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Variabel Moderasi.

rak

Penelitian ini dilakukan di Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Tujuan
penelitian untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill
terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan
Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderasi. Metode penelitian menggunakan jenis
penelitian kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas sebanyak 65 pegawai. Hasil penelitian
yaitu 1) Ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dimoderasi oleh Motivasi Kerja; 2) Ada
pengaruh signifikan Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas dimoderasi oleh Motivasi Kerja; 3) Ada pengaruh
signifikan Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.

Kata Kunci : Lingkungan Kerja Fisik, Soft Skill, Motivasi kerja dan Kinerja
Pegawai
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Motivation as a Moderating Variable.

ract

This research was conducted a rat Daerah Kabupaten Musi Rawas. The
aim of the research is to determine The Influence of The Physical Work
Environment and Soft Skills on The Employees’ Performance of Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas with Work Motivation as a Moderating Variable. The
research method uses quantitative research. The sample in this research was 65
employees of Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. The results of the
research are 1) There is a significant influence of the Physical Work Environment
on the Performance of Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas’ Employees,
moderated by Work Motivation; 2) There is a significant influence of Soft Skill on
the Performance of Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas’ Employees,
moderated by Work Motivation; 3) There is a significant influence of the Physical
Work Environment and Soft Skill on the Performance of Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas’ employees.

Keywords: Physical Work Environment, Soft Skill, Work Motivation and
Employees’ Performance.
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AHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pengawasan Intern kungan pemerintahan memilliki peran
penting dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik dan bersih.
Auditor internal, atau yang dikenal sebagai Aparat Pengawasan Intern
Pemerintah (APIP) bertugas mengendalikan dan melindungi kepentingan
publik di bidang keuangan. Pengawasan ini mencakup berbagai kegiatan,
seperti audit, reviu, evaluasi, pemantauan, dan kegiatan pengawasan lainnya.
Tujuan dari kegiatan tersebut adalah memastikan bahwa tugas dan fungsi
organisasi dijalankan sesuai dengan indikator yang telah ditentukan.
Pengawasan dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan kinerja aparatur
sipil negara (ASN) dalam menjalankan tugas pemerintahan dan pembangunan.
Hal ini bertujuan untuk menciptakan pemerintahan yang baik dan bersih (good
and clean government).

Inspektorat Daerah sebagai lembaga pengawasan internal memiliki
tugas penting dalam memastikan pelaksanaan fungsi pemerintahan yang sesuai
dengan standar dan peraturan yang berlaku. Untuk melaksanakan fungsi
tersebut dengan efektif, Inspektorat Daerah membutuhkan sumber daya
manusia (SDM) yang kompeten, bukan hanya kemampuan teknis tetapi juga
kinerja yang optimal. Pegawai Inspektorat Daerah dituntut untuk bekerja
dengan teliti, tepat waktu dan profesional. Oleh sebab itu, meningkatkan
kinerja pegawai menjadi prioritas yang sangat penting bagi Inspektorat Daerah,

karena kualitas pengawasan yang dilakukan oleh lembaga ini sangat
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faktor utalljma (ii ?am menentukan keberhasilan suatu orgamsas1) dalam mencapai

tujuan. Peningkatan kinerj i di lingkungan Inspektorat Daerah sangat

penting untuk menjaga ak dan transparansi pemerintahan daerah.

Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas perlu terus berupaya untuk
mencapai hasil kerja yang lebih baik dan memenuhi tuntutan tugas dengan
lebih efektif agar kinerja dan produktivitasnya meningkat. Untuk mencapai
kinerja pegawai yang optimal, terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi,
diantaranya lingkungan kerja, dalam hal ini lingkungan kerja fisik, soft skill
dan motivasi kerja.

Lingkungan kerja fisik memiliki peran penting dalam menentukan
kinerja dan produktivitas karyawan. Berdasarkan penelitian Astuti, A. et al.,
(2022), menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan bagian pemasaran PT. MBK-V
Banyumas. Lingkungan kerja fisik meliputi lingkungan kerja yang nyaman,
bebas dari suara bising, pencahayaan yang tidak menyilaukan, bebas dari bau
tidak sedap, sirkulasi udara dengan tersedianya penyejuk udara (air
conditions), dan keamanan di tempat kerja.

Soft skill merupakan kemampuan yang dimiliki dan terbentuk secara
alami, ada dengan sendirinya baik berdasarkan kemampuan penyerapan diri
terhadap apa yang telah dipelajari tetapi ada juga soft skill yang sengaja
dibentuk dan dibuat dalam bentuk pelatihan umum. Pentingnya ada sebuah soft
skill yaitu memungkinkan seseorang dalam mengendalikan risiko (Muspabh, et

al., 2021). Berdasarkan penelitian Putri, LI, et al., (2023) menyatakan bahwa
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Artiny(a, pkgetika karyawan memiliki keterampilan lunak y)ang baik, maka

karyawan tersebut dapat d ah menyelesaikan tugas-tugas yang telah

diberikan, sehingga soft s npak pada kinerja karyawan. Selain itu,
penelitian Mujayana, (2020), menyatakan bahwa soft skill berpengaruh positif
dan signifikan terhadap produktivitas karyawan PT. Kimia Farma Trading &
Distribution Surabaya.

Faktor lain yang mendukung kinerja adalah motivasi kerja. Motivasi
bukan hanya sekadar dorongan untuk bekerja, tetapi juga melibatkan
pemahaman yang mendalam tentang apa yang mendorong individu untuk
berperilaku dan mengambil keputusan. Berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh Hermaningsih, A. dan Purwanti, D., (2020), menyatakan bahwa motivasi
kerja memoderasi pengaruh kompetensi terhadap kepuasan kerja, yakni
memperlemah pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja dan motivasi
kerja tidak memiliki efek moderasi terhadap pengaruh beban kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Musi Rawas Nomor 114
Tahun 2019 tentang Susunan Organisasi, Susunan Organisasi, Tugas dan
Fungsi Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas, Inspektorat Daerah adalah
lembaga yang berfungsi sebagai pengawas dalam penyelenggaraan
Pemerintahan Daerah di Kabupaten Musi Rawas. Lembaga ini memiliki
kedudukan langsung di bawah Bupati dan bertanggung jawab kepada Bupati
melalui Sekretaris Daerah. Tugas utama Inspektorat Daerah adalah membantu

Bupati dalam mengawasi dan membina pelaksanaan tugas-tugas pemerintahan
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bertangggll}%g jawab mengal\‘zvilsi tugas pelylgantuan yang dili%npahkan kepada

perangkat daerah, yang dil berdasarkan prinsip otonomi daerah dan

tugas pembantuan. Den lain, Inspektorat memastikan bahwa
pelaksanaan pemerintahan berjalan sesuai aturan, efisien, dan sesuai dengan
tujuan yang telah ditetapkan.

Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya didukung oleh 66 orang pegawai, yang terbagi ke
dalam berbagai kelompok jabatan berdasarkan tugas dan fungsinya masing-
masing. Pegawai ini terdiri dari unsur pimpinan, pengawas/struktural, auditor,
Pengawas Penyelenggaraan Urusan Pemerintah Daerah (PPUPD), pelaksana,
serta tenaga pendukung lainnya. Setiap kelompok pegawai memiliki
kompetensi dan peran spesifik yang sesuai dengan kebutuhan operasional
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.

Struktur dan komposisi pegawai ini dirancang agar setiap fungsi
strategis dapat berjalan optimal, mulai dari perencanaan hingga pelaporan hasil

pengawasan. Adapun komposisi pegawai tersebut disajikan pada tabel dibawah

ini .
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No. Kelompok Jab Jumlah Keterangan

Pegawai
1 Struktural 10 Terdiri dari :
a. Inspektur
b. Sekretaris

c. Irban: 5 Orang

d. Kasubbag : 3 Orang
2 Auditor 38 Terdiri dari :

a. Auditor Madya : 7 Orang

b. Auditor Muda : 21 Orang
¢. Auditor Pertama : 9 Orang
d

. Auditor Pelaksana
Lanjutan : 1 Orang
3 PPUPD 13 Terdiri dari :

a. PPUPD Madya : 5 Orang
b. PPUPD Muda : 5 Orang
c. PPUPD Pertama : 3 Orang

4 Pelaksana 5 Terdiri dari :

a. Bendahara : 1 Orang

b. Analis Kapasitas
Pengawas : 1 Orang

c. Analis Perencanaan,
Evaluasi dan Pelaporan : 1
Orang

d. Analis Tindak Lanjut : 1
Orang

e. CPNS : 1 Orang

Total 66 Pegawai

Sumber : Sekretariat Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas, 2024

Tabel 1.1. diatas menggambarkan distribusi pegawai yang ada pada
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Berdasarkan tabel tersebut dapat
diketahui bahwa kelompok jabatan auditor dan PPUPD memiliki jumlah yang
dominan yang menunjukkan peran utamanya dalam kegiatan pengawasan yang
ada pada Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Sementara itu, pelaksana
atau tenaga administrasi memberikan dukungan untuk memastikan kelancaran

proses kerja secara keseluruhan.



6

PBﬂQétiﬁﬁted ghy PB&FOAAHIB%@QHB’ ]ﬁéfﬁﬂ harus mengikuti

Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)
ketentl(lalllJ gdan standar yang berlaku, %alk yang (flatur melalul Peraturan

Pemerintah sebagai bagia rat Pengawas Intern Pemerintah (APIP)

maupun standar yang dit ‘eh Asosiasi Auditor Intern Pemerintah
Indonesia (AAIPI). Hal ini mencakup kepatuhan terhadap kode etik,
pelaksanaan standar audit dan penerapan telaah sejawat (peer reviu).

Salah satu tolok ukur dalam melihat kualitas kinerja pegawai Inspektorat
Daerah Kabupaten Musi Rawas adalah dengan melihat capaian indikator
kinerja. Berdasarkan pengamatan peneliti di lapangan menunjukkan bahwa
capaian kinerja inspektorat belum optimal. Berikut adalah tabel capaian
indikator Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas :

Tabel 1.2.

Target dan Capaian Kinerja Inspektorat Daerah Kabupaten Musi
Rawas Tahun 2022 dan 2023.

Realis Realis
Sasaran Target asi Target asi
No . Indikator Kinerja ~ Tahun Tahun
Strategis 2022 Tahun 2023 Tahun
2022 2023
1  Meningkatnya 1.1 Level maturitas  Level Level Level Level
kualitas sistem penyelenggaraan 3 3 3 3
pengawasan dan SPIP
pengendalian 1.2 Persentase 94,32 90,88 94,37 92,11
intern rekomendasi % % % %
pemerintah hasil pengawasan
yang tuntas
ditindaklanjuti
2 Meningkatnya 2.1 Persentase 56% 60% 62% 70%
kualitas evaluasi Perangkat Daerah
internal atas yang memperoleh
akuntabilitas nilai Evaluasi
kinerja SAKIP minimal
kategori BB
3 Meningkatnya 3.1 Persentase OPD 30% 24% 34% 34%
implementasi yang
reformasi meningkatkan

birokrasi pada implementasi
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trategis 2022 Tahun 2023 Tahun
2022 2023
Perangkat
Daerah it area
n pada
aan
reformasi
birokrasi
4  Menguatnya 4.1 Persentase 95,47 83,67 9547 83,71
sistem capaian hasil % % Y% Y%
pencegahan evaluasi Rencana
korupsi Instansi Aksi Program
Pemerintah Pencegahan
Korupsi
Terintegrasi
(Renaksi PPKT)
Pemerintah
Kabupaten Musi
Rawas
4.2 Persentase 97,46 100% 97,71 100%
pengaduan % %
masyarakat yang
ditindaklanjuti
5  Meningkatnya 5.1 Level Level Level Level Level
kapabilitas APIP Kapabilitas APIP 3 3 3 3
sesuai standar
IACM
6  Meningkatnya 6.1 Nilai Evaluasi 85,68 85,50 83 87
kualitas Tata SAKIP
Kelola Inspektorat
Inspektorat Daerah
Daerah
Kabupaten Musi
Rawas
6.2Indeks 85,51 85 85,56 82,46
Profesionalitas
ASN Inspektorat
Daerah

Sumber : LKjIP Tahun 2022 dan LKjIP Tahun 2023 Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas

Data capaian kinerja Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas tahun

2022 dan 2023 mengungkapkan bahwa beberapa indikator kinerja masih belum

memenuhi target capaian atau masih dibawah standar. Hal ini mencerminkan
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Capaiagn Elgner?a Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas s?elama dua tahun

tersebut menunjukkan hasi variasi dalam memenubhi itarget yang telah

ditetapkan. Beberapa indik 1jukkan peningkatan, sementara indikator
lain menghadapi tantangan yang menyebabkan target belum tercapai dengan
optimal.

Tahun 2022, realisasi capaian kinerja pada indikator kinerja persentase
rekomendasi hasil pengawasan yang tuntas ditidaklanjuti adalah sebesar
90,88% sementara target yang ditetapkan adalah 94,32%. Pada tahun 2023,
terjadi peningkatan realisasi menjadi 92,11%, tetapi belum mencapai target
yang naik menjadi 94,37%. Meskipun terdapat peningkatan realisasi dari tahun
ke tahun, tetapi indikator kinerja tersebut belum mencapai target yang telah
ditetapkan. Hal tersebut mengindikasikan adanya kendala dalam proses
tindaklanjut rekomendasi seperti kurangnya koordinasi, sumber daya ataupun
komitmen dari pihak-pihak terkait.

Indikator kinerja persentase OPD yang meningkatkan implementasi
aspek 8 (delapan) pengungkit area perubahan pada pelaksanaan reformasi
birokrasi, pada tahun 2022 menunjukkan realisasi capaian indikator adalah
24% tidak mencapai target yang telah ditentukan sebesar 30%. Sedangkan pada
tahun 2023, realisasi sebesar 34%, berhasil mencapai target yang telah
ditetapkan yaitu sebesar 34%. Indikator tersebut menunjukkan adanya
peningkatan capaian kinerja, namun masih memerlukan perhatian karena
capaian pada tahun 2022 belum mencapai target. Implementasi reformasi

birokrasi memerlukan strategi yang lebih efektif untuk meningkatkan
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diharapkan.

Indikator persentas hasil evaluasi Rencana Aksi Program

Pencegahan Korupsi Teri Renaksi PPKT) Pemerintah Kabupaten
Musi Rawas menunjukkan realisasi capaian indikator ini pada tahun 2022
adalah sebesar 83,67% dibawah target yang telah ditetapkan sebesar 95,47%.
Pada tahun 2023, capaian sedikit meningkat menjadi 83,71% tetapi tidak
mencapai target yang telah ditetapkan sebesar 95,47%. Indikator ini
menunjukkan belum adanya peningkatan pencapaian kinerja selama dua tahun
berturut-turut. Rendahnya capaian mengindikasikan adanya kendala yang
dihadapi baik dari segi koordinasi maupun pelaksanaan implementasi Renaksi
PPKT tersebut.

Indikator kinerja indeks profesionalitas ASN Inspektorat Daerah pada
tahun 2022, realisasi capaian indikator ini adalah 85,00, sedikit di bawah target
sebesar 85,51. Namun, pada tahun 2023, capaian menurun menjadi 82,46,
sementara targetnya naik menjadi 85,56. Penurunan capaian kinerja ini
menunjukkan adanya masalah dalam pengelolaan dan pengembangan
kompetensi ASN. Hal ini dapat disebabkan oleh kurangnya pelatihan,
keterbatasan fasilitas pendukung ataupun motivasi kerja yang tidak merata di
kalangan pegawai.

Kegagalan dalam pencapaian kinerja atau penurunan kinerja seringkali
dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain dukungan dan komitmen
pimpinan dalam pencapaian target kinerja pengawasan, kesadaran Perangkat

Daerah untuk menindaklanjuti rekomendasi hasil pengawasan, keterbatasan
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pengawasan dan dukung yang berkualitas dan anggaran yang
memadai.

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempunyai
pengaruh terhadap tingkat kinerja pegawai. Menurut Sedarmayanti, (2017),
lingkungan kerja mencakup semua alat, bahan dan kondisi disekitar tempat
seseorang bekerja termasuk cara kerja dan pengaturan tugasnya, baik sebagai
individu maupun kelompok. Lingkungan kerja terdiri dari dua jenis, yaitu
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik
merupakan aspek penting yang secara langsung memengaruhi kenyamanan,
efisiensi, dan produktivitas pegawai dalam melaksanakan tugas. Lingkungan
kerja fisik meliputi elemen-elemen seperti tata ruang, fasilitas kerja,
pencahayaan, suhu ruangan, dan kebisingan. Lingkungan kerja fisik yang baik
adalah lingkungan yang dilengkapi dengan sarana dan prasarana yang memadai
untuk mendukung produktivitas pegawai. Sarana fisik seperti peralatan
teknologi yang efisien, ruang kerja yang nyaman, dan fasilitas kesehatan,
memungkinkan pegawai untuk melaksanakan tugas dengan efektif. Selain itu,
prasarana pendukung seperti pencahayaan yang cukup, sirkulasi udara yang
baik, dan kebersihan ruangan, menciptakan suasana kerja yang kondusif untuk
meningkatkan konsentrasi dan produktivitas. Lingkungan kerja fisik
merupakan salah satu faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja pegawai
dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan kerja fisik yang nyaman dapat

memacu pegawai untuk bekerja dengan lebih baik sehingga pegawai dapat
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signifikan terhadap kinerja engan kata lain, jika kondisi lingkungan

kerja fisik semakin baik, a pegawai juga akan semakin meningkat.
Berdasarkan pengamatan awal, dalam hal lingkungan kerja fisik, di
Inspektorat Daerah sendiri masih ditemukan kurang adanya kenyamanan
dalam bekerja dikarenakan ruang kerja yang kurang nyaman dan juga masih
kurangnya fasilitas yang mendukung pegawai dalam melaksanakan tugasnya
disajikan pada tabel dibawah ini .
Tabel 1.3.

Ketersediaan Sarana dan Prasarana Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas

No Uraian Jumlah Keterangan

Tata Letak perlengkapan
kurang efisien
Tata Letak Perlengkapan

1 Gedung A 11 Ruangan

2 Gedung B 9 Ruangan ..
kurang efisien
3 Mesin Pencetak 56 Unit Baik : 40 Unit
(Printer) Kurang Baik : 10 Unit
Rusak : 6
4 Penyejuk  Ruangan 27 Unit Baik : 18 Unit
(AC) Kurang Baik : 6 Unit
Rusak : 3 Unit
5 Alat Pemindai 4 Unit Baik
(Scanner)
6 Laptop 40 Unit Baik : 27 Unit
Kurang Baik : 16
Rusak : 7 Unit
7 Komputer (PC) 13 Unit Baik : 9
Kurang baik : 3
Rusak : 1

Sumber : Sekretariat Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas, 2024

Tabel 1.3. diatas menunjukkan bahwa kondisi fasilitas kerja yang ada di
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas belum sepenuhnya mendukung

produktivitas pegawai. Gedung kantor Inspektorat Daerah Kabupaten Musi
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yang dapal mengganggu ruang gerak pegawai. Peralatan kerja yang ada juga

belum sepenuhnya mem dari segi kuantitas maupun kualitas.

Penyejuk ruangan yang agin akan berakibat pada kenyamanan
pegawai dalam melaksanakan tugasnya, mesin pencetak (printer) yang kurang
memadai sehingga penyampaian laporan hasil pemeriksaan tidak sesuai
dengan waktu yang telah ditentukan. Hal ini dapat memengaruhi kenyamanan
pegawai dan menghambat pencapaian target kinerja organisasi.

Sarana dan prasarana kerja yang ada di Inspektorat Daerah Kabupaten
Musi Rawas dalam kondisi yang kurang memadai dapat berdampak pada
kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang diemban. Lingkungan
kerja fisik dianggap baik jika pegawai dapat bekerja dengan optimal, merasa
sehat, aman dan nyaman selama menjalankan tugasnya. Sebaliknya apabila
lingkungan kerja fisik tidak baik maka akan dapat menurunkan motivasi serta
semangat kerja dan akhirnya dapat menurunkan kinerja pegawai.

Selain lingkungan kerja fisik, Soft skill juga dapat mempengaruhi kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Soft skill merupakan
kemampuan dasar yang ada dalam diri seseorang dan keterampilan personal,
yaitu kemampuan khusus yang bersifat non-teknis atau bisa disebut keahlian.
Soft skill berkaitan dengan cara seseorang berinteraksi dengan orang lain,
mengelola diri serta menyesuaikan diri dengan berbagai situasi yang dihadapi.
Kemampuan ini mencakup komunikasi, kerja sama, manajemen waktu,
adaptabilitas, kepemimpinan, kemampuan memecahkan masalah, serta

keterampilan dalam mengelola emosi. Soft skill dapat dikembangkan dan
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kecakapan hidup, baik de endiri, berkelompok atau bermasyarakat

serta dengan Sang Pencipt aris besar soft skills merupakan gabungan
kemampuan intrapersonal dan kemampuan interpersonal (Fauzan & Markoni,
2022). Di lingkungan kerja, pegawai yang memiliki soft skill yang baik
cenderung lebih mudah membangun hubungan kerja yang harmonis, bekerja
secara efisien dalam tim, dan menunjukkan kemampuan dalam menghadapi
tantangan.

Soft skill mencakup kemampuan komunikasi, kerja sama tim,
adaptabilitas, dan pengelolaan konflik yang sangat penting dalam mendukung
keberhasilan kerja. Menurut Sharma, (2021), indikator soft skill yang baik
dapat meningkatkan kinerja individu maupun tim secara signifikan.
Kelemahan dalam hal soft skill yang dimikili pegawai dapat berdampak pada
capaian realisasi laporan pengawasan yang dihasilkan.

Soft skills dapat dikembangkan dan ditingkatkan melalui pendidikan
formal maupun pelatihan khusus. Pendidikan memberikan fondasi melalui
pembelajaran teori dan pengalaman, sementara pelatihan bertujuan untuk
mengasah kemampuan tersebut dengan pendekatan praktis. Misalnya, program
pelatihan dapat melatih kemampuan komunikasi efektif, kerja tim, atau
penyelesaian konflik melalui simulasi kasus nyata atau workshop interaktif.
Dengan pelatihan yang tepat, pegawai dapat lebih percaya diri dalam
beradaptasi terhadap perubahan, berkoordinasi dengan rekan kerja, dan

menghadapi tantangan yang ada di tempat kerja.
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perubahan sistem kerja me satu tantangan yang dihadapi. Selain itu,

pegawai mengalami kesuli deradaptasi dengan situasi pekerjaan yang
dinamis, khususnya dalam berkomunikasi dengan auditan ataupun tim kerja
lain dan juga dalam hal pengelolaan konflik dalam tim. Laporan hasil
pengawasan dapat terhambat dikarenakan pegawai kesulitan untuk
berkomunikasi dengan pihak-pihak terkait.

Selain faktor lingkungan kerja fisik dan soft skill, dalam meningkatkan
kinerja pegawai Inspektorat Daerah tidak dapat dipisahkan dari peran motivasi
kerja. Motivasi adalah faktor yang mempengaruhi bagaimana seseorang
bertindak dan mengambil keputusan untuk mencapai tujuannya. Menurut
Setyawan, (2022), motivasi terdiri dari kebutuhan, harapan, dan nilai-nilai yang
dimiliki individu, yang semuanya berperan dalam meningkatkan semangat
kerja. Motivasi adalah dorongan dari dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi
agar pegawai tersebut dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan
disekitarnya. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi, lebih gigih
dalam menghadapi tantangan dan lebih memiliki motivasi untuk mencapai
kinerja yang baik, meskipun kondisi lingkungan kerjanya kurang mendukung.
Sebaliknya motivasi kerja yang rendah akan mempengaruhi semangat pegawai
dalam bekerja, bahkan jika memiliki keterampilan yang baik dan bekerja di
lingkungan fisik yang baik. Motivasi bukan hanya sekadar dorongan untuk
bekerja, tetapi juga melibatkan pemahaman yang mendalam tentang apa yang

mendorong individu untuk berperilaku dan mengambil keputusan.
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yang memiliki motivasi 1 dan ada pula pegawai yang kurang

memiliki motivasi. Hal ini n kurangnya penghargaan dan pengakuan
dari atasan atas apa yang telah dikerjakan pegawai yang bersangkutan. Pegawai
mungkin merasa kurang dihargai atas kontribusi yang telah diberikan dalam
pekerjaan sehingga dapat menyebabkan penurunan motivasi terhadap
organisasi yang pada akhirnya dapat berdampak pada kinerja pegawai dalam
mencapai tujuan organisasi. Selain itu, jalur pengembangan karir pegawai juga
dirasa kurang jelas. Hal ini dapat dilihat dari minimnya peluang untuk pegawai
mengembangkan karirnya atau mendapatkan promosi karir. Hal ini dapat
membuat pegawai kurang termotivasi untuk meningkatkan kinerja. Hal lain
yang ditemukan terkait permasalahan motivasi kerja yaitu beban kerja yang
tinggi namun belum diimbangi dengan imbalan yang memadai. Beban kerja
yang melebihi kapasitas dibandingkan dengan imbalan yang kurang sesuai
dapat menurunkan semangat kerja pegawai yang akhirnya akan berdampak
pada kinerja pegawai.

Dengan melihat beberapa ulasan di atas penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill
terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Kabupaten Musi Rawas dengan

Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderasi”.
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er

dasarkan pembahasan dari latar belakang di atas,”adanya berbagai

n soft skill terhadap kinerja pegawai

. Rawas dengan Motivasi Kerja sebagai

variabel moderasi adalah sebagai berikut:

1.

Lingkungan Kerja Fisik

a.

Peralatan kerja seperti printer, scanner, meja, dan kursi yang jumlahnya
terbatas dan dalam kondisi yang kurang baik dapat menghambat
pegawai dalam melaksanakan tugasnya secara maksimal.

Kebisingan ditempat kerja, baik yang berasal dari luar maupun dalam
kantor dapat mengganggu konsentrasi pegawai dalam melaksanakan
tugas yang diberikan

Kondisi ruang kerja yang kurang nyaman seperti ruangan yang sempit
dan tata letak peralatan dan perlengkapan kantor yang tidak efisien

menyebabkan terbatasnya ruang gerak untuk aktivitas kerja pegawai.

. Pendingin udara yang kurang memadai menyebabkan ruangan terasa

panas atau terlalu dingin yang dapat menghambat konsentrasi kerja.

Soft Skill

a. Pegawai menghadapi kesulitan dalam berkomunikasi dengan atasan,

rekan kerja maupun auditan, yang dapat menghambat kelancaran

berkoordinasi dan kerja sama dalam tim.

. Kemampuan beradaptasi terhadap perubahan yang rendah.

. Keterbatasan dalam menyelesaikan masalah atau menghadapi konflik

yang berpotensi mengurangi efisiensi dan efektivitas kerja.
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dikerjakan pegawai
b. Jalur pengembang >gawai juga kurang memiliki kejelasan,
sehingga pegawai merasa kesulitan untuk mengetahui langkah-langkah
yang perlu ditempuh dalam meraih promosi jabatan atau peningkatan
jenjang karir.
c. Beban kerja yang tinggi namun belum diimbangi dengan imbalan yang
memadai.
4. Kinerja Pegawai
a. Penyampaian laporan hasil pengawasan sering tertunda dari batas
waktu yang telah ditentukan.
b. Terdapat beberapa pegawai yang belum sepenuhnya mengerti tugas
pokok dan fungsi yang ada pada instansinya.
1.3. Batasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah, agar penelitian ini
lebih terarah dan tidak menyimpang dari topik yang diteliti, maka penulis
memberi batasan permasalahan penelitian pada ”Pengaruh Lingkungan Kerja

Fisik dan Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderasi”.



18
1.4. RumuBd 9teated by PDF Anti-Copy Free

Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)
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permasalahan sebagai beri
1. Apakah lingkungan k berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan motivasi kerja sebagai
variabel moderasi?
2. Apakah soft skill berpengaruh terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi?
3. Apakah lingkungan kerja fisik dan soft skill berpengaruh terhadap kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas?
1.5. Tujuan penelitian
Berdasarkan perumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini
adalah:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja fisik
terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas
dengan motivasi kerja sebagai variabel moderasi.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh soft skill terhadap kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan motivasi
kerja sebagai variabel moderasi.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja fisik dan
soft skill terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi

Rawas.
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memberikan manfaat seba
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai pengaruh lingkungan kerja fisik dan soft
skill terhadap kinerja pegawai dengan motivasi kerja sebagai variabel
moderasi, khususnya dalam konteks instansi pemerintahan.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi peneliti/penulis.
Penelitian ini ditunjukan sebagai syarat seorang peneliti untuk
menyelesaikan tugas akhir atau tesis dan menambah wawasan peneliti
serta dapat memberikan masukan kepada Kantor Inspektorat Daerah
Musi Rawas agar bisa menjadi lebih baik lagi.
b. Bagi Umum
Penelitian ini di harapkan menjadi sebuah karya ilmiah yang layak di
percaya dan menjadi acuan sebagai tambahan informasi yang relevan
bagi peneliti lain yang membahas tentang masalah ini.
c. Bagi tempat dan objek yang di teliti
Penelitian ini di harapkan menjadi masukan yang positif bagi
pihak yang bersangkutan dalam meningkatkan kinerja Kantor
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas, serta menjadi acuan
evaluasi untuk berbagai faktor yang berpengaruh dalam mencapai

tujuan organisasi.
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TI AN PUSTAKA

Kinerja Pegawai

a. Pengertian Kinerja

Secara etimologis, kinerja adalah sebuah kata yang dalam bahasa
Indonesia berasal dari kata kerja yang diterjemahkan sebagai prestasi,
bisa pula berarti hasil kerja. Istilah kinerja berasal dari kata job
Performance atau actual performance yang berarti prestasi kerja atau
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Menurut
Sedarmayanti dalam Fitri, N.N. dan Ferdian, A., (2021), kinerja
didefinisikan sebagai hasil yang dicapai oleh suatu organisasi, baik
yang berorientasi pada keuntungan (profit oriented) maupun tidak
berorientasi keuntungan (non-profit oriented) dalam kurun waktu
tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang
atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar
hukum dan sesuai dengan moral dan etika (Wibowo, 2020). Kinerja
juga dapat diartikan sebagai keberhasilan seseorang, tim ataupun unit
untuk mencapai tujuan dari strategi yang telah ditentukan dengan

perilaku yang diharapkan.

20
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dihasilkan selama waktu (Fahmi, 2020). Kinerja pegawai

diartikan sebagai an pegawai untuk melakukan sesuatu
keahlian tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka
upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika (Sinambela,
2020). Kinerja merupakan hasil kerja atau tingkat produktivitas kerja
yang dicapai oleh seseorang atau tim kerja baik secara kualitas maupun
kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai tanggungjawab yang telah
ditetapkan oleh organisasi (Mangkunegara, 2019)

Menurut Widyawati, (2021), Kinerja pegawai merupakan hasil
kerja yang dicapai pegawai. Menurut Rivai dalam Imron, (2018),
kinerja pegawai merupakan hal yang sangat penting dalam pencarian
perusahaan untuk mencapai tujuannya. Kinerja dimanfaatkan oleh
manajemen perusahaan dalam penilaian berkala terhadap efektivitas
operasi dan pegawai organisasi berdasarkan kriteria, standar, dan target
yang ditetapkan. Menurut Mangkunegara dalam Santika & Antari,
(2019), mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan

kepadanya.
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berikut :

1. Meningkatkan terja dengan adanya penilaian, baik

pimpinan maupun pegawai memperoleh umpan balik sehingga dapat
memperbaiki pekerjaan/prestasinya.

2. Memberikan kesempatan kerja yang adil dapat menjamin pegawai
memperoleh kesempatan menempati sisi  pekerjaan sesuai
kemampuannya.

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan, terdeteksi pegawai yang
kemampuannya rendah sehingga memungkinkan adanya program
pelatihan untuk meningkatkan kemampuan yang dimiliki.

4. Penyesuaian kompensasi, pimpinan dapat mengambil keputusan
dalam menentukan perbaikan pemberian kompensasi, dan
sebagainya.

5. Keputusan promosi dan demosi, dapat digunakan sebagai dasar
pengambilan keptusan untuk mempromosikan atau mendomisikan
pegawai.

6. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan, kinerja yang buruk
mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam desain pekerjaan.

7. Menilai proses rekruitmen dan seleksi, kinerja pegawai baru yang
rendah dapat mencerminkan adaya penyimpangan proses rekruitmen

dan seleksi.
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1. Untuk mengetah pilan dan kemampuan pegawai.

2. Sebagai dasar aan bidang kepegawaian khususnya
penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja.

3. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai
seoptimal mungkin, sehingga dapat diarahkan jenjang/rencana
karier, kenaikan pangkat dan kenaikan jabatan.

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara
atasan dan bawahan.

5. Mengetahui kondisi organisasi secara keseluruhan dari bidang
kepegawaian khususnya kinerja pegawai dalam bekerja.

6. Secara pribadi, pegawai mengetahui kekuatan dan kelemahannya
sehingga dapat memacu perkembangannya. Bagi atasan yang
menilai akan lebih memerhatikan dan akan mengenal pegawainya
sehingga dapat lebih memotivasi pegawai.

7. Hasil penilaian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi
penelitian dan pengembangan di bidang kepegawaian.

c¢. Indikator Kinerja Pegawai
Menurut Wibowo, (2020), indikator kinerja adalah sebagai berikut:
1) Tujuan
Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh

seorang individu atau organisasi untuk dicapai.
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dicapai. Tanpa s iak dapat diketahui kapan suatu tujuan
dicapai.

3) Umpan balik
Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk
mengukur kemajuan kinerja,dan pencapai tujuan.

4) Alat atau sarana
Alat atau sarana merupakn sumber daya yang dapat dipergunakan
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.Tanpa alat atau
sarana, tugas perkerjaan spesifik tidak dapat dilakukan dan tujuan
tidak dapat diselesaikan dengan sebagimana semestinya.

5) Kompetensi
Kompetensi merupakan kemampuan yang dimiliki seseorang untuk
menjalankan pekerjaan yang diberikan kepadanya dengan baik.

6) Motif
Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk
melakukan sesuatu.

7) Peluang
Pekerja perlu mendapatkan kesempatan untuk menunjukkan
Kinerjanya.Terdapat dua faktor yang menyumbangkan pada adanya

kekurangan kesempatan untuk berprestasi, yaitu ketersedian waktu

dan kemapuan untuk memenuhi syarat.
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yaitu :

1y

2)

3)

4)

Kualitas Kerja

Kualitas kerja menggambarkan seberapa baik seorang karyawan
menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dengan standar yang telah
ditentukan oleh organisasi. Hal ini mencerminkan tingkat
kecermatan dan kesesuaian pekerjaan dengan harapan yang
diinginkan.

Kuantitas Kerja

Kuantitas kerja merujuk pada jumlah atau volume pekerjaan yang
dapat diselesaikan oleh seorang pegawai dalam satu hari. Indikator
ini mencakup kecepatan serta konsistensi pegawai dalam
menyelesaikan tugas sesuai dengan kapasitasnya masing-masing.
Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu mengukur kemampuan karyawan untuk
menyelesaikan pekerjaan dalam batas waktu yang telah ditentukan.
Indikator ini menunjukkan efisiensi waktu kerja dan tingkat
kedisiplinan dalam memenuhi batas waktu yang telah ditetapkan.
Efektivitas

Efektivitas mengacu pada sejauh mana seorang karyawan dapat
menggunakan sumber daya yang tersedia secara efisien untuk

mencapai hasil kerja yang optimal.
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ditunjukkan ol ai terhadap tugas-tugas serta loyalist

terhadap organi dator ini mencerminkan seberapa besar
pegawai merasa terikat dengan tujuan organisasi dan bersedia
bekerja keras untuk mencapainya.
d. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai.
Menurut Wibowo, (2020), kinerja dipengaruhi oleh beberapa
factor,

1) Kualitas dan kemampuan pegawai yaitu hal-hal yang berhubungan
dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap
mental, dan kondisi fisik pegawai.

2) Sarana pendukung yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan
kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi,
teknologi) dan hal-hal yang berhubungan dengan kesejateraan
pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan kerja)

3) Hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan pemerintah dan
hubungan industrial manajemen.

Adapun faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain menurut

Suparno, (2021), antara lain:

1) Sikap dan mental (motivasi kerja,disiplin kerja,dan etika kerja).

2) Pendidikan.

3) Keterampilan.

4) Manajemen kepemimpinan.
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ter apat faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja antara lain:

1. Sikap dan ment 1 kerja, disiplin kerja, dan etika kerja);
2. Pendidikan;
3. Keterampilan;
4. Manajemen kepemimpinan;
5. Tingkat penghasilan;
6. Gaji dan kesehatan,;
7. Jaminan sosial;
8. Iklim kerja;
9. Sarana dan prasarana;
10.Teknologi; dan
11.Kesempatan berprestasi.

2. Lingkungan Kerja Fisik

a. Pengertian Lingkungan Kerja Fisik.

Lingkungan kerja adalah tempat dimana seorang pegawai ikut
terlibat dalam kegiatan di suatu perusahaan. Lingkungan kerja haruslah
mempunyai kondisi yang nyaman agar bisa memberikan rasa tenang dan
aman yang nantinya akan mendorong pegawai dapat bekerja secara
maksimal. Kondisi lingkungan kerja cukup dapat berpengaruh pada sikap
dan emosional Pegawai. Jika kondisi lingkungan kerja perusahaan

disukai Pegawainya, maka dapat membuat pegawai memiliki rasa senang

dan betah berlama-lama di kantor, sehingga pegawai dapat menggunakan
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Menurut Suwa ryanto, (2018), lingkungan kerja terbagi

menjadi dua jenis, y agan kerja fisik dan lingkungan kerja non
fisik. Lingkungan kerja fisik mencakup semua sarana dan prasarana yang
ada di sekitar karyawan saat bekerja, yang dapat memengaruhi kinerja
pegawai. Sementara itu, lingkungan kerja non fisik mencakup semua
kondisi yang berkaitan dengan hubungan kerja,baik antara sesama
karyawan, dengan atasan, maupun dengan bawahan. Hubungan yang
baik di antara pegawai dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung dan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di
perusahaan (Mulyadi, 2019).

Menurut Sudaryo, et al., (2018), lingkungan kerja fisik memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan dalam sebuah
organisasi. Penyediaan fasilitas dan sarana perusahaan yang memadai
berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
yang tidak hanya memberikan rasa aman tetapi juga mendukung
produktivitas kerja secara maksimal. Lingkungan kerja fisik meliputi
berbagai faktor yang berpengaruh terhadap karyawan seperti kebersihan,
musik, pencahayaan dan aspek lain yang turut memengaruhi
produktivitas pegawai (Sunyoto, 2015). Dapat disimpulkan lingkungan
kerja fisik memiliki peran penting bagi manajemen dalam suatu
perusahaan, karena berdampak langsung pada kinerja pegawai.

Lingkungan kerja fisik yang kondusif dapat menciptakan rasa aman,
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produktivitas pega gai faktor seperti suhu, kelembaban,

sirkulasi udara, pen kebosanan, dan kebersihan tempat kerja
mempengaruhi  aktivitas  karyawan, sehingga penting untuk
memperhatikan aspek-aspek ini.

Berdasarkan penelitian Fitri, N.N. dan Ferdian, A., (2021),
lingkungan kerja merupakan faktor penting yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja yang baik dapat membantu
meningkatkan kinerja karyawan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang
akhirnya akan berdampak pada peningkatan kinerja organisasi. Hasil dari
penelitian tersebut menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik dan
lingkungan kerja nonfisik berpengaruh secara simultan terhadap kinerja
karyawan PT. Infrastruktur Telekomunikasi Indonesia. Dimana semakin
baik lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik, maka kinerja
karyawan akan meningkat.

Menurut Sedarmayanti, (2018), lingkungan kerja fisik adalah
semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang
dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara
tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja non fisik mencakup semua
kondisi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik antara karyawan

dengan atasan, rekan kerja maupun bawahan. Lingkungan kerja non fisik

ini merupakan lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan.
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maksimal dan meni kinerja secara keseluruhan. Sedangkan

menurut Sudaryo, J18), lingkungan kerja fisik memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Fasilitas
dan sarana yang disediakan perusahaan membantu menciptakan
lingkungan kerja yang aman dan nyaman sehingga karyawan dapat
bekerja secara optimal.

Menurut Nitisemito dalam Nan Wangi, (2020), lingkungan kerja
fisik meliputi segala hal yang ada disekitar pegawai yang dapat
memengaruhi  pelaksanaan tugas pegawai, seperti penerangan,
temperatur udara, keamanan, kebersihan, ruang gerak, musik, dan
lainnya.

b. Fungsi dan Tujuan Lingkungan Kerja Fisik
Adapun fungsi lingkungan kerja fisik antara lain:
1. Pengaruh Terhadap Kinerja
Lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja Pegawai. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa lingkungan kerja fisik, kepemimpinan, motivasi kerja dan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan seperti diungkapkan oleh Astuti, A., et al., (2022).
2. Mendukung Produktivitas Organisasi
Lingkungan kerja fisik yang baik tidak hanya meningkatkan

kinerja individu tetapi juga mendukung produktivitas organisasi
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berpengaruh si erhadap produktivitas kerja karyawan.

Dengan kata kungan kerja fisik yang baik akan
meningkatkan produktivitas karyawan.
Membangun Hubungan Sosial di Tempat Kerja

Lingkungan kerja fisik memiliki peran yang penting dalam
membangun hubungan sosial yang baik antara rekan-rekan kerja.
Hubungan yang baik antar pegawai dapat meningkatkan kolaborasi
dan komunikasi, yang sangat penting untuk mencapai tujuan
organisasi.
Fasilitasi Inovasi

Lingkungan kerja fisik yang mendukung kreativitas dan
inovasi memungkinkan pegawai untuk berpikir out-of-the-box dan
mengembangkan solusi baru. Hal ini penting dalam menghadapi
tantangan bisnis yang terus berubah.
Peningkatan Disiplin Kerja

Penelitian Fitri, N.N., dan Ferdian, A., (2019), menunjukkan
bahwa lingkungan kerja fisik memiliki peranan penting dalam
peningkatan disiplin kerja pegawai. Hasil dari penelitian tersebut
bahwa lingkungan kerja fisik yang baik dapat menciptakan suasana

kerja yang kondusif sehingga pegawai dapat menjalankan tugas

sesuai dengan prosedur dan waktu yang telah ditentukan. Hal ini
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Menurut ti, (2018), tujuan dari lingkungan kerja

fisik yaitu unt .diakan ruang kerja yang mendukung
kesehatan dan kesejahteraan karyawan, serta meningkatkan efisiensi
dan produktivitas. Lingkungan yang dirancang ergonomis dapat
mengurangi kelelahan dan risiko cedera karyawan dan memperkuat
kenyamanan kerja karyawan. Tujuan ini penting untuk menciptakan
kondisi kerja yang memungkinkan karyawan menjalankan tugas
tanpa hambatan yang mengganggu performa atau kesehatan jangka
panjang.
Sedangkan fungsi lingkungan kerja fisik adalah sebagai
berikut:
1. Penunjang produktivitas
Lingkungan kerja fisik yang nyaman dapat membantu karyawan
bekerja lebih fokus dan efisien.
2. Peredam stress dan risiko kesehatan
Dengan memperhatikan indikator lingkungan kerja fisik seperti
pencahayaan, sirkulasi udara, dan kebisingan, lingkungan kerja

fisik berfungsi mencegah stres dan masalah kesehatan seperti

kelelahan mata atau cedera akibat posisi kerja yang buruk.
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dihargai, ya tidak langsung meningkatkan motivasi
dalam beker;j
. Indikator Lingkungan Kerja Fisik
Menurut Sedarmayanti dalam Bukhari, (2019), indikator
lingkungan kerja fisik adalah sebagai berikut :
1. Penerangan
Penerangan adalah cukup cahaya yang masuk kedalam ruang kerja
masing-masing karyawan yang bekerja.
2. Suhu Udara
Suhu udara adalah seberapa besar temperatur didalam ruang kerja
karyawan.
3. Suara Bising
Suara bising adalah tingkat kepekaan karyawan yang mempengaruhi
aktivitas kerjanya.
4. Penggunaan Warna
Penggunaan warna adalah pemilihan warna ruangan yang dipakai
didalam ruangan bekerja.
5. Ruang Gerak yang diperlukan

Ruang gerak yang diperlukan adalah posisi kerja antara satu karyawan

dengan karyawan yang lainnya.
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7. Hubungan Karya
Hubungan karyawan adalah hubungan antara karyawan dengan
karywan yang lainnya harus harmonis karena untuk mencapai tujuan
perusahaan

Adapun indikator lingkungan kerja fisik menurut Suwardi dan

Daryanto, (2018), yaitu lingkungan yang secara langsung maupun tidak

langsung mempengaruhi karyawan.

1. Lingkungan kerja yang secara langsung berhubungan dengan
karyawan meliputi ruangan kerja, meja, kursi, dan lain sebagainya
yang mendukung pekerjaan karyawan.

2. Lingkungan Kerja Perantara atau lingkungan umum yang
mempengaruhi karyawan menjalankan tugasnya yang meliputi
sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan dan peralatan kerja.

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja Fisik
Menurut Afandi, (2018), menyatakan bahwa faktor-faktor
lingkungan kerja fisik yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
adalah sebagai berikut:

1. Rencana ruang kerja
Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak peralatan kerja, hal ini
berpengaruh besar terhadap kenyamanan dan tampilan kerja

karyawan.
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peralatan yang ti i dengan pekerjaan akan mempengaruhi

kesehatan hasil k ‘an.
3. Kondisi lingkungan kerja
Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan dengan kenyamanan
para pekerja dalam bekerja.
4. Tingkat visual privacy dan acountical privacy
Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan tempat kerja yang
dapat memberi privasi bagi karyawannya. Privasi yang dimaksud
adalah sebagai “keleluasan pribadi” terhadap hal-hal yang
menyangkut dirinya dan kelompoknya. Visual privacy berarti
keleluasaan visual atau yang dilihat, sedangkan acountical privacy
berhubungan dengan pendengaran.
3. Soft Skill
a. Pengertian Soft Skill
Soft skill secara harfiah dapat diartikan sebagai ‘“keterampilan
lunak”, merujuk pada kemampuan atau keterampilan yang berasal dari
individu dan ditujukan untuk mengelola diri sendiri serta berinteraksi
dengan orang lain. Soft skill mencakup kompetensi perilaku, kecerdasan
emosional, dan keterampilan sosial dengan tujuan untuk beradaptasi di
lingkungan kerja dan masyarakat. Soft skill merupakan sebuah konsep

sosiologi yang berkaitan dengan tingkat kecerdasan emosional (EQ)

seseorang, meliputi atribut kepribadian, kemampuan interaksi sosial,
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sikap ramah dan opini optimis mempengaruhi bagaimana seseorang

berhubungan dengan (Safrudin dkk, 2019)

Menurut  Shar 1), soft skill didefinisikan sebagai
kemampuan non-teknis yang mencakup aspek komunikasi, kerjasama
tim, kemampuan beradaptasi, dan pengelolaan emosi. Soft skill ini
berperan penting dalam meningkatkan kinerja individu, karena
melibatkan interaksi dan hubungan yang baik dengan orang lain dalam
konteks pekerjaan dan kehidupan profesional secara keseluruhan.

Soft skills merupakan komplemen dari hard skills (IQ seseorang)
yang merupakan syarat dari sebuah pekerjaan. Soft skills merupakan
keterampilan dan kecakapan hidup, baik dengan diri sendiri,
berkelompok atau bermasyarakat serta dengan Sang Pencipta. Secara
garis besar soft skills merupakan gabungan kemampuan intrapersonal
dan kemampuan interpersonal (Fauzan & Markoni, 2022). Soft skill
sangat dibutuhkan dalam dunia kerja. Kemampuan ini dapat membantu
individu menerapkan pengetahuan yang didapatkan di perguruan tinggi
pada dunia kerja.

Soft skill merupakan kemampuan seseorang secara umum yang
dimiliki masing-masing orang berdasarkan profesi ataupun bidang yang
ia pahami. Soft skill dapat berupa kemampuan komunikasi, kemampuan
memecahkan masalah, kecerdasan dalam penguasaan bahasa dan banyak
lainnya. Soft skill merupakan kemampuan yang dimiliki dan terbentuk

secara alami, ada dengan sendirinya baik berdasarkan kemampuan
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Menurut Yuniendel, (2018), Soft skill didefinisikan sebagai
kemampuan interpersonal yang biasanya sulit untuk diamati, diukur, dan
dihitung. Soft skill (atau juga disebut sebagai keterampilan interpersonal)
adalah perilaku personal dan interpersonal yang memengaruhi dan
meningkatkan kinerja individu, seperti kemampuan membangun tim,
mengambil keputusan, inisiatif, dan komunikasi. Selain itu, soft skill juga
merupakan keterampilan pribadi, kualitas, sikap dan kebiasaan yang
dimiliki semua orang dalam berbagai tingkatan. Keterampilan tersebut
penting untuk kehidupan sehari-hari dalam menjaga hubungan sosial.
Misalnya, keterampilan komunikasi, kepercayaan diri, keterampilan
mendengarkan, bekerja di bawah tekanan, berbagi informasi, bekerja
dengan budaya yang berbeda, berteman dengan mudah, memecahkan
masalah, mengambil risiko, mengenali peluang, manajemen
perubahan, menangani kritik, menetapkan tujuan, kepemimpinan,
resolusi konflik, dan manajemen hubungan antar manusia (Gimson,
2018).

Berdasarkan penelitian Setiarini, H., (2022), Soft skill didefinisikan
sebagai keterampilan, kemampuan, dan sifat-sifat yang berhubungan
dengan kepribadian, sikap perilaku daripada pengetahuan formal atau

teknis. Semakin tinggi kemampuan soft skill yang dimiliki oleh individu
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semakin rendah kemampuan soft skill yang dimiliki maka akan semakin

rendah pula kesiapa ch karena itu, kemampuan soft skill perlu

diperhatikan agar tin van kerja yang dimiliki semakin baik.
Sementara itu, menurut Holford, (2019), soft skill adalah
pengetahuan yang masih berada dalam benak manusia dan bersifat sangat
personal. Bagi calon tenaga kerja, ada beberapa soft skill yang harus
diperhatikan antara lain keterampilan berkomunikasi, keterampilan
secara tim, keterampilan wirausaha, etika, moral dan keterampilan
kepemimpinan.
. Fungsi dan Tujuan Soft skill

Menurut Aprinto, (2018), “Soft skill adalah kemampuan sosial
untuk berinteraksi dengan orang lain dan mengelola pekerjaannya”.
Selain itu Soft skill memiliki beberapa fungsi penting dalam kehidupan
personal dan profesional.

Berdasarkan penelitian Rumerung, J.J., et al. (2023) menyatakan
bahwa kompetensi soft skill berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Peningkatan kompetensi soft skill melalui pengembangan
diri diupayakan secara terus menerus dan diimplementasikan dalam
pelaksanaan  tugas/pekerjaan  sesuai  jabatan dan  pencapaian
kompetensi soft skill secara maksimal yang meliputi sikap, disiplin,
loyalitas, kejujuran, kesetiaan, dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.

Karyawan dengan soft skill yang baik dapat berkolaborasi dengan baik,

mendengarkan ide orang lain, dan memberikan kontribusi yang
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Berdasarkan p ulia, N., (2024), menyatakan bahwa soft

skill dalam hal ini, .ompetensi dan komunikasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menegaskan bahwa
pengembangan soft skill yang berkesinambungan sangat penting untuk
meningkatkan kinerja individu dan kelompok di perusahaan. Soft skill
yang kuat akan mendukung karyawan dalam menghadapi tantangan kerja
dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di lingkungan
profesional.
Soft skill memiliki beberapa fungsi yang sangat mempengaruhi
kinerja karyawan di tempat kerja yaitu :
1. Meningkatkan kemampuan komunikasi
Soft skill berperan penting dalam meningkatkan kemampuan
komunikasi antar karyawan. Komunikasi yang efektif
memungkinkan karyawan untuk berbagi informasi dengan jelas,
menghindari kesalahpahaman, dan mempercepat penyelesaian
tugas. Di lingkungan kerja, keterampilan komunikasi yang baik
sangat penting untuk koordinasi antar tim dan dengan atasan.
2. Meningkatkan Kerja Sama Tim
Soft skill juga berperan dalam memperkuat kerja sama tim.

Karyawan yang memiliki kemampuan dalam bekerja sama, seperti

empati dan rasa saling menghargai, akan lebih mudah beradaptasi
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3. Meningkatkan inan

Kepemimpinan adalah salah satu aspek soft skill yang
dapat meningkatkan kinerja di tempat kerja. Seorang pemimpin yang
memiliki soft skill yang baik, seperti kemampuan memotivasi dan
memberikan arahan yang jelas, akan dapat meningkatkan semangat
dan produktivitas tim yang dipimpinnya.

4. Mengelola Konflik
Soft skill juga berfungsi dalam pengelolaan konflik. Kemampuan
untuk menangani dan menyelesaikan konflik secara efektif tanpa
merusak hubungan kerja sangat penting. Karyawan yang memiliki
soft skill dalam manajemen konflik dapat menjaga hubungan yang
harmonis di lingkungan kerja, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan.

5. Meningkatkan Kualitas Pekerjaan
Soft skill yang baik, seperti disiplin, tanggung jawab, dan kejujuran,
berperan dalam meningkatkan kualitas pekerjaan. Karyawan yang
mengembangkan soft skill cenderung lebih bertanggung jawab atas
pekerjaan yang dilakukan, lebih detail, dan dapat menyelesaikan
tugas dengan lebih baik dan tepat waktu.

c. Indikator Soft skill

Penelitian Marsha, S.U., (2024), menyebutkan bahwa Soft skill

dapat diukur melalui beberapa indikator yakni kemampuan untuk
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mengolah angka ata mampuan numerik), kemampuan untuk

terus belajar dan ber rthadap perubahan (kemampuan belajar),
kemampuan dalam menganalisis dan menemukan solusi atas
permasalahan uang dihadapi masalah, kemampuan untuk bekerja dama
dalam sebuah tim.
Menurut Sharma, (2021), terdapat beberapa indikator yang
digunakan untuk mengukur soft skill, yaitu :
1. Kemampuan Komunikasi
Merupakan keterampilan dalam menyampaikan pesan atau ide
kepada orang lain dengan tujuan agar maksud yang ingin
disampaikan dapat dipahami dengan jelas, baik melalui komunikasi
langsung maupun tidak langsung.
2. Kerja Sama Tim
Kerja sama mengacu pada kemampuan kelompok karyawan untuk
bekerja bersama dalam rangka mencapai tujuan yang telah
ditentukan bersama.
3. Tanggung Jawab
Tanggung jawab merupakan sikap yang menunjukkan bahwa
seorang karyawan melaksanakan tugas dan kewajiban yang menjadi

tanggung jawabnya, baik terhadap diri sendiri, masyarakat, maupun

lingkungan kerja.
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berinteraksi dal rakat atau lingkungan kerja. Di tempat

kerja, etika ber ing untuk menjaga profesionalisme dan
hubungan yang sehat antara karyawan, atasan, dan rekan kerja.
5. Adaptasi
Kecakapan untuk menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja dan
situasi yang ada.
Adapun indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur soft
skill sebagaimana dikemukakan oleh Kaswan, (2016), yaitu:
1. Karakter/Sikap
Artiya karakter atau sikap seseorang dalam mempercayai dirinya
sendiri serta dalam melakuan interaksi dengan orang lain di dalam
pekerjaan.  Pertumbuhan  karakter = menentukan  ketinggian
perkembangan pribadi. Karakter yang baik, dengan kejujuran dan
integritas sebagai intinya, sangat penting bagi kesusksesan dalam
setiap pekerjaan dan wilayah kehidupan seseorang.
2. Komitmen
Merupakan kepercayaan dan kesetiaan karyawan terhadap
pekerjaannya demi mencapai tujuan dari organisasi tersebut. Dalam
organisasi kesuksesan diambil oleh karyawan yang berupaya sekuat

tenaga mencurahkan semua kemampuan dan waktunya untuk

mencapai hasil yang diinginkan.
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Arttinya tanggung jawab terhadap diri sendiri dan pa(?a pekerjaan yang

dilakukan dan ikan pekerjaannya sesuai dengan yang

diharapkan dan ti alahkan orang lain atas kesalahan yang
dilakukan.

4. Kemampuan berkomunikasi
Merupakan keahlian yang harus dimiliki oleh karyawan untuk saling
berhubungan dengan orang lain dan memadukan pekerjaan yang
dilakukannya agar tercapainya kinerja yang diharapkan. Dengan
adanya komunikasi yang baik karyawan dapat mengungkapkan ide
serta pemikirannya.

5. Kemampuan beradaptasi
Kemampuan beradaptasi merupakan kapasitas menyesuaikan diri agar
sesuai dengan lingkungan/situasi yang berubah.

6. Kepemimpinan
Kepemimpinan didalam pekerjaan sesuatu yang sangat penting dalam
pencapaian tujuaan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Seorang
pemimpin harus bertanggung jawab terhadap orang yang dipimpin
begitu halnya dengan kepemimpinan diri, harus dapat menetapkan
dengan jelas arah tujuan yang akan kita capai. Baik itu kepemimpinan
diri sendiri maupun kepemimpinan di dalam perusahaan, sebab

kepemimpinan merupakan penentu dari kebijakan yang dilaksanakan

dalam perusahaan serta kepemimpinan diri sendiri termasuk
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d. Faktor-faktor yang aruhi Soft skill

Suhartini, (2 aberikan pendapat faktor-faktor yang
mempengaruhi soft skill adalah:
1. Faktor Intrinsik

Faktor intrinsik adalah faktor yang timbul dari individu itu sendiri,

antara lain:

a. Perasaan senang, dimana suasana hati seseorang akan
memberikan dorongan ketertarikan dan minat yang menjadikan
individu tersebut senang untuk mewujudkan sesuai yang
diinginkan.

b. Harga diri, dalam dunia kerja sudah sepatutnya meningkatan
harga diri. Karena untuk menjaga gengsi dan menghindari
ketergantungannya terhadap orang lain.

2. Faktor Ekstrinsik

Faktor ekstrinsik adalah faktor-faktor yang mempengaruhi individu

karena pengaruh rangsangan dari luar.

a. Lingkungan keluarga, karena keluarga merupakan peletak dasar
pertumbuhan dan perkembangan anak, disinilah yang

memberikan  pengaruh awal terbentuknya kepribadian

seseorang.
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c. Pendidikan, 1getahuan yang didapat selama proses
belajar dijadikan modal dasar wuntuk dipelajari dan
dimanfaatkan.

d. Interaksi, hubungan antara dua orang atau lebih dapat
berinteraksi satu sama lain yang saling menguntungkan.

3. Motivasi Kerja

a. Pengertian Motivasi Kerja

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang (Sutrisno,
2019). Motivasi dapat diartikan sebagai dorongan internal dalam diri
seseorang yang berfungsi untuk memunculkan, mengarahkan, dan
mengatur perilaku individu (Adipratama et al., 2021).

Sedangkan menurut Bukhari & Pasaribu, (2019), Motivasi
merupakan seperangkat dan nilai yang dapat berpengaruh seseorang
untuk mencapai suatu hal-hal tertentu sesuai dengan tujuan individu.
Menurut Nguyen, et al., (2020), Motivasi merupakan proses
kekurangan fisiologis atau psikologis yang mendorong perilaku dan
dorongan menuju tujuan dan insentif. Oleh karena itu, kunci agar dapat

memahami proses motivasi tergantung pada pemahaman dan hubungan

antara kebutuhan dorongan insentif .
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(Parashakti & Novi 1)

Sedangkan menurut Sutrisno, (2019), menyatakan bahwa
motivasi merupakan suatu faktor yang mendorong seseorang untuk
melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap
aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti memiliki suatu faktor
yang mendorongaktivitas tersebut.

Menurut penelitian oleh Hasibuan, (2020), motivasi adalah
pemberian dorongan yang membangkitkan semangat kerja seseorang,
sehingga mau bekerja sama, bekerja dengan efektif, dan mengerahkan
segala usaha untuk mencapai kepuasan. Dengan kata lain, motivasi
kerja dapat memberikan dorongan pada seseorang yang akan
menghasilkan perilaku yang berfokus pada pencapaian tujuan demi
memperoleh kepuasan.

Pada dasarnya motivasi dari dalam atau luar diri atau dari
lingkungan dan dapat mempengaruhi perilaku seseorang dalam
melakukan pekerjaan, dan jika dikaitkan dengan pekerjaan yang
dilakukan oleh seseorang maka tujuan motivasi kerja adalah agar

Pegawai lebih efektif dan efesien. Motivasi memiliki dua unsur yaitu

arah perilaku kerja (bekerja untuk mencapai tujuan) dan kekuatan
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. Fungsi dan Tujuan

1. Sebagai energi atau penggerak bagi manusia, ibarat bahan bakar
pada kendaraan.

2. Pengatur memilih alternatif diantara dua atau lebih kegiatan yang
bertentangan dengan memperkuat satu motivasi akan memperlemah
motivasi yang lain, maka seseorang hanya akan melakukan satu
aktivitas dan meninggalkan aktivitas yang lain.

3. Pengantar arah atau tujuan dalam melakukan aktivitas. Dengan kata
lain setiap orang hanya akan memilih dan berusaha untuk mencapai
tujuan, yaitu motivasinya tinggi dan bukan mewujudkan tujuan yang
lemah motivasinya.

Menurut Suharianto, (2020), tujuan motivasi adalah untuk
mendorong individu agar mencapai kinerja maksimal dalam pekerjaan.
Penjelasan ini menyoroti peran penting motivasi dalam meningkatkan
produktivitas dan efisiensi pegawai di tempat kerja. Berikut adalah
beberapa fungsi motivasi menurut Suharianto, yaitu:

1. Peningkatan Kinerja

Motivasi yang tinggi membantu pegawai untuk berfokus pada
tugas-tugas yang diberikan dan berusaha keras untuk mencapai hasil

yang baik. Dengan adanya dorongan yang kuat, individu lebih
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2. Efisiensi Kerja

Pegawai stivasi cenderung bekerja dengan lebih

cepat dan lebih efisien. Pegawai akan lebih proaktif dalam mencari
solusi dan melakukan pekerjaan dengan kualitas yang lebih baik,
yang secara keseluruhan meningkatkan produktivitas organisasi.
3. Menghadapi Tantangan
Motivasi juga berperan penting dalam membantu pegawai
menghadapi tantangan dan tekanan di tempat kerja. Individu yang
termotivasi memiliki ketahanan yang lebih baik, sehingga pegawai
dapat tetap produktif meskipun dihadapkan pada situasi yang sulit.
4. Pencapaian Tujuan
Dengan memberikan motivasi yang tepat, organisasi dapat
membantu pegawai merasa terlibat dalam pencapaian tujuan. Ini
menciptakan rasa pencapaian dan kepuasan yang penting bagi
individu, yang selanjutnya mendorong individu tersebut untuk terus
berkontribusi.

Suharianto, (2020), menekankan bahwa motivasi bukan hanya
sekadar dorongan, tetapi juga merupakan faktor kunci dalam
menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Oleh karena itu, penting
bagi manajemen untuk memahami dan menerapkan strategi motivasi

yang efektif agar pegawai dapat mencapai potensi maksimal.
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berikut :

1.

2.

8.

9.

Mendorong gair angat kerja pegawai.

Meningkatkan .epuasaan kerja pegawai.

Meningkatkan produktivitas kerja pegawai.

Memperhatikan loyalitas dan kestabilan pegawaiinstitusi.
Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi
pegawai.

Mengefektifkan pengadaan pegawai.

Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.

Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi pegawai.

Mempertinggi tingkat kesejahteraan pegawai.

Indikator-indikator Motivasi Kerja

Ada lima indikator motivasi secara garis besar menurut Suparno,

(2021), yaitu:

1.

Kebutuhan Fisiologis

Yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernafas
dan seksual. Kebutuhan ini merupakan kebutuhan tingkat terendah
atau disebut pula sebagai kebutuhan yang paling dasar.

Kebutuhan Rasa Aman

Kebutuhan rasa aman mencakup kebutuhan akan perlindungan dari
ancaman, bahaya, konflik, dan serta menjaga kelestarian lingkungan

hidup.
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Yaitu kebutuh diterima oleh kelompok, berafilisasi,

berinteraksi, dan a untuk mencintai serta dicintai.
4. Kebutuhan Harga Diri
Kebutuhan harga diri merujuk pada keinginan individu untuk
mendapatkan penghormatan dan penghargaan dari orang lain yang
mencakup pengakuan atas keberadaan, kemampuan, serta kontribusi
yang telah diberikan.
5. Kebutuhan Untuk Mengaktualisasikan Diri
Yaitu kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, dan
potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan ide-
ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.
Menurut teori yang dikemukakan Frederick Hezberg dalam
Sutrisno, (2019), indikator motivasi kerja adalah:
1. Kepuasan kerja
Kepuasan kerja merupakan suatu bentuk sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan situasi dan kondisi kerja,
hubungan antar rekan kerja, imbalan yang di terima dalam kerja, dan
hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis yangdapat
mempengaruhi lingkungan kerja.
2. Prestasi yang diraih
Prestasi kerja yang diraih merupakan catatan tentang hasil-hasil yang

diperoleh individu dalam melaksanakan fungsi-fungsi pekerjaan
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3. Peluang untuk m
Peluang untuk ma artikan sebagai dorongan seseorang untuk
mendapatkan pengakuan dari orang lain yang dapat tercermin pada
keinginan untuk memperoleh penghargaan atau imbalan yang lebih
tinggi dari biasanya sebagai bentuk apresiasi atas kinerja dan
kontribusi yang telah diberikan.

4. Kemungkinan pengembangan karier
Kemungkinan pengembangan karier adalah proses peningkatan
keterampilan teknis, teoristis, konseptual, dan moral karyawan
melalui pendidikan dan pelatihan.

5. Tanggung jawab
Peluang untuk maju adalah keinginan mendapatkan yang adil sesuai
dengan pekerjaan.

6. Pengakuan orang lain
Tanggung jawab adalah sikap atau perilaku seseorang untuk
melaksanakan tugas dan kewajiban yang harus dilakukan baik untuk
diri sendiri, masyarakat, dan lingkungan.

Penelitian yang dilakukan oleh Pariesti, et al., (2022), menyatakan
bahwa motivasi kerja terdiri dari unsur-unsur antara lain arah perilaku,
tingkat usaha dan tingkat kegigihan. Motivasi kerja memiliki pengaruh
langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi

tingkat motivasi, maka semakin baik kinerja pegawai.
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Motivasi sebagai proses psikologis dalam dir1” seseorang akan

dipengaruhi oleh beb or. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan

atas faktor intern dan ing berasal dari pegawai (Sutrisno, 2019).
1. Faktor Intern
Faktor intern yang dapat memengaruhi pemberian motivasi
pada seseorang antara lain :
a. Keinginan untuk dapat hidup.

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap
manusia yang hidup dimuka bumi ini. Untuk mempertahankan
hidup ini orang yang mau mengerjakan apa saja, apakah
pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan
sebagainya. Misalnya, untuk mempertahankan makanan yang
akan dinikmati, manusia mau mengerjakan apa saja asal hasilnya
dapat memenuhi kebutuhan untuk makan.

b. Keinginan untuk dapat memiliki

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong
seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini banyak kita
alami dalam kehidupan kita sehri-hari, bahwa keinginan yang
keras untuk dapat memiliki itu dapat mendorong orang untuk mau
bekerja. Contohnya, keinginan untuk dapat memiliki sepeda

motor dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan

pekerjaan.
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diakui, dihor rang lain. Untuk memperoleh status sosial

yang lebih ng mau mengelurkan uangnya, untuk
mempeoleh uang itu pun harus bekerja keras. Jadi, harga diri,
nama baik, kehormatan yang ingin dimiliki itu harus bekerja
keras memperbaiki nasib, mencari rezeki, sebab status untuk
diakui sebagai orang yang terhormat tidak mungkin diperoleh bila
yang bersangkutan termasuk pemalas, tidak mau bekerja, dan
sebagainya.
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan.
Bila kita perinci, maka keinginan untuk memperoleh
pengakuan itu dapat meliputi hal-hal :
1. Adanya penghargaan terhadap prestasi.
2. Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak.
3. Pemimpin yang adil dan bijaksana.
4. Institusi tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.
2. Faktor Ekstern
Faktor ekstern juga tidak kalah perannya dalam memperkuat
ataupun melemahkan motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor
ekstern itu adalah :
a. Kondisi lingkungan kerja
Lingkungan perkerjaan adalah keseluruhan saran dan

prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang
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fasilitas da tu pekerjaan, kebersihan, pencahayan,

ketenangan, juga hubungan kerja antara dengan orang-
orang yang ada ditempat kerja tersebut.
b. Kompensasi yang memadai.

Kompensasi merupakan sumber utama bagi para pegawai
untuk menghidupi diri beserta keluarganya. Kompensasi yang
memadai merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi
institusi untuk mendorong para pegawai bekerja dengan baik.

c. Supervisi yang baik.

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah
memberikan pengarahan, membimbing kerja para pegawai, agar
dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat
kesalahan. Dengan demikian, posisi supervisi sangat dekat
dengan para pegawai, dan selalu mengahadapi para pegawai
dalam melaksanakan tugas sehari-hari.

d. Adanya jaminan pekerjaan.

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian

mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk institusi, kalau

yang bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam

melakukan pekerjaan.
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dambaan se ai dalam bekerja. Pegawai bukan hanya

mengharap nsasi semata, tetapi juga mengharapkan
akan kesempatan menduduki jabatan dalam suatu institusi.
f.  Peraturan yang fleksibel.

Peraturan yang fleksibel dapat memberikan ruang bagi
karyawan untuk menyesuaikan cara bekerja sesuai dengan
kondisi yang ada tanpa harus terikat pada prosedur yang telah
ditetapkan. Hal ini dapat meningkatkan motivasi kerja karena
karyawan merasa lebih diberdayakan dan memiliki kebebasan
dalam menjalankan tugasnya sehingga meningkatkan rasa
tanggung jawab dan kepuasan kerja.

2.2. Penelitian yang Relavan
1. Savhira Ursila Marsha (2024). Pengaruh Hard Skill dan Soft Skill
terhadap Kinerja karyawan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh
hard skill dan soft skill terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Adapun populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan BUMN yang bergerak di bidang kelistrikan sebanyak 66
karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa :

a. Hard skill berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan;

b. Soft skill berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan;
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2. Niswar Syamsuddin, umawati, dan Aini Indrijawati (2024).

Motivasi sebagai jemb nghubungkan Hard skill dan Soft Skill
dengan Kinerja Bendahara.

Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh hard skill dan
soft skill terhadap kinerja bendahara, dengan motivasi sebagai variabel
moderasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan tinjauan sistematis
literatur, artikel ini menganalisis berbagai penelitian yang membahas
hubungan antara keterampilan teknis (hard skill) dan keterampilan
interpersonal (soft skill) dan kinerja dalam konteks pengelolaan keuangan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hard skill yang kuat, seperti
kemampuan analisis dan penguasaan perangkat lunak akuntansi sangat
penting bagi kinerja bendahara. Namun, soft skill seperti komunikasi dan
kemampuan beradaptasi juga terbukti memainkan peran penting dalam
meningkatkan efektivitas kinerja. Motivasi, baik intrinsik maupun
ekstrinsik berfungsi sebagai jembatan yang menghubungkan kedua jenis
keterampilan tersebut dengan kinerja bendahara. Penelitian ini
menunjukkan bahwa bendahara yang memiliki motivasi tinggi lebih
cenderung untuk mengambil inisiatif dalam mengembangkan keterampilan

mereka.
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Penelitian ini bert k mengetahui dan menganalisis pengaruh
lingkungan kerja fisik dan non fisik terhadap kinerja Dinas Kearsipan dan
Perpustakaan Provinsi Sumatera Barat. Penelitian ini memberikan
gambaran yang lebih jelas mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai di instansi tersebut. Metode penelitian yang digunakan
adalah penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif. Populasi dalam
penelitian ini adalah Pegawai Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Provinsi
Sumatera Barat yang berjumlah 116 orang. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa :

a. Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Provinsi Sumatera
Barat. Artinya, semakin baik lingkungan kerja fisik, maka kinerja
pegawai semakin meningkat.

b. Lingkungan kerja non fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Provinsi Sumatera

Barat. Artinya, semakin baik lingkungan kerja non fisik, maka kinerja

pegawai semakin meningkat.
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Penelitian ini bertujuan untuk menguji variabel independen yaitu soft
skill dan pengalaman kerja terhadap variabel dependen kesiapan kerja
melaui motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Populasi dalam penelitian
ini mahasiswa pada jurusan Fakultas Ekonomi dan Bisnis (FEB) Universitas

PGRI Semarang angkatan 2018 yang berjumlah 167 orang. Adapun hasil

dari penelitian ini adalah sebagi berikut :

a. Soft skill berpengaruh terhadap kesiapan kerja Mahasiswa Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang. Hal ini berarti ketika
mahasiswa memiliki soft skill dan meningkatkan soft skill yang dimiliki,
maka mahasiswa sudah memiliki kesiapan kerja.

b. Pengalaman magang berpengaruh terhadap kesiapan kerja Mahasiswa
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang. Hal ini berarti
ketika mahasiswa memiliki pengalaman magang, maka akan
meningkatkan kesiapan kerja yang terbentuk dari pengetahuan kerja,
keterampilan kerja, sikap mampu beradaptasi, mengenal lingkungan
kerja, durasi pelaksanaan praktik magang dan pembentukan sikap saat
bekerja.

c. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kesiapan kerja Mahasiswa Fakultas

Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang. Hal ini berarti ketika
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memiliki kesiapan kerja yang baik.

d. Soft skill berpengar dap motivasi kerja Mahasiswa Fakultas

Ekonomi dan Bisnis 1s PGRI Semarang. Hal ini berarti ketika
mahasiswa memiliki kemampuan soft skill yang baik, maka mahasiswa
sudah memiliki motivasi kerja yang baik pula.

e. Pengalaman kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja Mahasiswa
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang

f.  Soft skill tidak berpengaruh terhadap kesiapan kerja Mahasiswa Fakultas
Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang melalui motivasi kerja.
Hal tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya kemampuan soft skill
tidak menjadikan mahasiswa memiliki motivasi kerja yang baik,
sehingga akan berdampak pada kesiapan kerja yang miliki.

g. Pengalaman kerja berpengaruh terhadap kesiapan kerja Mahasiswa
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas PGRI Semarang melalui
motivasi kerja. Hal tersebut menunjukkan bahwa dengan adanya
pengalaman kerja menjadikan mahasiswa memiliki motivasi kerja yang
baik, sehingga akan berdampak pada kesiapan kerja yang dimiliki.

5. Nadya Nurul Fitri dan Ary Ferdian (2021). Pengaruh Lingkungan
Kerja Fisik dan Lingkungan Kerja Non Fisik terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. Infrastruktur Telekomunikasi Indonesia.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja
fisik dan lingkungan kerja non fisik terhadap kinerja karyawan pada PT

Infrastruktur Telekomunikasi Indonesia. Penelitian ini menggunakan
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hasil bahwa Lingkun fisik dan lingkungan kerja non fisik

berpengaruh secara par n simultan terhadap kinerja karyawan PT

Infrastruktur Telekomunikasi Indonesia.

. Ida Yusnita, Faisal Amri dan Ayu Esteka Sari (2021). Pengaruh

Lingkungan Kerja Fisik dan Disiplin terhadap Kinerja Dengan
Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderating pada Pegawai di Kantor
Camat Kabupaten Kerinci.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan
Kerja Fisik dan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Camat
Kabupaten Kerinci dengan Motivasi kerja sebagai Variabel Moderating.
Populasi pada penelitian adalah 55 orang pegawai di Kantor Camat
Kabupaten Kerinci dari 3 Kantor Camat yaitu Kantor Camat Keliling
Danau, Sitinjau Laut dan Gunung Raya. Teknik penarikan sampel adalah
full sampling. Pada penelitian ini, ada dua tahap analisis yang akan
dilakukan, yakni Pertama, analisis SEM dengan berbasis variance
(Component based SEM) atau Partial Least Square (PLS) dengan bantuan
Visual software Smart PLS (Partial Least Square) versi 3.0 kemudian
dengan analisis Moderated Structural Equation Modeling (MSEM).

Adapun hasil dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Besarnya Nilai R-Square kinerja adalah 0,543 yang diartikan bahwa

sebesar 54,3% varian dari variabel kinerja dapat dijelaskan oleh

variabel lingkungan kerja fisik, disiplin dan motivasi kerja.
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lingkungan kerja fi Asiplin.
3. Variabel Motivas kan variabel moderasi yang dapat
memperlemah hubungan lingkungan kerja fisik dengan kinerja.
4. Variabel Motivasi merupakan variabel moderasi yang dapat
memperlemah hubungan disiplin dengan kinerja.
2.3. Kerangka Pemikiran
Karangka pemikiran dalam penelitian ini dalam bentuk parsial artinya
pengujian antar variabel X; (Lingkungan Kerja Fisik), X2 (Soft Skill) dan Z

(Motivasi Kerja) Terhadap variabel Y (Kinerja Pegawai) serta disajikan

melalui gambar di bawah ini.

H3

Lingkungan Kenja
Fisik (1)
Indikator :

a. Ruang Kerja

b. Suhu Udara

c. Pencahayaan

d. Kebisingan

e. Peralatan Kerja \d

(Suwardi dan Daryanto, Kinerja pegawai (Y)
Indikator :
. Kualitas kerja

2018)
Kuantitas Kenja

ooap o

Ketepatan Waktu
Soft Skill (Xz) /' Efektivitas
Indikator : |1 Komitmen Kerja

3
H1
a. Kemampuan (Mangkunegara, 2019)
| Komunikasi
. Kerja Sama Tim

. Tanggung jawab Ho

. Etika

. Adaptasi
(Sharma, 2021)

00 o

Motivasi (Z)

Indikator :

a. Kebutuhan Fisiologis
Kebutuhan Rasa Aman
Kebutuhan Sosial
Kebutuhan Harga Din
Kebutuhan Aktualisasi
Diri

(SUPMHO, 2021)

poap o

Gambar. 2.1 Kerangka Pemikiran
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¢ Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (Xi) terhadap Kinerja

Pegawai (Y si oleh Motivasi Kerja (Z)

Pengaruh (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
dimoderasi oleh Motivasi Kerja (Z)

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik (Xi1) dan Soft Skill (X2)

terhadap Kinerja Pegawai

2.4. Hipotesis

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah

penelitian (Sugiyono, 2017). Mengacu pada definisi diatas, maka peneliti

mengemukakan hipotesis sebagai berikut:

1.

Lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dimoderasi oleh motivasi
kerja.

Soft skill berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Inspektorat
Daerah Kabupaten Musi Rawas dimoderasi oleh motivasi kerja.
Lingkungan kerja fisik dan soft skill berpengaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas
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3.1. Desain Penelitian
Desain penelitian yang digunakan adalah disain penelitian dengan
mengunakan metode kuantitatif, yaitu penelitian yang memperoleh data
dengan bentuk angka atau data kuantitatif yang di angkakan dalam hal ini
penulis akan mengunakan alat bantu SPSS (Sugiyono, 2017). Penelitian adalah
pencarian sebuah jawaban dari suatu yang belum diketahui dengan terencana
dan terstruktur dengan penyelidikan sedemikian rupa untuk mendapatkan

jawaban dari kesimpilan suatu objek yang di teliti.

PERUMUSAN
MASALAH
A 4 E 4
KHASANAH d dl:uk : PENYUSUNAN
PENGETAHUAN = » KERANGKA
ILMIAH ! BERPIKIR
A ! A
v
pragmatisme PERUMUSAN |
HIPOTESIS |
induksi
korespdndensi
PENGUIJIAN
DITERIMA |<+— HIPOTESIS » DITOLAK
Sumber : (Sugiyono, 2017)
Gambar 3.1

Skema Metode Penelitian Kuantitatif

63



64

3.2. variabbitefastechh p BRI FopdtiokapRyealikge

1. Variabéel Pene

dari ruang lingkup, obje

(Upgrade t?, Pro Version to Remove the Watermark)

itian

Variabel penelitial an karakteristik, sifat, atau nilai tertentu

vitas yang bervariasi dan telah ditentukan

oleh peneliti untuk dikaji. Tujuan dari pengkajian ini adalah untuk

memperoleh informasi yang relevan mengenai variabel penelitian untuk

kemudian digunakan sebagai dasar dalam menarik kesimpulan (Sugiyono,

2019). Adapun variabel pada penelitian ini adalah :

a.

Variabel bebas (independent variabel), yakni variabel yang
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel
terikat (dependent). Variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Soft Skill (X2).

Variabel terikat (dependent variabel), yaitu variabel yang dipengaruhi
atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel terikat
dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai (Y)

Variabel Moderasi merupakan variabel yang dapat memperkuat atau
memperlemah pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen sehingga keberadaanya berperan dalam menentukan sejauh
mana hubungan kedua variabel tersebut dapat terjadi. Variabel moderasi

dalam penelitian ini adalah Motivasi Kerja (Z).

2. Definisi Operasional

Untuk pemahaman mengenai variabel-variabel yang digunakan dalam

penelitian, berikut ini akan disampaikan definisi operasional variabel

sebagai berikut :



65

)

7

Indikator Skala

sesuai  tanggungjawab
yang telah ditetapkan
oleh organisasi
(Mangkunegara, 2019)

No Definisi
1 Lingkungan Lin erja fisik a. Ruang Kerja Likert
Kerja Fisik  ada gan kerja b.Suhu Udara
yan up semua c.Pencahayaan
sar. prasarana d. Kebisingan
yang ada di sekitar e.Peralatan Kerja
karyawan saat bekerja, (Suwardi dan Daryanto,
yang dapat 2018)
memengaruhi  kinerja
pegawai. (suwardi dan
Daryanto, 2018)
2 Soft Skill Soft skill adalah a. Kemampuan Likert
kemampuan non-teknis Komunikasi
yang mencakup aspek b.Kerja Sama Tim
komunikasi, kerjasama c. Tanggungjawab
tim, kemampuan d.Etika
beradaptasi, dan e. Adaptasi
pengelolaan emosi. (Sharma, 2021)
(Sharma, 2021)
3 Motivasi Motivasi adalah suatu a. Kebutuhan Likert
faktor yang mendorong Fisiologis
seseorang untuk b. Kebutuhan Rasa
melakukan suatu Aman
aktivitas tertentu, oleh c¢. Kebutuhan Sosial
karena itu motivasi d. Kebutuhan Harga
sering kali diartikan pula Diri
sebagai faktor e. Kebutuhan
pendorong perilaku Aktualisasi Diri
seseorang (Suparno, (Suparno, 2021)
2021)
4  Kinerja Kinerja merupakan hasil a. Kualitas kerja Likert
Pegawai kerja  atau  tingkat b. Kuantitas Kerja
produktivitas kerja yang c. Ketepatan Waktu
dicapai oleh seseorang d. Efektivitas
atau tim kerja baik e. Komitmen Kerja
secara kualitas maupun (Mangkunegara,
kuantitas dalam 2019)
melaksanakan tugas
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1. Populasi

Populasi bisa diar ai sekumpulan objek penelitian. Populasi

adalah jumlah keseluru uatu sample penelitian (Hartono, 2019).
Dalam penelitian ini populasinya adalah pegawai yang ada pada kantor
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas yang berjumlah 65 orang.

2. Sampel

Sampel (bahasa inggris sample) merupakan bagian dari populasi yang
ingin diteliti; dipandang sebagai suatu pendugaan terhadap populasi, namun
bukan populasi itu sendiri. Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi (Hartono, 2019). Pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh. Sampling
jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan
adalah seluruh pegawai yang ada pada kantor Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas Sumatra Selatan yang berjumlah 65 orang.

3.4. Sumber data

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer
(primary data) dan data sekunder (secondary data).
1. Data Primer
Data primer adalah sumber data yang diperoleh secara langsung dari
sumber aslinya (Sugiyono, 2019). Data primer tersebut diperoleh melalui
bergabai metode, seperti kuesioner, observasi atau wawancara. Data ini
dikumpulkan secara langsung untuk mendukung penyelesaian

permasalahan dalam penelitian yang sedang berlangsung. Jawaban
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dalam penelitian 1ni.

2. Data Sekunder

Data sekunder a yang tidak langsung memberikan data
kepada pengumpul data dalam penelitian (Sugiyono, 2019). Data ini
biasanya diperoleh peneliti dari sumber yang sudah tersedia sebelumnya,
seperti dokumen, laporan, jurnal ataupun statistic yang dipublikasikan oelh
pihak lain. Data ini digunakan untuk mendukung penelitian. Data sekunder
dalam penelitian ini berupa data-data yang terkait dengan variabel penelitian
seperti, dokumen LKjIP, visi misi organisasi, laporan hasil kerja periodik
serta data penunjang lainnya yang relevan dengan penelitian.

3.5. Teknik pengumpulan data

Teknik pengumpulan data adalah suatu cara untuk mendapatkan data
yang diperlukan dari objek penelitian. Dalam hal ini berikut adalah tehnik yang
digunakan penulis untuk mendapakan data dari tempat penelitian:

1. Observasi
Observasi adalah pengamatan secara langsung terhadap objek
penelitian dengan mengandalkan seluruh alat indra yang ada
menyimpulkan apa yang telah dialami peneliti secara langsung di tempat
kejadian (Hartono, 2019).
2. Angket atau kuesioner (quetionnaires).

Kuisioner merupakan sederet pertanyaan yang berbentuk tulisan

yang akan dibagikan oleh seorang peneliti kepada responden dengan
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Dalam peneliti iawaban yang diberikan oleh pegawai

kemudian diberi sko mengacu pada skala Likert. Menurut

Sugiyono (2019) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dalam
penelitian yang menggunakan skala likert, maka variabel yang dapat
diukur dan dijabarkan menjadi indikator jawaban seperti item instrument
yang menggunakan skala likert.

Tabel 3.2.
Alternatif dan Skor Jawaban
No Alternatif Jawaban Skor

Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (ST)

Cukup Setuju (CS)

Tidak Setuju (TS)

5 Sangat Tidak Setuju (STS)
Sumber : (Sugiyono, 2019)

AW =
—_— N W B

3. Dokumentasi

Dokumentasi merupakan pengunaan data berupa tulisan, jurnal,
majalah, buku dan benda lainnya yang berbentuk tulisan yang digunakan

sebagai instrument penelitian (Hartono, 2019).

3.6. 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



69

menggRH@KeﬁtﬁdﬂbX BMFIAHIMQM E‘flﬁ@mengukur sikap,

(Upgrade to Pro Version to Remoi;e the Watermark)
pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena

sosial, (Sugiyono, 2019). engumpulkan data secara keseluruhan

instrumen penelitian terdir tabel dibawah ini :

Tabel 3.3.
Instrumen Penelitian
No. Item Pernyataan Variabel Jumlah pertayaan
1.  Lingkungan Kerja Fisik (X1) 10
2. Soft Skill (X2) 10
3. Kinerja Pegawai (Y) 10
4. Motivasi Kerja (Z) 10
Jumlah Pernyataan 40

Sumber : (Sugiyono, 2019)

3.7. Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji validitas

Uji validitas merupakan sebuah ukuran yang memperlihatkan
tingkat keabsahan atau keaslian suatu instrumen, instrumen akan dianggap
valid jika intrumen mampu digunakan sebagai alat ukur yang tepat sesuai
keadaan yang nyata dari respondent.

Validitas instrumen penelitian baik bentuk kuisioner, tes, observasi
bisa diketahui dengan mengunakan analisis faktor megunakan korelasi
antara skor item instrumen dengan skor total. Rumus yang bisa kita pakai

dengan nilai asli adalah sebagai berikut (Hartono, 2019).

W (SN
o x)-(E x) fu(Ere)-(E )

Jika :

r = Koefisien korelasi variabel bebas dan variabel terikat

n = Banyaknya sampel
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2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas ins dalah instrumen yang pengunaannya

bertujuan agar bisa menjaring data dari subyek penelitian agar
mendapatkan data satabil (konsisten) meskipun pengambilanya berulang-
ulang (Hartono, 2019).

Berdasarkan definisi diatas reliabilitas bisa bisa juga dikatakan ciri-
ciri yang menunjukan keakuratan, kesetabilan dan ketelitian. Teknik yang
akan digunakan peneliti untuk menguji kestabilan sebuah kuisioner dalam

penelitian ini adalah dengan mengunakan rumus alfa Cronbach

e (-2

Keterangan :

ri1 = Reliabilitas Instrumen
n = Banyaknya Butir Pertanyan
ob? = Jumlah Varians Butir

2 = Jumlah Varians Total

ot

3.8. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik merupakan uji persyaratan linier berganda, syarat awal
untuk mengunukan regresi adalah variabel yang diteliti haruslah diukur dari

yang rendah dalam bentuk interval atau rasio, persyaratan lainya adalah dalam

bentuk normalitas, linieritas, dan heterokedastisitas.
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alah satu uji persyaratan yang harus dipenuhi ddlam penggunaan

analisis parametrik vy, enormalan data dan populasi. Tujuan

dilakukannya uji no u 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 (Sugiyono, 2019), sebagai berikut:

(0;-Ep)?
E;

X2=y
Keterangan :
X? = Nilai X*
O;= Nilai Observasi
E; = Nilai luasan interval kelas berdasarkan tabel normal
Uji Multikolinieritas

Tujuan dari uji multikolinieritas adalah untuk menemukan adanya

korelasi antara variabel independent, model variabel yang baik tidak akan
ditemukan korelasi antar variabel independent, namun jika terjadi korelasi
antar variabel independen maka variabel dianggap tidak otogonal yang
dimana nilai korelasi antar variabel sama dengan nol. Menentukan adanya

multikolinearitas adalah nilai folerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10

(Sugiyono, 2017).
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( p%ji heteroskedastisitas adalah alat uji dengan I)naksud menguji

model regresi apakah etidaksamaan residual antara satu peneliti

dengan peneliti lainny elitian memiliki kesamaan residual maka
disebut heterokedastisitas begitupun sebaliknya (Sugiyono, 2017).
3.9. Teknik Analisis Data
Menurut S. Siregar, (2017), kegiatan analisis data meliputi pengolahan
data dan penyajian data, melakukan perhitungan untuk mendeskripsikan data
dan melakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan uji statistik.
1. Analisis deskriptif

Analisis deskriptif adalah teknik analisis data dengan cara

menampilkan data secara apa adanya (Hartono, 2019).

a. Data yang akan ditampilkan dapat berupa bentuk tabel dan grafik.

b. Bertujuan meringkas data untuk menjelaskan secara singkat dan padat.

c. Merupakan teknik statistik data yang akan menjelaskan klompok data
seperti mean, medium dan modus.

d. Data yang bervariasi bisa digunakan untuk menjelaskan keadaan
rentang data (range) dan standar devisi.

Hasil analisis deskriptif menggambarkan frekuensi respon responden
terhadap pernyataan yang diajukan dari kuesioner penelitian yang telah
disusun. Frekuensi jawaban responden tersebut menggambarkan
signifikansi jawaban responden terhadap suatu pernyataan sehingga dapat
digeneralisasi berdasarkan respon responden terhadap pernyataan

(Sugiyono, 2019).
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oderated Regression Analysis (MRA) digunakan untuk menguji

hubungan kausal antar e independen dengan variable dependen

yang memperkuat atau ah dengan adanya variable pemoderasi.
Pengujian variable moderasi menggunakan variable moderasi murni (pure
moderating), artinya variable moderasi hanya berinteraksi langsung dengan
variable independen tanpa menjadi variabel independen (Ghozali, 2019).
Adapun pengujian hipotesis menggunakan variabel moderasi adalah sebagai
berikut:
a. Pengujian hipotesis lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas

dimoderasi oleh motivasi kerja.

] . b1 X
Lingkungan Kerja o Kinerja Pegawai (Y)
Fisik (X1) *
b1 Xi1Zi
Motivasi Kerja (Z)
Gambar 3.2

Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Pegawai
dimoderasi Motivasi Kerja

Adapun persamaan regresi moderasi yang digunakan seperti dibawah

ini:

Y=a+bXi+b1XiZi+e
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a = Kon

b = Koe esiuntuk X

Xi = Lingkungan Kerja Fisik

Z = Koefisien Variabel Moderasi

e = error term Lingkungan Kerja Fisik

Pengujian hipotesis soft skill berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dimoderasi oleh

motivasi kerja.

_ b2X> . .
Soft Skill (X2) Kinerja Pegawai (Y)

bxX>Z1

Motivasi Kerja

Gambar 3.3
Pengaruh Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai dimoderasi
Motivasi Kerja
Adapun persamaan regresi moderasi yang digunakan seperti dibawah
ini:

Y=a+ b2X2+ bzXzZi + ¢

Keterangan:
Y = Nilai yang diramalkan
a = Konstanta

b = Koefisien Regresi untuk X»
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Z = Koefisien Variabel Moderasi

e = erro skill

Analisis Regresi Berg

Model analisis regresi berganda dalam penelitian ini mengandung
makna bahwa dalam suatu persamaan regresi terdapat satu variabel
dependen dan lebih dari satu variabel independen. Dalam penelitian ini
menggunakan variabel independen yaitu Lingkungan Kerja Fisik (Xi) dan
Soft Skill (X>) terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai (Y).
Adapun persamaan dari Regresi Berganda adalah sebagai berikut :

Y=a+biXi+bxXo+¢e

Keterangan:
Y = Kinerja Pegawai
X1 = Lingkungan Kerja Fisik

X = Soft Skill

a = Intersep, konstanta yang merupakan rata-rata nilai Y pada saat nilai
X1danX2=0
bl = Koefisien regresi parsial yang dipakai untuk mengukur nilai rata-

rata Y tiap unit perubahan dalam X1 dengan menganggap X2
konstan

€ = error term



76
4. Koehkatsataghy PDF Anti-Copy Free

Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark
( ?(goef?s?en determinasi (R% pada intinya menguklzr seberapa jauh

kemampuan model dal angkan variasi variabel dependen. Nilai

koefisien determinasi a a nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti
kemampuan variabel-variabel dependen amat terbatas. Nilai mendekati satu
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi
untuk memprediksi variabel-variabel dependen. Kelemahan mendasar pada
pengunaan koefisien determinasi adalah bisa terhadap jumlah variabel
independent yang dimaksud kedalam model. Oleh karena itu banyak peneliti
mengajukan mengunakan nilai ajusted R? pada saat mengevaluasi model
regresi terbaik (Ghozali, 2018).
5. Uji F (Simultan)
Uji F digunakan untuk melihat pengaruh secara bersama-sama antara
dua atau lebih variabel bebas dengan variabel terikat. Dalam penelitian ini,
uji F digunakan untuk menguji pengaruh llingkungan kerja fisik dan soft

skill terhadap kinerja pegawai dengan persamaan sebagai berikut :

(Rx1x2.y)* (n-m-1)

F Hitung =
m(1-R%x1x2.) (Sofyan, 2018)
Keterangan :
R? = Koefisien Determinasi
m = Jumlah Variabel Bebas

n = Jumlah Responden
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pengujian hipotesis sebagai berikut :

Ho = 0, menunjukkan kerja fisik dan soft skill tidak memiliki

pengaruh secara terhadap kinerja pegawai Inspektorat

Daerah Kabupaten Musi Rawas
Ha. = 0, menunjukkan lingkungan kerja fisik dan soft skill memiliki

pengaruh secara simultan kinerja pegawai Inspektorat Daerah

Kabupaten Musi Rawas.

Besarnya nilai dikatakan signifikan apabila Fhitung >Frabel, hal ini berarti
Hp ditolak H. diterima dan sebaliknya apabila Fhiwung <Fravel, ini berarti Ho
diterima H, ditolak.

Uji Hipotesis (Uji t)

Uji t adalah salah satu teknik analisis dan ilmu statistika yang
digunakan untuk mengetahui signifikasi perbedaan dan membuat
kesimpulan tentang suatu populasai dari data sample yang di ambil dari
populasi itu. Teknik uji beda t hanya bisa dilakukan pada tipe data rasio atau
interval, serta data sampel harus berdistribusi normal (Yuniarto, 2020).

Berikut ini adalah rumus uji t

rvn-2
Vi1-r2

t =
Keterangan
t = Nilai t hitung

r = koefisien

n = jumlah sampel/responden
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mbuat formulasi hipotesis, yaitu Ho dan Ha

a) Ho : tidak ada b variabel independen terhadap variabel
dependen secara

b) Ha : ada pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
secara parsial.

Menetapkan signifikasi (a), yaitu a = 5% atau 0,05

a) Ho diterima dan Ha ditolak jika t tabel > t hitung.

b) Ho ditolak dan Ha diterima jika t tabel <t hitung.

Melakukan perhitungan sesuai dengan pendekatan (alat statistika yang

di pergunakan, yaitu dengan bantuan program SPSS.

Mengambil kesimpulan sesuai prosedur 2 dan 3.

3.10. Tempat dan Waktu Penelitian

1.

Tempat penelitian

Penelitian dilakukan di Inspektorat Daerah Kabupaten Musi

Rawas Daerah yang beralamat di Jalan Sulaiman Amin Kompleks

Perkantoran Pemerintah Kabupaten Musi Rawas, Muara Beliti, 31661.

Waktu penelitian

Waktu penelitian dilakukan dari bulan Oktober 2024 sampai

dengan bulan Maret 2025. Waktu penelitian ini disajikan pada table 3.4

di bawah ini:
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Kegiatan Nov
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2024 2024 2025 2025 2025

Pengajuan Judul
Pembuatan Propos
Seminar Proposal
Pengumpulan Data
Pengolahan Data
Ujian Tesis
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ksk
k3k
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ksk
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HASIL PEN AN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Objek
Penelitian ini dilaku ektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas
yang beralamat di Jalan Sulaiman Amin Komplek Perkantoran Pemerintah
Kabupaten Musi Rawas.
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas merupakan unsur penunjang
Pemerintah Kabupaten Musi Rawas di bidang pengawasan. Visi Inspektorat
Daerah Kabupaten Musi Rawas yaitu “Terwujudnya Inspektorat sebagai
Penggerak dan Pendorong Terciptanya Pemerintahan yang Baik,
Bermartabat dan Bebas Korupsi, Kolusi dan Nepotisme”. Visi ini
berorientasi pada terwujudnya dinamika sikap masyarakat yang tanggap, aktif,
selektif dan arif menerima informasi, berfikir maju sebagai cermin semangat
reformasi. Sedangkan Misi Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas yaitu :
1. Meningkatkan disiplin dan profesionalisme sumber daya manusia aparatur
pengawasan;

2. Meningkatkan kualitas hasil pengawasan;

3. Mendorong terwujudnya pemerintahan yang baik dan bermartabat.

4. Mendorong percepatan pembangunan yang ekonomis, efektif, efisien dan
bebas Korupsi, Kolusi dan Nepotisme.

Berdasarkan Peraturan Bupati No. 114 Tahun 2019 tentang Susunan
Organisasi, Tugas dan Fungsi Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas
dalam Bab III tentang Kedudukan, Tugas dan Fungsi Pasal 4, Inspektorat

Daerah Mempunyai tugas membantu Bupati membina dan mengawasi
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Tugas Pembantuan oleh Perangkat Daerah berdasarkan asas otonomi dan tugas

pembantuan yang diberika aerah.
Selanjutnya pada P spektorat melaksanakan fungsi sebagai
berikut:
1. Perumusan kebijakan teknis bidang pengawasan dan fasilitasi
pengawasan.
2. Pelaksanaan pengawasan internal terhadap kinerja dan keuangan melalui
audit, reviu, evaluasi, pemantauan dan kegiatan pengawasan lainnya.
3. Pelaksanan pengawasan untuk tujuan tertentu atas penugasan dari Bupati
dan/atau Gubernur sebagai wakil pemerintahan pusat.
4. Penyusunan laporan hasil pengawasan.
5. Pelaksanaan kordinasi pencegahan tindak pidana korupsi.
6. Pengawasan pelaksanaan program reformasi birokrasi.
7. Pelaksanaan administrasi Inspektorat Daerah Kabupaten
8. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait dengan tugas
dan fungsinya.
Hasil Penelitian
1. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas
Berdasarkan hasil uji validitas dan reliabilitas kuesioner yang

dilakukan di Kantor Inspektorat Kota Lubuklinggau dengan sampel 30

responden, diperoleh hasil sebagai berikut:
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valid dan dapat di ntuk pengumpulan data selanjutnya jika

nilai “Corerrecte il Correlation”, 1 hitung > T tabel. Nilai T tabel
untuk jumlah responden 30 atau (n=30) dengan signifikan 0,05 atau 5%
adalah sebesar 0,361. Hasil uji validitas variable Lingkungan Kerja

Fisik, Soft Skill, Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai dapat dilihat pada

table-tabel dibawah ini.

Tabel 4.1
Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja Fisik (X1)
No Pernyataan Corrected T'tabel Ketera
Item-Total n=30 ngan

Correlation  (0=0,05)

1 Ruang kerja memiliki ruang 0,762 0,361 Valid
gerak yang cukup untuk
melakukan  aktivitas  kerja
dengan nyaman

2 Tata letak perlengkapan dan 0,677 0,361 Valid
peralatan kerja di ruang kerja
sudah disusun dengan rapi

3 Pendingin Udara (AC) di 0,715 0,361 Valid
ruangan kerja berfungsi dengan
baik sehingga dapat
mendukung produktivitas
pegawai

4 Suhu udara di ruang Kkerja 0,566 0,361 Valid
dalam kondisi yang nyaman

5 Pencahayaan di tempat kerja 0,762 0,361 Valid
tetap nyaman meskipun
pegawai bekerja dalam waktu
yang lama

6 Pencahayaan di ruang kerja 0,703 0,361 Valid
dirancang dengan baik untuk
mendukung  aktivitas kerja
pegawai

7 Pegawai menyelesaikan tugas 0,751 0,361 Valid
dengan baik meskipun ada
kebisingan di sekitar pegawai

8 Pegawai dapat beradaptasi 0,609 0,361 Valid
dengan tingkat kebisingan di
ruang kerja
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9 Peralatan kerja yang 0,606 0,361 Valid
dibutuhkan ai  untuk
menyelesaik ekerjaan
tersedia de imal di
tempat kerja
10 Peralatan kerja yang digunakan 0,540 0,361 Valid
pegawai dalam kondisi yang
baik dan berfungsi optimal

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.1. di atas hasil uji validitas terhadap 10
pernyataan yang diikuti oleh sebanyak 30 responden untuk variabel
Lingkungan Kerja Fisik (X1) menunjukkan bahwa nilai Corerrected
Item-Total Correlation (rhiung) yang diperoleh lebih besar dari reabel.
untuk nilai tertinggi diperoleh nilai rhitung=0,762 > reaver (0,361) dan nilai
tertendah diperoleh thiwung = 0,540 > raver (0,361). Jadi, disimpulkan
bahwa uji validitas variabel Lingkungan Kerja Fisik dari 10 Pernyataan
yang diuji coba, semua pernyataan valid dan pernyataan akan
digunakan untuk pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat

Daerah Kabupaten Musi Rawas.

Tabel 4.2
Hasil Uji Validitas Soft Skill (X2)
No Pernyataan Corrected T'tabel Ketera
Item-Total n=30 ngan

Correlation  (0=0,05)
1 Pegawai menyampaikan 0,593 0,361 Valid
informasi  yang  relevan

dengan tugas yang
dilaksanakan

2 Pegawai menyampaikan 0,457 0,361 Valid
informasi secara jelas,

terstruktur dan mudah
dipahami kepada rekan kerja
3 Pegawai berkontribusi aktif 0,576 0,361 Valid
dalam penyelesaian tugas
yang diberikan pada tim
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rekan kerja dan atasan
5 Pegawai har elesaikan 0,575 0,361 Valid
tugas sesuai tenggat
waktu yang ukan
6 Pegawai h jastikan 0,528 0,361 Valid
pekerjaan dengan
standar yang telah ditetapkan
7 Pegawai memperlakukan 0,519 0,361 Valid
rekan kerja dan atasan dengan
sopan dan  menghormati
norma yang berlaku

8 Pegawai menjaga 0,651 0,361 Valid
profesionalisme dalam
berbicara  dan  bertindak
selama bekerja

9 Pegawai mampu 0,412 0,361 Valid

menyesuaikan diri dengan
perubahan  kebijakan atau
prosedur dalam lingkungan
kerja
10  Pegawai dapat bekerja dalam 0,681 0,361 Valid

tim yang beragam dan dinamis
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.2. di atas hasil uji validitas terhadap 10
pernyataan yang diikuti oleh sebanyak 30 responden untuk variabel
Soft Skill (X2) menunjukkan bahwa nilai Corerrected Item-Total
Correlation (r niung) yang diperoleh lebih besar dari r tabel. untuk nilai
tertinggi diperoleh nilai rhitung = 0,681 > riavel (0,361) dan nilai tertendah
diperoleh rhitung = 0,412 > rver (0,361). Jadi, disimpulkan bahwa uji
validitas variabel Soft Skill dari 10 Pernyataan yang diuji coba, semua
pernyataan valid dan pernyataan akan digunakan untuk pengumpulan

data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.
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'5‘ B Pernyataan

1 Gaji  dan yang 0,451 0,361 Valid
diterima sesuai
dengan be yang
diemban

2 Gaji dan insentif yang 0,517 0,361 Valid
diterima pegawai cukup untuk
memenuhi kebutuhan sehari-
hari

3 Lingkungan  kerja  sudah 0,522 0,361 Valid
memberikan rasa nyaman
kepada pegawai untuk bekerja

4 Pegawai bekerja pada 0,524 0,361 Valid
lingkungan yang aman baik
dari segi keselamatan kerja
maupun  hubungan  antar
pegawai

5 Pegawai saling menerima dan 0,607 0,361 Valid
menghargai dalam hubungan
kerja

6 Pegawai memiliki hubungan 0,616 0,361 Valid
yang baik dengan rekan kerja,
atasan maupun auditan

7 Pegawai sudah mendapatkan 0,752 0,361 Valid
pengakuan atau penghargaan
atas hasil kerja yang telah
dilakukan baik dari atasan
ataupun rekan kerja

8 Pegawai  dapat dipercaya 0,494 0,361 Valid
untuk menangani tugas-tugas

penting
9 Pegawai harus diberi 0,588 0,361 Valid
kesempatan untuk

mengembangkan potensi dan
keterampilan di tempat kerja
10 Pegawai memiliki peluang 0,556 0,361 Valid
untuk  mencapai  potensi
maksimal dalam kariernya
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.3. di atas hasil uji validitas terhadap 10
pernyataan yang diikuti oleh sebanyak 30 responden untuk variabel

Motivasi Kerja (Z) menunjukkan bahwa nilai Corerrected Item-Total



86

Protested hy) PREARL: COPRELLE b untuk nilai

ade to Pro Version to Remove the Watermar
terf.g Il;ggl d?peroleh gﬁal Thitung = 0, 7%2> Ttabel (0,361) dgn nilai tertendah

diperoleh t hitwng = abel (0,361). Jadi, disimpulkan bahwa uji

validitas variabel erja dari 10 Pernyataan yang diuji coba,

semua pernyataan valid dan pernyataan akan digunakan untuk

pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas.
Tabel 4.4
Hasil Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y)
No Pernyataan Corrected Ttabel Ketera
Item-Total n=30 ngan

Correlation  (0=0,05)
1 Pegawai harus selalu 0,635 0,361 Valid
memberikan hasil kerja yang
sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan
2 Pegawai memeriksa kembali 0,803 0,361 Valid
hasil  pekerjaan  sebelum
diserahkan ke atasan
3 Pegawai harus menyelesaikan 0,723 0,361 Valid
tugas-tugas sesuai dengan
target kerja yang telah
ditentukan
4  Pegawai dapat mengatur 0,631 0,361 Valid
waktu dengan baik untuk
menyelesaikan lebih banyak
pekerjaan tanpa mengurangi
kualitas kerja
5 Setiap pegawai harus 0,532 0,361 Valid
menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan tenggat waktu
yang telah ditentukan
6 Pegawai mampu 0,804 0,361 Valid
menyelesaikan pekerjaan
lebih cepat dari target yang
ditetapkan dalam program
kerja pengawasan
7 Tugas pokok dan fungsi yang 0,568 0,361 Valid
diberikan kepada pegawai
harus sesuai dengan keahlian
dan kemampuan
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mampu 0,731 0,361 Valid
ekerjaan
efisien

8 Pegawai
menyelesaik
dengan efe
tanpa memb

9 Pegawai m edikasi 0,576 0,361 Valid
yang tinggi untuk
menyelesaikan pekerjaan
dengan baik

10 Pegawai selalu berkomitmen 0,728 0,361 Valid
untuk menyelesaikan tugas
bersama secara efektif dan
efisien
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.4. di atas hasil uji validitas terhadap 10
pernyataan yang diikuti oleh sebanyak 30 responden untuk variabel
Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan bahwa nilai Corerrected Item-Total
Correlation (thiung) yang diperoleh lebih besar dari rewbel. untuk nilai
tertinggi diperoleh nilai rhiwng = 0,804 > riabel (0,361) dan nilai tertendah
diperoleh thitung = 0,532 > rwper (0,361). Jadi, disimpulkan bahwa uji
validitas variabel Kinerja Pegawai dari 10 Pernyataan yang diuji coba,
semua pernyataan valid dan pernyataan akan digunakan untuk
pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten
Musi Rawas.

. Hasil Uji Reliabilitas

Untuk melihat hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini nilai
rhiung diwakili oleh nilai Cronbach alpha. Hasil uji reliabilitaas
dikatakan reliabel apabila r niwng positif dan lebih lebih besar dari nilai

I wbel. Hasil uji reliabilitas variabel Lingkungan Kerja Fisik, Soft Skill,
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Tabel 4.5

Hasil Uji Lingkungan Kerja Fisik (X1)

Variabel Perny Koefisien Nilair  Kesimpulan/
(Cronbach’s et n=30  Keputusan

alpha) (0=0,05)

Lingkungan Kerja Fisik 0.908 0,361 Reliabel
X1

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan nilai Cronbach’s
alpha hasil uji reliabilitas dari 10 pernyataan variabel Lingkungan Kerja
Fisik yaitu sebesar 0,908. Nilai tersebut lebih besar dari rwber sebesar
0,361, sehingga semua instrument variabel yang digunakan dalam uji
coba kuesioner penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan
untuk pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah

Kabupaten Musi Rawas.

Tabel 4.6
Hasil Uji Reabilitas Soft Skill (X2)
Variabel Pernyataan Koefisien Nilair  Kesimpulan/

(Cronbach’s  wber n=30  Keputusan
alpha) (0=0,05)
Soft Skill (X2) 0.853 0,361 Reliabel

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.6 diatas menunjukkan nilai Cronbach’s
alpha hasil uji reliabilitas dari 10 pernyataan variabel Soft Skill yaitu
sebesar 0,853. Nilai tersebut lebih besar dari ruver sebesar 0,361,
sehingga semua instrument variabel yang digunakan dalam uji coba
kuesioner penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk
pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas.
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(Cronbach’s n=30 Keputusan
alpha) (a=0,05)
Motivasi Kerja 0.855 0,361 Reliabel

Sumber : Hasil Olaha r

Berdasarkan tabel 4.7 diatas menunjukkan nilai Cronbach’s
alpha hasil uji reliabilitas dari 10 pernyataan variabel Motivasi Kerja
yaitu sebesar 0,855. Nilai tersebut lebih besar dari ruvel sebesar 0,361,
sehingga semua instrument variabel yang digunakan dalam uji coba
kuesioner penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk
pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas.

Tabel 4.8
Hasil Uji Reabilitas Kinerja Pegawai (Y)
Variabel Pernyataan Koefisien Nilair  Kesimpulan/
(Cronbach’s table Keputusan
alpha) n=30
(0=0,05)
Kinerja Pegawai (Y) 0.909 0,361 Reliabel

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan nilai Cronbach’s
alpha hasil uji reliabilitas dari 10 pernyataan variabel Kinerja Pegawai
yaitu sebesar 0,909. Nilai tersebut lebih besar dari r et sebesar 0,361,
sehingga semua instrument variabel yang digunakan dalam uji coba
kuesioner penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk
pengumpulan data selanjutnya di Kantor Inspektorat Daerah Kabupaten

Musi Rawas.
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Tabel 4.9
Fre dasarkan Jenis Kelamin

No Alternatif Frequency Percent

1 Laki-laki 44 67,7
2 Perempuan 21 32,3
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.9 berdasarkan jenis kelamin di atas dari 65 responden
menunjukkan bahwa, 44 responden (67,7%) adalah laki-laki dan 21
responden (32,3%) adalah perempuan. Jadi, disimpulkan bahwa

responden yang paling dominan adalah responden laki-laki.

Tabel 4.10
Frekuensi Berdasarkan Umur
No Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 21-30 tahun 2 3,1
2 31-40 tahun 16 23,1
3 41-50 tahun 35 53,8
4 > 51 tahun 13 20,0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.10 berdasarkan umur di atas dari 65 responden
menunjukkan bahwa, 2 responden (3,1%) berumur 21-30 tahun, 15
responden (23,1%) berumur 31-40 tahun, 35 responden (53,8%)
berumur 41-50 tahun, 13 responden (20,0%) berumur > 51 tahun. Jadi,
disimpulkan bahwa responden yang paling dominan adalah responden

berumur 41-50 tahun.
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1  0-5tahun 3 4.6
2 6-10 tahun 14 21,5
3 >11tahun DI= 48 73,9
Total 65 100
Sumber : Hasil Olahan d .

Tabel 4.11 berdasarkan masa kerja pegawai di atas dari 65
responden menunjukkan bahwa, 3 responden (4,6%) memiliki masa
kerja 0-5 tahun, 14 responden (21,5%) memiliki masa kerja 6-10 tahun,
dan 48 responden (73,9%) memiliki masa kerja>11 tahun. Jadi,
disimpulkan bahwa responden yang paling dominan adalah responden

memiliki masa kerja > 11 tahun.

Tabel 4.12
Frekuensi Berdasarkan Pendidikan
No Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 SMA/SMK 0 0
2  DI/IV/IIT 0 0
3 DIV/S1 40 61,5
4 S2 25 38,5
5 S3 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.12 berdasarkan pendidikan di atas dari 65 responden
menunjukkan bahwa, tidak ada responden (0%) berpendidikan
SMA/SMK dam DIUIVII, 40 responden (61,5%) berpendidikan
DIV/S1, 25 responden (38,5%) berpendidikan S2, dan tidak ada
responden (0%) berpendidikan S3. Jadi, disimpulkan bahwa responden

yang paling dominan adalah responden berpendidikan S1.
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Ruang kerja memglidammnang gerak yang cukup untuk melakukan
erja dengan nyaman

No Frequency Percent
1  Sangat Setuj 10 15,4
2 Setuju 34 52,3
3 Cukup Setuju 11 16,9
4  Tidak Setuju 10 154
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100,0

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 10
responden (15,4%) menyatakan sangat setuju, 34 responden (52,3%)
menyatakan setuju, 11 responden (16,9%) menyatakan cukup setuju, 10
responden (15,4%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa ruang kerja memiliki ruang gerak
yang cukup untuk melakukan aktivitas kerja dengan nyaman.

Tabel 4.14

Tata letak perlengkapan dan peralatan kerja di ruang kerja
sudah disusun dengan rapi

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 7 10,8
2 Setuju 23 35,4
3 Cukup Setuju 24 36,9
4  Tidak Setuju 11 16,9
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.14 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 7
responden (10,8%) menyatakan sangat setuju, 23 responden (35,4%)
menyatakan setuju, 24 responden (36,9%) menyatakan cukup setuju, 11
responden (16,9%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
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peralatan kerja di ruang kerja sudah disusun dengan rapi.

Tabel 4.15

Pendingin Udar uangan kerja berfungsi dengan baik
sehingga  dukung produktivitas pegawai
No  Alternati Frequency Percent
1 Sangat Setuju 12 18,5
2 Setuju 21 32,3
3 Cukup Setuju 21 323
4  Tidak Setuju 11 16,9
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 12
responden (18,5%) menyatakan sangat setuju, 21 responden (32,3%)
menyatakan setuju, 21 responden (32,3%) menyatakan cukup setuju, 11
responden (16,9%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju dan cukup setuju bahwa Pendingin Udara
(AC) di ruangan kerja berfungsi dengan baik sehingga dapat

mendukung produktivitas pegawai.

Tabel 4.16

Suhu udara di ruang kerja dalam kondisi yang nyaman

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 26 40,0
3 Cukup Setuju 26 40,0
4  Tidak Setuju 5 7,7

5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.16 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 26 responden (40,0%)

menyatakan setuju, 26 responden (40,0%) menyatakan cukup setuju, 5
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) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban  responden yang

paling dominan ya
kondisi yang nyam

Tabel 4.17

bahwa suhu udara di ruang kerja dalam

Pencahayaan di tempat kerja tetap nyaman meskipun pegawai

bekerja dalam waktu yang lama

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 7 10,8
2 Setuju 27 41,5
3 Cukup Setuju 22 33,8
4 Tidak Setuju 9 13,9
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.17 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 7

responden (10,8%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,5%)

menyatakan setuju, 22 responden (33,8%) menyatakan cukup setuju, 9

responden (13,9%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa pencahayaan di tempat kerja tetap

nyaman meskipun pegawai bekerja dalam waktu yang lama.

Tabel 4.18

Pencahayaan di ruang kerja dirancang dengan baik untuk

mendukung aktivitas kerja pegawai

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 7 10,7
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setuju 28 43,1
4  Tidak Setuju 2 3,1
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.
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menyatakan setuju, den (43,1%) menyatakan cukup setuju, 2

responden (3,1%) n tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju dan cukup setuju bahwa pencahayaan di
ruang kerja dirancang dengan baik untuk mendukung aktivitas kerja
pegawai.

Tabel 4.19

Pegawai menyelesaikan tugas dengan baik meskipun ada
kebisingan di sekitar pegawai

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 3 4,6
2 Setuju 26 40,0
3 Cukup Setuju 26 40,0
4  Tidak Setuju 10 15,4
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.19 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 3
responden (4,6%) menyatakan sangat setuju, 26 responden (40,0%)
menyatakan setuju, 26 responden (40,0%) menyatakan cukup setuju, 10
responden (15,4%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju dan cukup setuju bahwa pegawai
menyelesaikan tugas dengan baik meskipun ada kebisingan di sekitar

pegawai.
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erja

No  Alternatif] an Frequency Percent
1 Sangat Setuj 2 3,1
2 Setuju 19 29,2
3 Cukup Setuj 26 40,0
4 Tidak Setuju 18 27,7
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.20 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 2
responden (3,1%) menyatakan sangat setuju, 19 responden (29,2%)
menyatakan setuju, 26 responden (40,0%) menyatakan cukup setuju, 18
responden (27,7%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu cukup setuju bahwa pegawai dapat beradaptasi
dengan tingkat kebisingan di ruang kerja.

Tabel 4.21

Peralatan kerja yang dibutuhkan pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan tersedia dengan optimal di tempat kerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 23 35,4
3 Cukup Setuju 25 38,5
4  Tidak Setuju 9 13,8
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.21 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 23 responden (35,4%)
menyatakan setuju, 25 responden (38,5%) menyatakan cukup setuju, 9
responden (13,8%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu cukup setuju bahwa peralatan kerja yang



97

EKMQ&E%MI BM A%le‘@ﬁpyeﬂllj% tersedia dengan

(Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)
optimal di tempat kerja.

Tabel 4.22
kan pegawai dalam kondisi yang baik
 erfungsi optimal

Peralatan kerjay

No  Alternatif' Frequency Percent
1 Sangat Setuju 6 9,2
2 Setuju 20 30,8
3 Cukup Setuju 21 32,3
4 Tidak Setuju 18 27,7
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.22 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 6
responden (9,2%) menyatakan sangat setuju, 20 responden (30,8%)
menyatakan setuju, 21 responden (32,3%) menyatakan cukup setuju, 18
responden (27,7%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu cukup setuju bahwa peralatan kerja yang
digunakan pegawai dalam kondisi yang baik dan berfungsi optimal.

c. Frekuensi Jawaban Variabel Soft Skill (X2)
Tabel 4.23

Pegawai menyampaikan informasi yang relevan dengan tugas
yang dilaksanakan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 10 15,4
2 Setuju 32 49,2
3 Cukup Setuju 21 32,3
4 Tidak Setuju 2 3,1
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.23 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 10
responden (15,4%) menyatakan sangat setuju, 32 responden (49,2%)

menyatakan setuju, 21 responden (32,3%) menyatakan cukup setuju, 2



98

Rf&ﬁ@&tgl ‘ibynPnnEkAlﬁﬁlk(;eQWdEI ik ada responden

Upgrade to Pro Version to Remove, the
((6)0%) menyatakan sangat tid j

paling dominan yai
yang relevan denga

Tabel 4.24

‘atermark)

setuju. Jadi, jawaban’ responden yang
ahwa pegawai menyampaikan informasi

ng dilaksanakan.

Pegawai menyampaikan informasi secara jelas, terstruktur dan
mudah dipahami kepada rekan kerja

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 11 16,9
2 Setuju 20 30,8
3 Cukup Setuju 29 44,6
4 Tidak Setuju 5 7,7
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.24 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 11

responden (16,9%) menyatakan sangat setuju, 20 responden (30,8%)

menyatakan setuju, 29 responden (44,6%) menyatakan cukup setuju, 5

responden (7,7%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai menyampaikan informasi

secara jelas, terstruktur dan mudah dipahami kepada rekan kerja.

Tabel 4.25

Pegawai berkontribusi aktif dalam penyelesaian tugas yang
diberikan pada tim

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 14 21,5
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setuju 17 26,2
4 Tidak Setuju 6 9,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.25 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 14

responden (21,5%) menyatakan sangat setuju, 28 responden (43,1%)
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responden (9,2%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan
paling dominan yai

penyelesaian tugas yang diberikan pada tim.

setuju. Jadi, jawaban responden yang

yahwa pegawai berkontribusi aktif dalam

Tabel 4.26
Pegawai membangun hubungan yang baik antara rekan kerja
dan atasan
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 13 20,0
2 Setuju 27 41,6
3 Cukup Setuju 24 36,9
4 Tidak Setuju 1 1,5
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.26 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 13

responden (20,0%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,6%)

menyatakan setuju, 24 responden (36,9%) menyatakan cukup setuju, 1

responden (1,5%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai perlu membangun

hubungan yang baik antara rekan kerja dan atasan.

Tabel 4.27
Pegawai harus menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu
yang telah ditentukan
No Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 Sangat Setuju 12 18,4
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setuju 21 32,3
4 Tidak Setuju 4 6,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.



100

PFOt&G&ﬁdsz B@EeﬁﬁtikQQWaFcﬁﬁ%S responden, 12

Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark
(rf!JsIg)lg)nden (18,4%)r11{enyatakan sa‘{ngat setuju, 28 regponden (43,1%)

menyatakan setuju, den (32,3%) menyatakan cukup setuju, 4

responden (6,2%) n tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai harus menyelesaikan tugas

sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditentukan.

Tabel 4.28
Pegawai harus memastikan pekerjaan sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan
No Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 Sangat Setuju 13 20,0
2 Setuju 27 41,5
3 Cukup Setuju 22 33,9
4 Tidak Setuju 3 4,6
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.28 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 13
responden (20,0%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,5%)
menyatakan setuju, 22 responden (33,9%) menyatakan cukup setuju, 3
responden (4,6%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai harus memastikan

pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.
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No  Alternatif an Frequency Percent
1  Sangat Setuj 10 15,4
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setyj 23 35,3
4 Tidak Setuju 4 6,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.29 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 10
responden (15,4%) menyatakan sangat setuju, 28 responden (43,1%)
menyatakan setuju, 23 responden (35,3%) menyatakan cukup setuju, 4
responden (6,2%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai memperlakukan rekan
kerja dan atasan dengan sopan dan menghormati norma yang berlaku.

Tabel 4.30

Pegawai menjaga profesionalisme dalam berbicara dan bertindak
selama bekerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 12 18,5
2 Setuju 26 40,0
3 Cukup Setuju 23 35,3
4 Tidak Setuju 4 6,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.30 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 12
responden (18,5%) menyatakan sangat setuju, 26 responden (40,0%)
menyatakan setuju, 23 responden (35,3%) menyatakan cukup setuju, 4
responden (6,2%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
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Tabel 4.31

Pegawai mampu kan diri dengan perubahan kebijakan
atau ' dalam lingkungan kerja
No  Alternatif' Frequency Percent

1  Sangat Setuju 5 1,7

2 Setuju 35 53,8

3 Cukup Setuju 18 27,7

4 Tidak Setuju 7 10,8

5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.31 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 5
responden (7,7%) menyatakan sangat setuju, 35 responden (53,8%)
menyatakan setuju, 18 responden (27,7%) menyatakan cukup setuju, 7
responden (10,8%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai mampu menyesuaikan diri

dengan perubahan kebijakan atau prosedur dalam lingkungan kerja.

Tabel 4.32
Pegawai dapat bekerja dalam tim yang beragam dan dinamis
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 Sangat Setuju 4 6,2
2 Setuju 32 492
3 Cukup Setuju 16 24,6
4  Tidak Setuju 13 20,0
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.32 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 4
responden (6,2%) menyatakan sangat setuju, 32 responden (49,2%)
menyatakan setuju, 16 responden (24,6%) menyatakan cukup setuju, 13

responden (20,0%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
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paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai dapat bekerja dalam tim

yang beragam dan
d. Frekuensi Jawaba

Tabel 4.33

)l Motivasi Kerja (Z)

Gaji dan insentif yang diterima pegawai sesuai dengan beban

kerja yang diemban

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 34 52,3
3 Cukup Setuju 14 21,5
4 Tidak Setuju 9 13,9
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.33 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8

responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 34 responden (52,3%)

menyatakan setuju, 14 responden (21,5%) menyatakan cukup setuju, 9

responden (13,9%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa gaji dan insentif yang diterima

pegawai sesuai dengan beban kerja yang diemban.

Tabel 4.34

Gaji dan insentif yang diterima pegawai cukup untuk memenuhi

kebutuhan sehari-hari

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 4 6,2
2 Setuju 37 56,9
3 Cukup Setuju 19 29,2
4 Tidak Setuju 5 7,7
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.
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menyatakan setuju, den (29,2%) menyatakan cukup setuju, 5

responden (7,7%) n tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa gaji dan insentif yang diterima
pegawai cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari-hari.

Tabel 4.35

Lingkungan kerja harus memberikan rasa nyaman kepada
pegawai untuk bekerja

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 18 27,7
2 Setuju 36 554
3 Cukup Setuju 10 15,4
4 Tidak Setuju 1 1,5
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.35 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 18
responden (27,7%) menyatakan sangat setuju, 36 responden (55,4%)
menyatakan setuju, 10 responden (15,4%) menyatakan cukup setuju, 1
responden (1,5%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa lingkungan kerja sudah memberikan

rasa nyaman kepada pegawai untuk bekerja.
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No Alternatif an Frequency Percent
1 Sangat Setuj 19 29,2
2 Setuju 36 554
3 Cukup Setuj 9 13,9
4 Tidak Setuju 1 1,5
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.36 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 19
responden (29,2%) menyatakan sangat setuju, 36 responden (55,4%)
menyatakan setuju, 9 responden (13,9%) menyatakan cukup setuju, 1
responden (1,5%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai bekerja pada lingkungan

yang aman baik dari segi keselamatan kerja maupun hubungan antar

pegawai.
Tabel 4.37
Pegawai saling menerima dan menghargai dalam hubungan kerja
No Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 Sangat Setuju 10 15,4

2 Setuju 29 44,6

3 Cukup Setuju 23 35,4

4  Tidak Setuju 3 4,6

5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.37 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 10
responden (15,4%) menyatakan sangat setuju, 29 responden (44,6%)
menyatakan setuju, 23 responden (35,4%) menyatakan cukup setuju, 3
responden (4,6%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
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menghargai dalam hubungan kerja.

Tabel 4.38
gan yang baik dengan rekan kerja,
.’ maupun auditan

Pegawai memi

No | Alternati Frequency Percent
1 | Sangat Setuju 11 16,9
2 | Setuju 32 49,2
3 | Cukup Setuju 21 324
4 | Tidak Setuju 1 1,5
5 |Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.38 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 11
responden (16,9%) menyatakan sangat setuju, 32 responden (49,2%)
menyatakan setuju, 21 responden (32,4%) menyatakan cukup setuju, 1
responden (1,5%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai memiliki hubungan yang
baik dengan rekan kerja, atasan maupun auditan.

Tabel 4.39

Pegawai mendapatkan pengakuan atau penghargaan atas hasil
kerja yang telah dilakukan baik dari atasan ataupun rekan kerja

No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 22 33,9
3 Cukup Setuju 24 36,9
4  Tidak Setuju 11 16,9
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.39 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 22 responden (33,9%)

menyatakan setuju, 24 responden (36,9%) menyatakan cukup setuju, 11
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paling dominan y setuju bahwa pegawai mendapatkan

pengakuan atau pe atas hasil kerja yang telah dilakukan baik

dari atasan ataupun rekan kerja

Tabel 4.40

Pegawai dapat dipercaya untuk menangani tugas-tugas penting
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent

1 Sangat Setuju 8 12,3

2 Setuju 30 46,2

3 Cukup Setuju 24 36,9

4  Tidak Setuju 3 4,6

5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.40 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 30 responden (46,2%)
menyatakan setuju, 24 responden (36,9%) menyatakan cukup setuju, 3
responden (4,6%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai dapat dipercaya untuk
menangani tugas-tugas penting.

Tabel 4.41

Pegawai diberi kesempatan untuk mengembangkan potensi dan
keterampilan di tempat kerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 10 15,4
2 Setuju 19 29,2
3 Cukup Setuju 14 21,6
4  Tidak Setuju 19 29,2
5 Sangat Tidak Setuju 3 4,6

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.
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menyatakan setuju, aden (21,6%) menyatakan cukup setuju, 19

responden (29,2%) an tidak setuju, dan 3 responden (4,6%)
menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang paling

dominan yaitu tidak setuju bahwa pegawai diberi kesempatan untuk

mengembangkan potensi dan keterampilan di tempat kerja.

Tabel 4.42
Pegawai seharusnya memiliki peluang untuk mencapai potensi
maksimal dalam kariernya

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 19 29,2
3 Cukup Setuju 24 36,9
4  Tidak Setuju 12 18,5
5 Sangat Tidak Setuju 2 3,1

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.42 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 19 responden (29,2%)
menyatakan setuju, 24 responden (36,9%) menyatakan cukup setuju, 12
responden (18,5%) menyatakan tidak setuju, dan 2 responden (3,1%)
menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang paling
dominan yaitu cukup setuju bahwa pegawai memiliki peluang untuk

mencapai potensi maksimal dalam kariernya.
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erikan hasil kerja yang sesuai dengan

ang telah ditetapkan

Pegawai selalu

No  Alternati Frequency Percent
I Sangat Setuj 7 10,8
2 Setuju 33 50,8
3 Cukup Setuju 16 24,6
4 Tidak Setuju 9 13,8
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.43 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 7
responden (10,8%) menyatakan sangat setuju, 33 responden (50,8%)
menyatakan setuju, 16 responden (24,6%) menyatakan cukup setuju, 9
responden (13,8%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai selalu memberikan hasil

kerja yang sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.

Tabel 4.44
Pegawai memeriksa kembali hasil pekerjaan sebelum diserahkan
ke atasan
No Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 9 13,9
2 Setuju 27 41,5
3 Cukup Setuju 22 33,8
4  Tidak Setuju 7 10,8
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.44 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 9
responden (13,9%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,5%)
menyatakan setuju, 22 responden (33,8%) menyatakan cukup setuju, 7

responden (10,8%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
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paling dominan yaitu setuju bahwa pegawal memeriksa kembali hasil

pekerjaan sebelum ke atasan.

Tabel 4.45
Pegawai menyel

gas-tugas sesuai dengan target kerja

yang telah ditentukan
No  Alternatif Jawaban Frequency Percent

1  Sangat Setuju 9 13,8
2 Setuju 27 41,5
3 Cukup Setuju 25 38,5
4 Tidak Setuju 4 6,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.45 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 9

responden (13,8%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,5%)

menyatakan setuju, 25 responden (38,5%) menyatakan cukup setuju, 4

responden (6,2%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai harus menyelesaikan

tugas-tugas sesuai dengan target kerja yang telah ditentukan.

Tabel 4.46
Pegawai dapat mengatur waktu dengan baik untuk

menyelesaikan lebih banyak pekerjaan tanpa mengurangi

kualitas kerja

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 27 41,5
3 Cukup Setuju 25 38,5
4  Tidak Setuju 5 1,7
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.46 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8

responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 27 responden (41,5%)
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(0%) menyatakan ak setuju. Jadi, jawaban responden yang

paling dominan y bahwa pegawai dapat mengatur waktu
dengan baik untuk menyelesaikan lebih banyak pekerjaan tanpa

mengurangi kualitas kerja.

Tabel 4.47
Setiap pegawai menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tenggat
waktu yang telah ditentukan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 9 13,8
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setuju 22 33,9
4 Tidak Setuju 6 9,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.47 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 9
responden (13,8%) menyatakan sangat setuju, 28 responden (43,1%)
menyatakan setuju, 22 responden (33,9%) menyatakan cukup setuju, 6
responden (9,2 %) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa setiap pegawai harus menyelesaikan
pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditentukan.

Tabel 4.48

Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan lebih cepat dari target
yang ditetapkan dalam program kerja pengawasan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1 Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 28 43,1
3 Cukup Setuju 23 35,4
4  Tidak Setuju 6 9,2
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.
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menyatakan setuju, den (35,4%) menyatakan cukup setuju, 6

responden (9,2%) n tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai mampu menyelesaikan
pekerjaan lebih cepat dari target yang ditetapkan dalam program kerja
pengawasan.

Tabel 4.49

Tugas pokok dan fungsi yang diberikan kepada pegawai sesuai
dengan keahlian dan kemampuan

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 8 12,3
2 Setuju 20 35,4
3 Cukup Setuju 23 30,8
4  Tidak Setuju 14 21,5
5 Sangat Tidak Setuju 0 0

Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.49 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 8
responden (12,3%) menyatakan sangat setuju, 20 responden (34,4%)
menyatakan setuju, 23 responden (30,8%) menyatakan cukup setuju, 14
responden (21,5%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu cukup setuju bahwa tugas pokok dan fungsi yang

diberikan kepada pegawai sesuai dengan keahlian dan kemampuan.
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No Alternatif an Frequency Percent
1 Sangat Setuj 4 6,2
2 Setuju 31 47,6
3 Cukup Setuj 28 43,1
4 Tidak Setuju 2 3,1
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.50 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 4
responden (6,2%) menyatakan sangat setuju, 31 responden (47,6%)
menyatakan setuju, 28 responden (43,1%) menyatakan cukup setuju, 2
responden (3,1%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai mampu menyelesaikan
pekerjaan dengan efektif dan efisien tanpa membuang waktu

Tabel 4.51

Pegawai memiliki dedikasi yang tinggi untuk menyelesaikan
pekerjaan dengan baik

No  Alternatif Jawaban Frequency Percent
1  Sangat Setuju 11 16,9
2 Setuju 29 44.6
3 Cukup Setuju 23 35,4
4 Tidak Setuju 2 3,1
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.51 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 11
responden (16,9%) menyatakan sangat setuju, 29 responden (44,6%)
menyatakan setuju, 23 responden (35,4%) menyatakan cukup setuju, 2
responden (3,1%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden

(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang



114

Pratected by PREARG-C.opY: EB8€Ki dedikasi yang

(Upgrade to Pro Version to Remove the Watermark)

tinggi untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Tabel 4.52
n untuk menyelesaikan tugas bersama
 efektif dan efisien

Pegawai selalu be

No Alternatif Frequency Percent
1  Sangat Setuju 6 9,3
2 Setuju 35 53,8
3 Cukup Setuju 22 33,8
4 Tidak Setuju 2 3,1
5 Sangat Tidak Setuju 0 0
Total 65 100

Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.52 di atas menunjukkan bahwa dari 65 responden, 6
responden (9,3%) menyatakan sangat setuju, 35 responden (53,8%)
menyatakan setuju, 22 responden (33,8%) menyatakan cukup setuju, 2
responden (3,1%) menyatakan tidak setuju, dan tidak ada responden
(0%) menyatakan sangat tidak setuju. Jadi, jawaban responden yang
paling dominan yaitu setuju bahwa pegawai selalu berkomitmen untuk
menyelesaikan tugas bersama secara efektif dan efisien.
3. Hasil Uji Asumi Klasik
Hasil uji asumsi klasik uji normalitas, multikolinieritas dan
heteroskedastisitas yang diperoleh dengan bantuan analisis statistik SPSS
22 for Windows sebagai berikut :
a. Hasil Uji Normalistas
Uji normalitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
kolmogorov smirnov, adapun hasil uji normalitas yang diperoleh sebagai

berikut :
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ingkung

N
Normal
Parameters®’

Most Extreme
Differences

Test Statistic

Asymp. Sig. (2-tailed)

Kerja Soft  Motivasi  Kinerja

) Fisik Skill Kerja Pegawai

65 65 65 65

Mean 343692 36.8000 36.5692  35.9846

Std'. . 6.74900 6.19274 5.47428  6.15552
Deviation

Absolute .081 .091 .099 .099

Positive .081 .091 .099 .099

Negative -.050 -.077 -.067 -.088

.081 .091 .099 .099

2004 200%4 .182¢ 191°¢

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 Olahan Data Primer.

Tabel 4.53 di atas hasil uji normalitas menunjukkan variabel

Lingkungan Kerja Fisi (X1) memperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed)

sebesar 0,200>0,05. Sedangkan, variabel Soft Skill (X2) memperoleh

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 >0,05. Kemudian, variabel

Motivasi Kerja (Z) memproleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar

0,182>0,05 Selanjutnya, variabel Kinerja Pegawai (Y) memperoleh

nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,191<0,05. Jadi, berdasarkan hasil

uji normalitas ini dapat disimpulkan bahwa uji normalitas Kolmogorov-

Smirnov adalah normal.

b. Hasil Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menemukan adanya korelasi

antara variable independen. Model variabel yang baik tidak akan

ditemukan korelasi antar variabel independent, jika terjadi korelasi
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dimana nilai korelasi antar variabel sama dengan nol. Uji

multikolinieritas di dengan melihat nilai folerance dan nilai

Variance Inflation F). Menentukan adanya multikolinearitas

adalah nilai folerance < 0,10 atau sama dengan VIF > 10. Hasil uji

multikolinieritas dapat dilihat dari tabel berikut:

Tabel 4.54
Uji Multikolinieritas
Coefficients?
Standar
dized
Unstandardized Coeffici Collinearity
Coefficients ents Statistics
Std. Tolera
Model B Error Beta t Sig. nce  VIF
1 (Constant) 5.624 3.731 1.508 .137
Lingkungan 5>, 409 240 2028 047 516 1.938
Kerja Fisik
Soft Skill 408 131 411 3,120 .003 423 2.363
Motivasi 212 132 189 1.604 114 531 1885
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.54 di atas, uji multikolinieritas dapat
dikatakan tidak terjadi multikolinieritas, karena nilai VIF<10. Nilai VIF
Lingkungan Kerja Fisik (X1) sebesar 1,938 < 10, Nilai VIF Soft Skill
(X2) sebesar 2,363 < 10 dan nilai VIF Motivasi Kerja (Z) sebesar
1,1,885 < 10. Sehingga dapat disimpulkan data pada penelitian ini tidak
terjadi multikolinieritas karena nilai VIF kurang dari 10 sehingga
dinyatakan bahwa model tidak mengalami gejala multikolinieritas.
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam

model regresi terjadi ketidaksamaan residual antara satu peneliti dengan
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berikut:
Tabel 4.55
teroskedastisitas
Coefficients?
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.948 2.467 2.006 .049
Lingkungan
Kerja Fisik -.015 072 -036 -204 .839
Soft Skill .022 .087 049 249 804
Motivasi 060 087 -120 685 496
Kerja

a. Dependent Variable: ABS_RES

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.55 di atas, uji heteroskedastisitas dapat
dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas, karena nilai signifikansi >
0,05. Lingkungan Kerja Fisik (X1) sebesar 0,839 > 0,05, Soft Skill (X>)
sebesar 0,804 > 0,05 dan Motivasi Kerja (Z) sebesar 0,496 > 0,05.
Sehingga dapat disimpulkan data pada penelitian ini tidak terjadi
heteroskedastisitas karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05
sehingga dinyatakan bahwa model tidak mengalami gejala
heteroskedastisitas.

4. Hasil Analisis Data
Analisis data dalam penelitian ini menggunakan uji regresi moderasi, uji
regresi linier berganda, uji koefisien determinasi, uji F, dan uji t dengan hasil

anallisis data sebagai berikut :
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yang memperkuat a mah dengan adanya variable pemoderasi.
Pengujian variable moderasi menggunakan variable moderasi murni
(pure moderating). Uji moderasi ini dilakukan untuk menjawab
hipotesis sebagai berikut :

1. Lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap kinerja

pegawai pada Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas

dimoderasi oleh motivasi kerja.

Lingkungan Kerja biXi Kinerja Pegawai (Y)
Fisik (X1) +
b1X1Zi
Motivasi Kerja (Z)

Adapun persamaan regresi moderasi yang digunakan seperti
dibawah ini:

Y=a+biXi+biXiZi+e

Keterangan:

Y = Nilai yang diramalkan

a = Konstanta

b = Koefisien Regresiuntuk X
X1 = Lingkungan Kerja Fisik

Z = Koefisien Variabel Moderasi

e = error term Lingkungan Kerja Fisik



119

Protected Dy PRI ARGy Linee
; Rem(())ve the Watermarls
394 Kinerja Pegawai (Y)

Lingkungan Kerja
Fisik (X1)

A

0,499

Motivasi Kerja (Z)

Gambar 4.1
Hasil Uji MRA Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja
Pegawai dimoderasi Motivasi Kerja

Hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA), variabel
motivasi kerja mampu memoderasi pengaruh lingkungan kerja fisik
(X1) terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi
Rawas dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.56
Hasil Uji Interaksi antara Variabel Lingkungan Kerja Fisik

dengan Variabel Moderasi Motivasi Kerja terhadap Variabel
Kinerja Pegawai

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients  Coefficients t Sig.
Std.
Model B Error Beta
I (Constant) 21'73 1.878 11576 000
Lingkungan
Kerja
Fisik*Motivasi 011 .001 707 7.925  .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Berdasarkan tabel 4.56 diketahui nilai signifikansi variabel
interaksi antara lingkungan kerja fisik (X1) dengan motivasi kerja (Z)

sebesar 0,000 < 0,05 maka disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja
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Rawas.
Tabel 4.57
Nilai R Squar gan Kerja Fisik Terhadap Kinerja
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 627% 394 384 4.831

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja Fisik
Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Tabel 4.58
Nilai R Square Hasil Interaksi antara Variabel Lingkungan Kerja
Fisik Terhadap Kinerja Pegawai dimoderasi oleh Motivasi Kerja

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7072 499 491 4.390

a. Predictors: (Constant), ingkungan Kerja Fisik*Motivasi Kerja
Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Berdasarkan tabel 4.57 dapat diketahui nilai R square sebelum
adanya variabel moderasi adalah sebesar 0,394 atau 39,4%. Sedangkan
pada tabel 4.58, diketahui nilai R square sebesar 0,499 yang memiliki
arti bahwa sumbangan pengaruh variabel lingkungan kerja fisik (X1)
terhadap kinerja (Y) setelah adanya variabel moderasi motivasi kerja
(Z) sebesar 49,9%. Maka dapat disimpulkan bahwa setelah adanya
variabel moderasi motivasi kerja dapat memperkuat pengaruh variabel
lingkungan kerja fisik terhadap kinerja pada Inspektorat Daerah

Kabupaten Musi Rawas.
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Soft Skill (X2)

b2X>2

b2 X171

Kinerja Pegawai (Y)

Motivasi Kerja

Adapun persamaan regresi moderasi yang digunakan seperti dibawah

ni:

Y =a+boXo+ boXoZi+e

Keterangan:

Y = Nilai yang diramalkan

a = Konstanta

b = Koefisien Regresi untuk X>
X2 = Soft Skill

Z = Koefisien Variabel Moderasi

e = error term Soft skill
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Gambar 4.2

Hasil Uji MRA Pengaruh Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai

dimoderasi Motivasi Kerja

Hasil uji Moderated Regression Analysis (MRA), variabel

motivasi kerja mampu memoderasi pengaruh soft skill (X2) terhadap

Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Hal

tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 4.59

Hasil Uji Interaksi antara Variabel Soft Skill dengan Variabel
Moderasi Motivasi Kerja terhadap Variabel Kinerja Pegawai

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 20951 1.921 10.904 .00
Soft
Skill*Motivasi 011 .001 716 8.149 .000
Kerja

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.59 diketahui nilai signifikansi variabel

interaksi antara soft skill (X2) dengan motivasi kerja (Z) sebesar 0,000

< 0,05 maka disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja (Z) mampu

memoderasi pengaruh variabel soft skill (X») terhadap kinerja pegawai

(Y) pada Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.
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odel Summary

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

1 .70 491 483 4.428

a. Predictors: (Con , t Skill
Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Tabel 4.61
Nilai R Square Hasil Interaksi antara Variabel Soft Skill
Terhadap Kinerja Pegawai dimoderasi oleh Motivasi Kerja

Model Summary

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

1 716" 513 505 4.329

a. Predictors: (Constant), Soft Skill*Motivasi Kerja
Sumber : Hasil Olahan Data Primer.

Berdasarkan tabel 4.60 dapat diketahui nilai R square sebelum
adanya variabel moderasi adalah sebesar 0,491 atau 49,1%. Sedangkan
pada tabel 4.61, diketahui nilai R square sebesar 0,513 yang memiliki
arti bahwa sumbangan pengaruh variabel soft skill (X>) terhadap kinerja
(Y) setelah adanya variabel moderasi motivasi kerja (Z) sebesar 51,3%.
Maka dapat disimpulkan bahwa setelah adanya variabel moderasi
motivasi kerja dapat memperkuat pengaruh variabel soft skill terhadap
kinerja pada Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.

. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda dilakukan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel independent (X) terhadap variabel
dependen (Y) . Dalam Penelitian ini menggunakan variabel independen

yaitu Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Soft Skill (X>) terhadap variabel
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dilakukan untuk menjawab hipotesis yang ketiga yaitu lingkungan kerja

fisik dan soft skill uh signifikan terhadap kinerja pegawai

Inspektorat Daerah 1 Musi Rawas.

a. Analisis Koefisien Regresi

Tabel 4.62
Regresi Linier Berganda Lingkungan Kerja Fisik (X1) dan Soft
skill (X2)
Coefficients®
Unstandardized  Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.516  3.308 2.575  .012
Lingkungan
Kerja Fisik 258 .108 282 2393 .020
Soft Skill .506 117 509 4313 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.62 di atas, dapat dilihat nilai konstanta
(nilai a) sebesar 8,516 dan untuk lingkungan kerja fisik (nilai b)
sebesar 0,258 sementara soft skill (nilai b) sebesar 0,506, sehingga
diketahui hasil pengujian regresi berganda diperoleh persamaan
sebagai berikut :
Y=a+bXi+bXzo+e

Y =8,516 + 0,258X1 + 0,506X> + e
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a. Nilai konst ebesar 8,516. Hal ini menunjukan bahwa

apabila vari angan kerja fisik (X1) dan soft skill (X2)
tidak ada atau nilainya nol, maka nilai dari kinerja pegawai
adalah sebesar 8,516.

b. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja fisik sebesar
0,258 satuan, hal ini menunjukan bahwa apabila nilai variabel
lingkungan kerja fisik meningkat sebesar satu satuan, maka nilai
variabel lingkungan kerja fisik akan mengalami perubahan
secara positif sebesar 0,258 satuan. Sebaliknya jika nilai regresi
lingkungan kerja fisik turun sebesar satu satuan, maka kinerja
pegawai juga diprediksikan mengalami penurunan sebesar
0,258 satuan.

c. Nilai koefisien regresi variabel soft skill sebesar 0,506 satuan,
hal ini menunjukan bahwa apabila nilai variabel soft skill
meningkat sebesar satu satuan, maka nilai variabel soft skill
akan mengalami perubahan secara positif sebesar 0,506 satuan.
Sebaliknya jika nilai regresi soft skill turun sebesar satu satuan,
maka kinerja pegawai juga diprediksikan mengalami penurunan
sebesar 0,506 satuan.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan

kerja fisik dan soft skill berpengaruh terhadap kinerja Pegawai.
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ap Kinerja Pegawai

Koefisien Det

) odel Summary

Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 J731° 534 519 4.271
a. Predictors: (Constant), Soft Skill, Lingkungan Kerja Fisik

Sumber : Hasil Olahan Data Primer

Berdasarkan tabel 4.63, besarnya hubungan antara variabel
lingkungan kerja fisik dan soft skill terhadap kinerja pegawai dapat
dilihat dari hasil pengujian regresi berganda yang diperoleh dari
pengolahan data dengan program SPSS 22, Nilai R Square adalah
0,534. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 53,4% variabel kinerja
pegawai dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja fisik dan

soft skill, sedangkan sisanya sebesar 46,6% dijelaskan oleh variabel

lain.
c. UjiF
Tabel 4.64 Hasil Uji F
ANQOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.

1 Regression 1294.151 2 647.075 35477 .000°
Residual 1130.834 62 18.239
Total 2424.985 64

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Soft Skill, Lingkungan Kerja Fisik

Sumber : Hasil olahan Data Primer
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Soft  Skill Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah

Kabupate vas.

H. = Ada pengaruh signifikan Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill
terhadap Kinerja Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi
Rawas.

Kriteria Pengujian :

Fhitung > Frabel, maka tolak H, artinya signifikan

Fhitung < Frabel, maka terima Ho artinya tidak signifikan

Taraf Signifikan (a) = 0,05

Ftavel = F(1-a), (dk pembilang=m), (dk penyebut = n-m-1)

Ftavel = F(1-0,05), (dk pembilang=2), (dk penyebut = 65-2-1)

Fabel = F(0.95), (2), (62) atau dk pembilang =2 dan dk penyebut = 62

Frabel = 3,15

Berdasarkan tabel 4.64 hasil pengujian dengan program IBM

SPSS 22.0 for windows yang dilakukan, nilai Fhiwng yang diperoleh

sebesar 35,477 dan sig.0,000. Hal ini berarti Fhitung> Fravel atau nilai

sig ,000 lebih kecil dari tingkat signifikan (o) 0,05. Dengan
demikian berdasarkan kriteria pengujian hipotesis, jika Fhitung 35477)>

Fubel3,15) berarti H, ditolak dan H, diterima, sehingga dapat

disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan lingkungan kerja fisik

dan soft skill terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah

Kabupaten Musi Rawas.



128

£rgtected by PDF Anti-Copy Free

(Upgrade t% Pro Version to Remove the Watermark)

ntuk melihat pengaruh parsial dari masing-masing variabel

bebas terhada I terikat dapat dijelaskan dengan

menggunakan u un hasil uji t disajikan pada tabel 4.65

dibawah ini :
Tabel 4.65

Hasil Uji Parsial (Uji t) Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill
terhadap Kinerja Pegawai

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1  (Constant) 8.516 3.308 2.575 012
Lingkungan
Kerja Fisik 258 .108 282 2393  .020
Soft Skill .506 117 509 4.313  .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Sumber : Hasil Olah Data, SPSS 20 for windows, tahun 2023.

Berdasarkan tabel 4.65 hasil uji t di atas dapat dijelaskan
bahwa variabel lingkungan kerja fisik (X1) terhadap kinerja pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas menunjukan nilai thitung
= 2,393 lebih besar dari nilai twbel 1,669 dengan tingkat signifikan =
0,020 < (a) 0.05, df (n-k) 65 — 2 = 63 adalah sebesar 1,669. Hal ini
menunjukan Ho ditolak dan Ha diterima dan secara parsial variabel
lingkungan kerja fisik memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.
Adapun variabel soft skill (X2) terhadap kinerja pegawai Inspektorat
Daerah Kabupaten Musi Rawas menunjukan nilai thiwng = 4,313

lebih besar dari nilai tubel 1,669 dengan tingkat signifikan = 0,020 <
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soft skill mem aruh yang signifikan terhadap kinerja

pegawai Inspekt h Kabupaten Musi Rawas.
4.3. Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja Pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan Motivasi Kerja
sebagai Variabel Moderasi.

Berdasarkan hasil uji moderasi menunjukkan setelah adanya
variabel moderasi yaitu motivasi kerja maka diperoleh nilai R square
sebesar 0,499 atau 49,9%. Nilai R square sebelum adanya variabel
moderasi adalah sebesar 0,394 atau 39,4% sehingga menunjukkan bahwa
variabel moderasi memperkuat pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap
kinerja pegawai. Adapun besar hubungan variabel moderasi dalam
memperkuat pengaruh variabel lingkungan kerja fisik terhadap kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas, setelah disesuaikan
nilai sisanya sebesar 50,1% di pengaruhi oleh variabel lain yang yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Yusnita, L., dkk (2021)
dengan judul Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Disiplin terhadap
Kinerja dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderating pada
Pegawai di Kantor Camat Kabupaten Kerinci, terdapat beberapa
persamaan dengan penelitian ini, yaitu dalam hal pengambilan populasi

penelitian terdahulu menggunakan seluruh populasinya sebagai sampel
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penentuan variabel p variabel yang diteliti yaitu sebanyak 4

(empat) variabel. Pene ima-sama menggunakan lingkungan kerja
fisik sebagai variabel bebas (Xi) dan kinerja pegawai sebagai variabel
terikat (Y) serta motivasi kerja digunakan sebagai variabel moderasi untuk
memperkuat hubungan antar variabel bebas dan terikat. Kedua penelitian
menggunakan analisis regresi moderasi, yaitu Moderated Regression
Analysis (MRA) atau Moderated Structural Equation Modeling (MSEM)
untuk menguji efek moderasi. Namun hasil penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa motivasi kerja sebagai variabel moderasi,
memperlemah hubungan lingkungan kerja fisik dengan kinerja. Berbeda
dengan penelitian ini, Motivasi kerja sebagai variabel moderasi
memperkuat hubungan antara lingkungan kerja fisik dengan kinerja.
Sehingga penelitian terdahulu dapat dijadikan pembanding dan juga
sebagai pedoman dalam menyelesaikan penelitian ini.

Penelitian ini menunjukkan motivasi kerja sebagai variable
moderasi mampu memperkuat hubungan antara lingkungan kerja fisik dan
kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Lingkungan
kerja fisik yang baik, seperti fasilitas yang memadai, tata letak peralatan
kantor yang nyaman, pencahayaan yang cukup dan suasana kerja yang
kondusif akan mendukung pegawai untuk bekerja lebih efektif. Namun
dampaknya bisa menjadi lebih besar jika pegawai Inspektorat Daerah

Kabupaten Musi Rawas memiliki motivasi kerja yang tinggi. Tanpa
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motivasi untuk berpre

Pegawai yang motivasi kerja tinggi akan lebih mampu
untuk memanfaatkan lingkungan kerja fisik yang baik untuk
meningkatkan kinerja. Pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi dan
mampu mengoptimalkan fasilitas kerja yang tersedia. Jika ruangan kerja
nyaman, fasilitas kerja seperti komputer dan internet tersedia dengan baik,
maka pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi akan semakin produktif
dalam melaksanakan tugas yang diemban sehingga kinerja pegawai akan
meningkat.

Dalam hal lingkungan kerja fisik yang ada belum memadai namun,
jika pegawai memiliki motivasi kerja yang tinggi, maka kinerja pegawai
bisa tetap baik walaupun memiliki keterbatasan. Pegawai yang bekerja
dengan rasa tanggung jawab yang tinggi tetap melaksanakan tugasnya
dengan teliti dan kompeten meskipun ruang kerja sempit dan fasilitas kerja
belum optimal karena pegawai merasa pekerjaan yang dilakukan memiliki
dampak yang besar terhadap transparansi keuangan daerah. Motivasi kerja
yang tinggi dapat mengatasi keterbatasan lingkungan kerja fisik yang
belum memadai karena pegawai akan mencari cara untuk tetap bekerja
secara efisien sehingga kinerja akan meningkat. Namun, jika kondisi
lingkungan kerja yang buruk dibiarkan terus-menerus, lama-kelamaan
dapat menurunkan motivasi dan menyebabkan kelelahan, sehingga tetap

perlu perbaikan lingkungan kerja.
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Moderasi.

Berdasarkan h 10derasi menunjukkan setelah adanya
variabel moderasi (motivasi kerja) maka diperoleh nilai R square sebesar
0,513 atau 51,3%. Hal ini menunjukkan nilai R square sebelum adanya
variabel moderasi adalah sebesar 0,491 atau 49,1% sehingga variabel
moderasi memperkuat pengaruh soft skill terhadap kinerja pegawai. Besar
hubungan variabel moderasi dalam memperkuat pengaruh variabel soft
skill terhadap kinerja pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas,
setelah disesuaikan nilai sisanya 100% - 51,3%= 48,7% di pengaruhi oleh
variabel lain yang yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Sejalan dengan pendapat Sharma (2021) soft skill didefinisikan
sebagai kemampuan non-teknis yang mencakup aspek komunikasi,
kerjasama tim, kemampuan beradaptasi, dan pengelolaan emosi. Soft skill
berperan penting dalam meningkatkan kinerja individu, karena melibatkan
interaksi dan hubungan yang baik dengan orang lain dalam konteks
pekerjaan dan kehidupan profesional secara keseluruhan. Serta didukung
dan dikaitkan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Syamsuddin,
N., dkk (2024) yang berjudul “Motivasi sebagai jembatan:
Menghubungkan Hard Skill dan Soft Skill dengan Kinerja Bendahara”
menunjukkan bahwa soft skill seperti komunikasi dan kemampuan

beradaptasi terbukti memainkan peran penting dalam meningkatkan

efektivitas kinerja. Motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik berfungsi
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cenderung  untuk il inisiatif dalam mengembangkan
keterampilan.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja sebagai
variabel moderasi memperkuat pengaruh soft skill terhadap kinerja
pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas. Motivasi kerja
berperan sebagai pendorong utama yang menentukan apakah pegawai
dapat mengoptimalkan soft skill mereka dalam bekerja. Pegawai dengan
soft skill komunikasi yang baik dan motivasi kerja yang tinggi akan lebih
efektif dalam menjelaskan hasil audit kepada pimpinan daerah, sehingga
tindak lanjut lebih cepat dilakukan. Begitu juga dengan pegawai yang
memiliki keterampilan kerja sama yang baik dan motivasi kerja yang
tinggi akan lebih aktif dalam tim, menyelesaikan laporan audit lebih cepat,
dan mengurangi kesalahan dalam pemeriksaan data. Motivasi kerja yang
tinggi memastikan bahwa soft skill tidak hanya dimiliki oleh pegawai,
tetapi juga dapat diterapkan secara optimal dalam pekerjaan.

Dalam hal pegawai yang memiliki soft skill kurang baik tetapi
memiliki motivasi kerja yang tinggi, maka pegawai akan tetap berusaha
mengembangkan keterampilan yang dimiliki dan bekerja keras untuk
mencapai hasil yang lebih baik. Jika pegawai memiliki motivasi kerja yang
tinggi, maka pegawai tetap bisa terus berkembang meskipun dengan soft

skill yang kurang memadai. Dengan usaha dan keinginan untuk belajar,

pegawai akan terus meningkatkan keterampilan yang pada akhirnya akan
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Kabupaten Musi Rawas.

Fisik dan Soft Skill terhadap Kinerja
Pegawai Inspektorat .abupaten Musi Rawas

Dari hasil olah data, dapat diketahui hasil pengujian regresi
berganda diperoleh persamaan sebagai berikut : Y = 8,516 + 0,258X +
0,506X> + e. Persamaan regresi tersebut memperlihatkan bahwa seluruh
koefisien regresi bertanda positif. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
independen mempunyai pengaruh searah dengan variabel dependen,
artinya apabila nilai dari variabel independen meningkat atau menurun,
maka akan mendorong naik atau turunnya pegawai Inspektorat Daerah
Kabupaten Musi Rawas. Nilai konstanta yaitu sebesar 8,516. Hal ini
menunjukan bahwa apabila variabel lingkungan kerja fisik (X1) dan soft
skill (X2) tidak ada atau nilainya nol, maka nilai dari kinerja pegawai
adalah sebesar 8,516. Nilai koefisien regresi variabel lingkungan kerja
fisik sebesar 0,258 satuan. Hal ini menunjukan bahwa apabila nilai
variabel lingkungan kerja fisik meningkat sebesar satu satuan, maka nilai
variabel lingkungan kerja fisik akan mengalami perubahan secara positif
sebesar 0,258 satuan. Sebaliknya jika nilai regresi lingkungan kerja fisik
turun sebesar satu satuan, maka kinerja pegawai juga diprediksikan
mengalami penurunan sebesar 0,258 satuan. Nilai koefisien regresi
variabel soft skill sebesar 0,506 satuan, hal ini menunjukan bahwa apabila
nilai variabel soft skill meningkat sebesar satu satuan, maka nilai variabel

soft skill akan mengalami perubahan secara positif sebesar 0,506 satuan.
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PDF
d .63, bahwa besarnya Pengaruh antara

Berdasarkan t
variabel Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Seorang Auditor dapat
dilihat dari hasil koefisien determinasi (Rsquare/R?) yang diperoleh dari
hasil pengelolahan dengan program IBM SPSS 22.0 for windows adalah
sebesar 0,534, menunjukkan bahwa sebesar 53,4% variabel kinerja
pegawai dapat dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja fisik dan soft skill,
sedangkan sisanya sebesar 46,6% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitan ini.

Sejalan dengan pendapat Nitisemito (dalam Nan Wangi, 2020),
lingkungan kerja fisik meliputi segala hal yang ada disekitar pegawai yang
dapat memengaruhi pelaksanaan tugas pegawai, seperti penerangan,
temperatur udara, keamanan, kebersihan, ruang gerak, musik, dan lainnya.
Lingkungan kerja fisik yang kondusif dapat menciptakan rasa aman,
nyaman dan mendukung kondisi kerja yang optimal, sementara
lingkungan kerja fisik yang kurang memadai berpotensi menurunkan
produktivitas pegawai. Didukung dengan hasil penelitian relevan oleh
Marlius, D., dan Sholihat, 1., (2022). Dengan judul “Pengaruh Lingkungan
Kerja Fisik dan Non Fisik terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kearsipan
dan Perpustakaan Provinsi Sumatera Barat’, penelitian ini menunjukkan

bahwa Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap

kinerja pegawai Dinas Kearsipan dan Perpustakaan Provinsi Sumatera
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dilakukan oleh Marsh (024). dengan judul “Pengaruh Hard Skill

dan Soft Skill terhada aryawan” menunjukkan bahwa Soft skill
berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian, kinerja pegawai (Y) pada Inspektorat
Daerah Kabupaten Musi Rawas dipengaruhi oleh dua faktor utama yaitu
lingkungan kerja fisik (X1) dan Soft Skill (X2). Hasil ini menunjukkan
bahwa kinerja pegawai akan meningkat secara signifikan apabila didukung
oleh lingkungan kerja fisik yang memadai serta kemampuan soft skill yang
baik, baik dari pimpinan maupun sesama pegawai di Inspektorat
Kabupaten Musi Rawas. Lingkungan kerja fisik yang baik mendukung
pegawai dalam menerapkan soft skills mereka secara maksimal. Pegawai
dengan soft skills yang baik mampu beradaptasi lebih baik terhadap
lingkungan kerja dan memanfaatkannya secara efektif. Pegawai dapat
bekerja lebih fokus, lebih produktif, dan lebih cepat dalam menyelesaikan
tugas. Oleh karena itu, Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas perlu
memastikan bahwa lingkungan kerja fisik yang baik dan pengembangan
soft skill pegawai berjalan seimbang, sehingga kinerja pegawai dapat
mencapai hasil yang optimal dan berdampak positif bagi efektivitas

pengawasan.
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SI N DAN SARAN

Adapun dari hasil penellitian yang telah dilakukan, maka dapat

disimpulkan bahwa :

1. Adanya pengaruh signifikan Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja
Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan Motivasi
Kerja sebagai Variabel Moderasi.

2. Adanya pengaruh signifikan Soft Skill terhadap Kinerja Pegawai
Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas dengan Motivasi Kerja
Sebagai Variabel Moderasi.

3. Adanya pengaruh yang signifikan Lingkungan Kerja Fisik dan Soft Skill
Terhadap Pegawai Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas.

5.2. Saran

Adapun beberapa saran berdasarkan hasil penelitian ini untuk Kantor

Inspektorat Daerah Kabupaten Musi Rawas diantaranya sebagai berikut:

1.

Hendaknya Pimpinan dapat meningkatkan kualitas lingkungan kerja fisik
dengan menyediakan sarana dan prasarana yang memadai disertai dengan
pelaksanaan pemeliharaan rutin terhadap fasilitas kerja yang tidak layak
pakai guna menciptakan lingkungan kerja yang nyaman sehingga dapat

meningkatkan kinerja pegawai;

137
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berkelanjutan, khusus komunikasi, kerja sama tim, pemecahan

masalah dan manajem Sementara itu, pegawai disarankan untuk
aktif dalam melakukan komunikasi yang baik dengan rekan kerja, atasan,
dan pihak lain untuk menciptakan kerja sama yang efektif dalam
meningkatkan kinerja bersama;

Hendaknya Pimpinan Instansi dapat memaksimlakan peran motivasi kerja
pegawai dengan memfasilitasi pendidikan dan pelatihan serta peluang
untuk pengembangan karir pegawai sehingga pegawai merasa dihargai dan
termotivasi untuk mencapai potensi optimal dalam bekerja;

Pegawai agar memastikan target yang telah ditetapkan dalam program
kerja dapat terpenuhi dan laporan hasil pemeriksaan disampaikan tetpat
waktu, mengelola waktu secara efektif dan dapat memprioritaskan tugas
sesuai dengan jadwal yang telah ditentukan;

Pegawai disarankan untuk memahami dan melaksanakan tugas serta

fungsinya secara maksimal, dengan memastikan setiap kegiatan

dilaksanakan secara rinci dan sesuai dengan prosedur yang berlaku.
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