan kerja

Konflik dengan rekan kerja tidak
berpengaruh terhadap tingkat motivasi
kerja

Pengakuan dari Dinas Kesehatan
terhadap prestasi pegawai dapat
meningkatkan motivasi kerja

Promosi jabatan yang diberikan Dinas
Kesehatan, memotivasi pegawai untuk
bekerja lebih baik

Penghargaan bagi pegawai yang
berkinerja tinggi bukan merupakan
kewajiban dari Dinas Kesehatan
Dinas Kesehatan selalu memberi
tantangan dan pengalaman kerja
berbeda bagi pegawai

Pelaksanaan tugas dan tanggungjawab
merupakan bentuk aktualisasi diri
Dinas Kesehatan kurang memberikan
fasilitasi bagi para pegawai untuk
mengembangkan minat dan bakat

0,433

0,490

0,350

0,605

0,456

0,552

0,575

0,349

0,664

0,672

0,517

0,447

0,444

0,212

0,323

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Tidak Valid

Valid
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semua nilai korelasi per adap total itemnya dengan nilai Ipiwne >

nilai rype, kecuali untu nyataan nomor.14 tidak valid. Dengan

demikian, semua item kecuali item pernyataan nomor.14, layak digunakan
sebagai instrumen penelitian selanjutnya.

Tabel 4.2

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Motivasi Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

914 14
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari hasil perhitungan uji reliabilitas daftar pernyataan variabel
motivasi kerja, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,914. Suatu
instrumen dinyatakan reliabel bila memiliki nilai koefisien reliabilitas
minimal 0,60 (Sugiyono, 2019). Dengan demikian, dapat dikatakan variabel
motivasi kerja reliabel atau dapat dipercaya.

Tabel 4.3
Hasil Uji Validitas Lingkugan Kerja

Pernyataan Variabel Lingkungan
Kerja

Rtabel

No. Rhitung Nod0 Keterangan

1 | Intensitas cahaya di area ruang kerja 0,498 0,312 Valid
pegawai sudah memadai.

2 | Pencahayaan yang kurang maksimal 0,332 0,312 Valid
dapat mengurangi efektivitas kinerja
pegawai.

3 | Pencahayaan yang cukup di ruang 0,383 0,312 Valid
kerja membantu pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan

4 | Ruang kerja pegawai memiliki 0,151 0,312 | Tidak Valid
ventilasi yang cukup untuk sirkulasi
udara.

5 | Pendingin udara di ruang kerja 0,565 0,312 Valid
pegawai dapat membantu sirkulasi
udara.

6 | Sirkulasi udara yang baik dapat 0,423 0,312 Valid



10

11

12

13

14

15
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pegawai masih dalam bata g
wajar.

Pemasangan peredam s 0,403 0,312
menekan tingkat kebisi

Kebisingan yang tingg 0,390 0,312
mengurangi konsentrasT Kcrja pegawai.

Ruangan yang beraroma segar dapat 0,395 0,312

meningkatkan kinerja para pegawai.

Terdapat pengharum ruangan di ruang 0,585 0,312
kerja yang dapat meminimalisir bau

yang menyengat.

Area ruang kerja pegawai tidak 0,415 0,312
terdapat bau-bauan yang tidak sedap.

Dinas Kesehatan menjamin keamanan 0,448 0,312
barang milik para pegawai di area

ruang kerja.

Dukungan kamera pemantau (CCTV) 0,634 0,312
meningkatkan rasa aman bagi para

pegawai.

Penempatan satuan pengamanan di 0,710 0,312
area pintu masuk kantor mampu

menghadirkan rasa aman.

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari hasil uji validitas untuk variabel lingkungan kerja, diperoleh

sebagai instrumen penelitian selanjutnya.

Tabel 4.4

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Lingkungan Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

936 14
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari hasil perhitungan uji reliabilitas daftar pernyataan variabel

Valid

Valid
Valid
Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

semua nilai korelasi per item terhadap total itemnya dengan nilai T'hjwung >
nilai rype, kecuali untuk item penyataan nomor.4 tidak valid. Dengan

demikian, semua item kecuali item pernyataan nomor.4, layak digunakan

lingkungan kerja, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,936. Suatu

instrumen dinyatakan reliabel bila memiliki nilai koefisien reliabilitas
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No.

ungan kerja reli

abel 4.5

Ha ditas Kepemimpinan

Pernyataan
Kepemimpinan

Rhitung

Rtabel
N=40

Keterangan

10

11

12

Kepala Dinas Kesehatan harus
memiliki pengetahuan yang memadai
mengenai seluk beluk pekerjaan
Tingkat kecerdasan seorang Kepala
Dinas Kesehatan dapat dilihat dari
kemampuan menyampaikan visi
kepada para bawahannya

Kepala Dinas Kesehatan kurang
memiliki pemahaman terhadap detail
pekerjaan

Kepala Dinas Kesehatan harus
memiliki rasa empati yang tinggi
Kedewasaan emosional seorang
pemimpin terlihat dari cara
mengorganisasi pekerjaan secara detail
dan terencana

Kurangnya keteladan yang ditunjukkan
Kepala Dinas Kesehatan merupakan
indikasi kurangnya kedewasaan
emosional

Petunjuk dan arahan dari Kepala Dinas
Kesehatan mampu memotivasi para
pegawai untuk bekerja lebih baik
Pemimpin yang baik mampu
mendelegasikan tugas kepada pegawai
yang tepat

Pegawai merasa pimpinan kurang
memberikan penghargaan atas kinerja
yang dihasilkan

Kepala Dinas Kesehatan seringkali
bersikap self oriented

Para pegawai memiliki hubungan
personal yang cukup baik dengan
Kepala Dinas Kesehatan

Kepala Dinas Kesehatan melibatkan
seluruh pegawai dalam proses
penentuan kebijakan organisasi

0,450

0,639

0,576

0,651

0,612

0,647

0,735

0,748

0,667

0,755

0,365

0,181

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

0,312

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Tidak Valid

Dari hasil uji validitas untuk variabel kepemimpinan, diperoleh

semua nilai korelasi per item terhadap total itemnya dengan nilai Thjwung >
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sebagai instrumen pene jutnya.

abel 4.6
s Variabel Kepemimpinan
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

.927 11
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Hasil Uji

Dari hasil perhitungan uji reliabilitas daftar pernyataan variabel
kepemimpinan, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,927 dan nilai
tersebut berada di atas level rype yang bernilai 0,312. Dengan demikian,

dapat dikatakan variabel kepemimpinan reliabel atau dapat dipercaya.

Tabel 4.7
Hasil Uji Validitas Kinerja
No.  Pernyataan Variabel Kinerja  Ryitung l;‘_""":)‘ Keterangan
1 | Banyaknya revisi atas laporan periodik | 0,570 0,312 Valid

yang disampaikan merupakan indikasi
kurangnya kualitas kinerja pegawai

2 | Penyelesaian tugas menjelang tenggat | 0,513 0,312 Valid
waktu akan berdampak pada buruknya
kualitas kerja yang dihasilkan

3 | Kualitas kinerja dapat dilihat dari 0,539 0,312 Valid
berapa baik seorang pegawai
mengikuti standar operasional
prosedur

4 | Realisasi rencana kerja yang tidak 0,714 0,312 Valid
mencapai target merupakan indikasi
kurangnya kuantitas kerja

5 | Kuantitas kerja pegawai dapat dilihat 0,524 0,312 Valid
dari berapa banyak laporan penugasan
yang disampaikan

6 | Penilaian periodik kinerja pegawai 0,705 0,312 Valid
merupakan indikator utama kuantitas
kinerja pegawai

7 | Baik buruknya pelaksanaan tugas 0,424 0,312 Valid
dapat dilihat dari tingkat kepatuhan
pegawai pada peraturan yang berlaku

8 | Pengabaian prosedur kerja merupakan | (0,758 0,312 Valid
indikator buruknya proses pelaksanaan
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9 lam pelaksanaan tugas saya hanya 4 0.31 Valid
CpiiBe e Lo e kihove théhbaterimlidy
prosedur yang telah ditetanlka
10 | Tanggungjawab pega dilihat =~ 0,423 0,312 Valid
dari kemampuan meny gas
secara baik dan tepat PDF

11 | Tidak melanggar perat sasi | 0,164 0,312 Tidak Valid
merupakan ciri pegawal yar
bertanggungjawab

12 | Saya bertanggungjawab penuh kepada | (0,429 0,312 Valid
atasan terhadap hasil dari penugasan
yang diberikan

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023
Dari hasil uji validitas untuk variabel kinerja, diperoleh semua nilai
korelasi per item terhadap total itemnya dengan nilai Ipjwne > nilai repel,
kecuali untuk item penyataan nomor.11 tidak valid. Dengan demikian,
semua item kecuali item pernyataan nomor.11, layak digunakan sebagai
instrumen penelitian selanjutnya.

Tabel 4.8

Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

670 11
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari hasil perhitungan uji reliabilitas daftar pernyataan variabel
kinerja, diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,670. Suatu instrumen
dinyatakan reliabel bila memiliki nilai koefisien reliabilitas minimal 0,60
(Sugiyono, 2019). Dengan demikian, dapat dikatakan variabel kinerja

dapat dipercaya.

3. Data Deskriptif
a. Karakteristik Responden

Responden diambil dari pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten
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dan pemahaman resp adap pernyataan yang dinyatakan dalam

kuesioner. Perspektif pegawai sangat erat kaitannya dengan
karakteristik tiap individu. Data karakteristik responden yang diambil
dalam penelitian ini meliputi: jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir
dan masa kerja responden. Adapun rincian karakteristik responden untuk
tiap individu tergambar sebagai berikut:

1) Jenis Kelamin Responden

Gambaran deskriptif mengenai jenis kelamin responden dapat

dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.9
Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No. | Jenis Kelamin Frekuensi Persen
1 | Laki-Laki 15 37,5%
2 Perempuan 25 62,5%
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun tahun 2023
Dari tabel di atas, diketahui bahwa, responden yang menjawab
kuesioner lebih banyak pegawai berjenis kelamin perempuan
sebanyak 25 pegawai atau sebesar 62,5% sedangkan responden laki-

laki sebanyak 15 pegawai atau sebesar 37,5%.

2) Latar Belakang Pendidikan Responden
Sebaran frekuensi berdasarkan latar belakang pendidikan

responden dapat digambarkan di tabel di bawah ini:
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Tabel 4.10

Frekuensi Resp rdasarkan Latar Belakang Pendidikan

No. Pendid Frekuensi Persen
1 Magis 4 10%
2 Sarjana 27 67,5%
3 Diploma 7 17,5%
4 SMA 2 5%

Jumlah 40 100%

Sumber: Data Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun tahun 2023

Dari tabel di atas, dapat diketahui bahwa pegawai di
lingkungan Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun yang berlatar
belakang pendidikan Magister sebanyak 4 orang (10%), Sarjana
sebanyak 27 orang (67,5%), Diploma sebanyak 7 orang (17,5%) dan

SMA sebanyak 2 orang (5%).

3) Latar Belakang Usia

Gambaran responden berdasarkan usia dapat dilihat di tabel di

bawah ini:
Tabel 4.11
Frekuensi Responden Berdasarkan Usia

No. Usia Frekuensi Persen

1 19 — 25 Tahun 7 17,5%

2 26 — 40 Tahun 22 55%

3 > 40 Tahun 11 27,5%
Jumlah 40 100%

Sumber: Data Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun tahun 2023
Data tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas pegawai di
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun sebagian besar berusia antara

26 sampai dengan 40 tahun.
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B. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif enginterpretasikan distribusi frekuensi

jawaban responden dengan endeskripsikan variabel motivasi kerja,
lingkungan kerja, kepemimpinan, dan kinerja pegawai di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun. Analisis ini dilakukan berdasarkan hasil dari jawaban
kuesioner yang terdiri dari 40 responden.

Jawaban pernyataan yang diajukan kepada responden, dapat dilihat dari
hasil rekapitulasi jawaban yang dianalisis dengan menggunakan program SPSS

(Statistical Program for Social Science). Untuk masing-masing jawaban

responden diberi skor berdasarkan skala Likert berikut ini:

a. STS . Sangat Tidak Setuju Skor = 1
b. TS : Tidak Setuju Skor = 2
c. KS : Kurang Setuju Skor = 3
d. S : Setuju Skor = 4
e. SS : Sangat Setuju Skor = 5

Adapun tafsiran mengenai jawaban responden terhadap penyataan yang
diajukuan menurut pendapat (Sugiyono, 2019), dapat dilihat melalui tabel di
bawah ini:

Tabel 4.12 Skala Penafsiran Skor Rata-Rata Tanggapan Responden

No. Rentang Skor Penasiran
1 1,00 - 1,80 Sangat Rendah
2 1,81 -2,60 Rendah
3 2,61 —3,40 Cukup Tinggi
4 3,41 -420 Tinggi
5 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Sumber: (Sugiyono, 2019)
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Rekapitulasi ja
motivasi kerja yang ter
masing-masing jawaban responden, dapat dilihat dari hasil analisis frekuensi

jawaban responden dengan menggunakan program SPSS Ver. 26, melalui

tabel di bawabh ini:

sponden dilakukan

terhadap variabel

5 butir pernyataan. Untuk mengetahui

Tabel 4.13
Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Motivasi Kerja (N=40)
1 2 3 4 5
No. Indikator Butir Pernyataan Jml
% % % % %

1 Fisiologis Gaji yang diberikan 0 0 2 23 15 40
Dinas Kesehatan belum (0) 0) o) | (57,5 (37,5  (100)
mampu mencukupi
kebutuhan hidup

2 Pemenuhan kebutuhan 0 0 2 27 11 40
hidup merupakan ) 0) (5) (67,5 | (27,5) | (100)
motivasi kerja utama
para pegawai

3 Tunjangan, insentif dan 0 3 6 23 8 40
fasilitas lain yang ) (7,5 | (15 | (57,5 | (20) | (100)
diberikan Dinas
Kesehatan dapat
meningkatkan motivasi
kerja pegawai

4 Keamanan | Dinas Kesehatan 0 5 6 16 13 40
memberikan jaminan ©) | 12,5 | (15 40) | (32,5 (100)
kesehatan sehingga
pegawai merasa aman
dalam bekerja

5 Tunjangan pensiun dari 0 1 6 19 14 40
organisasi tidak 0) 2,5 @ (15 | 47,5 | (35 | (100)
berpengaruh terhadap
rasa aman pegawai saat
bekerja

6 Dinas Kesehatan tidak 0 1 3 24 12 40
menyediakan alat 0) 2,5 | (7,5 @ (©60) (30) | (100)

pengaman diri yang
memadai bagi para
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7 SofUperadd ¥9PH Wersion to RemoVe the Waternldrk) 18 1 40
bersosialisasi dengan 0) ) | 27,5 @5 (27,5 (100)
rekan kerja n
faktor yang
memengaruh
motivasi kerj

8 Sistem absensl yang 0 4 9 21 6 40
kurang efektif dapat 0) (10) | (22,5) (52,5 | (15) @ (100)
memengaruhi hubungan
antar rekan kerja

9 Konflik dengan rekan 0 7 10 17 6 40
kerja tidak berpengaruh O | A7,5 | 25 | 425 (15 @ (100)
terhadap tingkat
motivasi kerja

10 | Penghargaan | Pengakuan dari Dinas 0 4 3 23 10 40
Kesehatan terhadap 0) (10) | (7,5 | (57,5  (25) @ (100)
prestasi pegawai dapat
meningkatkan motivasi
kerja

11 Promosi jabatan yang 1 4 7 18 10 40
diberikan Dinas 2,5 | (10) | (17,5 @5 @ (25 | (100)
Kesehatan, memotivasi
pegawai untuk bekerja
lebih baik

12 Penghargaan bagi 0 2 2 26 10 40
pegawai yang 0) (5) (5) 65) | (25) | (100)
berkinerja tinggi bukan
merupakan kewajiban
dari Dinas Kesehatan

13 Aktualisasi Dinas Kesehatan selalu 0 7 9 20 14 40

Diri memberi tantangan dan O 17,5 (2,5 (50) (10) (100)

pengalaman kerja
berbeda bagi pegawai

14 Pelaksanaan tugas dan 1 5 4 23 7 40
tanggungjawab 2,5 | (12,5 | (0) (7,5 17,5  (100)
merupakan bentuk )
aktualisasi diri

15 Dinas Kesehatan 0 3 5 19 13 40
kurang memberikan ©) | (7,5 (12,5 47,5 (32,5) (100)

fasilitasi bagi para
pegawai untuk
mengembangkan minat
dan bakat

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari frekuensi jawaban responden terhadap penyataan kuesioner

penelitian untuk variabel motivasi kerja, maka disusun deskripsi dan nilai
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bel 4.14

Deskripsi D den Variabel Motivasi Kerja

Indikator No. < mimun | Maksimum Mean
Item

Fisiologis 1 40 3 5 3,58 3,67
2 40 3 5 3,68
3 40 2 5 3,75

Keamanan 4 40 2 5 3,25 3,59
5 40 2 5 3.80
6 40 2 5 3,73

Sosial 7 40 3 5 3,75 3,23
8 40 2 5 3,23
9 40 2 5 2,70

Penghargaan 10 40 2 5 3,55 3,67
11 40 1 5 3,88
12 40 2 5 3,58

Aktualisasi 13 40 2 5 3,25 3,35
Diri 14 40 1 5 3,28
15 40 2 5 3,53

Nilai Rerata Indikator | 3,50

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator fisiologis
menunjukkan jika, item pernyataan nomor 1 memiliki nilai rerata terendah.
Dengan demikian, dapat disimpulkan jika gaji yang diberikan oleh Dinas
Kesehatan belum cukup untuk memenuhi kebutuhan hidup.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator
keamanan, diketahui jika item pernyataan nomor 4 memiliki nilai rerata
terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika jaminan kesehatan yang
diberikan Dinas Kesehatan tidak berpengaruh terhadap rasa aman bagi

pegawai dalam bekerja.
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jika, pernyataan nomor memi a1 rerata tertimbang

terendah.Dengan demiki disimpulkan jika konflik yang terjadi

dengan rekan kerja akan uhi motivasi kerja pegawai.

Dari hasil perhitungan nilai rerata tertimbang untuk indikator
penghargaan, diketahui jika item pernyataan nomor 10 memiliki nilai rerata
tertimbang terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan ada tidaknya
pengakuan dari Dinas Kesehatan terhadap prestasi pegawai tidak akan
berpengaruh pada peningkatan motivasi kerja.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator
aktualisasi diri, diketahui jika item pernyataan nomor 13 memiliki nilai
rerata terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika Dinas Kesehatan

tidak memberikan tantangan dan pengalaman kerja yang berbeda dalam

proses pelakasanaan tugas.

Tabel 4.15
Rekapitulasi Skor Deskriptif Variabel Motivasi Kerja
Rata
Indikator Skor Rata Kriteria
Aktual

Skor
Fisiologis
Gaji yang diberikan Dinas Kesehatan belum 143 3,58 Tinggi
mampu mencukupi kebutuhan hidup
Pemenuhan kebutuhan hidup merupakan 147 3,68 Tinggi
motivasi kerja utama para pegawai
Tunjangan, insentif dan fasilitas lain yang 150 3,75 Tinggi
diberikan Dinas Kesehatan dapat
meningkatkan motivasi kerja pegawai
Keamanan
Dinas Kesehatan memberikan jaminan 130 3,25 Cukup
kesehatan sehingga pegawai merasa aman Tinggi
dalam bekerja
Tunjangan pensiun dari organisasi tidak 152 3.80 Tinggi

berpengaruh terhadap rasa aman pegawai saat
bekerja
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Sosial
Kemampuan bersosialisasi de
merupakan faktor yang memg
motivasi kerja

an kerja 150 3,75 Tinggi

Sistem absensi yang kurang ¢ 129 3,23 Cukup
memengaruhi hubungan antar TCK Tinggi
Konflik dengan rekan kerja tidak berpengamh 108 2,70 Cukup
terhadap tingkat motivasi kerja Tinggi
Penghargaan

Pengakuan dari Dinas Kesehatan terhadap 142 3,55 Tinggi
prestasi pegawai dapat meningkatkan motivasi

kerja

Promosi jabatan yang diberikan Dinas 155 3,88 Tinggi
Kesehatan, memotivasi pegawai untuk bekerja

lebih baik

Penghargaan bagi pegawai yang berkinerja 143 3,58 Tinggi
tinggi bukan merupakan kewajiban dari Dinas

Kesehatan

Aktualisasi Diri

Dinas Kesehatan selalu memberi tantangan dan 130 3,25 Cukup
pengalaman kerja berbeda bagi pegawai Tinggi
Pelaksanaan tugas dan tanggungjawab 131 3,28 Cukup
merupakan bentuk aktualisasi diri Tinggi
Dinas Kesehatan kurang memberikan fasilitasi 141 3,53 Tinggi

bagi para pegawai untuk mengembangkan
minat dan bakat

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Hasil tabulasi rekapitulasi skor deskriptif variabel motivasi kerja,
diketahui jika indikator fisologis memiliki kriteria tinggi. Gaji yang yang
diterima pegawai masih perlu ditingkatkan. Pemenuhan kebutuhan hidup
pegawai dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai. Pemberian tunjangan,
insentif dan fasilitas lainnya juga dapat meningkatkan motivasi kerja
pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator fisiologis
memiliki pengaruh tinggi terhadap variabel motivasi kerja.

Indikator keamanan memiliki kriteria tinggi. Tunjangan kesehatan

berpengaruh cukup tinggi terhadap rasa aman. Tunjangan pensiun yang




94

diberiPaBQﬁﬁﬁt&%&ﬂyaMEgﬁM(}ﬂy AK€ @an fasilitas kerja

rade to Prg.Version to Remove the Watermar
yang(IlIgriggkap memﬂlkl pclangaru tﬁlrllgg apat metlllllng tkan rasa aman

pegawai saat bekerja, berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Dengan demikian, dapa i jika indikator pemahaman memiliki
pengaruh tinggi terhadap variabel motivasi kerja.

Berdasarkan hasil olah data, diketahui jika indikator sosial
memiliki kriteria tinggi. Hubungan sosial yang baik dengan rekan kerja
berpengaruh tinggi terhadap tingkat motivasi kerja pegawai. Sistem absensi
yang kurang efektif berpengaruh cukup tinggi terhadap hubungan sosial
dengan rekan kerja, yang dapat menurunkan motivasi kerja pegawai.
Konflik dengan rekan kerja memiliki pengaruh cukup tinggi terhadap
hubungan sosial dengan rekan kerja, yang dapat memengaruhi tingkat
motivasi kerja pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator
sosial memiliki pengaruh cukup tinggi terhadap variabel motivasi kerja.

Indikator penghargaan memiliki kriteria tinggi. Penghargaan yang
diberikan atas prestasi kerja pegawai berpengaruh tinggi terhadap motivasi
kerja pegawai. Promosi kerja yang diberikan organisasi berpengaruh tinggi
terhadap tingkat motivasi kerja, dan penghargaan yang diberikan organisasi
berpengaruh tinggi terhadap motivasi kerja pegawai. Dengan demikian,
dapat disimpulkan jika terhadap variabel motivasi kerja, indikator
penghargaan memiliki pengaruh yang tinggi.

Indikator aktualisasi memiliki kriteria cukup tinggi. Tantangan
kerja yang dinamis berpengaruh cukup tinggi terhadap tingkat aktualisasi

diri. Pelaksanaan tugas merupakan bentuk aktualisasi diri yang berpengaruh
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demikian, dapat disimp indikator aktualisasi diri berpengaruh

tinggi terhadap variabel Tja.

. Analisis Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Rekapitulasi jawaban responden dilakukan terhadap variabel
lingkungan kerja yang terdiri dari 15 butir pernyataan. Untuk mengetahui
masing-masing jawaban responden, dapat dilihat dari hasil analisis frekuensi
jawaban responden dengan menggunakan program SPSS. Adapun tafsiran
mengenai jawaban responden terhadap penyataan yang diajukuan menurut
pendapat (Sugiyono, 2019), dapat dilihat melalui tabel di bawah ini:

Tabel 4.16 Skala Penafsiran Skor Rata-Rata Tanggapan Responden

No. Rentang Skor Penasiran
1 1,00 - 1,80 Sangat Rendah
2 1,81 —-2,60 Rendah
3 2,61 -3,40 Cukup Tinggi
4 3,41 -420 Tinggi
5 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Sumber: (Sugiyono, 2019)

Tabel di bawah ini menggambarkan sebaran frekuensi jawaban

responden yang berjumlah 40 orang pegawai, sebagai berikut:

Tabel 4.17
Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja (N=40)
1 2 3 4 5
No. | Indikator Butir Pernyataan Jml
% % % % %

1 | Penerangan | Intensitas cahaya di area 0 1 4 24 11 40
ruang kerja pegawai ) 2,5 | 10) (60) | (27,5) | (100)
sudah memadai.

2 Pencahayaan yang 0 2 5 27 6 40
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kinerja pegawai.

3 Pencahayaan 0 4 3 23 10 40
cukup di ruan ) 10y | @5 | (57,5 (25) | (100)
membantu pe
dalam menyel
pekerjaan

4 Sirkulasi | Ruang kerja pegawai 0 2 12 21 5 40

Udara memiliki ventilasi yang 0) (5) (30) | (52,5) | (12,5) | (100)
cukup untuk sirkulasi
udara.

5 Pendingin udara di 0 0 1 23 16 40
ruang kerja pegawai © | © @5 (575 (40) (100)
dapat membantu
sirkulasi udara.

6 Sirkulasi udara yang 1 2 8 19 10 40
baik dapat 2,5 | 2,5  Q0) @75 | (25 | (100)
meningkatkan
kenyamanan kerja
pegawai.

7 | Kebisingan | Tingkat kebisingan di 0 1 5 27 7 40
ruang kerja pegawai 0) 2,5 | (12,5) (67,5  (17,5) (100)
masih dalam batas yang
wajar.

8 Pemasangan peredam 0 2 0 33 5 40
suara dapat menekan 0) 2,5 ) |(82,5) (12,5 (100)
tingkat kebisingan.

9 Kebisingan yang tinggi 0 2 4 23 11 40
dapat mengurangi 0) 4) 10) | (87,5) | (27,5) | (100)
konsentrasi kerja
pegawai.

10 Bau Ruangan yang beraroma 0 1 3 29 7 40
segar dapat ) 2,5 | (71,5 | (72,5) | (17,5) @ (100)
meningkatkan kinerja
para pegawai.

11 Terdapat pengharum 0 2 3 24 11 40
ruangan di ruang kerja 0) 5 (7,5) @ (60) @ (27,5)  (100)
yang dapat
meminimalisir bau yang
menyengat.

12 Area ruang kerja 0 1 6 23 10 40
pegawai tidak terdapat 0) 2,5 | (15 | (57,5 | (25 @ (100)
bau-bauan yang tidak
sedap.

13 | Keamanan | Dinas Kesehatan 0 1 3 28 8 40
menjamin keamanan ) 2,5 | (7,5 @ (70 (20) | (100)

barang milik para
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Dukungan kamera 0 4 7 1
pemantau (CC
meningkatkan

8
©) | 10) 175 (45)

aman bagi par:

pegawai.

Penempatan s 0 0 3 19
pengamanan di area (V) 0) (7,5) | 47,5

pintu masuk kantor
mampu menghadirkan
rasa aman.

11
(27.5)

18
(45

40
(100)

40
(100)

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari frekuensi jawaban responden terhadap penyataan kuesioner

penelitian untuk variabel lingkungan kerja, maka disusun deskripsi dan nilai

rerata (mean) untuk tiap pernyataan, dapat dilihat melalui tabel di bawah ini:

Tabel 4.18
Deskripsi Data Responden Variabel Lingkungan Kerja
Indikator Ilje(l);l N Minimun | Maksimum Mean
Penerangan 1 40 2 5 3,35 3,49
2 40 2 5 3,75
3 40 2 5 3,38
Sirkulasi 4 40 2 5 2,98 3,45
Udara 5 40 3 5 3.68
6 40 1 5 3,70
Kebisingan 7 40 2 5 3,58 3,60
8 40 2 5 3,68
9 40 2 5 3,55
Bau 10 40 2 5 3,60 3,44
11 40 2 5 3,23
12 40 2 5 3,50
Keamanan 13 40 2 5 3,70 3,62
14 40 2 5 3,65
15 40 3 5 3,50
Nilai Rerata Indikator | 3,52

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Berdasarkan hasil perhitungan indikator penerangan, diketahui jika
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Hasil perhitunga ta tertimbang indikator tingkat sirkulasi
udara menunjukkan jika, item pernyataan nomor 4 memiliki nilai rerata
tertimbang terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika sirkulasi
udara di ruang kerja pegawai belum memiliki ventilasi yang cukup.

Dari hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator kebisingan
dalam bekerja, diketahui jika pernyataan nomor 9 memiliki nilai rerata
tertimbang terendah. Dengan demikian dapat disimpulkan jika konsentrasi
kerja pegawai tidak berkurang akibat tingkat kebisingan yang tinggi.

Hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator bau menunjukkan
jika, item pernyataan nomor 11 memiliki nilai rerata tertimbang terendah.
Dengan demikian, dapat disimpulkan jika ruang kerja pegawai belum
dilengkapi pengharum ruangan untuk meminimalisir bau yang menyengat.

Berdasarkan hasil perhitungan indikator keamanan, diketahui jika
item pernyataan nomor 15 memiliki nilai rerata tertimbang terendah.

Dengan demikian, dapat disimpulkan jika penempatan satuan pengamanan

di area pintu masuk tidak mampu menghadirkan rasa aman bagi pegawai.

Tabel 4.19
Rekapitulasi Skor Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja
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Rata

Penerangan

Intensitas cahaya di area rua awai 134 3,35 Cukup
sudah memadai. Tinggi
Pencahayaan yang kurang m, at 150 3,75 Tinggi
mengurangi efektivitas kiner;j

Pencahayaan yang cukup di ruang kerja 135 3,38 Cukup
membantu pegawai dalam menyelesaikan Tinggi
pekerjaan

Sirkulasi Udara

Ruang kerja pegawai memiliki ventilasi yang 119 2,98 Cukup
cukup untuk sirkulasi udara. Tinggi
Pendingin udara di ruang kerja pegawai dapat 147 3,68 Tinggi
membantu sirkulasi udara.

Sirkulasi udara yang baik dapat meningkatkan 148 3,70 Tinggi
kenyamanan kerja pegawai.

Kebisingan

Tingkat kebisingan di ruang kerja pegawai 143 3,58 Tinggi
masih dalam batas yang wajar.

Pemasangan peredam suara dapat menekan 147 3,68 Tinggi
tingkat kebisingan.

Kebisingan yang tinggi dapat mengurangi 142 3,55 Tinggi
konsentrasi kerja pegawai.

Bau

Ruangan yang beraroma segar dapat 144 3,60 Tinggi
meningkatkan kinerja para pegawai.

Terdapat pengharum ruangan di ruang kerja 129 3,23 Cukup
yang dapat meminimalisir bau yang Tinggi
menyengat.

Area ruang kerja pegawai tidak terdapat bau- 140 3,50 Tinggi
bauan yang tidak sedap.

Keamanan

Dinas Kesehatan menjamin keamanan barang 148 3,70 Tinggi
milik para pegawai di area ruang kerja.

Dukungan kamera pemantau (CCTV) 146 3,65 Tinggi
meningkatkan rasa aman bagi para pegawai.

Penempatan satuan pengamanan di area pintu 140 3,50 Tinggi
masuk kantor mampu menghadirkan rasa

aman.

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Hasil tabulasi rekapitulasi skor deskriptif variabel lingkungan kerja,
diketahui jika intensitas pencahayaan di ruang kerja pegawai yang memadai
berpengaruh cukup tinggi terhadap kualitas lingkungan kerja. Pencahayaan

yang kurang maksimal berpengaruh tinggi terhadap penurunan efektivitas
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kerja yang cukup di ruang kerja berpengaruh cukup tinggi terhadap proses

penyelesaian pekerjaan. mikian, dapat disimpulkan jika indikator

penerangan memiliki pe <up tinggi terhadap variabel lingkungan
kerja.

Ruang kerja yang memiliki ventilasi yang cukup berpengaruh
cukup tinggi terhadap sirkulasi udara. Jumlah unit pendingin udara yang
terpasang di area ruang kerja berpengaruh tinggi kualitas lingkungan kerja.
Sirkulasi udara yang baik berpengaruh tinggi terhadap kenyamanan kerja
pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator sirkulasi udara
memiliki pengaruh tinggi terhadap variabel lingkungan kerja.

Tingkat kebisingan kerja yang masih dalam batas wajar
berpengaruh tinggi, dan pemasangan peredam suara yang dapat menekan
kebisingan berpengaruh tinggi terhadap kualitas lingkungan Kkerja.
Kebisingan kerja yang tinggi berpengaruh tinggi terhadap indikator
konsentrasi kerja pegawai, memengaruhi kualitas lingkungan kerja.

Ruagan kerja yang bearoma segar berpengaruh tinggi terhadap
kinerja pegawai. Pengharum ruangan yang dapat meminimalisir bau
menyengat di ruang kerja, berpengaruh cukup tinggi terhadap kualitas
lingkungan kerja. Area ruang kerja yang beraroma segar dan tidak memiliki
bau-bauan yang kurang sedap berpengaruh tinggi terhadap kualitas
lingkungan kerja. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator bau
memiliki pengaruh tinggi terhadap variabel lingkungan kerja.

Jaminan keamanan terhadap barang milik pegawai yang diberikan
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Dinas Kesehatan Kabup ‘angun berpengaruh tinggi terhdap rasa
aman. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator keamanan
memiliki pengaruh tinggi terhadap variabel lingkungan kerja

. Analisis Variabel Kepemimpinan (M)

Rekapitulasi jawaban responden dilakukan terhadap variabel
kepemimpinan yang mengandung 12 butir pernyataan. Untuk mengetahui
masing-masing jawaban responden, dapat dilihat dari hasil analisa frekuensi
jawaban responden dengan menggunakan program SPSS Ver.26. Adapun
tafsiran mengenai jawaban responden terhadap penyataan yang diajukuan
menurut pendapat (Sugiyono, 2019), dapat dilihat melalui tabel di bawah
ini:

Tabel 4.20 Skala Penafsiran Skor Rata-Rata Tanggapan Responden

No. Rentang Skor Penasiran
1 1,00 - 1,80 Sangat Rendah
2 1,81 —-2,60 Rendah
3 2,61 -3,40 Cukup Tinggi
4 3,41 -4,20 Tinggi
5 4,21 -5,00 Sangat Tinggi

Sumber: (Sugiyono, 2019)

Tabel di bawah ini menggambarkan sebaran frekuensi jawaban

responden yang berjumlah 40 orang pegawai, sebagai berikut:

Tabel 4.21
Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Kepemimpinan (N=40)
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1 Kecerdasan | Kepala Dinas Kesehatan 1 0 2 27 10 40
harus memilik 25 52 S) (67,5 | (25) | (100)
pengetahuan y|
memadai men
beluk pekerja
2 Tingkat kecerdasan 0 1 5 24 10 40
seorang Kepala Dinas ) (25 | 125 (©60) @ (25 | (100)
Kesehatan dapat dilihat
dari kemampuan
menyampaikan visi
kepada para bawahannya
3 Kepala Dinas Kesehatan 0 0 2 22 16 40
kurang memiliki ) (©) ) (55) | (40) | (100)
pemahaman terhadap
detail pekerjaan
4 | Kedewasaan | Kepala Dinas Kesehatan 0 1 7 24 8 40
Emosional | harus memiliki rasa ) 2,5 1 d7,5 | 60) | (20) | (100)
empati yang tinggi
5 Kedewasaan emosional 0 1 2 28 9 40
seorang pemimpin terlihat | (0) 2,5 (&) (70) | (22,5) | (100)
dari cara mengorganisasi
pekerjaan secara detail
dan terencana
6 Kurangnya keteladan 0 1 1 26 12 40
yang ditunjukkan Kepala 0) 2,5 2,5 @ (65 (30) | (100)
Dinas Kesehatan
merupakan indikasi
kurangnya kedewasaan
emosional
7 Motivasi Petunjuk dan arahan dari 0 1 0 28 11 40
dan Kepala Dinas Kesehatan 0) 2,5) 0) (70) | (27,5) | (100)
Dorongan ' ampu memotivasi para
Berprestasi pegawai untuk bekerja
lebih baik
8 Pemimpin yang baik 0 1 4 25 10 40
mampu mendelegasikan 0) 2,5) @ (10) | (62,5  (25) @ (100)
tugas kepada pegawai
yang tepat
9 Pegawai merasa pimpinan 0 1 1 27 11 40
kurang memberikan 0) 2,5 2,5 (67,5 (27,5  (100)
penghargaan atas kinerja
yang dihasilkan
10 | Hubungan | Kepala Dinas Kesehatan 0 1 0 30 9 40
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11 Para pegawai memiliki 0 12 18 10

hubungan per ng (0) (0) (30) 45 | (29
cukup baik de
Kepala Dinas

12 Kepala Dinas
melibatkan sel
pegawai dalam proses
penentuan kebijakan
organisasi

0 0 2 28 10
© O & 00 @5

(100)

40
(100)

40
(100)

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari frekuensi jawaban responden terhadap penyataan kuesioner
penelitian untuk variabel kepemimpinan, maka disusun deskripsi dan nilai

rerata (mean) untuk tiap pernyataan, dapat dilihat melalui tabel di bawah ini:

Tabel 4.22
Deskripsi Data Responden Variabel Kepemimpinan
Indikator No. N Minimun | Maksimum Mean
Item

Kecerdasan 1 40 1 5 3,58 3,58
2 40 2 5 3,58
3 40 3 5 3,60

Kedewasaan 4 40 2 5 3,45 3,55
Emosional 5 40 2 5 3.78
6 40 2 5 3,43

Motivasi dan 7 40 2 5 3,40 3,57
Dorongan 8 40 2 5 3,68
Berprestasi 9 40 2 5 3,63

Hubungan 10 40 2 5 3,55 4,06
Manusiawi 11 40 3 S 4,33
12 40 3 5 4,30

Nilai Rerata Indikator | 3,69

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator
kecerdasan, diketahui jika item pernyataan nomor 1 dan 2 memiliki nilai
rerata tertimbang terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika

Kepala Dinas Kesehatan kurang memiliki pengetahuan yang memadai
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Hasil perhitungan d imbang indikator kedewasaan emosional
menunjukkan jika, item pernyataan nomor 6 memiliki nilai rerata
tertimbang terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika kedewasaan
emosional seorang Kepala Dinas Kesehatan tidak dapat dilihat dari
keteladanan semata.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator
motivasi dan dorongan berprestasi, diketahui pernyataan nomor 7 indikator
memiliki nilai rerata terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika
petunjuk dan arahan yang diberikan Kepala Dinas Kesehatan belum mampu
memotivasi para pegawai untuk bekerja lebih baik.

Dari hasil perhitungan nilai rerata untuk indikator hubungan
manusiawi, diketahui jika item pernyataan nomor 10 memiliki nilai rerata

tertimbang terendah. Dengan demikian dapat disimpulkan jika Kepala Dinas

Kesehatan jarang bersikap self-centered.

Tabel 4.23
Rekapitulasi Skor Deskriptif Variabel Kepemimpinan
Skor
Indikator Skor Rata- Kriteria
Aktual

Rata
Kecerdasan
Kepala Dinas Kesehatan harus memiliki 143 3,58 Tinggi
pengetahuan yang memadai mengenai seluk
beluk pekerjaan
Tingkat kecerdasan seorang Kepala Dinas 143 3,58 Tinggi
Kesehatan dapat dilihat dari kemampuan
menyampaikan visi kepada para bawahannya
Kepala Dinas Kesehatan kurang memiliki 144 3,60 Tinggi

pemahaman terhadap detail pekerjaan
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empati'yah8 {hegi
Kedewasaan emosional se pemimpin 151 3,78 Tinggi

terlihat dari cara mengorg
secara detail dan terencana

ekerjaan

Kurangnya keteladan yang di Kepala 137 3,43 Tinggi
Dinas  Kesehatan = meru dikasi

kurangnya kedewasaan emosi

Motivasi dan Dorongan Berprestasi

Petunjuk dan arahan dari Kepala Dinas 136 3,40 Cukup
Kesehatan mampu memotivasi para pegawai Tinggi
untuk bekerja lebih baik

Pemimpin yang baik mampu mendelegasikan 147 3,68 Tinggi
tugas kepada pegawai yang tepat

Pegawai merasa pimpinan kurang memberikan 145 3,63 Tinggi
penghargaan atas kinerja yang dihasilkan

Hubungan Manusiawi

Kepala Dinas Kesehatan seringkali bersikap 142 3,55 Tinggi
self oriented

Para pegawai memiliki hubungan personal 173 4,33 Sangat
yang cukup baik dengan Kepala Dinas Tinggi
Kesehatan

Kepala Dinas Kesehatan melibatkan seluruh 172 4,30 Sangat
pegawai dalam proses penentuan kebijakan Tinggi
organisasi

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Hasil tabulasi rekapitulasi skor deskriptif variabel kepemimpinan,
diketahui jika pengetahuan yang dimiliki Kepala Dinas Kesehatan mengenai
seluk beluk pekerjaan berpengaruh cukup tinggi terhadap variabel
kepemimpinan. Kemampuan Kepala Dinas Kesehatan untuk menyampaikan
visi kepada para bawahannya berpegaruh tinggi terhadap indikator
kecerdasan. Kurangnya pemahaman Kepala Dinas Kesehatan organisasi
terhadap detail pekerjaan berpengaruh tinggi efektivitas kepemimpinan.

Rasa empati yang ditunjukkan oleh Kepala Dinas Kesehatan
berpengaruh tinggi terhadap variabel kepemimpinan. Kedewasaan
emosional pimpinan organisasi berpengaruh tinggi terhadap kemampuan

untuk mengorganisasi pekerjaan secara detail dan terencana. Kurangnya
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Kemampuan Ke 5 Kesehatan untuk memberikan petunjuk
dan arahan kepada para pegawai berpengaruh cukup tinggi terhadap
motivasi para pegawai. Kemampuan pemimpin untuk mendelegasikan tugas
kepada pegawai yang tepat berpengaruh cukup tinggi terhadap efektivitas
kepemimpinan. Kurangnya penghargaan yang diberikan pemimpin atas
kinerja yang dihasilkan pegawai berpengaruh tinggi terhadap efektivitas
kepemimpinan.

Sikap self oriented yang ditunjukkan Kepala Dinas Kesehatan
berpengaruh tinggi terhadap indikator hubungan manusiawi. Hubungan
personal yang baik antara para pegawai dan Kepala Dinas Kesehatan
berpengaruh sangat tinggi terhadap efektivitas kepemimpinan. Keterlibatan
seluruh pegawai dalam penentuan kebijakan organisasi berpengaruh sangat
tinggi terhadap variabel kepemimpinan.

. Analisis Variabel Kinerja (Y)

Rekapitulasi jawaban responden dilakukan terhadap variabel kinerja
yang terdiri dari 12 butir pernyataan. Untuk mengetahui masing-masing
jawaban responden, dapat dilihat dari hasil analisis frekuensi jawaban
responden dengan menggunakan program SPSS Ver.26. Adapun tafsiran
mengenai jawaban responden terhadap penyataan yang diajukuan menurut
pendapat (Sugiyono, 2019), dapat dilihat melalui tabel di bawah ini:

Tabel 4.24 Skala Penafsiran Skor Rata-Rata Tanggapan Responden
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Sumber: (Sugiyono, 2019)

Tabel di bawah ini menggambarkan sebaran frekuensi jawaban

responden yang berjumlah 40 orang pegawai, sebagai berikut:

Tabel 4.25
Frekuensi Tanggapan Responden Variabel Kinerja (N=40)
1 2 3 4 5
No. | Indikator Butir Pernyataan Jml
% % % % %

1 Kualitas = Banyaknya revisi atas 0 2 6 20 12 40
laporan periodik yang © | G) (15 | (50)  (30)  (100)
disampaikan merupakan
indikasi kurangnya
kualitas kinerja pegawai

2 Penyelesaian tugas 0 3 9 19 9 40
menjelang tenggat waktu ©) (7,5  (22,5) (47,5 (22,5) (100)
akan berdampak pada
buruknya kualitas kerja
yang dihasilkan

3 Kualitas kinerja dapat 0 1 5 19 15 40
dilihat dari berapa baik 0) 2,5 (12,5 | 47,5 | (37,5) | (100)
seorang pegawai
mengikuti standar
operasional prosedur

4 Kuantitas | Realisasi rencana kerja 0 0 8 24 8 40
yang tidak mencapai target 0) 0) (20) (60) (20) | (100)
merupakan indikasi
kurangnya kuantitas kerja

5 Kuantitas kerja pegawai 0 0 9 25 6 40
dapat dilihat dari berapa 0) ) | (22,5 | (62,5 | (15) | (100)
banyak laporan penugasan
yang disampaikan

6 Penilaian periodik kinerja 0 0 9 24 7 40
pegawai merupakan 0) O |@22,5  (©0) (17,5 | (100)
indikator utama kuantitas
kinerja pegawai

7 | Pelaksanaan = Baik buruknya 0 0 3 24 13 40

Tugas pelaksanaan tugas dapat 0) 0) (7,5) 60) | (32,5)  (100)

dilihat dari tingkat
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8 enga aian prosedur Kerja 26 9 40
merupakan indikg 2,5 | (0) | (10) | (65) @ (22,5 (100)
buruknya prose
pelaksanaan tug

9 Dalam pelaksa 0 0 2 26 12 40
saya hanya ber| © | © (G (65  (30)  (100)
pada standar opcla
prosedur yang telah
ditetapkan

10 | Tanggung @ Tanggungjawab pegawai 0 3 11 20 6 40

Jawab dapat dilihat dari 0) (7,5) 27,5 | (50) | (15 | (100)
kemampuan
menyelesaikan tugas
secara baik dan tepat
waktu

11 Tidak melanggar peraturan 0 0 2 17 21 40
organisasi merupakan ciri (0) (0) (5) (42,5)  (52,5) (100)
pegawai yang
bertanggungjawab

12 Saya bertanggungjawab 0 1 12 22 5 40
penuh kepada atasan 0 (2,5  (30) (55 (12,5) (100)
terhadap hasil dari

penugasan yang diberikan

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari

frekuensi jawaban responden terhadap penyataan kuesioner

penelitian untuk variabel kompetensi, maka disusun deskripsi dan nilai

rerata (mean) untuk tiap pernyataan, yang dapat dilihat melalui tabel di

bawabh ini:
Tabel 4.26
Deskripsi Data Responden Variabel Kinerja
Indikator Il:le(r);l N Minimun | Maksimum Mean
Kualitas 1 58 2 5 3,88 3,83
2 58 2 5 3,75
3 58 2 5 3,88
Kuantitas 4 58 3 5 3,83 3,91
5 58 3 5 3.98
6 58 3 5 3,93
Pelaksanaan 7 58 3 5 3,88 3,89
Tugas 8 58 1 5 3,73
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Nilai Rerata Indikator | 3,90

Sumber: Hasil olah data tah| PDF
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Hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator kualitas
menunjukkan jika, item pernyataan nomor 2 memiliki nilai rerata
terendah.Dengan demikian, dapat disimpulkan jika kurangnya kualitas kerja
yang dihasilkan disebabkan oleh pegawai yang menyelesaikan tugas
menjelang tenggat waktu.

Berdasarkan hasil perhitungan nilai rerata tertimbang indikator
kuantitas kerja, diketahui jika item pernyataan nomor 4 memiliki nilai rerata
terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika realisasi rencana kerja
belum mencapai target akibat kurangnya kuantitas kerja yang dihasilkan
pegawai

Perhitungan nilai rerata tertimbang indikator pelaksanaan tugas
menunjukkan jika, item pernyataan nomor 8 memiliki nillai rerata
tertimbang terendah.Dengan demikian, dapat disimpulkan jika indikator
buruknya proses pelaksanaan tugas tidak dapat dinilai dari pengabaian
prosedur kerja semata.

Dari hasil perhitungan nilai rerata tertimbang untuk indikator
tanggungjawab, diketahui jika item pernyataan nomor 12 memiliki nilai
rerata tertimbang terendah. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika
pegawai belum mampu secara total mempertanggungjawabkan kinerja yang

dihasilkan.
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Indikator Aktual Rata- Kriteria
Rata

Kualitas
Banyaknya revisi atas lapora ang 155 3,88 Tinggi
disampaikan merupakan indikasi kurangnya

kualitas kinerja pegawai

Penyelesaian tugas menjelang tenggat waktu 150 3,75 Tinggi
akan berdampak pada buruknya kualitas kerja

yang dihasilkan

Kualitas kinerja dapat dilihat dari berapa baik 155 3,88 Tinggi
seorang pegawai mengikuti standar

operasional prosedur

Kuantitas

Realisasi rencana kerja yang tidak mencapai 153 3,83 Tinggi
target merupakan indikasi kurangnya kuantitas

kerja

Kuantitas kerja pegawai dapat dilihat dari 159 3,98 Tinggi
berapa banyak laporan penugasan yang

disampaikan

Penilaian periodik kinerja pegawai merupakan 157 3,93 Tinggi
indikator utama kuantitas kinerja pegawai

Pelaksanaan Tugas

Baik buruknya pelaksanaan tugas dapat dilihat 155 3,88 Tinggi
dari tingkat kepatuhan pegawai pada peraturan

yang berlaku

Pengabaian prosedur kerja merupakan 149 3,73 Tinggi
indikator buruknya proses pelaksanaan tugas

Dalam pelaksanaan tugas saya hanya 163 4,08 Tinggi
berpedoman pada standar operasional prosedur

yang telah ditetapkan

Tanggungjawab

Tanggungjawab pegawai dapat dilihat dari 160 4,00 Tinggi
kemampuan menyelesaikan tugas secara baik

dan tepat waktu

Tidak melanggar peraturan organisasi 163 4,08 Sangat
merupakan ciri pegawai yang Tinggi
bertanggungjawab

Saya bertanggungjawab penuh kepada atasan 151 3,78 Sangat
terhadap hasil dari penugasan yang diberikan Tinggi

Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Hasil tabulasi rekapitulasi skor deskriptif variabel kinerja, diketahui
jika banyaknya revisi atas laporan periodik yang disampaikan berpengaruh

tinggi terhadap kualitas kinerja pegawai. Penyelesaian tugas menjelang
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Realisasi rencan ng tidak mencapai target berpenagruh
tinggi terhadap kuantitas kinerja para pegawai. Banyaknya laporan
penugasan yang disampaikan berpengaruh tinggi terhadap kuantitas kerja
pegawai. Penilaian periodik kinerja pegawai berpengaruh tinggi terhadap
kuantitas kerja pegawai.

Kepatuhan pegawai pada peraturan yang berlaku berpegaruh tinggi
terhadap baik buruknya proses pelaksanaan tugas. Pengabaian terhadap
prosedur kerja berpengaruh tinggi terhadap baik buruknya proses
pelaksanaan tugas. Pegawai yang berpedoman pada standar operasional
prosedur yang telah ditetapkan berpengaruh tinggi terhdap proses
pelaksanaan tugas.

Kemampuan pegawai untuk menyelesaikan tugas secara baik dan
tepat waktu, berpengaruh tinggi terhadap tingkat tanggungjawab yang
dimiliki pegawai. Ketaatan pada peraturan organisasi berpengaruh sangat
tinggi terhadap tingkat tanggungjawab pegawai. Kemampuan untuk

mempertanggungjawabkan hasil kerja kepada atasan berpengaruh sangat

tinggi terhadap tingkat tanggungjawab yang dimiliki pegawai.

Hasil nilai rerata indikator untuk masing-masing variabel penelitian

kemudian disusun ke dalam tabel seperti terlihat pada tabel di bawah ini:
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Nilai Re

dikator Variabel Penelitian

No. Vari Nilai Rerata Indikator
1 Motivas 3,50
2 Lingkug 3,52
3 Kepemimpinan 3,69
4 Kinerja 3,90

Sumber: Hasil olah data tahun 2023
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Berdasarkan nilai rerata indikator, diketahui jika variabel kinerja

memiliki nilai rerata tertinggi. varibel kepemimpinan memiliki nilai

rerata tertinggi kedua, dan motivasi kerja merupakan variabel yang

memiliki nilai rerata indikator terendah. Jika ditinjau berdasarkan

variabel bebas, maka variabel kepemimpinan memiliki nilai rerata

indikator tertinggi.

C. Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas Data

Uji normalitas dilakukan untuk melihat tingkat kenormalan data

yang digunakan dalam penelitian. Tingkat kenormalan distribusi data sangat

penting karena data yang terdistribusi normal, maka data tersebut dapat

dianggap mewakili populasi. Uji normalitas data menjadi prasyarat pokok

dalam analisis parametrik seperti korelasi Pearson (Pearson correlations

test), uji perbandingan rata-rata, analisis varian, dan sebagainya, karena data

yang akan dianalisis harus terdistribusi secara normal. Dalam SPSS Ver.26

metode uji normalitas yang sering digunakan adalah uji Liliefors dan uji

One Kolmogorov Smirnov.
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Output One olmogorov-Smirnov Test
siKerja | LingkunganKerja | Kepemimpinan Kinerja

N 40 40 40 40
Normal Mean 59.1750 60.6500 49.7250 48.5000
Parameters™® Std. Deviation 5.76411 4.56042 4.44330 3.70031
Most Extreme | Absolute .088 .107 .150 107
Differences Positive .076 107 .150 107

Negative -.088 -.069 -.106 -.100
Test Statistic .088 107 115 107
Asymp. Sig. (2-tailed) 200°¢ 200°¢ 073° 200°¢

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

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

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023
Hasil tes of normality di atas menunjukkan nilai signifikansi (Sig)
untuk variabel motivasi kerja memiliki nilai 0,200 Sedangkan Sig untuk
variabel lingkungan kerja memiliki nilai 0,200, kemudian variabel
kepemimpinan bernilai 0,073 dan variabel kinerja memiliki nilai
signifikansi (Sig) 0,200, Karena nilai ketiganya > 0,05, maka variabel

bebas dan variabel terikat memiliki distribusi data normal.

. Uji Linearitas Data

Uji linearitas adalah suatu prosedur yang digunakan untuk
mengetahui status linier tidaknya suatu distribusi data penelitian. Hasil yang
diperoleh melalui uji linearitas akan menentukan teknik-teknik analisa yang
akan dipakai bisa digunakan atau tidak. Apabila dari hasil uji linearitas

didapatkan kesimpulan bahwa distribusi data penelitian dikategorikan linear
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Hasil Uji otivasi Kerja dan Kinerja
VA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja * Between (Combined) 274.417 20 130.721 11.004 .000
MotivasiKerja | Groups Linearity 30.044 1 30.044 5.442 .004
Deviation from 244.373 19 14.125 1.034 471
Linearity
Within Groups 259.583 19 13.662
Total 534.000 39

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023
Hasil wuji linearitas terhadap variabel motivasi kerja dan kinerja di
atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi dalam Linearity sebesar 0,004 <
0,05. Sedangkan hasil signifikansi dalam Deviation from Linearity lebih
besar dari 0,05 (0,471 > 0,05) dan nilai Fyjune sebesar 1,034 < Fpe 4,10,
maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan linear secara signifikan antara
variabel motivasi kerja (X;) dengan kinerja (Y), dengan kata lain

linearitasnya terpenuhi.

Tabel 4.31
Hasil Uji Linearitas Lingkungan Kerja dan Kinerja
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja * Between | (Combined) 244.050 17 114.356 10.089 .000
LingkunganKerja | Groups Linearity 23.701 1 23.701 4.433 .005
Deviation from 220.349 16 14.897 1.130 .388
Linearity
Within Groups 289.950 22 13.180
Total 534.000 39

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Hasil uji linearitas terhadap variabel lingkungan kerja dan kinerja di
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maka dapat disimpulkan hubungan linear secara signifikan antara

variabel lingkungan kerja (X;) dengan kinerja (Y), dengan kata lain

linearitasnya terpenuhi.

Tabel 4.32
Hasil Uji Linearitas Kepemimpinan dan Kinerja
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares df Square F Sig.
Kinerja * Between | (Combined) 263.900 15 117.593 10.563 .002
Kepemimpinan Groups Linearity 24.554 1 24.554 4.582 .008
Deviation from 239.346 14 17.096 1.519 178
Linearity
Within Groups 270.100 24 11.254
Total 534.000 39

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Hasil uji linearitas terhadap variabel kepemimpinan dan kinerja di
atas menunjukkan bahwa nilai signifikansi dalam Linearity sebesar 0,008 <
0,05. Sedangkan hasil signifikansi dalam Deviation from Linearity lebih
besar dari 0,05 (0,178 > 0,05) dan nilai Fpjwne sebesar 1,519 < Fpe 4,10,
maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan linear secara signifikan antara
variabel kepemimpinan (Z) dengan kinerja (Y), dengan kata lain
linearitasnya terpenuhi.

. Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi

terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan

yang lain.
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Gambar 4.2
Scatterplot Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Hasil olah data tahun 2023

Berdasarkan hasil uji SPSS, titik data tidak membentuk pola tertentu
dan menyebar ke atas dan ke bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan
demikian, dapat disimpulkan tidak terjadi gangguan asumsi
heterokedastisitas artinya model regresi di atas sudah baik dan dapat

diterima.

D. Hasil Uji Hipotesis
1. Uji Regresi Linear Berganda
a. Hasil Uji Signifikansi Parsial (Uji t)

Pada uji model regresi tahap I, variabel bebas motivasi kerja dan
lingkungan kerja diujikan terhadap variabel kinerja sebagai variabel
terikat. Dari hasil pengolahan data, diperoleh nilai pengaruh parsial
variabel motivasi kerja (X;) dan lingkungan kerja (X;) terhadap kinerja

(Y) sebagai variabel terikat. Besarnya nilai pengaruh parsial masing-
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Tabel 4.33
Hasi ifikansi Parsial (Uji t)

Coefficients®

rdized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 43.416 8.062 5.385 .000
MotivasiKerja 423 165 .366 3.256 .001
LingkunganKerja .556 209 452 4.204 .000

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Berdasarkan hasil perhitungan, variabel motivasi kerja memiliki
nilai thiwng 3,256 > tiaper 2,021 dan nilai Sig 0,001 < 0,05. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan jika variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan
terbukti dan dapat diterima.

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai tpiwng 4,204 > tiapel
2,021 dan nilai Sig 0,000 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut, dapat
disimpulkan jika variabel lingkungan kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan
terbukti dan dapat diterima.

Nilai koefisien untuk masing-masing variabel, menggunakan
nilai Unstandardized Coefficients Beta. Besarnya nilai koefisien variabel
motivasi kerja sebesar 0,423. Nilai koefisien jalur variabel lingkungan
kerja adalah sebesar 0,556. Kemudian nilai koefisien variabel motivasi
kerja dan lingkungan kerja disusun ke dalam persamaan regresi sebagai

berikut:
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b. Koefisien Determinasi

Nilai koefisien determinasi dapat digunakan untuk mengetahui
besarnya pengaruh variabel terikat dalam menjelaskan variasi perubahan
variabel bebas. Nilai koefisien korelasi merupakan sebuah nilai untuk
mengukur kekuatan pengaruh antara variabel respon kinerja (Y) dengan
semua variabel penjelas, motivasi kerja (X;) dan lingkungan kerja (X»).
Nilai R Square hasil pengujian koefisien determinasi, dapat dilihat pada
tabel di bawabh ini:

Tabel 4.34

Koefisien Determinasi
Model Summary

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

1 .645 415 402 3.77532

a. Predictors: (Constant), LingkunganKerja, MotivasiKerja

b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Dari hasil perhitungan koefisien determinasi diperoleh besarnya
nilai R Square adalah 0,415. Ini berarti terdapat hubungan positif antara
variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja sebagai
variabel terikat. Besarnya pengaruh variabel motivasi kerja (X;) dan
lingkungan kerja (X;) terhadap variabel kinerja (Y) adalah sebesar 0,415
atau sebesar 41,5%. Adapun sisa pengaruh sebesar 58,5% berasal dari

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini.
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Penelitian

Kesehatan Kabupaten Sarolangun,

menggunakan 2 vari yaitu : motivasi kerja dan lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai sebagai variabel terikat. Untuk melihat
pengaruh dua variabel bebas terhadap variabel terikatnya, maka
dilakukan uji signifikansi simultan variabel motivasi kerja dan
lingkungan kerja. Hasil uji signifikansi simultan variabel motivasi kerja

dan lingkungan kerja dapat dilihat pada tabel di bawabh ini:

Tabel 4.345
Hasil Uji Signifikansi Simultan
ANOVA*
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 76.638 2 43.319 5.233 .004°
Residual 457.362 37 14.253
Total 534.000 39

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), LingkunganKerja, MotivasiKerja
Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Berdasarkan hasil Uji F di variabel motivasi kerja dan
lingkungan kerja dengan terhadap kinerja di Dinas Kesehatan Kabupaten
Sarolangun, diperoleh nilai Fyijung = 5,233 > Fupe = 3,25 dengan tingkat
signifikansi Sig = 0,004 < a = 0,05 dengan taraf signifikansi 95% serta a
= 5%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama
variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Kesehatan Kabupaten
Sarolangun. Hasil uji simultan tersebut diatas menunjukkan jika hipotesis

penelitian terbukti dan dapat diterima.
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Pengujian mengg
Analysis adalah analisi yang menggunakan variabel moderasi.

Dalam penelitian ini menggunakan satu variabel moderasi, yaitu variabel

kepemimpinan.
Tabel 4.36
Hasil Uji Regresi MRA Variabel Motivasi Kerja
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.

1 | (Constant) 31.751 16.092 4.716 .000
MotivasiKerja 375 117 .356 3314 .004
Kepemimpinan .329 122 304 2.814 .007
Motivasi*Kepemimpinan 405 .109 .382 3.515 .002

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023
Tabel hasil uji regresi di atas dapat menghasilkan model persamaan
regresi sebagai berikut:
Y=a+p; X;+p> M +p3 X;xM
Y = 31,751 + 0,375 X; + 0,329 M + 0,405 X;xM
Nilai pada persamaan tersebut di atas dapat intepretasikan sebagai
berikut:
a. Nilai a=31,751
Konstanta sebesar 31,751 menunjukkan jika variabel motivasi kerja (X),
kepemimpinan (M) dan variabel moderasi 1 (motivasi x kepemimpinan)
dianggap konstan (bernilai nol) maka kinerja pegawai di Dinas

Kesehatan Kabupaten Sarolangun akan meningkat sebesar 31,751 satuan.
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Nilai koefisien variab i kerja (X;) sebesar 0,375 menunjukkan

jika variabel kepemi I) dan variabel moderasi 1 (motivasi x
kepemimpinan) dianggap konstan, maka setiap penambahan 1 satuan
motivasi kerja akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,375 satuan.

Nilai B, = 0,329

Nilai koefisien variabel kepemimpinan (M) sebesar 0,329 menunjukkan
jika variabel motivasi kerja (X;) dan variabel moderasi 1 (motivasi x
kepemimpinan) dianggap konstan, maka setiap penambahan 1 satuan
kepemimpinan akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,329 satuan.
Nilai B3 = 0,405

Nilai koefisien variabel moderasi 1 (X;xM) sebesar 0,405 menunjukkan
jika variabel motivasi kerja dan kepemimpinan (M) dianggap konstan,

maka setiap penambahan 1 satuan variabel moderasi 1 akan

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,405 satuan.

Tabel 4.37
Hasil Uji Regresi MRA Variabel Lingkungan Kerja
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 38.027 18.403 3.153 .003
LingkunganKerja 423 137 .366 3.462 .001
Kepemimpinan 392 115 343 3.325 .003
Lingkungan*Kepemimpinan .293 010 275 2.599 .011

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

Tabel hasil uji regresi di atas dapat menghasilkan model persamaan
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Y =a+B; Xz P2 M +B3 Xox

Y = 38,027 2+ 0,392 M + 0,293 X,xM

Nilai pada persa but di atas dapat intepretasikan sebagai

berikut:

a. Nilai a=38,027
Konstanta sebesar 38,027 menunjukkan jika variabel lingkungan kerja
(X3), kepemimpinan (M) dan variabel moderasi 1 (lingkungan x
kepemimpinan) dianggap konstan (bernilai nol) maka kinerja pegawai di
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun akan meningkat sebesar 38,027
satuan.

b. Nilai B, = 0,423
Nilai koefisien variabel lingkungan kerja (X;) sebesar 0,423
menunjukkan jika variabel kepemimpinan (M) dan variabel moderasi 1
(lingkungan x kepemimpinan) dianggap konstan, maka setiap
penambahan 1 satuan lingkungan kerja akan meningkatkan kinerja
pegawai sebesar 0,423 satuan.

c. Nilai B, = 0,392
Nilai koefisien variabel kepemimpinan (M) sebesar 0,329 menunjukkan
jika variabel lingkungan kerja (X;) dan variabel moderasi 1 (lingkungan
x kepemimpinan) dianggap konstan, maka setiap penambahan 1 satuan
kepemimpinan akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,329 satuan.

d. Nilai B3 = 0,293

Nilai koefisien variabel moderasi 2 (X;xM) sebesar 0,293 menunjukkan
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Hasil Uji Regresi M 1 Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja
Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta Sig.

1 (Constant) 52.211 19.429 2.687 .011
MotivasiKerja .256 016 250 2.350 012
LingkunganKerja .305 013 304 3.037 .007
Kepemimpinan 262 017 259 2.247 012
Motivasi*Kepemimpinan 263 .019 .248 2.363 012
Lingkungan*Kepemimpinan 267 .020 257 2.376 012

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Hasil olah data SPSS Ver.26 tahun 2023

3. Model Struktural Regresi

Hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA) terhadap model

dapat dilihat melalui gambar, di bawah ini:
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N o ons

LINGKUNGAN \
KERJA (X3)

Indifator

Penerangan
Sirkulasi udara
Kebisingan
Bau
Keamanan

oo P

\(Sedamayanﬁ; 2019)

Friure =5,233 » 3,25

\
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KINERJA PEGAWAI )

(Y}
Indifator:

Kualitas

trirung = 4,202 > 2,021

thioure = 2,363 > 2,021

trirurg= 3,515 » 2,021

Kuantitas
Pelaksanaan tugas

1.
2.
3.
4. Tanggungjawab

_—]

/ KEPEMIMPINAN (Z) \

[o¥)

-

. Kecerdasan

. Kedewasaan emosional

. Motivasi dan dorongan
berprestasi

. Hubungan manus awi

Indikator:

(Rival, 2018)

/

Gambar 4.3

(Mangkunegara, 2019)
- /

toiturg = 2,599 > 2,021

Hasil Uji Moderated Regression Analysis

Hasil uji Moderated Regression Analysis disusun menjadi model

regresi lengkap seperti tampak pada gambar 4.3 di atas. Motivasi kerja (X)

memiliki nilai pengaruh parsial terhadap kinerja pegawai(Y) sebagai

variabel terikat dengan nilai tping = 3,256 > 2,021. Nilai pengaruh parsial

variabel lingkungan kerja (X;) memiliki nilai pengaruh parsial terhadap

kinerja pegawai dengan nilai thiung = 4,202 > 2,021. Nilai pengaruh simultan

variabel motivasi kerja (X;) dan lingkungan kerja (X,) terhadap kinerja

pegawai dengan nilai Fyjqune =5,233 > 3,25.

Hasil uji pengaruh variabel motivasi kerja (X;) terhadap kinerja

pegawai (Y) melalui kepemimpinan sebagai variabel moderasi (Z) dengan
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PDF
d elalui kepemimpinan sebagai variabel

terhadap kinerja pegaw
moderasi (Z) dengan nilai thiune = 2,599 > 2,021. Dengan demikian, dapat
disimpulkan jika kepemimpinan mampu memperkuat pengaruh variabel
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil uji pengaruh variabel
motivasi kerja (X;) dan lingkungan kerja (X,) terhadap kinerja pegawai (Y)
melalui kepemimpinan sebagai variabel moderasi (Z) dengan nilai tpiyng =
2,363 > 2,021. Dengan demikian, dapat disimpulkan jika kepemimpinan

mampu memperkuat pengaruh variabel motivasi kerja dan lingkungan kerja

terhadap kinerja pegawai.

E. Pembahasan
1. Motivasi Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh parsial variabel
motivasi kerja thjung 3,256 > tape 2,021 dan nilai Sig 0,001 < 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut, variabel motivasi kerja (X;) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja (Y). Dengan demikian,
hipotesis yang diajukan terbukti dan diterima.

Motivasi kerja sebagai dorongan intrinsik dari dalam diri seseorang
untuk memenuhi kebutuhan hidup atau tujuan lainnya merupakan variabel
penting yang menentukan keberhasilan kinerja (Hasibuan, 2019). Hasil
analisis deskriptif indikator fisiologis menunjukkan jika gaji yang diterima

pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun belum mampu memenuhi
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besar organisasi pemeti kipun sudah ada upaya perbaikan gaji

melalui pemberian tunja ja dan insetif lainnya seperti tunjangan
kesehatan, namun gaji yang diterima para pegawai belum memasukkan
komponen biaya sosial dan pendidikan bagi anak-anak pegawai Dinas
Kesehatan Kabupaten Sarolangun. Kondisi tersebut di atas, memengaruhi
fokus pegawai dalam bekerja, karena masih memiliki beban untuk menutupi
biaya pendidikan khususnya pendidikan tinggi (Strata-1) yang relatif tinggi.

Faktor lain yang memengaruhi motivasi kerja yang dimiliki
pegawai, adalah hubungan yang baik antar rekan kerja. Semakin baik dan
solid hubungan antar rekan kerja, maka motivasi kerja para pegawai juga
akan meningkat. Hasil jawaban respoden menunjukkan jika masih terjadi
konflik antar rekan kerja yang berpengaruh terhadap motivasi kerja
pegawai. Perbedaan sudut pandang, peluang promosi dan budaya nepotisme
merupakan pemicu munculnya konflik antar rekan kerja. Otonomi daerah
berpotensi memunculkan konflik antar rekan kerja, di mana penempatan
pegawai pada posisi strategis di Dinas Kesehatan di tentukan oleh keputusan
Kepala Daerah. Meritokrasi kerap kali tidak berlaku di sistem otonomi
daerah. Sebaliknya praktek nepotisme dan kolegial yang menentukan
seseorang untuk dapat menempati suatu jabatan.

Teoi Hirarki Kebutuhan (hierarchy of needs) yang dikemukakan
oleh Maslow, setelah kebutuhan fisiologis dan rasa aman terpenuhi, maka

seseorang akan termovitasi apabila mendapat pengakuan dan penghargaan.
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diketahui jika pegawai k dapatkan penghargaan atas prestasi kerja

yang dihasilkan. Dinas an Kabupaten Sarolangun semestinya
memberikan pengakuan dan penghargaan atas prestasi kerja para pegawai.
Penghargaan yang diberikan tidak harus berbentuk finansial, namun dapat
berupa peluang promosi, percepatan kenaikan pangkat, dan kebebasan untuk
memilih posisi di organisasi sesuai minat dan bakat yang dimiliki.

Peluang untuk mengaktualisasikan minat dan bakat yang dimiliki
pegawa merupakan indikator penting yang memengaruhi motivasi kerja.
Namun demikian, sebagai organisasi yang terikat aturan ketat (well
regulated), pegawai kesulitan untuk mengembangkan minat dan bakat
melalui inovasi sesuai dengan kondisi lapangan. Pegawai telah disiapkan
petunjuk pelaksanaan (Juklak), petunjuk teknis (Juknis), dan peraturan
lainnya yang bersifat mengikat, khususnya terkait prosedur praktik layanan
kesehatan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Edowai et al., 2019). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika
tingkat motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan di Kabupaten Deiyai
Provinsi Papua masih kurang optimal. Faktor-faktor yang berpengaruh
terhadap motivasi kerja organisasi antara lain: disiplin kerja, dan
kepemimpinan yang bersifat otokratis.

Temuan tersebut sejalan dengan temuan dalam penelitian yang

dilakukan (A. Wahyudi, 2022). Motivasi kerja merupakan variabel yang
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Wahyudi, 2022) terletak ah responden, demografi responden dan

jumlah pernyataan yang ariasi yang ada akan memberikan hasil
penelitian yang berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis.
. Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh parsial variabel
lingkungan kerja thjwne 4,204 > taper 2,021 dan nilai Sig 0,000 < 0,05.
Berdasarkan nilai tersebut, variabel lingkungan kerja (X;) secara parsial
berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja (Y). Dengan demikian,
hipotesis yang diajukan terbukti dan diterima.

Lingkungan kerja yang bersih dan tertata rapi akan meningkatkan
kinerja yang dihasilkan pegawai. Menurut pendapat (Sutrisno, 2020)
kualitas lingkungan kerja antara lain dipengaruhi faktor-faktor seperti:
kebersihan tempat kerja, kelengkapan fasilitas dan kerja, pencahayaan,
sirkulasi udara, dan ketenangan serta keamanan kerja. Dari hasil analisis
deskriptif, diketahui jika intensitas cahaya di ruang kerja pegawai masih
kurang memadai. Intensitas cahaya yang kurang memadai akan
memengaruhi fokus pegawai dalam bekerja, sehingga kinerja yang
dihasilkan akan menurun. Idealnya untuk satu meter persegi ruang kerja
ruang kerja harus memiliki intesitas cahaya sebesar 300Lux. Dalam jangka
panjang, bekerja di ruangan dengan intensitas cahaya rendah dapat merusak
organ pengelihatan para pegawai.

Selain intensitas cahaya yang memadai, sirkulasi udara yang baik
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baik. Minimnya jumlah ingin udara yang terpasang di ruang kerja

merupakan penyebab ku nalnya sirkulasi udara. Kondisi tersebut
menyebabkan kurangnya kenyamanan kerja yang dirasakan pegawai.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui jika kebisingan di
ruang kerja tidak memengaruhi konsentrasi kerja pegawai. Meskipun hasil
temuan ini bertentangan dengan teori yang ada, namun demikian, faktor-
faktor lain seperti gaya komunikasi dan budaya kerja menjadikan pegawai
terbiasa bekerja dengan tingkat kebisingan tertentu.

Aroma ruang kerja yang bebas dari bau-bauan yang menyengat
merupakan indikator lingkungan kerja yang berkualitas. Udara yang
beraroma segar dapat meningkatkan suasana hati (mood) untuk bekerja lebih
giat. Hasil analisis deskriptif menunjukkan jika ruang kerja pegawai belum
memiliki pengharum udara untuk meminimalisir bau menyengat. Kondisi
yang ada diperburuk dengan kebiasaan sebagian pegawai merokok di ruang
kerja pada jam-jam tertentu.

Rasa aman merupakan salah satu indikator lingkungan kerja yang
berkualitas. Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun telah menempatkan
satuan pengamanan di pintu masuk kantor. Namun demikian, hal tersebut
kurang mampu menghadirkan rasa aman bagi pegawai dalam bekerja.
Organisasi semestinya menambah jumlah kamera pemantau (CCTV)
khususnya di area ruang kerja pegawai. Pentingnya jumlah kamera

pemantau yang memadai, mengingat banyak barang pribadi milik para
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diakses oleh orang yang iliki kepentingan. Perlunya penambahan

unit kamera pemantau rtujuan meminimalisir potensi tindak
kejahatan serta memudahkan Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun untuk
memantau kinerja pegawai saat jam kerja berlangsung.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Kurniawan, 2020). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika
tingkat lingkungan kerja di PT. PLN (Persero) UP3 Kuala Kapuas
Kalimantan Tengah masih kurang perlu ditingkatkan. Perbedaan penelitian
yang dilakukan dengan penelitian (Kurniawan, 2020) terletak pada jumlah
responden, demografi responden dan jumlah pernyataan yang diajukan.
Variasi yang ada akan memberikan hasil penelitian yang berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh penulis.

. Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan
Terhadap Kinerja

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh simultan variabel
motivasi kerja dan lingkungan Fpiwng 5,233 > Fiaper 3,26 dan nilai Sig 0,004 <
0,05. Berdasarkan nilai tersebut, terdapat pengaruh simultan variabel
motivasi kerja (X;) dan lingkungan kerja (X,) terhadap variabel kinerja (Y).
Dengan demikian, hipotesis yang diajukan terbukti dan diterima.

Kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun merupakan
resultante dari proses pelaksanaan tugas seluruh pegawai. Sebagai catatan

hasil diproduksi dari fungsi pekerjaan selama periode waktu tertentu
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kurangnya kualitas ker;j

ihasilkan pegawai, disebabkan proses
penyelesaian tugas me 1ggat waktu. Fenomena ini seringkali
terjadi menjelang akhir tahun anggaran, di mana pegawai dituntut untuk
menyelesaikan berbagai laporan sebelum akhir tahun. Proses tender dan
pelaksanaan pekerjaan yang seringkali tidak tepat waktu, merupakan faktor
lain yang menyebabkan kurang optimalnya kualitas kerja yang dihasilkan
pegawai.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif diketahui jika realisasi rencana
kerja yang mengalami deviasi, sehingga berdampak pada kurangnya
kuantitas kerja yang dihasilkan. Terjadinya deviasi realisasi rencana kerja
Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun, merupakan akibat proses
pelaksanaan tugas yang kurang optimal.

Kinerja  yang dihasilkan para pegawai harus dapat
dipertanggungjawabkan secara transparan dan akuntabel. Dari hasil analisis
deskriptif diketahui jika pegawai kurang mampu mempertanggujawabkan
kinerja yang dihasilkan. Kurangnya tingkat kepatuhan (level of compliance)
terhadap rencana waktu (time schedule) yang telah disusun sebelumnya dan
adanya temuan pelanggaran terhadap standar operasional prosedur yang
berlaku, berdampak pada kurangnya tingkat transparansi dan akuntabilitas
kinerja yang dihasilkan

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan

oleh (Kurniawan, 2020). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika
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(Kurniawan, 2020) terletak pada jumlah

yang dilakukan dengan
responden, demografi r dan jumlah pernyataan yang diajukan.
Variasi yang ada akan memberikan hasil penelitian yang berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh penulis.

. Motivasi Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Melalui
Kepemimpinan Sebagai Variabel Moderasi

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh moderasi variabel
motivasi kerja (X;) dan kepemimpinan (M), thiwng 3,515 > tuaper 2,021 dan
nilai Sig 0,002 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut, dapat disimpulkan jika
variabel kepemimpinan (M) memperkuat pengaruh memoderasi variabel
motivasi kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Dengan
demikian, hipotesis yang diajukan terbukti dan dapat diterima.

Kepemimpinan pada hakikatnya adalah aktivitas untuk
memengaruhi orang lain (bawahan) untuk mencapai tujuan organisasi
(Dwiyanto, 2018). Seorang pemimpin harus memiliki kecerdasan untuk
mengatur, mendelegasikan, mengawasi, dan mengevaluasi kinerja para
bawahannya agar tetap berjalan sesuai tujuan yang telah direncanakan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Edowai et al., 2019). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika
tingkat motivasi kerja pegawai Dinas Kesehatan di Kabupaten Deiyai
Provinsi Papua masih kurang optimal. Faktor-faktor yang berpengaruh

terhadap motivasi kerja organisasi antara lain: disiplin kerja, dan
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Perbedaan penelitian yang dilakukan dengan penelitian (L. Wahyudi et al.,
2023) terletak pada jumlah responden, demografi responden dan jumlah

pernyataan yang diajukan. Variasi yang ada akan memberikan hasil

penelitian yang berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis.

. Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan Terhadap Kinerja Melalui
Kepemimpinan Sebagai Variabel Moderasi

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh moderasi variabel
lingkungan kerja (X5) dan kepemimpinan (M), thiwung 2,599 > tiape 2,021 dan
nilai Sig 0,011 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut, dapat disimpulkan jika
variabel kepemimpinan (M) memperkuat pengaruh memoderasi variabel
motivasi kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Dengan
demikian, hipotesis yang diajukan terbukti dan dapat diterima.

Kinerja tidak dapat dilepaskan dari undang-undang dan peraturan
yang berlaku. hasil uji deskriptif menunjukkan jika kurangnya kepatuhan
pegawai terhadap aturan hukum yang berlaku merupakan masalah
akuntabilitas yang memengaruhi kinerja. Rendahnya tingkat kepatuhan
pegawai terhadap hukum disebabkan minimnya pengawasan dan budaya
nepotisme yang masih terjadi di organisasi. Lemahnya sanksi dan hukuman
yang diberikan, tidak menimbulkan efek jera bagi pegawai yang melakukan

pelanggaran.
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pelaksanaan tugas meru uan dalam penelitian yang dilakukan.

Pengabaian terhadap pr rja merupakan jenis pelanggaran yang
paling sering dilakukan oleh para pegawai.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Mahmuddin, 2021). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika
tingkat lingkungan kerja di Malaya Ministry of Health masih kurang perlu
ditingkatkan. Perbedaan penelitian yang dilakukan dengan penelitian
(Mahmuddin, 2021) terletak pada jumlah responden, demografi responden
dan jumlah pernyataan yang diajukan. Variasi yang ada akan memberikan
hasil penelitian yang berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
penulis.

. Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Berpengaruh Signifikan
Terhadap Kinerja Melalui Kepemimpinan Sebagai Variabel Moderasi

Dari hasil analisis data, diperoleh nilai pengaruh moderasi variabel
lingkungan kerja (X5) dan kepemimpinan (M), thiwung 2,599 > tiape 2,021 dan
nilai Sig 0,011 < 0,05. Berdasarkan nilai tersebut, dapat disimpulkan jika
variabel kepemimpinan (M) memperkuat pengaruh memoderasi variabel
motivasi kerja (X;) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Dengan
demikian, hipotesis yang diajukan terbukti dan dapat diterima.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Porter et al., 2022). Penelitian yang dilakukan menemukan fakta jika

tingkat lingkungan kerja di Ministry of Public Health Papua New Guinea
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PDF
A. Simpulan d

1. Motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara simultan
terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

3. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

4. Kepemimpinan memperkuat pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

5. Kepemimpinan memperkuat pengaruh signifikan lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

6. Kepemimpinan memperkuat pengaruh signifikam motivasi kerja dan

lingkungan terhadap kinerja Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

B. Saran
1. Lingkungan kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh dominan
dalam penelitian ini. Oleh karena itu, perlu peningkatan kualitas lingkungan
kerja dengan menambah jumlah unit pendingin ruang, penataan layout meja
kerja yang memperlancar sirkulasi orang dan barang. Penambahan unit
CCTYV khususnya di area ruang kerja pegawai perlu dilakukan agar pegawai

merasa aman dalam bekerja. Kualitas lingkungan kerja yang baik akan

136
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Sarolangun, mampu kebutuhan dasar, sosial maupun

penghargaan yang be terhadap tingkat motivasi kerja yang
dimiliki para pegawai. Lingkungan kerja yang berkualitas dan pegawai yang
memiliki motivasi kerja tinggi secara otomatis akan berpengaruh terhadap
kinerja yang dihasilkan.

. Motivasi kerja pegawai harus ditingkatan agar kinerja yang dihasilkan
pegawai dapat optimal. Motivasi kerja dapat ditingkatkan melalui
peningkatan kepuasan kerja yang dirasakan pegawai. Program promosi yang
transparan dan berdasarkan prestasi kerja, pemberian penghargaan dapat
meningkatkan motivasi kerja pegawai. Selain itu, peningkatan kedisiplinan
pegawai dan pemberian sanksi yang didasarkan pada asas keadilan dapat
meningkatkan motivasi kerja pegawai.

. Lingkungan kerja yang nyaman dan beraroma segar dapat meningkatkan
produktivitas kerja yang dihasilkan. Belum tersedianya pengharum ruangan
di area kerja berdampak pada penurunan produktivitas kerja. Selain itu,
adanya pegawai yang merokok di dalam ruangan kerja turut memperburuk
kualitas lingkungan kerja. Oleh karena itu, organisasi seharusnya
meletakkan pengharum ruangan untuk menetralisir bau/ aroma yang
menyengat sehingga kualitas lingkungan kerja meningkat.

. Tingkat motivasi kerja pegawai dipengaruhi antara lain oleh kepemimpinan
yang diterapkan oleh Kepala Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun.

Kepemimpinan yang demokratis dan terbuka terhadap kritik serta masukan
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bersifat terbuka mampu an hubungan yang manusiawi dan setara

dalam tingkat tertentu. ut memungkinkan pimpinan organisasi
untuk mengkapitalisasi seluruh potensi kecerdasan dan bakat yang dimiliki
para pegawai. Pimpinan cukup memberikan teladan dan dorongan
berprestasi bagi para pegawai. Keteladanan yang ditunjukkan seorang
pemimpin akan memotivasi pegawai untuk berkerja lebih baik untuk
merealisasikan rencana capaian organisasi.

. Pemimpin yang demokratis akan memiliki kesadaran serta kepekaan
terhadap masalah yang dihadapi para pegawai. Masalah terkait kualitas
lingkungan kerja yang memerlukan perbaikan akan dengan cepat menjadi
perhatian dari pimpinan Dinas Kesehatan Kabupaten Sarolangun. Selain
sebagai pengambil kebijakan, Kepala Dinas Kesehatan juga memiliki
kewenangan dalam penggunaan anggaran. Lingkungan kerja dapat segera
ditingkatkan kualitasnya jika Kepala Dinas memiliki prioritas terkait hal
tersebut. Oleh karena itu, baik buruknya kualitas lingkungan kerja sangat
ditentukan oleh prioritas anggaran yang dimiliki seorang pemimpin. Hasil
penelitian menunjukkan jika kualitas lingkungan kerja di Dinas Kesehatan
Kabupaten Sarolangun memerlukan peningkatan segera, agar kinerja dapat
ditingkatkan.

. Kinerja yang baik tidak mungkin dicapai tanpa adanya dorongan yang kuat
dari dalam diri pegawai untuk mencapai tujuan penugasan dirinya.

Kompetensi dan motivasi dimulai dari hasrat untuk berprestasi (sense to
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dan melakukan sinkronisasi hasrat tersebut dengan tujuan yang ingin dicapai

organisasi. Koherensi a t yang dimiliki pegawai dengan tujuan

organisasi akan mengha ut kinerja yang optimal dari pegawai.
Selain itu, gaya kepemimpinan yang mengedepankan contoh dan teladan
akan lebih efektif dibanding gaya kepemimpinan otoriter. Indikator yang

memengaruhi Kinerja harus dijadikan perhatian bagi pengambil kebijakan

(decision maker) dalam menentukan proses pencapaian hasil kinerja.
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PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA
TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS KESEHATAN
KABUPATEN SAROLANGUN DENGAN KEPEMIMPINAN
SEBAGAI VARIABEL MODERASI

Disusun oleh:
HENDRI NALDINATA
NPM :20. 23. 010

[Peminatan: Sumber Daya Manusia (SDM)]

A. IdentitasResponden
1. No. Responden L

2. Nama Responden P

3. JenisKelamin : a. Perempuan
b. Laki-Laki
4. PendidikanTerakhir :a. SMA c. S1
b. Diploma d. S2
5. Usia :a. 19 —25 tahun c. > 40 tahun
b. 26 —40 tahun
B. Petunjuk

Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai menurut pendapat anda dengan
memberikan tanda ( X ) pada kolom jawaban yang anda anggap paling sesuai.
Keterangan masing-masing alaternatif jawaban sebagai berikut :

1. SS (Sangat Tidak Setuju)

2. S (Tidak Setuju)

3. CS (Cukup Setuju)

4. TS (Setuju)
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A. PERNYATAAN VARIABEL MOTIVASI KERJA

. . Jawaban Responden
No. Penyataan Variabel M erja STS ‘ TS ’ cS ‘ S ’ SS
Fisiologis
1 | Gaji yang diberikan Dinas Kes um
mampu mencukupi kebutuhan
2 | Pemenuhan kebutuhan hidup merupakan motivasi
kerja utama para pegawai
3 | Tunjangan, insentif dan fasilitas lain yang
diberikan Dinas Kesehatan dapat meningkatkan
motivasi kerja pegawai
Keamanan
4 | Dinas Kesehatan memberikan jaminan kesehatan
sehingga pegawai merasa aman dalam bekerja
5 | Tunjangan pensiun dari Dinas Kesehatan tidak
berpengaruh terhadap rasa aman pegawai saat
bekerja
6 | Dinas Kesehatan tidak menyediakan alat
pengaman diri yang memadai bagi para pegawai
Sosial
7 | Kemampuan bersosialisasi dengan rekan kerja
merupakan faktor yang memengaruhi tingkat
motivasi kerja
8 | Sistem absensi yang kurang efektif dapat
memengaruhi hubungan antar rekan kerja
9 | Konflik dengan rekan kerja tidak berpengaruh
terhadap tingkat motivasi kerja
Penghargaan
10 | Pengakuan dari Dinas Kesehatan terhadap prestasi
pegawai dapat meningkatkan motivasi kerja
11 | Promosi jabatan yang diberikan Dinas Kesehatan,
memotivasi pegawai untuk bekerja lebih baik
12 | Penghargaan bagi pegawai yang berkinerja tinggi
bukan merupakan kewajiban dari Dinas Kesehatan
Aktualisasi Diri
13 | Dinas Kesehatan selalu memberi tantangan dan
pengalaman kerja berbeda bagi pegawai
14 | Pelaksanaan tugas dan tanggungjawab merupakan
bentuk aktualisasi diri
15 | Dinas Kesehatan kurang memberikan fasilitasi
bagi para pegawai untuk mengembangkan minat
dan bakat
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UNGAN KERJA

Jawaban Responden

No. Penyataan Variabel Ling STS ’ TS ‘ csS ‘ S ‘ SS
Penerangan
1 | Intensitas cahaya di area ruang
sudah memadai
2 | Pencahayaan yang kurang maksimal dapat
mengurangi efektivitas kinerja pegawai
3 | Pencahayaan yang cukup di ruang kerja
membantu pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan
Sirkulasi Udara
4 | Ruang kerja pegawai memiliki ventilasi yang
cukup untuk sirkulasi udara
5 | Pendingin udara di ruang kerja pegawai dapat
membantu sirkulasi udara
6 | Sirkulasi udara yang baik dapat meningkatkan
kenyamanan kerja pegawai
Kebisingan
7 | Tingkat kebisingan di ruang kerja pegawai masih
dalam batas yang wajar
8 | Pemasangan peredam suara dapat menekan tingkat
kebisingan
9 | Kebisingan yang tinggi dapat mengurangi
konsentrasi kerja pegawai
Bau
10 | Ruangan yang beraroma segar dapat
meningkatkan kinerja para pegawai
11 | Terdapat pengharum ruangan di ruang kerja yang
dapat meminimalisir bau yang menyengat
12 | Area ruang kerja pegawai tidak terdapat bau-
bauan yang tidak sedap
Keamanan
13 | Dinas Kesehatan menjamin keamanan barang
milik para pegawai di area ruang kerja
14 | Dukungan kamera pemantau (CCTV)
meningkatkan rasa aman bagi para pegawai
15 | Penempatan satuan pengamanan di area pintu

masuk kantor mampu menghadirkan rasa aman.
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M IMPINAN

Jawaban Responden

No. Penyataan Variabel Ke STS ‘ TS ‘ cS ’ S ‘ SS
Kecerdasan
1 | Kepala Dinas Kesehatan harus
pengetahuan yang memadai mengenai seluk
beluk pekerjaan
2 | Tingkat kecerdasan seorang Kepala Dinas
Kesehatan dapat dilihat dari kemampuan
menyampaikan visi kepada para bawahannya
3 | Kepala Dinas Kesehatan kurang memiliki

pemahaman terhadap detail pekerjaan

Kedewasaan Emosional

4 | Kepala Dinas Kesehatan harus memiliki rasa
empati yang tinggi

5 | Kedewasaan emosional seorang pemimpin
terlihat dari cara mengorganisasi pekerjaan
secara detail dan terencana

6 | Kurangnya keteladan yang ditunjukkan Kepala
Dinas Kesehatan merupakan indikasi kurangnya
kedewasaan emosional

Motivasi dan Dorongan Berprestasi

7 | Petunjuk dan arahan dari Kepala Dinas
Kesehatan mampu memotivasi para pegawai
untuk bekerja lebih baik

8 | Pemimpin yang baik mampu mendelegasikan
tugas kepada pegawai yang tepat

9 | Pegawai merasa pimpinan kurang memberikan

penghargaan atas kinerja yang dihasilkan

Hubungan Manusiawi

10 | Kepala Dinas Kesehatan seringkali bersikap self

oriented
11 | Para pegawai memiliki hubungan personal yang

cukup baik dengan Kepala Dinas Kesehatan
12 | Kepala Dinas Kesehatan melibatkan seluruh

pegawai dalam proses penentuan kebijakan

Dinas Kesehatan
D. KINERJA PEGAWAI

. .. . Jawaban Responden

No. Penyataan Variabel Kinerja Pegawai STS ‘ TS ‘ cS ‘ S ‘ SS
Kualitas

\ Banyaknya revisi atas laporan periodik yang




dlsampalkall’ ﬁ%ﬁm%cﬂ&sﬂﬁwg@nu -Cq
kualitas klmgg‘pg

Py

RTee

. Watermark)

2 Penyelesalan tugas menjelang tenggat waktu akan
berdampak pada buruknya kualg ja yang
dihasilkan

3 | Kualitas kinerja dapat dilihat d baik
seorang pegawai mengikuti sta sional
prosedur

Kuantitas

4 | Realisasi rencana kerja yang tidak mencapai target
merupakan indikasi kurangnya kuantitas kerja

5 | Kuantitas kerja pegawai dapat dilihat dari berapa
banyak laporan penugasan yang disampaikan

6 | Penilaian periodik kinerja pegawai merupakan

indikator utama kuantitas kinerja pegawai

Pelaksanaan tugas

7 | Baik buruknya pelaksanaan tugas dapat dilihat
dari tingkat kepatuhan pegawai pada peraturan
yang berlaku

8 | Pengabaian prosedur kerja merupakan indikator
buruknya proses pelaksanaan tugas

9 | Dalam pelaksanaan tugas saya hanya berpedoman
pada standar operasional prosedur yang telah
ditetapkan

Tanggungjawab

10 | Tanggungjawab pegawai dapat dilihat dari
kemampuan menyelesaikan tugas secara baik dan
tepat waktu

11 | Tidak melanggar peraturan organisasi merupakan
ciri pegawai yang bertanggungjawab

12 | Saya bertanggungjawab penuh kepada atasan

terhadap hasil dari penugasan yang diberikan
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