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ABSTRAK

M. Okky Faizal Effendi. 2022. Skripsi, Judul: “Pengaruh Motivasi dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
Kepuasan Kerja (Studi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota
Blitar).”

Pembimbing : Prof. Dr. Achmad Sani Supriyanto, M. Si

Kata Kunci : Motivasi, Lingkungan kerja, Kepuasan kerja, Kinerja pegawai

Tujuan suatu organisasi tidak terlepas dari kinerja yang dihasilkan
pegawai, apabila pegawai memiliki kinerja yang baik maka akan mempengaruhi
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya begitu juga sebaliknya apabila kinerja
yang dihasilkan tidak baik maka akan mempersulit suatu organisasi dalam
mengapai tujuannya. Terlebih lagi di waktu pandemi Covid-19 seperti sekarang
ini pastinya dapat mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawai. Terlebih
instansi tersebut berhubungan langsung dengan masyarakat yang pastinya apabila
kinerja yang dihasilkan tidak baik maka akan berpengaruh terhadap masyarakat
sekitar serta pemerintahan kota Blitar itu sendiri. Terdapat beberapa hal yang
dapat mempengaruhi kinerja pegawai itu sendiri yaitu antara lain motivasi yang
dimiliki pegawai, lingkungan kerja, serta kepuasan kerja pegawai.

Penelitian ini dilakukan di Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar,
teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah probability sampling
yaitu teknik pengambilan sampel memberikan peluang atau kesempatan yang
sama bagi populasi untuk dipilih menjadi sampel. Total sampel yang diperoleh
sebanyak 80 sampel dari 100 populasi, dengan skala pengukuran menggunakan
skala linkert. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Studi penelitian
menggunakan IBM SPSS Statistic Versi 25. Teknik analis data menggunakan
analisis jalur dengan tahapan model pengukuran uji validitas, uji reliabilitas, uji
normalitas, uji linearitas, uji heteroskedastisitas, uji multikolinearitas dan
pengujian hipotesis.

Perolehan hasil dari penelitian menunjukan lingkungan kerja dan kepuasan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan motivasi tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi nya diperoleh hasil signifikan. Sedangkan
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja tidak
terdapat pengaruh signifikan.
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ABSTRACT

M. Okky Faizal Effendi. 2022. Thesis, Title: " The Effect of Motivation and Work
Environment on Employee Performance Mediated by Job Satisfaction
(Study of Institutions in kecamatan kepanjenkidul kota Blitar)."

Supervisor: Prof. Dr. Achmad Sani Supriyanto, M. Si

Keywords: Motivation, work environment, job satisfaction, employee performance

The purpose of an organization is inseparable from the
performance produced by employees, if employees have good performance, it will
affect an organization in achieving its goals and vice versa if the resulting
performance is not good it will make it difficult for an organization to achieve its
goals. Moreover, during the Covid-19 pandemic, as it is now, it can certainly
affect the performance produced by employees. Moreover, these agencies are
directly related to the community, of course, if the performance produced is not
good, it will affect the surrounding community and the government of the city of
Blitar itself. There are several things that can affect the performance of the
employee himself, namely the motivation of the employee, the work environment,
and employee job satisfaction

This research was conducted at the Kepanjenkidul District Agency,
Blitar City, the technique used in sampling is probability sampling, namely the
sampling technique provides the same opportunity or opportunity for the
population to be selected as a sample. The total sample obtained is 80 samples
from 100 populations, with a measurement scale using the linkert scale. This
research is quantitative research. The research study uses IBM SPSS Statistics
Version 25. The data analysis technique uses path analysis with the stages of
measuring the validity test, reliability test, normality test, linearity test,
heteroscedasticity test, multicollinearity test and hypothesis testing

The results of the study show that the work environment and
satisfaction have a significant effect on employee performance, while motivation
does not have a significant effect on employee performance. Motivation has a
significant effect on job satisfaction while the work environment has no significant
effect on job satisfaction. The effect of motivation on employee performance with
job satisfaction as a mediation obtained significant results. Meanwhile, the work
environment on employee performance mediated by job satisfaction has no
significant effect.

XVii
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Salah satu hal yang menjadi perhatian utama suatu organisasi adalah
mengenai bagaimana menjaga dan mengelola sumber daya manusia. Terlebih lagi
dimasa pandemi Covid-19 yang pastinya mempengaruhi kinerja dari pegawai.
Pengelolaan sumber daya manusia tidak terlepas dari faktor kinerja pegawai yang
diharapkan dapat memberikan kinerja sebaik mungkin untuk mencapai tujuan
yang di inginkan organisasi. Setiap organisasi akan selalu berusaha meningkatkan
kinerja dari pegawai. Tujuannya agar kinerja organisasi tetap optimal sehingga
visi dan misi dapat tercapai. Menciptakan kinerja yang baik tidaklah mudah untuk
dilakukan terlebih lagi dimasa pendemi Covid-19. Terdapat beberapa variabel
yang dapat mempengaruhi Kinerja dari pegawai seperti motivasi, lingkungan kerja
pegawai, dan kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai. Variabel-variabel

tersebut akan menjadi variabel yang diteliti di dalam penelitian ini.

Perlunya motivasi pegawai dalam melakukan suatu pekerjaan, tujuan dari
adanya motivasi ini diharapkan pegawai dapat lebih fokus terhadap tujuan yang
diinginkan suatu organisasi tentu saja hal ini dapat mempengaruhi Kinerja dari
pegawai. menurut pendapat dari Robbins dan Judge (2008: 222) menyatakan
bahwa motivasi merupakan sebuah proses yang dapat menyebabkan intensitas,

arah dan usaha yang tekun terhadap suatu individu untuk mencapai puncak



. Motivasi dapat berupa dorongan secara moral dan material. Pemberian motivasi
secara material dapat berupa insentif, upah, dan gaji yang didapatkan pegawai
sedangkan secara moral dapat berupa penghargaan, balas jasa, dan pengakuan
yang diberikan organisasi terhadap pegawai. Dengan terpenuhinya dorongan
secara material dan moral pegawai akan merasa bahwa yang dilakukan mereka
dihargai dan diapresiasi oleh pihak organisasi sehingga hal tersebut menyebabkan
timbulnya motivasi di dalam diri pegawai untuk meningkatkan Kkinerjanya.
Motivasi dari sisi keislaman menurut hadits yang dikemukakan oleh (HR. Ath-
Thabrani dan Al-bazzr) dalam riwayat hadits mengatakan bahwa bangunlah di
pagi hari untuk mencari rezeki dan kebutuhanmu, sesungguhnya di waktu pagi
hari terdapat berkah dan keberuntungan. Hadits tersebut berhubungan dengan
hadits yang dikemukakan oleh (HR. Armad) menyatakan sesungguhnya Allah
menyukai hamba yang berkarya dan terampil, barang siapa bersusah payah
mencari nafkah untuk keluarganya maka dia serupa dengan seorang mujahidin di
jalan Allah. Penjelasan yang dikemukakan di dalam kedua hadits tersebut dapat
disimpulkan bahwa Allah sangat menyukai orang-orang yang memiliki motivasi
ketika bekerja bahkan pahala yang akan didapatkan setara dengan para mujahidin
di jalan Allah. Terdapat juga Ayat di dalam Al-Qur’an yang mendukung kedua
hadits tersebut seperti (QS. Al-Jumu’ah: 10) ayat tersebut menjelaskan mengenai
setiap manusia yang ada di bumi diharuskan memiliki dorongan untuk menjadi
pribadi yang lebih baik lagi di dalam dirinya, dikarenakan Allah hanya
memberikan karunia, rahmat dan rezekinya kepada orang yang memiliki semangat

dan motivasi yang kuat di dalam dirinya.



Lingkungan kerja pegawai memiliki peranan penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja
seperti penerangan, suhu udara, dan lain sebagainya, sedangkan kondisi non fisik
dapat berupa kerja sama antar pegawai, tanggung jawab. Lingkungan yang sesuai
dengan pegawai dapat mendukung kinerja sehingga pegawai nyaman dan
bersemangat dalam melakukan pekerjaan. Menurut Siagian (2014: 56) lingkungan
kerja merupakan kondisi lingkungan dimana pegawai yang berada di dalam
perusahaan melakukan pekerjaanya sehari-hari. Maka dari itu penting sekali untuk
diperhatikan oleh pihak organisasi agar kinerja maupun tujuan yang ingin dicapai
dapat berjalan dengan lancar. Menurut hadits yang diriwayatkan oleh (HR.
Bukhari dan Ahmad), mengatakan bahwa jika suatu hari terjadi kiamat sementara
salah satu dari kalian terdapat sebuah tunas maka jika dia mampu untuk menanam
tanaman tersebut maka tanamlah. Hadits lain yang berkaitan dengan pendapat
hadits diatas menurut (HR. Muslim) menyatakan bahwa tidaklah seorang muslim
menanam sebuah pohon lalu ada yang memakannya baik oleh manusia, keledali,
atau burung kecuali itu akan menjadi sedekah baginya hingga nanti di hari akhir.
Dari kedua hadits tersebut dapat ditarik kesimpulan bahwa sebesar maupun
sekecil apapun perbuatan baik seseorang terhadap lingkungan sekitarnya maka
akan menjadi pahala untuk diri kita sendiri. Kedua hadits tersebut didukung
penjelasan dari ayat Al-Qur’an (QS. Al-Qasas: 77), ayat tersebut menyatakan
bahwa Allah melarang manusia untuk merusak lingkungan dan justru di dalam
ayat tersebut menyuruh manusia untuk berbuat baik dan memelihara lingkungan

serta dilarang untuk berlaku buruk terhadap sesama mahkluk Allah.



Kepuasan kerja dapat mempengaruhi kinerja yang dilakukan pegawai.
Logikanya apabila seorang pegawai merasa puas dalam melakukan pekerjaannya
maka kinerja yang diberikan menjadi lebih baik bahkan kinerja yang diberikan
menjadi lebih meningkat dari sebelumnya. Menurut pendapat (Suyonto, 2012:
26) menyatakan bahwa keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dimana para pegawai memandang pekerjaanya. Menurut hadits
yang diriwayatkan Abu Hurairah RA rasulullah pernah bersabda lihat orang yang
di bawahmu dan jangan lihat orang yang berada di atasmu dengan begitu maka
kamu tidak menganggap kecil nikmat Allah yang kamu terima (HR. Bukhari
Muslim). Hadits tersebut mengharuskan kita untuk bersyukur kepada Allah
dengan segala kenikmatan yang diberikan kepada kita. Terdapat surat di dalam
Al-Qur’an yang menambahkan mengenai kepuasan kerja ini yaitu (QS. At-
Taubat: 59) di dalam ayat tersebut mengatakan bahwa setiap apa yang dilakukan
manusia pasti terdapat imbalan baik itu perbuatan yang baik maupun buruk.
Ketekunan di dalam bekerja akan membuat pekerjaan yang dilakukan dihargai

oleh orang lain sehingga kita akan merasakan puas.

Kinerja pegawai merupakan suatu proses yang dilakukan pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepada pegawai untuk memenuhi tujuan
yang ingin dicapai suatu organisasi. Menurut (Mangkunegara, 2016: 67)
menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik secara kualitas maupun
kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Kinerja yang dilakukan dapat diukur jika terdapat

pegawai yang memiliki kriteria keberhasilan sebagai tolak ukurannya, begitu juga



sebaliknya. Peningkatan kinerja pegawai akan membuat tujuan yang diinginkan
organisasi dapat dicapai sehingga sangat penting sekali untuk meningkatkan

Kinerja dari pegawai.

Beberapa penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil temuan yang
didapatkan berupa variabel, populasi dan sampel yang digunakan dalam penelitian
sehingga dari perbedaan tersebut menjadikan dasar research gap penelitian ini.

Hasil penelitian ini berdasarkan

Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap Kinerja pegawai yang
dilakukan oleh (Sofyan et al, 2017: 86) dan (Noviyana & Pratolo, 2018: 141) hasil
penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai. Artinya bahwa motivasi yang dimiliki pegawai dapat
berpengaruh langsung terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai. Sedangkan
menurut penelitian (Adha et al, 2019: 57) hasil penelitian yang didapatkan
menunjukan bahwa motivasi tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa motivasi yang didapatkan

pegawai tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
yang dilakukan oleh (potu, 2013: 1216) dan (Adha et al, 2019: 57) diperoleh hasil
penelitian yang menyatakan bahwa lingkungan Kkerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini membuktikan bahwa lingkungan
kerja secara langsung dapat mempengaruhi Kkinerja dari pegawai. Sedangkan

dengan tema yang sama yang dilakukan (Sabilalo et al, 2020: 560) diperoleh hasil



penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dari pegawai. Hal ini menunjukan bahwa lingkungan kerja
tempat pegawai bekerja tidak menunjukan adanya pengaruh langsung terhadap

Kinerja pegawai.

Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai yang
diteliti oleh (Amirulah & Latief, 2020: 784) dan (Arif, 2019: 121) perolehan hasil
penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukan bahwa kepuasan kerja secara
langsung dapat mempengaruhi Kkinerja yang dihasilkan pegawai. Sedangkan
menurut penelitian (Nabawi, 2019: 180) hasil yang diperoleh menyatakan bahwa
kepuasan kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hasil tersebut menunjukan bahwa kepuasan kerja yang dirasakan pegawai tidak

memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai.

Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja menurut
penelitian yang dilakukan (Khadir, 2017: 71) dan (Saputra & Mulia, 2020: 25)
diperoleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukan bahwa motivasi
berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja yang dirasakan pegawai.
Sedangkan menurut (Dhermawan et al, 2012: 179) dalam hasil penelitiannya
menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh langsung terhadap kepuasan yang
didapatkan pegawai. Hal ini menunjukan tidak adanya pengaruh secara langsung

yang ditimbulkan motivasi terhadap kepuasan kerja pegawai.



Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
menurut pendapat (Irma & Yusuf, 2020: 67) dan (Ismail & Cholid, 2020: 576)
diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh positif signifikan antara lingkungan kerja
terhadap kepuasan kerja. Hal ini menunjukan bahwa secara langsung lingkungan
kerja berpengaruh terhadap kepuasan yang dirasakan pegawai. Sedangkan
menurut (Dhermawan et al, 2012: 179) hasil penelitian yang didapatkan
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini
menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh secara langsung antara lingkungan

kerja terhadap kepuasan kerja.

Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap Kkinerja pegawai
dimediasi kepuasan yang diteliti oleh (Sumarno et al, 2022: 11) dan (Dewi et al,
2021: 1249) hasil yang didapatkan menyatakan bahwa motivasi dengan dimediasi
kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat
dikatakan bahwa secara tidak langsung motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut penelitian (Setyowati,
2018: 11) hasil penelitian didapati bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan.
Hal ini menunjukan bahwa motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja secara tidak

langsung tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai.

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap pegawai yang
dilakukan oleh (Gunapatra, 2017: 68) dan (Putri, 2022: 1359) hasil penelitian
didapati bahwa lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi

kepuasan kerja menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif signifikan terhadap



kinerja pegawai. Maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja yang dimediasi
kepuasan kerja berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Ahmad, 2019: 33) hasil penelitiannya
menyatakan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan
dimediasi kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hal ini menunjukan bahwa motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja tidak

berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai.

Terdapat ketidakkonsistenan hasil yang didapatkan di dalam penelitian
terdahulu sehingga penelitian ini perlu dilakukan kembali. Tujuan dan
kelangsungan suatu organisasi bergantung pada kualitas kinerja yang diberikan
pegawai. Penelitian ini mengambil objek penelitian pada Instansi Kecamatan
Kepanjenkidul Kota Blitar. Diketahui Instansi tersebut merupakan kantor
pelayanan masyarakat apabila kinerja yang diberikan pegawai optimal maka akan
berdampak terhadap masyarakat begitu juga sebaliknya apabila kinerja pelayanan
yang diberikan tidak optimal akan berdampak terhadap masyarakat sekitar
Kecamatan serta Instansi maupun pemerintahan Kota Blitar itu sendiri. Akibat
dari merebak nya virus Covid-19 pastinya berdampak terhadap kinerja pegawai.

Hasil observasi dan wawancara diperoleh analisis data permasalahan:



Tabel 1.1 Analisis Data Permasalahan

Analisis Permasalahan Kemungkinan Penyebab
Data

Motivasi, | 1. Penurunan a. Ketatnya protokol kesehatan menurunkan
lingkungan | semangat dalam | motivasi di dalam diri pegawai

kerja, melakukan b. Lingkungan sekitar tidak mendukung
kepuasan | pekerjaan pekerjaan pegawai itu sendiri entah itu dari sisi
kerja dan lingkungan sosial atau lingkungan tempat kerja
Kinerja yang tidak kondusif

pegawai c. Pemberian insentif yang tidak sesuai

harapan sehingga mempengaruhi motivasi dan
kepuasan yang diperoleh

2. Keterlambatan
laporan yang

a. Terdapat pegawai yang terkena covid-19
sehingga tidak bisa melakukan pekerjaanya

diberikan b. Lingkungan sekitar instansi di lakukan
isolasi sehingga pengerjaan nya menjadi tidak
maksimal
c. kurangnya peralatan yang memadai untuk
menunjang pekerjaanya

3. Pelayanan a. Terdapat pembatasan pelayanan akibat

masyarakat tidak
optimal

adanya Covid-19
b Peralatan yang dibutuhkan tidak memadai
sehingga mempengaruhi pelayanan masyarakat

4. Pegawai tidak
merasa nyaman
dalam bekerja

a. Lingkungan kerja yang tidak bersih
mempengaruhi kepuasan dan motivasi yang
diperoleh pegawai.

b. Akibat dari pandemi
menyebabkan pegawai selalu
dalam melakukan pekerjaanya
sehingga mempengaruhi kepuasan pegawai
tersebut.

Covid-19 vyang
berhati-hati

5. Penurunan
produktivitas
pegawai dalam
bekerja

a. Akibat pandemi Covid-19 menyebabkan
motivasi kerja pegawai menurun sehingga
mempengaruhi  kepuasan dan produktifitas
Kinerja pegawai itu sendiri

b. Lingkungan kerja yang tidak mendukung
produktifitas kerja pegawai

c. Pemberian insentif gaji maupun tunjangan
tidak sesuai

d. Terdapat pegawai yang terkena virus Covid-




10

19 sehingga lingkungan instansi dilakukan
isolasi

Dengan pegawai yang ada di lingkup instansi tersebut diketahui terdapat
beberapa indikator dari sisi kuantitas kinerja dari pegawai sehingga menyebabkan
terkendala nya kinerja dari pegawai. Terkendala nya ini berupa terdapat pegawai
yang terkena Covid-19 sehingga lingkungan sekitar dilakukan isolasi,
keterlambatan laporan yang didapatkan akibat dari isolasi lingkungan instansi,
protokol kesehatan yang menyebabkan pegawai tidak merasakan kenyamanan
dalam bekerja. Akibat dari hal tersebut menyebabkan pelayanan umum secara
langsung menjadi berkurang sehingga dilakukan pelayanan online. Hasil
observasi dan wawancara yang didapatkan diketahui bahwa ketidakpuasan dan
ketidaknyamanan akan berdampak terhadap motivasi pegawai, lingkungan kerja
pegawai dan kepuasan kerja pegawai sehingga mempengaruhi Kinerja dari
pegawai. Berdasarkan latar belakang tersebut mendorong peneliti untuk meneliti
bagaimana upaya yang dilakukan pihak Instansi untuk meningkatkan kinerja
pegawai sehingga diperoleh judul penelitian “Pengaruh Motivasi dan
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Kepuasan Kerja
(Studi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar)”. Pengambilan objek
penelitian di Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar tersebut dikarenakan
terdapat beberapa permasalahan yang menarik untuk diteliti. Apabila kinerja
pegawai instansi tidak berjalan dengan optimal maka akan mempengaruhi
pelayanan masyarakat sekitar, nama baik instansi dan pemerintahan, serta

terkendala nya tugas yang telah diberikan pemerintah terhadap instansi tersebut.
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Ditambah lagi efek pandemi Covid-19 yang kemungkinan besar dapat

mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawai.

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah terdapat pengaruh secara langsung motivasi (X1) terhadap kinerja

pegawai (Y) Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

2. Apakah terdapat pengaruh secara langsung lingkungan kerja (X2) terhadap

kinerja pegawai (Y) Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

3. Apakah terdapat pengaruh secara langsung kepuasan kerja (Z) terhadap

kinerja pegawai (YY) Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

4. Apakah terdapat pengaruh secara langsung motivasi (X1) terhadap kepuasan

kerja (Y) Instansi kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

5. Apakah terdapat pengaruh secara langsung antara lingkungan kerja (X2)

terhadap kepuasan kerja (Z) Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

6. Apakah terdapat pengaruh secara tidak langsung antara motivasi (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y) dengan kepuasan kerja (Z) sebagai mediasi

Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?

7. Apakah terdapat pengaruh secara tidak langsung antara motivasi (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y) dengan kepuasan kerja (Z) sebagai mediasi

Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar?
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1.3 Tujuan Penelitian

1. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara langsung antara
motivasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar

2. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara langsung antara
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar

w

. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara langsung antara
kepuasan Kkerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar

4. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara langsung antara
motivasi (X1) terhadap kepuasan Kkerja (Z) Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar

(&)

. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara langsung antara
lingkungan kerja (X2) terhadap kepuasan kerja (Z) Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar

o

. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara tidak langsung
antara motivasi (X1) terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan Kerja (Z)

sebagai mediasi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
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7. Untuk menguji dan menganalisis adanya pengaruh secara tidak langsung
antara lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) dengan kepuasan

kerja (Z) sebagai mediasi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar

1.4 Manfaat Penelitian

1. Secara Teoritis

Untuk memberikan sebuah informasi akademis, wawasan dan pengetahuan
mengenai seberapa besar pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap
Kinerja pegawai serta pengaruhnya apabila dimediasi kepuasan kerja.
Pembaruan hasil penelitian yang diperoleh di dalam penelitian ini yaitu
apabila kinerja tidak berjalan dengan optimal akan mempengaruhi pelayanan
masyarakat, nama baik Instansi dan Pemerintahan Kota Blitar, serta dapat
mempengaruhi terkendala nya penyelesaian tugas yang diberikan oleh

Pemerintahan Kota Blitar itu sendiri.

2. Secara Praktis

a. Bagi Mahasiswa

Bagi mahasiswa adalah untuk menambah referensi serta wawasan untuk
generasi selanjutnya yang ingin meneliti berkaitan mengenai tema yang
sama. Mengenai pengaruh motivasi dan lingkungan kerja dengan kepuasan

kerja sebagai mediasi terhadap kinerja pegawai.

b. Bagi Perguruan Tinggi
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sebagai kontribusi dari penulis untuk menambah keilmuan dan karya ilmiah
yang biasa disimpan di dalam Perpustakaan UIN Maulana Malik Ibrahim

Malang

c. Bagi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul

Sebagai bahan rujukan atau acuan sebagai bahan pertimbangan untuk
meningkatkan Kinerja pegawai dengan memperhatikan pengaruh motivasi,
lingkungan kerja serta kepuasan kerja yang diterima pegawai di Instansi

Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.



BAB II
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Hasil-Hasil Penelitian Terdahulu

Penelitian ini dilakukan dengan mengambil dari referensi penelitian
terdahulu. Penelitian terdahulu digunakan sebagai acuan untuk menambah materi
yang digunakan di dalam penelitian ini. Penelitian yang dilakukan (Sofyan et al,
2017: 86), Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Keterampilan terhadap
Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset
Daerah Kabupaten Soppen. Perolehan hasil menyatakan bahwa motivasi
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa

secara langsung motivasi mampu mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawai.

Noviyana dan pratolo (2018: 141), Pengaruh Sistem Pengendalian Internal
dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Instansi Pemerintah dengan Akuntabilitas
Publik sebagai Intervening (Studi pada Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten
Klaten). Diperoleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang
diperolen pegawai berpengaruh langsung terhadap kinerja yang dihasilkan

pegawai

16



17

Adha et al (2019: 57), Pengaruh Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja,
Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan Dinas Sosial Kabupaten Jember. Hasil
penelitian menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai sedangkan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang
diperoleh belum mampu mempengaruhi kinerja pegawai sedangkan lingkungan

kerja mampu mempengaruhi kKinerja pegawai

Potu (2013: 1216), Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan Kerja
Pengaruhnya terhadap Kinerja Karyawan Studi Kanwil Ditjen Kekayaan Negara
Suluttenggo dan Maluku Utara di Manado. Perolehan hasil penelitian menyatakan
bahwa motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa motivasi dan lingkungan kerja dapat

berpengaruh langsung terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai.

Sabilalo et al (2020: 560), Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kemampuan
Kerja terhadap Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai Biro Organisasi Sekretariat
Daerah Provinsi Sulawesi Tenggara. Hasil penelitian menyatakan bahwa
lingkungan kerja tidak berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh langsung

terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai

Amirulah dan Latief (2020: 784), Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota

Samarinda. Perolehan hasil penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja



18

memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat
dikatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja

yang dihasilkan pegawai.

Arif (2019: 121), Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota Samarinda.
Hasil penelitian menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja mampu

mempengaruhi Kinerja pegawai.

Nabawi (2019: 180), Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja dan
Beban Kerja terhadap Kinerja Pegawai (Studi Dinas Pekerjaan Penelitian dan
Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang). Perolehan hasil penelitian
menyatakan bahwa kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai tidak memiliki
pengaruh yang signifikan. Dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja yang diperoleh

pegawai tidak berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai.

Khadir (2017: 71), Pengaruh Motivasi, Kompensasi, Budaya Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Kementerian Ketenagakerjaan.
Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa motivasi dapat mempengaruhi kepuasan

kerja yang dihasilkan pegawai.

Dhermawan et al (2012: 179), Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja,
Kompetensi, dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di

Lingkungan Kantor Dinas Pekerja Umum Provinsi Bali. Hasil penelitian
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menyatakan bahwa motivasi dan lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa motivasi dan lingkungan kerja
yang diperoleh pegawai tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan yang

diperoleh pegawai.

Saputra dan Mulia (2020: 25), Kontribusi Kompensasi dan Motivasi Kerja
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Agam. Perolehan hasil penelitian menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif signifikan antara motivasi terhadap kepuasan kerja. Dapat
dikatakan bahwa motivasi yang diperoleh pegawai dapat mempengaruhi kepuasan

kerja pegawai.

Irma dan Yusuf (2020: 67), Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Studi Dinas Koperasi dan UMKM Kabupaten Bima).
Hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja

memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan yang dihasilkan pegawai.

Ismail dan Cholid (2020: 576), Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Dinas Perkebunan Provinsi Kalimantan Timur.
Perolehan hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Dapat dikatakan bahwa lingkungan
kerja yang diperolen pegawai memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan

kerja.
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Sumarno et al (2022: 11), dengan judul Analisis Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan
Kerja sebagai Mediasi (Studi di Wilayah Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan).
Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan
motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja secara tidak langsung mampu

mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawai.

Dewi et al (2021: 1249), Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Dinas Sosial
Kota Denpasar. Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi dengan dimediasi
kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat
dikatakan bahwa motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja secara tidak langsung

mampu mempengaruhi kinerja yang diperoleh pegawai.

Setyowati (2018: 11), Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai Dinas
Komunikasi dan Informatika Kota Batu. Perolehan hasil penelitian menyatakan
bahwa motivasi dengan dimediasi kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa motivasi dengan dimediasi
kepuasan kerja secara tidak langsung memiliki pengaruh terhadap kinerja

pegawai.

Gunapatra (2017: 68), Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi pengaruh

Kepemimpinan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Aparat Pengawas Intern
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Pemerintah (APIP) pada Inspektorat Provinsi Bali. Perolehan hasil penelitian
diketahui bahwa lingkungan kerja dengan dimediasi kepuasan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat dikatakan bahwa kepuasan
kerja secara tidak langsung dapat mempengaruhi pengaruh lingkungan kerja

terhadap kinerja pegawai.

Putri (2022: 1359), Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi pengaruh
Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai (Studi
Divisi Administrasi Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan HAM Sumatra
Utara). Perolehan hasil penelitian menyatakan bahwa lingkungan kerja dengan
dimediasi kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.
Dapat dikatakan bahwa secara tidak langsung motivasi dengan dimediasi

kepuasan kerja mampu mempengaruhi kinerja pegawai.

Achmad (2019: 33), Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepemimpinan dan
Pengendalian Diri (Locus Of Control) Terhadap Kinerja Pegawai melalui
Kepuasan Kerja di Dinas Kominfo Kabupaten Pangkep. Hasil penelitian
menyatakan bahwa lingkungan kerja dengan kepuasan kerja sebagai mediasi
memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Dapat
dikatakan bahwa lingkungan kerja dengan dimediasi kepuasan kerja secara tidak

langsung belum mampu mempengaruhi kinerja pegawai.



Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
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No

Penelitian / Judul Penelitian

Variabel

Metode

Penelitian

Hasil Penelitian

Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan
Keterampilan terhadap Kinerja Pegawai
pada Kantor Dinas Pendapatan Pengelolaan
Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten
Soppen

(Sofyan et al, 2017: 86)

Motivasi,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
diketahui bahwa
motivasi
memiliki
pengaruh positif
dan signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan nilai
sebesar 0,133
poin. t hitung
sebesar 1,884
dengan tingkat
signifikansi (p)
0,030 < 0,05

Pengaruh System Pengendalian Intern dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Instansi
Pemerintah dengan Akuntabilitas Public
Sebagai Intervening (Studi pada Organisasi
Perangkat Daerah Kabupaten Klaten)

(Noviyana & pratolo, 2018: 141)

Motivasi
kerja,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
ini diketahui
bahwa motivasi
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kinerja
dari pegawai.
Dengan
perolehan
signifikansi
sebesar 0,047 <
0,05

Pengaruh Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja,
Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Sosial Kabupaten Jember

(Adha et al, 2019: 57)

Motivasi,
Kinerja
pegawali,
lingkungan
kerja

Analysis
path

Hasil penelitian
menunjukan
bahwa motivasi
tidak memiliki
pengaruh positif
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan
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signifikansi
sebesar 0,549 >
0,05dengan T
hitung (-0,607)
<darinilai T
1,703.
Sedangkan
lingkungan kerja
terhadap kinerja
memiliki
pengaruh yang
positif
signifikan
dengan
perolehan nilai
signifikan 0,005
<0,05danT
hitung 3,026 > T
tabel 1,703

Kepemimpinan, Motivasi dan Lingkungan
Kerja  pengaruhnya terhadap  kinerja
karyawan Studi Kanwil Ditjen Kekayaan
Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di
Manado

(Potu, 2013: 1216)

Lingkungan
Kerja,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil dari
penelitian
tersebut
menyatakan
bahwa motivasi
dan lingkungan
kerja secara
parsial memiliki
pengaruh positif
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan t
hitung motivasi
sebesar 2,243
lebih besar dari
tabel 2,021
sehingga
dikatakan
signifikan, dan
perolehan T
hitung
lingkungan kerja
sebesar 2,770
lebih besar dari t
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tabel sehingga
dikatakan
signifikan

Pengaruh lingkungan kerja dan kemampuan
kerja terhadap motivasi kerja dan Kkinerja
pegawai Biro Organisasi Sekretariat Daerah
Provinsi Sulawesi Tenggara

(Sabilalo et al, 2020: 560)

Lingkungan
kerja,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
menunjukan
lingkungan kerja
tidak memiliki
pengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan hasil
koefisien jalur
sebesar -0,75
dan p Value
0,529 > 0,05

Pengaruh Motivasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Pegawali Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
Samarinda

(Amirulah & Latief, 2020: 784)

Kepuasan
kerja,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
menunjukan
bahwa kepuasan
kerja
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan nilai
signifikansi
sebesar 0,004 <
0,05 dan nilai t
hitung 3,016 > t
table 1,667

Pengaruh Kompensasi dan Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Kependudukan dan Pencatatan Sipil Kota
Samarinda

(Arif, 2019: 121)

Kepuasan
Kerja,
Kinerja
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
diketahui bahwa
kepuasan
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan nilai t
hitung > dari t
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tabel 1,667 dan
signifikansi
0,003 < 0,05

Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan
Kerja dan Beban Kerja terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Kabupaten  Aceh
Tamiang)

(Nabawi, 2019: 180)

Kepuasan
Kerja,
Kinerja
Pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil Penelitian
diketahui bahwa
Kepuasan kerja
dan Kinerja
pegawai tidak
memiliki
pengaruh yang
signifikan
dengan
perolehan
signifikansi
sebesar 0,840 >
0,05

Pengaruh motivasi, kompensasi, budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan
Kinerja pegawai kementerian

ketenagakerjaan

(Khadir, 2017: 71)

Motivasi,
kepuasan
kerja

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
menyatakan
bahwa Motivasi
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan kerja,
dengan
Perolehan
pengaruh
motivasi kerja
terhadap kinerja
sebesar 3,57

10

Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja,
Kompetensi, dan Kompensasi Terhadap
Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai di
Lingkungan Kantor Dinas Pekerja Umum
Provinsi Bali

(Dhermawan et al, 2012: 179)

Motivasi,
kepuasan
kerja,
lingkungan
kerja

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
menyatakan
bahwa motivasi
tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap
kepuasan kerja.
Dengan
perolehan
standardized
direct effect
sebesar 0,003
hal ini
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menunjukan
bahwa motivasi
tidak signifikan
terhadap
kepuasan kerja.
Hasil yang
didapatkan
pengaruh
lingkungan kerja
terhadap
kepuasan kerja
tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap
kepuasan
dengan
perolehan
standardized
regression
weight sebesar
0,063, C.R
sebesar 0,905
dan Probability
sebesar 0,365

11

Kontribusi Kompensasi dan Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Agam

(Saputra & Mulia, 2020: 25)

Lingkungan
kerja,
kepuasan
kerja

Regresi
Linier
Berganda

Didapati hasil
bahwa terdapat
pengaruh positif
signifikan antara
lingkungan kerja
terhadap
kepuasan kerja.
Dengan
perolehan nilai
sebesar 0,495
dan p =0,001 <
0,05

12

Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Studi Koperasi
dan UMKM Kabupaten Bima)

(Irma & Yusuf, 2020: 67)

Lingkungan
kerja,
kepuasan
pegawai

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
didapati bahwa
lingkungan kerja
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan kerja
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dengan
perolehan. t
hitung 6,071 >
nilai t table
1,699 dan
signifikansi
0,000 < 0,05

13

Pengaruh  Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai Dinas Perkebunan
Provinsi Kalimantan Timur

(Ismail & Cholid, 2020: 576)

Lingkungan
kerja,
kepuasan
kerja

Regresi
Linier
Berganda

Hasil penelitian
menyatakan
bahwa
lingkungan kerja
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kepuasan kerja,
dengan
perolehan hasil
nilai beta 0,432
dengan
perolehan
koefisien
determinasi
sebesar 0,150

14

Analisis Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional dan Motivasi  Kerja
terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Mediasi (Studi di Wilayah
Kecamatan Purworejo Kota Pasuruan)

(Sumarno et al, 2022: 11)

Motivasi,
Kinerja
pegawai,
kepuasan
kerja

Path
Analysis

Hasil penelitian
diperoleh hasil
bahwa motivasi
terhadap kinerja
pegawai dengan
dimediasi
kepuasan kerja
memiliki
pengaruh positif
signifikan
terhadap kinerja
pegawai, dengan
perolehan nilai
koefisien jalur
sebesar 0,298
dan t statistik
sebesar 4,174
dengan nilai
signifikansi
sebesar 0,000
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<0,05

15

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Intervening pada Dinas Sosial Kota
Denpasar

(Dewi et al, 2021: 1249)

Motivasi,
kepuasan
kerja,
Kinerja
karyawan

Path
Analysis

Hasil penelitian
tersebut
menyatakan
bahwa pengaruh
motivasi
terhadap kinerja
pegawai dengan
dimediasi
kepuasan kerja
berpengaruh
positif
signifikan.
Dengan
perolehan nilai
Z hitung 2,055 >
Z tabel yaitu
1,980

16

Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Mediasi pada Pegawai
Dinas Komunikasi dan Informatika Kota
Batu

(Setyowati, 2018: 11)

Motivasi,
kepuasan
kerja,
Kinerja
pegawai

Path
Analysis

Perolehan hasil
penelitian
pengaruh
langsung lebih
besar 0,211 dari
pengaruh tidak
langsung 0,148
maka dapat
dikatakan bahwa
motivasi kerja
terhadap kinerja
pegawai dengan
dimediasi
kepuasan kerja
tidak
berpengaruh
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positif
signifikan.

17

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi
Pengaruh Kepemimpinan dan Lingkungan
Kerja terhadap Kinerja Aparat Pengawas
Intern Pemerintah (APIP) pada Inspektorat
Provinsi Bali

(Gunapatra, 2017: 68)

Lingkungan
Kerja,
kepuasan
kerja,
Kinerja
pegawai

Path
Analysis

Perolehan hasil
penelitian
pengaruh
lingkungan kerja
terhadap kinerja
pegawai dengan
dimediasi
kepuasan kerja
diperoleh hasil
berpengaruh
positif
signifikan.
Dengan
perolehan nilai
pengaruh tidak
langsung 0,526.
Lebih besar dari
pengaruh
langsung 0,092
maka dikatakan
berpengaruh
signifikan
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18

Peran Kepuasan Kerja dalam Memediasi
Pengaruh Lingkungan Kerja dan
Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Pegawai (Studi Divisi Administrasi Kantor
Wilayah Kementerian Hokum dan HAM
Sumatra Utara)

(Putri, 2022: 1359)

Lingkungan
kerja,
kepuasan
kerja,
Kinerja
pegawai

Path
Analysis

Hasil penelitian
diketahui bahwa
pengaruh
lingkungan kerja
dengan
dimediasi
kepuasan kerja
terhadap kinerja
pegawai
memiliki
pengaruh positif
signifikan.
Dengan
perolehan nilai
T statistic dari
hubungan tidak
langsung
sebesar 1,970
lebih besar dari
pengaruh
langsung 1,026
maka dapat
dikatakan
berpengaruh
positif
signifikan

19

Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepemimpinan
dan Pengendalian Diri (Locus of Control)
terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan
Kerja di Dinas Kominfo Kabupaten Pangkep

(Ahmad, 2019: 33)

Lingkungan
kerja,
kepuasan
kerja,
Kinerja
pegawai

Path
Analysis

Hasil penelitian
didapati bahwa
lingkungan kerja
dengan
dimediasi
kepuasan kerja
tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
Dengan
perolehan hasil
pengaruh
langsung 0,347
lebih besar
dibandingkan
pengaruh tidak
langsung 0,130
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maka tidak
berpengaruh
signifikan

2.2 KAJIAN TEORI

2.2.1 Teori Perspektif Psikologi

Pemikiran dasar yang melandasi penelitian ini adalah untuk melihat
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. Asumsi dasar dari penelitian
ini adalah bahwa motivasi, lingkungan kerja dengan dimediasi kepuasan kerja
memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. Teori dasar (Grand theory) yang
dijadikan dasar dalam penelitian ini adalah teori perspektif psikologi teori ini
merupakan sintetis dari berbagai pandangan ilmiah yang berkaitan dengan
psikologi tingkah laku dan psikologi kognitif. Menurut (luthan, 1985) dalam
(Rohendi, 2011: 2) melalui kajiannya mengenai prilaku organisasi mengatakan
bahwa panduan untuk mempelajari prilaku dalam organisasi dengan
menggunakan pendekatan stimulus response. Kemudian dikembangkan Luthans
menjadi S-O-B-C (Stimulus-Organism-Behavior- Consequences) dengan asumsi
model S-O-R. kelebihan yang diberikan model S-O-B-C adalah adanya
consequences yang menunjukan orientasi yang akan dicapai melalui perilaku

kerja. Setiap perilaku yang ada akan diarahkan pada peningkatan kinerja.
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Berdasarkan teori Luthan yang menganut model S-O-R yang kemudian
dikembangkan oleh Luthan menjadi S-O-B-C maka motivasi, lingkungan Kerja,
kepuasan kerja dapat ditempatkan pada stimulus (S) bagi terbentuknya kinerja
pegawai sebagai respon (R/B) yang dilandasi oleh motif dan sikap yang
berkembang dalam organisasi (O) individu pegawai. Kinerja pegawai sebagai
respon S-O-R merupakan fokus kajian penelitian ini. Kinerja pegawai dapat
dilihat dari kualitas dan kuantitas serta ketepatan waktu dalam melaksanakan

pekerjaanya.

Secara konseptual telah dijelaskan bahwa motivasi merupakan salah satu
faktor kekuatan yang mendorong seseorang pegawai sehingga menimbulkan serta
mengarahkan perilaku. Dorongan berperilaku ini dapat dipicu oleh rangsangan
luar atau lingkungan sekitarnya serta dari dalam seseorang itu sendiri. Sehingga
dari rangsangan luar atau rangsangan dari dalam diri seseorang itu dapat
mempengaruhi  kepuasan yang diperoleh pegawai. Sehingga pegawai
mengidentifikasikan sasaran dan merasa membutuhkan perilaku untuk dapat

mencapai sasaran tersebut.

Ketidakseimbangan dan ketidakpuasan yang didapatkan dapat memicu
kinerja yang dihasilkan pegawai. Dalam bahasan ini yaitu mengenai dorongan
berperilaku seseorang atau bisa dikatakan motivasi yang dimiliki seseorang.
Menurut teori yang dikemukakan oleh (Maslow, 1954) dalam (Nathan, 2007:
277), menyatakan bahwa motivasi itu sendiri terdiri dari: kebutuhan fisiologi,
kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, serta kebutuhan

aktualisasi diri.
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Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah lingkungan
kerja, dalam penelitian ini teori yang digunakan dalam merumuskan permasalahan
yang terjadi yaitu menggunakan konsep teori dari Siagian (2014: 56), menyatakan
bahwa lingkungan kerja terdiri dari: lingkungan kerja fisik dan non-fisik,
lingkungan kerja fisik dapat berupa bangunan tempat kerja, peralatan kerja,
fasilitas, tersedianya sarana angkut. Sedangkan untuk lingkungan kerja non-fisik
dapat berupa hubungan rekan kerja setingkat, hubungan atasan dengan bawahan,

dan kerja sama antar pegawai.

Faktor selanjutnya yaitu mengenai kepuasan kerja. Dapat diketahui bahwa
motivasi dan lingkungan Kkerja dapat mempengaruhi kepuasan yang dirasakan
seseorang. Hal ini menunjukan bahwa terdapat hubungan antara motivasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan sehingga kepuasan ini dijadikan variabel
penghubung atau mediasi antara motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai. Teori yang digunakan dalam merumuskan permasalahan yang terjadi
yaitu menggunakan teori dari (luthan, 2007) dalam (Changgriawan, 2017: 2),
dalam teori yang menyatakan bahwa kepuasan kerja terdiri dari: gaji atau upah,
promosi pegawai, pekerjaan itu sendiri, mutu pengawasan, dan interaksi sosial

dengan rekan kerja.

Beberapa faktor tersebut memiliki tujuan yang sama yaitu untuk
mengidentifikasi hal-hal yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, mulai dari
pengaruh yang ditimbulkan dari motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja
terhadap Kkinerja pegawai serta pengaruhnya apabila motivasi dan lingkungan

kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh kepuasan kerja.
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2.2.2 Motivasi

2.2.2.1 Definisi Motivasi

Motivasi merupakan masalah rumit yang dialami suatu organisasi maupun
perusahaan, dikarenakan setiap pegawai memiliki perbedaan keinginan dan
kebutuhan yang tidak sama antara sesama pegawai. Menurut (Hasibuan, 2009)
dalam (Rizkayani, 2017: 158) motivasi merupakan pemberian daya penggerak
yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama,
bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai
kepuasan. Sedangkan menurut (Notoatmodjo, 2009: 144) Motivasi berasal dari
kata latin movere yang berarti dorongan dari dalam diri manusia untuk bertindak
atau berperilaku. Dengan adanya pemberian dorongan tersebut akan timbul
motivasi di dalam diri seseorang pegawai untuk bekerja lebih giat lagi. Motivasi
yang diberikan di dalam suatu organisasi memiliki tujuan yang sama yaitu untuk
mendorong pegawai dalam melakukan pekerjaannya sehingga pekerjaan menjadi
lebih efektif dan efisien tujuannya adalah agar tujuan yang diinginkan suatu

organisasi dapat tercapai.

Motivasi menurut pandangan Islam, dari pendapat hadits yang
diriwayatkan oleh (HR. Armand), menyatakan “sesungguhnya Allah suka kepada
hamba yang berkarya dan terampil, barang siapa bersusah payah dalam mencari
nafkah untuk keluarga maka dia serupa dengan seorang mujahid di jalan Allah.”
Terdapat juga bunyi ayat Al-Qur’an yang mendukung hadits tersebut seperti yang

dijelaskan di dalam Ayat Al-Qur’an surat (Al-Jumu’ah: 10) berbunyi:
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Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaran kamu dimuka

bumi dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah selalu supaya kamu

beruntung ” (Qs. Al-Jumu’ah: 10)

Dapat disimpulkan dari hadits dan ayat di dalam Al-Qur’an bahwa
manusia diharuskan selalu memiliki motivasi atau dorongan di dalam dirinya
dikarenakan Allah hanya akan memberi karunia, rezeki dan rahmat-Nya hanya
kepada seseorang yang memiliki dorongan kuat untuk selalu berusaha di dalam

dirinya
2.2.2.2 Faktor Motivasi

Sutrisno (2014: 116) menyatakan bahwa faktor motivasi dibedakan

menjadi dua yaitu faktor internal dan eksternal yaitu:
1. Faktor Internal
a. Keinginan untuk dapat Hidup

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan manusia. Untuk itu
manusia akan melakukan apa saja untuk bisa mempertahankan hidupnya.
Pekerjaan halal atau tidak dapat dilakukan manusia untuk bisa bertahan hidup.
Dalam bahasan ini yaitu pegawai. Keinginan untuk dapat bertahan hidup yang

dinginkan pegawai dapat berupa kebutuhan untuk mendapatkan gaji yang layak,
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kompensasi yang memadai dan kondisi kerja yang nyaman dan aman untuk

ditinggali.

b. Keinginan untuk dapat Memiliki

Keinginan seseorang untuk memiliki suatu benda yang dia inginkan dapat
mendorong suatu individu untuk melakukan pekerjaan. Dengan melakukan
pekerjaan seseorang akan memiliki uang untuk membeli barang yang
diinginkannya. Contohnya dapat berupa keinginan seseorang untuk membeli
sebuah baju baru hal tersebut akan mendorong suatu individu untuk melakukan

sebuah pekerjaan.

c. Keinginan untuk dapat Penghargaan

Seseorang akan melakukan sebuah pekerjaan dikarenakan adanya
keinginan di dalam dirinya untuk dihormati dan tidak dipandang sebelah mata
oleh orang lain. Seseorang akan rela mengeluarkan uang yang dimilikinya untuk
bisa mendapatkan itu. Uang yang dikeluarkan itu tentu saja akan membuat

seseorang rela melakukan pekerjaan agar bisa memuaskan keinginannya.

d. Keinginan untuk dapat Pengakuan

Keinginan seseorang untuk memperoleh pengakuan dapat diperoleh dari
adanya hubungan kerja yang kompak dan harmonis, adanya penghargaan yang
dimilik dikarenakan prestasi seseorang, pemimpin yang bijak dan adil, organisasi

tempat bekerja dihargai oleh masyarakat.

e. Keinginan untuk Berkuasa
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Keinginan untuk dapat berkuasa, terkadang seseorang melakukan segala
hal untuk dapat berkuasa entah itu menjadi seorang ketua atau pemimpin di dalam
suatu organisasi. Hal yang dilakukan dalam proses untuk mendapatkannya dapat
juga dikatakan juga sebagai bekerja, terlepas dari baik atau tidaknya dalam

mendapatkan kekuasaan itu tetap termasuk kedalaman katagori bekerja.

2. Faktor Eksternal

a. Kondisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja meliputi fasilitas, bangunan tempat bekerja, hubungan
antar sesama rekan Kkerja, alat untuk bekerja juga merupakan bagian dari
lingkungan kerja. Lingkungan kerja yang bersih, pencahayaan yang nyaman dan
bebas dari gangguan luar ruangan akan meningkatkan motivasi yang dimiliki

pegawai untuk melakukan pekerjaan dengan baik.

b. Kompensasi yang Memadai

Kompensasi dapat menjadi alat untuk mendorong atau memotivasi seorang
pegawai untuk bekerja lebih baik lagi. Pentingnya untuk memberikan kompensasi
yang memadai agar pegawai bekerja keras untuk bisa mendapatkannya, begitu
juga sebaliknya kompensasi yang tidak memadai akan mempengaruhi ketertarikan

pegawai untuk melakukan pekerjaanya.

c. Supervisi yang Baik

Supervisi memiliki peranan penting dalam suatu organisasi dikarenakan

supervisi dapat mengarahkan dan membimbing pegawai pada saat melakukan
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pekerjaanya sehingga meminimalisir pegawai terebut membuat kesalahan. Posisi
yang dimiliki supervisi dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Supervisi yang baik
akan menciptakan suasana kerja yang nyaman begitu juga sebaliknya apabila
supervisi yang angkuh dan tidak peduli suasana lingkungan kerja maka akan

menurunkan semangat kerja pegawai.

d. Adanya Jaminan Pekerjaan

seseorang akan mempertaruhkan dirinya untuk organisasi apabila
seseorang itu merasa memiliki jaminan jenjang Karir yang jelas dalam melakukan
pekerjaanya, begitu juga sebaliknya apabila jaminan karir yang diberikan suatu
organisasi tidak ada kejelasan maka seseorang akan meninggalkan organisasi

tersebut.

e. Status dan Tanggung Jawab

Setiap pegawai mengharapkan status dan kedudukan di dalam
pekerjaanya. Bukan hanya mengharapkan kompensasi saja tetapi mereka juga
mengaharapkan dapat menduduki suatu jabatan sehingga orang-orang merasa
bahwa dirinya diberikan tanggung jawab dan wewenang yang besar untuk

melakukan tugas-tugasnya.

2.2.2.3 Indikator Motivasi

Abraham Maslow (1954) dalam Wallace, Goldstein dan Nathan (2007:

277) Indikator motivasi kerja dibagi menjadi lima yaitu:

a. Kebutuhan Fisiologi
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Kebutuhan fisiologi merupakan kebutuhan dasar yang dimiliki seseorang
agar dapat mempertahankan hidupnya. Contoh dari kebutuhan ini antar lain

kebutuhan makan, minum, dan kebutuhan dasar lainnya.

b. Kebutuhan Keamanan dan Keselamatan (Rasa Aman)

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan seseorang akan jaminan keamanan
dan keselamatannya sehingga dirinya dapat merasa aman dan nyaman dalam
melakukan pekerjaanya. Contohnya bebas dari ancaman, rasa sakit dan lain

sebagainya.

¢. Kebutuhan Sosial

Kebutuhan ini merupakan kebutuhan untuk berinteraksi antar sesama
manusia sehingga dari interaksi ini akan memenuhi kebutuhan sosial seseorang.

Contoh dari kebutuhan ini berupa dicintai dan disayang oleh rekan kerjanya.

d. Kebutuhan Penghargaan (Harga Diri)

Kebutuhan ini meliputi kebutuhan dan keinginan untuk dihargai oleh
seseorang atas prestasi yang dimilikinya. Contohnya mendapatkan pujian,

pengakuan dan penghargaan.

e. Kebutuhan Aktualisasi Diri

Kebutuhan ini berupa kebutuhan untuk memenuhi dirinya sendiri.
Contohnya meningkatkan kemampuan diri dan perilaku baik yang dimilikinya.

kebutuhan aktualisasi diri seseorang di dalam suatu organisasi dapat terpenuhi
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dengan cara memberikan pelatihan terhadap pegawai agar dapat meningkatkan

kemampuan dan pemahaman yang dimilikinya.

2.2.3 Lingkungan Kerja

2.2.3.1 Definisi Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja memiliki peranan penting dalam peningkatan kualitas
kerja yang dimiliki pegawai. Menurut pendapat (Siagian, 2014: 56) menyatakan
bahwa lingkungan kerja merupakan suatu kondisi lingkungan dimana pegawai
atau karyawan yang berada di dalam perusahaan melakukan pekerjaannya sehari-
hari tempat dimana seorang pegawai melakukan semua aktivitas hariannya.
Lingkungan kerja yang nyaman untuk ditempati dan hubungan sosial yang baik
antar sesama pegawai maka akan berdampak terhadap peningkatan kinerja dari
pegawai tersebut. Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana pegawai

melakukan pekerjaanya (Mardiana, 2011) dalam (Nabawi, 2019: 171).

Lingkungan kerja menurut hadits yang diriwayatkan oleh (HR. Bukhari
dan Ahmad), Mengatakan bahwa “Jika suatu saat terjadi hari kiamat sementara
terdapat seseorang dari kalian terdapat sebuah tunas maka jika dia mampu untuk
menanamnya sebelum hari kiamat maka tanamlah”. Sedangkan menurut pendapat

Al-Qur’an surat (Qs. Al-Qasas: 77) menyatakan bahwa
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Artinya: “carilah pahala sampai negeri akhirat dengan apa yang
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu melupakan bagianmu di
dunia dan berbuat baiklah kepada sesama sebagaimana Allah telah berbuat baik

kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi.”

Dari hadits dan ayat Al-Qur’an tersebut kedua pendapat sama-sama
menyuruh semua orang untuk berbuat baik terhadap lingkungan sekitarnya
dikarenakan terdapat pahala yang akan didapatkan manusia dan dijelaskan juga
bahwa Allah melarang untuk berbuat sesuka hati dan kerusakan terhadap

lingkungan sekitar dan sesama mahkluk Allah.

2.2.3.2 Faktor Lingkungan Kerja

Menurut (Mangkunegara, 2005: 105) lingkungan kerja dibagi menjadi 2

faktor yaitu lingkungan kerja fisik dan non- fisik:

1. Lingkungan Kerja Fisik

a. Tata Ruang Kerja

Tata ruang kerja yang baik akan mendukung terciptanya hubungan kerja
yang baik antara sesama pegawai maupun dengan atasan karena akan
mempermudah pegawai untuk bertemu. Tata ruang yang tidak baik tentunya akan

menimbulkan rasa tidak nyaman dalam bekerja.

b. Kebersihan dan Kerapian Ruang Kerja
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Ruang kerja yang bersih, sehat dan rapi tentu saja akan menimbulkan rasa
nyaman dalam bekerja. Sehingga meningkatkan semangat kerja di dalam diri

pegawai dan secara tidak langsung akan meningkatkan kinerja pegawai.

2. Lingkungan Kerja Non-Fisik

a. Lingkungan Sosial

Lingkungan sosial yang berupa latar belakang keluarga antara lain status
keluarga, jumlah keluarga, tingkat kesejahteraan dan lain-lain, hal ini tentu saja

sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

b. Status Sosial

Semakin tinggi jabatan seseorang semakin tinggi pula kewenangan dan

keleluasaan dalam mengambil keputusan.

¢. Hubungan Kerja dalam Organisasi

Hubungan kerja yang ada dalam organisasi adalah hubungan kerja antara

pegawai dengan atasan maupun sesama pegawai.

d. Sistem Informasi

Hubungan kerja akan dapat berjalan dengan baik apabila ada komunikasi
yang baik antara anggota organisasi. Dengan adanya komunikasi yang baik akan
membuat interaksi berjalan dengan lancar sehingga saling memahami satu sama

lain dan dapat menghilangkan perselisihan.

e. Kondisi psikologi dari lingkungan kerja yang meliputi:
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1. Rasa bosan, kebosanan kerja dapat disebabkan oleh perasaan yang tidak enak,

kurang bahagia, kurang istirahat dan perasaan lelah

2. Keletihan, keletihan kerja terdiri dari atas dua macam vyaitu keletihan kerja
psikis dan psikologis yang dapat menyebabkan meningkatkan absensi, turn over,

dan kecelakaan

2.2.3.3 Indikator Lingkungan Kerja

Menurut (Siagnia, 2014: 59), indikator lingkungan kerja dibagi menjadi 2

yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik

a. Bangunan Tempat Kerja

Bangunan tempat kerja yang nyaman dan aman akan membuat pegawai
merasa nyaman pada saat mereka melakukan pekerjaannya tentu saja hal ini akan
mempengaruhi kinerja yang dihasilkan. Bangunan tempat pegawai bekerja selain
dibangun dengan tujuan menarik untuk dipandang tetapi juga diharuskan

mempertimbangkan dari segi keselamatannya.

b. Peralatan Kerja

Peralatan yang digunakan pegawai memadai sehingga mendukung
produktifitas pegawai dalam melakukan pekerjaannya. Hal ini bertujuan agar
kinerja yang dihasilkan pegawai dapat memenuhi tujuan yang diinginkan

organisasi.
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c. Fasilitas

Fasilitas yang diberikan suatu organisasi dapat mendukung pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Fasilitas yang diberikan ini tidak semuanya
berhubungan dengan pekerjaan mereka tetapi fasilitas yang dibutuhkan pegawai
itu sendiri, contohnya seperti tersedianya fasilitas kamar mandi, tempat ibadah

dan fasilitas untuk mereka dapat beristirahat.

d. Tersedianya Sarana Angkut

Tersedianya sarana prasarana kendaraan akan mempermudah pegawai
ketika menuju ke tempat kerja, hal ini bisa berupa peminjaman kendaraan dari

pihak organisasi kepada pegawai yang tidak memiliki kendaraan sendiri.

2. Lingkungan Kerja Non-Fisik

a. Hubungan Rekan Kerja Setingkat

Hubungan ini dapat berupa hubungan baik atau komunikasi yang baik
antar sesama rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan komunikasi yang baik
merupakan salah satu hal yang akan mempengaruhi pegawai dalam mengambil

keputusannya untuk tetap tinggal dalam sebuah organisasi.

b. Hubungan Atasan Dengan Pegawai

Hubungan atasan dengan pegawai yang baik dan saling menghargai akan

menimbulkan rasa hormat diantara mereka sehingga akan timbul rasa saling
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menghargai satu sama lain dengan begitu pekerjaan yang dilakukan dapat berjalan

dengan lancar tanpa ada rasa tidak nyaman diantara kedua belah pihak.

c. Kerjasama Antar Pegawai

Kerjasama yang baik antar sesama rekan kerja akan mempengaruhi
pekerjaan ke arah yang lebih baik. Hubungan yang terjalin dengan baik tersebut
akan meningkatkan efektifitas dan efisiensi dari sesama pegawai dalam

melakukan pekerjaanya.

2.2.4 Kepuasan Kerja

2.2.4.1 Definisi Kepuasan Kerja

Menurut pendapat (As’ad, 2004) dalam (Kusumastuti & Kurniawati, 2019:
46) menyatakan bahwa kepuasan adalah sesuatu yang bersifat individu, dimana
setiap individu mempunyai tingkatan kepuasan yang berbeda antara satu dengan
yang lainnya dimana hal ini sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya.
Kepuasan yang dirasakan pegawai akan timbul apabila tidak ada kesenjangan
antara apa yang diinginkan dengan apa yang diterima. Semakin jauh dengan apa
yang diinginkan dan diterima pegawai dalam suatu organisasi maka muncul
ketidak puaskan dalam bekerja yang dilakukan akan semakin kuat (King Jr, Lahiff

& Hatfield, 2009: 37).

Menurut hadits yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah RA, Rasulullah
bersabda “Lihatlah orang yang di bawahmu dan jangan lihat orang yang berada di

atasmu dengan begitu kamu tidak menganggap kecil nikmat Allah yang diberikan
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kepadamu”. Menurut penjelasan dari ayat Al-Qur’an (Qs. At-taubah: 59)

menyatakan bahwa:

P
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Artinya: “Dan sekiranya mereka benar-benar rida dengan apa yang
diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata cukuplah Allah
bagi kami, maka Allah dan Rasul-Nya akan memberikan kepada kami sebagian

dari karunianya. Sesungguhnya kami orang-orang yang berharap kepada Allah”

Dari hadits dan isi di dalam ayat Al-Qur’an tersebut dapat diambil
kesimpulan bahwa manusia diharuskan selalu mensyukuri nikmat yang diberikan
Allah kepada mereka dengan mensyukuri apa yang diberikan Allah kepadanya
maka akan diberikan sebagian karunianya kepada orang-orang yang benar-benar
ridha dengan apa yang diberikan Allah, dan manusia juga tidak diperbolehkan
melihat orang yang berada di atasnya tetapi melihat orang yang berada dibawanya
dengan begitu seseorang akan lebih mensyukuri apa yang telah diberikan Allah

kepadanya.
2.2.4.2 Faktor Kepuasan Kerja

Menurut pendapat (Sutrisno, 2016: 82), menyatakan bahwa terdapat

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja, antara lain:
1. Kesempatan untuk maju

2 Keamanan kerja
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3. Gaji

4. Perusahaan dan manajemen

5. Pengawasan

6. Faktor intrinsik dari pekerjaan

7. Kondisi kerja

8. Aspek sosial dalam pekerjaan

9. Komunikasi

10. Fasilitas

2.2.4.3 Indikator Kepuasan Kerja

Luthan (2007) dalam Changgriawan (2017: 2), menyatakan bahwa

indikator kepuasan kerja dibagi menjadi 5 yaitu:

a. Gaji atau Upah

Insentif ini dapat berupa pemberian yang didapatkan para pekerja dengan
harapan dapat mendorong kinerja yang dihasilkannya. Contohnya pemberian gaji

dan bonus.

b. Promosi

Promosi dapat memberikan dorongan kepada para pegawai sehingga
menimbulkan semangat di dalam diri pegawai tersebut, contohnya memberikan

ruang agar pegawai dapat berkembang untuk mencapai jabatan yang diinginkan.
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c. Pekerjaan itu Sendiri

Memberikan pekerjaan yang memiliki tanggung jawab besar dan menarik
akan memicu perkembangan dalam kinerja yang dihasilkan pegawai tersebut

sehingga pekerjaan yang dilakukan menuju ke arah yang lebih baik lagi.

d. Mutu Pengawas

Mutu pengawas dapat berupa memberikan bantuan teknis maupun

dukungan prilaku terhadap pegawai.

e Interaksi Sosial dengan Rekan Kerja

Interaksi sosial yang baik sangat diperlukan pegawai dalam mendukung
kinerja yang dihasilkan. Dengan adanya hubungan yang baik antar sesama rekan

kerja akan menumbuhkan rasa untuk saling membantu satu sama lain.

2.2.5 Kinerja Pegawai

2.2.5.1 Definisi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan bagian terpenting dalam suatu organisasi
karena keberhasilan dan kelangsungan suatu organisasi bergantung pada kinerja
dari sumber daya manusianya. Penilaian kinerja dari pegawai sangat dibutuhkan
sebagai tolak ukur kinerja yang dihasilkan pegawai. Mangkunegara (2016: 67)
menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja secara kuantitas maupun
kualitas yang dicapai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut (Bangun,
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2012: 229) menjelaskan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai
seseorang berdasarkan syarat tertentu dapat dikatakan juga sebagai standar
pekerjaan. Pengukuran ini dapat dilihat dengan kualitas kerjanya, jumlah hasil

kerja yang didapatkan dan ketepatan waktu dalam melakukan pekerjaannya.

2.2.5.2 Indikator Kinerja Pegawai

Menurut pendapat dari (Kasmir, 2016: 208) dalam Sudiantara dan
Heryanda (2022: 2) indicator yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai

antara lain:

a. Kualitas (Mutu)

Untuk melihat kualitas kinerja yang dihasilkan pegawai dapat diukur
melalui proses tertentu. Produktifitas kinerja yang dihasilkan pegawai baik akan
menghasilkan produk yang baik pula. Begitu juga sebaliknya apabila Kinerja yang
dihasilkan tidak baik maka akan mempengaruhi juga terhadap produk yang

dihasilkannya.

b. Kuantitas (Jumlah)

Kuantitas dapat dikatakan juga sebagai produk yang dihasilkan dan
ditunjukkan dalam sebuah bentuk jumlah unit, jumlah kegiatan yang diselesaikan,
dan satuan mata uang. Dalam sebuah organisasi tentunya mengharapkan kinerja
pegawainya dapat mencapai target yang ditentukan atau kinerja pegawainya dapat

melebihi target yang ditentukan oleh organisasi.

¢. Waktu
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Penyelesaian batas waktu yang telah ditentukan terhadap pekerjaan
seorang pegawai, pegawai yang mampu mengerjakan sesuai dengan waktu yang
telah ditentukan atau melebihi waktu yang telah ditentukan maka dapat dikatakan

bahwa pegawai tersebut memiliki kinerja yang bagus.

c. Penekanan Biaya

Suatu organisasi pastinya akan memberikan anggaran ketika sebelum
melakukan suatu kegiatan atau aktifitas. Dalam hal ini tentunya dengan biaya
yang sudah ditentukan tersebut menjadi acuan agar pegawainya tidak melebihi

anggaran yang telah ditentukan sebelumnya.

d. Hubungan Antar Pegawai

Pegawai yang mampu menciptakan perasaan yang saling menghargai,
kerja sama yang baik antar sesama rekan kerja akan menciptakan suasana yang
nyaman dan kerja sama yang bagus sehingga mendukung untuk menghasilkan

Kinerja yang baik.

e. Pengawasan

Suatu organisasi tentunya perlu adanya pengawas untuk mengawasi hasil
kerja yang dilakukan oleh pegawai lainnya sehingga mencegah terjadinya
penyimpangan dari satuan yang telah ditetapkan. Maka dari itu pentingnya
pengawas dalam sebuah organisasi adalah untuk mengendalikan aktivitas yang

dilakukan pegawai agar selalu berada pada jalur yang tepat.
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2.3 Hubungan Variabel

2.3.1. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Sofyan et al (2017: 86) dalam hasil penelitiannya menyatakan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Pendapat
ini didukung oleh pendapat yang dikemukakan oleh (Noviyana & pratolo, 2018:
141) dalam hasil penelitiannya diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua penelitian ini
menunjukan bahwa motivasi memiliki peranan penting dalam perkembangan
kinerja dari pegawai hal ini menunjukan bahwa organisasi sudah seharusnya
memperhatikan motivasi dari pegawai sehingga kinerja yang diinginkan dan

tujuan dari organisasi dapat tercapai.

H1: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel motivasi terhadap kinerja

pegawai

2.3.2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Lingkungan kerja tempat pegawai bekerja tentunya sangat penting untuk
menunjang produktifitas yang dihasilkan pegawai. Secara logika apabila
lingkungan tempat pegawai bekerja tidak nyaman untuk ditinggali maka akan
mempengaruhi fokus dan kenyamanan pegawai itu sendiri. Menurut penelitian
yang dilakukan (Potu, 2013: 1216) dan (Adha et al, 2019: 57) menyatakan bahwa
lingkungan kerja yang terdiri dari fasilitas kerja, suasana kerja atau lingkungan
tempat pegawai bekerja berdampak positif terhadap peningkatan kinerja yang

dihasilkan dari pegawai itu sendiri.
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H2: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel lingkungan kerja terhadap

Kinerja pegawai

2.3.3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Kepuasan kerja tentu saja sangat penting didapatkan pegawai karena
kepuasan yang didapatkan pekerja memiliki kecenderungan untuk
meningkatkan kinerja pegawai. Maka dari itu pihak organisasi perlu
memperhatikan kepuasan yang dimiliki pegawainya jika organisasi tersebut
menginginkan tujuan yang dimilikinya dapat tercapai. Hal ini didukung oleh
hasil penelitian yang didapatkan dari (Amirulah & Latief 2020: 784)
menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pendapat lainnya menurut hasil penelitian
dari (Arif, 2019: 121) dalam penelitiannya tersebut menunjukan bahwa

kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

H3: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai

2.3.4 Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi dapat berupa sebuah dorongan secara moral maupun materi,
dengan adanya motivasi diharapkan dapat meningkatkan kepuasan yang
didapatkan pegawai. Motivasi yang baik dapat meningkatkan kepuasan yang
didapatkan seseorang. Hal ini didukung oleh pendapat (Khadir, 2017: 71) dan
(Saputra & Mulia, 2020: 25) di dalam penelitinya diketahui bahwa motivasi

menunjukan pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja sehingga dapat



53

dikatakan terdapat pengaruh langsung antara motivasi terhadap kepuasan kerja

pegawai.

H4: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel motivasi terhadap

kepuasan kerja

2.3.5 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja merupakan tempat pegawai melakukan pekerjaanya,
tentu saja apa yang berada di sekitar lingkungan kerja akan mempengaruhi
kepuasan dari pegawai itu sendiri. Apabila lingkungan kerja sangat kotor atau
banyak suara yang mengganggu maka akan mempengaruhi kepuasan pegawai itu
sendiri. Hal ini sesuai dengan pendapat dari (Irma & Yusuf, 2020: 67) diketahui
bahwa hasil penelitian yang diperoleh menyatakan bahwa lingkungan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Pendapat ini didukung
olen pendapat dari (Ismail & Cholid, 2020: 576) yang menyatakan bahwa

lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.

H5: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel lingkungan kerja terhadap

kepuasan kerja

2.3.6 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Dimediasi Kepuasan

Kerja

Motivasi diketahui bersama dengan kepuasan kerja dapat mempengaruhi
kinerja yang dihasilkan pegawai. Dapat dikatakan bahwa motivasi yang baik

dapat mempengaruhi kepuasan kerja pegawai sehingga bersama-sama dapat
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mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
olen (Sumarno et al, 2022: 11) Hasil penelitian didapati bahwa secara tidak
langsung motivasi dengan dimediasi kepuasan Kkerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pendapat ini didukung oleh pendapat dari
(Dewi et al, 2021: 1249) hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi dengan

dimediasi kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.

H6: Diduga terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel motivasi terhadap

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

2.3.7 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan Dimediasi

Kepuasan Kerja

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi
kepuasan kerja. Dengan adanya lingkungan kerja yang bising, tidak nyaman, tidak
bersih dapat menyebabkan menurunnya tingkat kepuasan kerja. Apabila tingkat
kepuasan kerja menurun maka dapat dipastikan juga kinerja yang dihasilkan juga
menurun. Begitu juga sebaliknya apabila lingkungan kerja nyaman akan
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja kinerja pegawai tersebut. Penelitian
(Gunapatra, 2017: 68) hasil penelitian didapati bahwa lingkungan kerja dengan
dimediasi kepuasan kerja bersama-sama berpengaruh positif signifikan sehingga
dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja dengan dimediasi kepuasan kerja dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai. Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian
dari (Putri, 2022: 1359) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dengan

dimediasi kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai.



55

H7: Diduga terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel lingkungan kerja

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

2.4 Model Konsep

Gambar 2.1

Kerangka konseptual

Motivasi (X1) H1

H6

H4
Kinerja Karywan

f ()
1

Kepuasan Kerja W H3

(2) J

Lingkungan kerja
(X2)

Hipotesis Penelitian:

H1: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel motivasi

terhadap kinerja pegawai

H2: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel lingkungan Kkerja

terhadap Kinerja pegawai

H3: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel kepuasan Kkerja

terhadap kinerja pegawai
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H4: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel motivasi terhadap

kepuasan kerja

H5: Diduga terdapat pengaruh secara langsung variabel lingkungan Kkerja

terhadap kepuasan kerja

H6: Diduga terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel motivasi terhadap

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

H7: Diduga terdapat pengaruh secara tidak langsung variabel lingkungan kerja

terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediasi
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Penelitian yang digunakan menggunakan penelitian explanatory. Dimana
menurut (Sugiyono, 2017: 6) menyatakan bahwa explanatory merupakan metode
penelitian yang bermaksud menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti
serta pengaruh antara variabel satu dengan variabel lainnya. Maksud dari
penelitian explanatory ini adalah untuk mendapatkan data dari tempat tertentu
dengan melakukan penelitian dimana penelitian dapat dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner, melakukan wawancara dan observasi. Penelitian ini

bersifat kuantitatif.

3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.
Lebih tepatnya JI. Ciliwung No.44, Desa Bendo, Kecamatan Kepanjenkidul Kota
Blitar. Kenapa memilih lokasi ini dikarenakan lokasi ini memiliki permasalahan
yang rumit apabila kinerja yang dihasilkan pegawai tidak optimal. Permasalahan
ini bisa berupa pelayanan masyarakat yang tidak optimal sehingga mempengaruhi
nama baik instansi tersebut dan Pemerintah Kota Blitar, dan terkendala nya

laporan tugas yang diberikan pemerintah terhadap instansi tersebut.

59
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3.3 Populasi Dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi didefinisikan sebagai sekumpulan objek atau subjek yang
mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Dengan demikian populasi
tidak hanya orang, melainkan juga objek atau benda yang lain (Supriyanto dan
Maharani, 2019: 21). Keseluruhan Populasi yang ada di dalam penelitian ini

berjumlah 100 Pegawai Kantor Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.

3.3.2 Sampel

Sampel merupakan bagian dari sekumpulan objek atau subjek yang
mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Sehingga sampel menjadi
bagian dari populasi. Penggunaan sampel disarankan ketika jumlah populasi
relatif besar (Supriyanto dan Maharani, 2019: 21). Sample yang akan diambil
dalam penelitian ini berjumlah 80 Pegawai Kantor Kecamatan Kepanjenkidul

Kota Blitar.
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Metode sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
probability sampling yaitu teknik pengambilan sampel memberikan peluang atau
kesempatan yang sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih
menjadi sampel. Dengan menggunakan teknik simple random sampling
merupakan teknik sampling yang memberikan peluang yang sama kepada anggota
populasi. Menurut (Cooper dan Schindler, 2006) dalam Supriyanto dan Maharani
(2013: 23), menyatakan bawah simple random sampling meraupkan cara
pengambilan sampel dimana setiap elemen populasi memiliki peluang yang sama
untuk dipilih menjadi anggota sampel. Metode perhitungan jumlah sampel dengan
menggunakan rumus Solvin. Menurut (Sugiyono, 2007) dalam Anita et al, (2013:

6):

B N
1+ N(x)?

n
Keterangan:
n: Ukuran sampel

N: Ukuran populasi

a?: Persen kelonggaran ketidaktelitian kesalahan pengambilan sampel yang masih

ditolerir
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Perolehan hasil hitung yang didapatkan dari penggunaan rumus Solvin. Diperoleh

hasil perhitungan sebagai berikut:

B 100
~ 1 + (100). (0,05)3

T

B 100
~ 1 + (100). (0,0025)

T

100

"=1+025

100

=125 %0

T

3.5 Data dan Jenis Data

Penelitian yang dilakukan (Sugiyono, 2013: 456) menyatakan jika dilihat

dari sumbernya maka data terbagi menjadi dua yaitu data primer dan sekunder:
a. Data Primer

Merupakan data yang diperoleh secara langsung dari wawancara, observasi
dan kuesioner yang disebarkan kepada responden yang sesuai dengan target

sasaran dan dianggap mewakili seluruh populasi.
b. Data Sekunder

Merupakan data yang diperoleh dari pihak lain secara tidak langsung.
Memiliki hubungan dengan penelitian yang dilakukan berupa sejarah perusahaan,
ruang lingkup perusahaan, struktur organisasi, buku, literatur, artikel serta situs

internet.
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3.6 Teknik Pengumpulan Data

Menurut (Supriyanto dan Maharani, 2019: 25), teknik pengumpulan data

secara umum dibagi menjadi 3, yaitu:

a. Observasi

Observasi dilakukan dengan mengamati serta mencatat secara terstruktur
dan sistematik tentang berbagai peristiwa yang diamati. Dalam melakukan
observasi peneliti biasanya terlibat langsung atau tidak langsung dengan objek
penelitian. Hasil observasi diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja tempat
instansi terlihat terawat, peralatan kerja mendukung Kinerja pegawai contoh:
(komputer, printer, kertas peralatan menulis, internet), tata letak ruang kerja
pegawai mendukung pegawai dalam melakukan pekerjaanya, tersedianya
fasilitas berupa (kamar mandi yang bersih, alat bantu kesehatan yang memadai,
mushola, tersedianya sarana angkut berupa motor atau mobil, dan tempat

pegawai beristirahat).

b. Wawancara

Wawancara adalah suatu proses dalam memperoleh informasi yang
dilakukan dengan cara tanya jawab secara langsung dengan responden. Dalam
prosesnya wawancara akan memberikan kemudahan pada peneliti untuk
memperoleh informasi dari responden. Untuk melakukan wawancara peneliti
terlibat secara tatap muka dengan narasumber yang memang memiliki
pengetahuan dalam bidang yang diteliti. Hasil wawancara diperoleh hasil bahwa

dimasa pandemi Covid-19 terdapat berbagai permasalahan mulai dari terganggu
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nya pelayanan masyarakat, terdapat pegawai yang terkena virus Covid-19,

keterlambatan laporan akibat dari isolasi lingkungan instansi, protokol kesehatan

yang ketat yang menyebabkan kinerja pegawai tidak optimal, dan berkurangnya

pelayanan masyarakat secara offline sehingga dilakukan pelayanan secara online.

c. Kuesioner

Kuesioner adalah suatu proses untuk memperoleh data yang dilakukan

peneliti dengan mengirimkan atau memberikan sekumpulan pertanyaan kepada

responden. Peneliti akan membuat dan memberikan langsung daftar pertanyaan

kepada responden mengenai masalah yang diteliti.

3.7 Definisi Operasional Variabel

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Variable

Indicator

Item Kuesioner

Motivasi Kerja
(X1)
(Maslow, 1954)
dalam Nathan
(2007: 277)

1. Kebutuhan fisiologi

2. Kebutuhan rasa aman

3. Kebutuhan sosial

4. Kebutuhan penghargaan
5. Kebutuhan aktualisasi diri

1. Kebutuhan yang
dibutuhkan pegawai
terpenuhi

2. Kebutuhan akan rasa
aman dan keselamatan
terpenuhi

3. Adanya hubungan baik
antara sesama pegawai dan
atasan

4. Capaian hasil kerja yang
telah ditetapkan

5. Keinginan untuk
mewujudkan dan
mengembangkan potensi
yang dimiliki

Lingkungan kerja
(X2)
Siagian
(2014: 56)

Lingkungan Kerja Fisik
Bangunan tempat kerja

Fasilitas

oo opp

Peralatan kerja yang memadai

Tersedianya sarana angkut

1. Fisik

a. Bangunan tempat kerja
yang nyaman untuk
ditempati

b. Peralatan kerja yang
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2. Lingkungan kerja Non Fisik

a. Hubungan rekan kerja
setingkat

b. Hubungan atasan dengan
bawahan

c. Kerja sama antar pegawai

memadai untuk menunjang
Kinerja pegawai

c. Fasilitas yang dibutuhkan
terpenuhi

d. Tersedianya sarana
angkut untuk pegawai

2. Non Fisik

a. Hubungan kerja yang
harmonis dan tanpa saling
intrik

b. hubungan baik atasan
dengan bawahan

c. Kerjasama antar pegawai
dijaga dengan baik

Kepuasan Kerja | 1. Gaji atau upah 1. Adanya bonus yang
2 2. Promosi pegawai diterima dari hasil kerja
luthan (2007) 3. Pekerjaan itu sendiri keras pegawai
dalam 4. Mutu pengawasan 2. Adanya kepastian jenjang
Changgriawan | 5. Interaksi sosial dengan rekan karir pegawai
(2017: 2) kerja 3. Pekerjaan yang sesuai
keahlian pegawai
4. Mutu pengawasan yang
terjamin
5. Hubungan baik antar
sesama teman kerja
Kinerja Karyawan | 1.Kualitas 1. Kualitas pekerjaan yang
(Y) 2.Kuantitas dihasilkan melalui proses
(Kasmir, 2016) 3.Waktu tertentu
dalam 4.Penekanan biaya 2. Penyelesaian pekerjaan
sudiantara dan | 5. Hubungan Antar pegawai pegawai yang mencapai
Heryanda 6. Pengawasan target atau melebihi target
(2022: 2) 3. Ketepatan waktu dalam

menyelesaikan pekerjaan

4. Dapat mengatur anggaran
yang telah ditetapkan
5.Pegawai yang mampu
menciptakan hubungan baik
dengan pegawai lainnya

6. Pengawasan yang
dilakukan mampu
meningkatkan kinerja yang
dihasilkan pegawai
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3.8 Skala Pengukuran

Penelitian ini menggunakan Skala Likert. Skala Linkert menurut (Sugiyono,
2018: 93) yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan Skala
Linkert, maka variabel akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel,
kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-
item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan baik bersifat positif

ataupun bersifat negatif. Skala Linkert tersebut dibagi menjadi 5 kategori yaitu:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)
2 = Tidak Setuju (TS)

3 = Netral (N)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)

3.9 Uji Instrumen

3.9.1 Uji Validitas

Validitas dapat dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang
diinginkan serta dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti dengan
tepat. Validitas adalah ukuran untuk menunjukan sejauh mana data yang ada tidak
melenceng dari gambaran variabel yang dimaksudkan (Supriyanto dan Maharani,
2013: 184) instrumen dikatakan valid apabila koefisien korelasi > 0,3 dengan o <

0,05 (Sugiyono, 1999) dalam Supriyanto dan maharani (2013: 184).
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3.9.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas merupakan suatu indeks yang menunjukan sejauh mana
instrument dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Pada penelitian ini
menggunakan Cronbach Alpha untuk mencari reabilitasnya. Instrumen dapat
dikatakan reliabel apabila nilai koefisien Alpha > 0,6 (Arikunto, 1991) dalam

Supriyanto dan Maharani (2013: 184).

3.10 Uji Asumsi

3.10.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual model regresi
yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Uji ini menginginkan model yang
dihasilkan mempunyai nilai residual yang menyebar normal atau dengan kata lain
untuk mengetahui normal atau tidaknya suatu distribusi data. Ada dua cara yang
bisa digunakan untuk menguji normalitas model regresi yaitu dengan analisis
grafik (normal P-P plot) dan one sample Kolmogrov-smirnov test. Jika dalam
normal probility plot, titi-titik data membentuk pola linier, maka data dapat
dikatakan berdistribusi normal. Sebaran data berkumpul di sekitar garis uji yang
mengarah ke kanan atas, tidak ada data yang terletak jauh dari sebaran data

(Supriyanto dan Maharani, 2013: 73).

3.10.2 Uji Linearitas

Pengujian linearitas digunakan untuk mengetahui model yang dibuktikan

merupakan model linear atau tidak. Uji linearitas dapat dicari dengan
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menggunakan Curve estimate, yaitu gambaran linear antara variabel X dengan Y,
jika nilai sig < 0,05, maka variabel X memiliki hubungan linear dengan Y

(Suprianto dan Machfudz, 2010: 256).

3.10.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah data dalam suatu
model regresi terdapat sebuah kesamaan atau ketidak samaan varian antara
pengamatan yang satu dengan yang lainnya. Pengujian Heteroskedastisitas di

dalam penelitian ini menggunakan grafik scatterplot.

3.10.4 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas merupakan uji untuk mengetahui hubungan kurang
baik antara variabel bebas, untuk melihat gejala ini dapat dilihat dari varian
inflation factor (VIF) dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Jika nilai VIF
kurang dari 5 maka tidak terjadi multikolinearitas (Santoso) dalam (Supriyanto

dan Maharani, 2013: 70).

3.10 Analisis data

3.10.1 Deskriptif

Digunakan untuk menguraikan jawaban responden diuraikan ke dalam

Skala Linkert, dengan 5 alternatif jawaban (Supriyanto & Maharani, 2019: 69).
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3.10.2 Path Analysis

Analisis jalur digunakan untuk menjelaskan adanya variabel bebas dan
variabel terikat baik secara langsung maupun tidak langsung (Sani dan Vivin,
2019: 36). Berikut adalah model yang dibuat dalam bentuk diagram, sebagai

berikut:

Gambar 3.1

Bentuk Diagram Jalur

~N El
Motivasi (X1)

Vol

/ P1 ¢ >
Kepuasan Kerja P5 Kinerja Pegawai
L (2) (Y)
Lingkungan kerja ) P2 T »
(X2) ‘ P4
J
Keterangan:
X1 = Motivasi
X2 = Lingkungan kerja
Z = Kepuasan Kerja
Y = Kinerja Pegawai
Pl = Koefisien pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan Kerja
P2 = Koefisien pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan
Kerja
P3 = Koefisien pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
P4 = Koefisien pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Pegawai



70

P5 = Koefisien pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Pegawai

E = Standar Error



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

4.1.1.1 Gambaran Instansi

Kecamatan Kepanjenkidul merupakan kecamatan yang terletak di bagian
tengah dan utara Kota Blitar dengan luas wilayah 10,50 km2 dan jumlah
penduduk 45.276 jiwa dengan tingkat kepadatan penduduk 2.969 jiwa per km2.
Kecamatan Kepanjenkidul terdiri dari 7 Kelurahan antara lainnya Kelurahan

Kepanjenkidul, Kepanjenlor, Kauman, Bendo, Tanggung, Sentul, dan Ngadirejo.

Berdasarkan Peraturan Walikota Blitar Nomor 77 tahun 2016 tentang
kependudukan, susunan organisasi tugas dan fungsi serta tata kerja Kecamatan
dan Kelurahan Kota Blitar, maka Kecamatan Kepanjenkidul sebagai perangkat
daerah dipimpin oleh seorang Camat yang berada dibawah dan bertanggung jawab
kepada Walikota melalui sekretaris daerah mempunyai tugas pokok yang pertama
yaitu Kecamatan merupakan perangkat daerah sebagai pelaksana teknis
perwilayahan yang mempunyai kerja tertentu dalam rangka meningkatkan
koordinasi penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik, dan pemberdayaan
masyarakat kelurahan. Kecamatan dipimpin oleh seorang camat Yyang
berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab kepada Walikota melalui

sekretaris daerah.

70
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Kecamatan, pengkoordinasian operasional program-program pemerintah di
wilayah kerjanya, penyelenggaraan urusan pemerintahan kecamatan dan
pembinaan pemerintahan kelurahan, penyelenggaraan pelayanan umum terpadu
kecamatan, penyelenggaraan administrasi kependudukan dan pelayanan
kependudukan sesuai peraturan perundangan, penyelenggaraan dan pembinaan
penyelenggaraan pemberdayaan masyarakat, kesejahteraan rakyat dan
penanggulangan masalah sosial, pengendalian dan pengawasan kegiatan
Pemerintahan serta penyelenggaraan tugas tamping tantra di wilayah kerjanya,
penyelenggaraan dan pengolahan administrasi dan urusan rumah tangga
kecamatan, sebagai pelaksana pengendalian pengawasan dan pembinaan serta
pengembangan di bidang administrasi kepegawaian, kearsipan, ketatalaksanaan,
ketatausahaan, pengelolaan anggaran, perlengkapan, kehumasan. Penyusun dan
pelaksanaan Standar pelayanan publik (SPP) dan Standar Operasional Prosedur
(SOP), sebagai pelaksana Sistem Pengendalian Intern Pemerintah (SPIPP),
pengolahan pengaduan masyarakat. Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang

diberikan oleh walikota sesuai dengan tugas dan fungsinya.

Untuk melaksanakan fungsi kecamatan mempunyai kewenangan, sebagai
penetapan dan pengembangan visi, misi, tujuan dan sasaran perumusan kebijakan
teknis, penyusunan program, pengendalian, pembinaan dan pengawasan di
kecamatan dan kelurahan, pengkoordinasian terhadap jalannya pemerintahan
kecamatan, pelaksanaan pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan,
pelaksanaan tugas di bidang pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan yang

menjadi tanggung jawabnya, pelaksanaan usaha dalam rangka peningkatan
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partisipan dan swadaya gotong royong masyarakat, pelaksanaan kegiatan dalam
rangka pembinaan ketentraman dan ketertiban wilayah, pelaksanaan
pengkoordinasian penerapan dan penegakan perundang-undangan, pelaksanaan
pengkoordinasian pemeliharaan prasarana dan fasilitas pelayanan umum,
pelaksanaan pelayanan masyarakat yang menjadi ruang lingkup tugasnya yang
sudah atau belum dilaksanakan pemerintahan kelurahan, sebagai pelaksana tugas
terhadap pembebasan tanah milik dan pelepasan hak yang akan dipergunakan
untuk kepentingan pembangunan serta peralihan status tanah sesuai peraturan
perundang undangan, serta sebagai penyelenggaraan fasilitas penetapan

peruntukan, proses pengalihan dan perubahan tanah kekayaan kelurahan.

4.1.1.2 Visi dan Misi

1. Penetapan dan pengembangan visi, misi, tujuan dan sasaran perumusan

kebijakan teknis, penyusunan program, pengendalian, pembinaan dan pengawasan

2. Pengkoordinasian terhadap jalannya pemerintahan kecamatan, pelaksanaan

pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan

3. Pelaksanaan tugas di bidang pembangunan dan pembinaan kemasyarakatan

yang menjadi tanggung jawabnya

4. Pelaksanaan usaha dalam rangka peningkatan partisipasi dan swadaya gotong

royong masyarakat

5. Pelaksanaan kegiatan dalam rangka pembinaan ketentraman dan ketertiban

wilayah
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6. Pelaksanaan pengkoordinasian penerapan dan penegakan peraturan perundang-

undangan

7. Pelaksanaan pengkoordinasian pemeliharaan prasarana dan fasilitas pelayanan

umum

8. Pelaksanaan pengkoordinasian penyelenggaraan kegiatan pemerintahan

ditingkat kecamatan dan kelurahan

9. Pelaksana pelayanan masyarakat yang menjadi ruang lingkup tugasnya sudah

atau yang belum dapat dilaksanakan pemerintahan kelurahan

10. Pelaksanaan tugas pembantuan terhadap pembebasan tanah milik dan
pelepasan hak yang akan dipergunakan untuk kepentingan pembangunan serta

peralihan status tanah sesuai perundang-undangan

11. Penyelenggaraan fasilitas penetapan peruntukan, proses pengalihan dan

perubahan status tanah kekayaan kelurahan



4.1.1.3 Struktur Organisasi

Gambar 4.1

Struktur Organisasi

CAMAT

SEKERTARIS

74

!

KASUBAG UMUM,
KEUANGAN DAN

B!

PROGRAM DAN

KASUBAG

SEKSI
PEMERINTAHAN
DAN KETERTIBAN
UMUM

PENATAUSAHAAN KEPEGAWAIAN
BARANG
SEKSI SEKSI SEKSI
PEMBERDAYAAN PEREKONOMIAN PELAYANAN
MASYARAKAT DAN UMUM
DAN KESEJAHTERAAN
PEMBANGUNAN RAKYAT




75

4.1.1.4 Deskripsi Jabatan
4.1.1.4.1 Camat

Camat bertugas menyelenggarakan, memimpin, mengkoordinasikan,
membina dan mengendalikan penyelenggaraan tugas dan fungsi kecamatan,

berdasarkan peraturan perundang-undangan dan kebijakan walikota.
4.1.1.4.2 Sekretariat

1. Sekretariat dipimpin oleh sekretaris kecamatan yang dalam melaksanakan

tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab kepada camat

2. Sekretariat mempunyai tugas melaksanakan pelayanan administrasi di
lingkungan kecamatan meliputi perencanaan, mengkoordinasikan tugas pada
seksi, pengelolaan administrasi umum, rumah tangga, administrasi

kepegawaian, kearsipan dan administrasi keuangan:

a. Pengkoordinasian perumusan kebijakan teknis berdasarkan peraturan

perundang-undangan dan kebijakan camat

b. Pengkoordinasian dan penyiapan bahan penyusunan perencanaan dan

program kerja masing-masing seksi secara terpadu

c. Pengkoordinasian dan fasilitas kelancaran pelaksanaan tugas dan fungsi

seksi-seksi di lingkungan dinas

d. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis dan penyusunan program

atau kegiatan sekretariat
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. Pengkoordinasian dan penyusunan rencana strategis Renstra), rencana

kerja (Renja) dan rencana kinerja tahunan (RKT)

Pengkoordinasian dan penyusunan rencana kerja anggaran (RKA):

. Pengkoordinasian penyusunan dan pelaksanaan dokumen pelaksanaan

anggaran (DPAP dan dokumen perubahan pelaksanaan anggaran (DPPA)

. Fasilitas penyusunan penetapan kinerja (PK)

Pengkoordinasian internal dan eksternal serta pembinaan penyelenggaraan

organisasi dan tata laksana organisasi kecamatan

Pengkoordinasian dan fasilitas pengelolaan urusan rumah tangga dan tata

usaha kecamatan

. Pengkoordinasian dan fasilitas administrasi perjalanan dinas tugas-tugas

keprotokolan dan kehumasan

Pengkoordinasian dan fasilitas pengelolaan administrasi perlengkapan,

sarana prasarana, keamanan kantor dan penyelenggaraan rapat-rapat dinas

. Pengkoordinasian dan fasilitas pelaksanaan pembelian, pengadaan atau
pembangunan asset tetap berwujud yang akan digunakan dalam rangka

penyelenggaraan tugas dan fungsi

. Fasilitas pelaksanaan pemeliharaan barang milik daerah yang digunakan

dalam rangka penyelenggaraan tugas dan fungsi

. Fasilitas pelaksanaan kebijakan pengelolaan barang milik daerah
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. Pengkoordinasian penyusunan penataan organisasi, tata laksana dan

produk hukum lainnya

. Pengkoordinasian pengelolaan sumber pendapatan asli daerah

Fasilitas pelaksanaan verifikasi surat pertanggungan jawab (SPJ) keuangan

. Pengkoordinasian penyusunan tindak lanjut hasil pemeriksaan

Fasilitas dan koordinasi penyusunan standar opsional prosedur (SOP)

masing-masing seksi

. Fasilitas pelaksanaan sistem pengendalian intern pemerintah (SPIP)

. Fasilitas penyusunan laporan akuntabilitas Kinerja instansi pemerintah
(LAKIP), laporan keterangan pertanggungan jawab walikota (LKPJ), dan

laporan penyelenggaraan pemerintah daerah (LPPD)

. Penyelenggaraan dan pengkoordinasian pelaksanaan pelayanan informasi

dan publik

. Penyelenggaraan pembinaan dan pengendalian pelayanan administrasi

umum, kepegawaian, dan penata usahaan keuangan

. Pengkoordinasian penyusunan perencanaan, monitoring, evaluasi dan

pelaporan kinerja

. Pelaksanaan tugas kedinasan yang diberikan oleh camat sesuai dengan

bidang tugasnya
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4.1.1.4.3 Sub Bagian Program dan Kepegawaian

1. Sub bagian program dan kepegawaian dipimpin oleh kepala sub bagian
program dan kepegawaian yang dalam melaksanakan tugasnya berada di

bawah dan bertanggung jawab kepada sekretaris kecamatan

2. Sub bagian program dan kepegawaian melaksanakan tugas

a. Menyusun dan melaksanakan rencana program atau kegiatan sub bagian

program dan kepegawaian

b. Menyiapkan dan menganalisa data sebagai bahan perumusan kebijakan

operasional di bidang administrasi program dan kepegawaian

c. Mengumpulkan dan menganalisa data sebagai bahan koordinasi dan

pembinaan administrasi program dan kepegawaian

d. Melaksanakan pengkoordinasian penyusunan rencana program dan
rencana anggaran yang mencangkup rencana anggaran operasional dan
rencana anggaran Kkegiatan masing-masing unit di kecamatan dan

kelurahan

e. Menyusun dan melaksanakan rencana program atau kegiatan administrasi

pada sub bagian program dan kepegawaian

f. Melaksanakan penyusunan rencana kerja anggaran (RKA) dan perubahan

rencana kerja anggaran (RKA), dokumen pelaksanaan anggaran (DPA)
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dan dokumen perubahan pelaksanaan anggaran (DPPA) kecamatan dan

kelurahan

g. Menyusun rencana strategis, rencana kerja dan rencana Kkinerja tahunan

(RKT) dan penyusunan penetapan kinerja (PK)

h. Melaksanakan penyusunan dokumen perencanaan dan pelaporan Kinerja

I. Melaksanakan system pengendalian intern pemerintah (SPIP)

j. Menyusun laporan akuntabilitas kinerja instansi pemerintahan (LAKIP),
laporan keterangan pertanggungan jawab walikota (LKPJ), laporan

penyelenggaraan pemerintah daerah (LPPD)

k. Melaksanakan monitoring dan evaluasi pelaksanaan tugas, pendataan hasil
kerja serta menyusun pelaporan kinerja administrasi program dan

kepegawaian

I. Menyusun, mengelola dan memelihara data administrasi kepegawaian

kecamatan dan kelurahan

m. Penyusun standar operasional prosedur (SOP)

n. Melaksanakan monitoring dan evaluasi pelaksanaan tugas, pendataan hasil
kerja serta menyusun pelaporan kinerja di sub bagian program dan

kepegawaian

0. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh sekretaris sesuai

dengan bidang tugasnya
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4.1.1.4.4 Sub Bagian Umum, Keuangan dan Penatausahaan Barang

1. Sub bagian umum, keuangan dan penatausahaan barang dipimpin oleh kepala
sub bagian umum, keuangan dan penatausahaan barang, yang dalam
melaksanakan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab kepada

sekretaris

2. Sub bagian umum, keuangan dan penatausahaan barang melaksanakan tugas

a. Menyiapkan dan menganalisis data sebagai bahan perumusan kebijakan
operasional di bidang administrasi umum, keuangan dan penatausahaan

barang

b. Mengumpulkan dan menganalisa data sebagai bahan koordinasi dan

pembinaan administrasi umum, keuangan dan penatausahaan barang

c. Melaksanakan kegiatan pelayanan administrasi umum, keuangan dan

penatausahaan barang

d. Melaksanakan dan mengelola surat-menyurat dan tata kearsipan

e. Melaksanakan dan mengelola urusan rumah tangga, protokoler, upacara

dan rapat dinas

f. Pengelola administrasi perjalanan dinas dan tugas-tugas kehumasan

g. Melaksanakan urusan keamanan, kebersihan dan tata laksana
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. Melaksanakan pembelian, pengadaan atau pembangunan asset tetap
berwujud yang akan digunakan dalam rangka penyelenggaraan tugas dan

fungsi

Melaksanakan pemeliharaan barang milik daerah yang digunakan dalam

rangka penyelenggaraan tugas dan fungsi

Melaksanakan kebijakan pengelolaan barang milik daerah

. Melaksanakan pemungutan retribusi jasa usaha sewa sarana-prasarana di

kecamatan sesuai dengan peraturan perundang-undangan

Melaksanakan kegiatan pelayanan administrasi pengelolaan keuangan dan

pertanggungan jawab keuangan

. Melaksanakan verifikasi surat pertanggungan jawab (SPJ)

. Melaksanakan penatausahaan keuangan

. Melaksanakan pengelolaan urusan gaji pegawai

. Menyiapkan usulan pejabat pengelola keuangan

. Melaksanakan monitoring dan evaluasi pelaksanaan tugas pendataan hasil
kerja serta menyusun pelaporan kinerja sub bagian umum, keuangan dan

penatausahaan barang

Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh sekretaris

kecamatan seusai dengan bidang tugasnya
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4.1.1.45 Seksi Pemerintahan dan Ketenteraman Ketertiban Umum

1. Seksi pemerintahan dan ketentraman ketertiban umum dipimpin oleh kepala
seksi pemerintahan dan ketentraman Kketertiban umum yang dalam
melaksanakan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab kepada

camat

2. Seksi pemerintahan dan ketentraman ketertiban umum mempunyai tugas

a. Menyiapkan dan menganalisis data sebagai bahan perumusan kebijakan

operasional pemerintahan dan ketentraman ketertiban umum

b. Mengumpulkan dan menganalisa data sebagai bahan koordinasi dan

pembinaan pemerintah dan ketentraman ketertiban umum

c. Menyusun dan melaksanakan rencana program atau kegiatan pada seksi

pemerintahan dan ketentraman ketertiban umum

d. Melaksanakan inventarisasi tanah asset dan menyiapkan data sebagai

bahan fasilitas optimalisasi pemanfaatan tanah asset

e. Membantu penyelenggaraan pemilihan umum

f. Menyiapkan bahan koordinasi dengan satpol PP, Polri, dan TNI mengenai
program dan kegiatan penyelenggaraan ketentraman dan ketertiban umum

di wilayah kecamatan

g. Menyiapkan data sebagai bahan penyusunan norma, standar, prosedur dan

kriteria pada seksi pemerintahan dan ketentraman dan ketertiban umum
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. Menyiapkan bahan pembinaan dan administrasi pertanahan atau

keagrariaan

Menyiapkan bahan pembinaan politik dan ideologi negara

Menyiapkan data sebagai bahan pembinaan dan fasilitasi penyelenggaraan
kerja sama antara kelurahan dan penyelesaian perselisihan sengketa yang

terjadi di kelurahan

. Menyiapkan data sebagai bahan fasilitas optimalisasi pemanfaatan tanah

bekas bengkok

Membantu dan memfasilitasi serta mengkoordinasikan pelaksanaan

pemungutan pajak bumi dan bangunan

. Menyiapkan data sebagai bahan pembinaan penyelenggaraan kerukunan

hidup baik antar umat beragama maupun dengan pemerintahan

. Menyiapkan bahan dengan pemuka agama yang berada di wilayah
kecamatan untuk mewujudkan ketentraman dan ketertiban umum

masyarakat di wilayah kecamatan

. Menyiapkan data sebagai bahan dan mengkoordinasikan pelaksanaan,
pencegahan dan penanggulangan penyalahgunaan obat (Narkotika,

psikotropika, zat adiktif dan bahan berbahaya)
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p. Menyiapkan data sebagai bahan dan mengkoordinir pelaksanaan
pencegahan serta penanggulangan bencana alam dan penanganan

pengungsi

g. Menyiapkan bahan koordinasikan dengan pihak terkait dalam pelaksanaan

pengaman prasarana dan fasilitas pelayanan umum

r. Menyiapkan dan menyusun bahan pembinaan ketentraman dan ketertiban

s. Menyiapkan bahan koordinasi dengan satuan kerja perangkat daerah yang

tugas dan fungsinya di bidang penegak peraturan perundang-undangan

t. Menyiapkan data sebagai bahan penyusun laporan situasi kondisi

ketentraman dan ketertiban kecamatan

u. Menyiapkan data sebagai bahan pembinaan dan fasilitas penanganan
perlindungan masyarakat akibat pelanggaran HAM dan masalah sosial di

kecamatan

v. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas serta penyusunan laporan

kinerja dengan bidang tugasnya

w. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh camat sesuai

dengan bidang tugasnya

4.1.1.4.6 Seksi Pemberdayaan Masyarakat dan Pembangunan
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1. Seksi pemberdayaan masyarakat dan pembangunan dipimpin oleh kepala

seksi pemberdayaan masyarakat dan pembangunan yang dalam melaksanakan

tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab kepada camat

2. Seksi pemberdayaan masyarakat dan pembangunan mempunyai tugas

o

Menyiapkan dan menganalisa data sebagai bahan perumusan kebijakan

operasional pada seksi pemberdayaan masyarakat dan pembangunan

Mengumpulkan data sebagai bahan koordinasi dan pembinaan

pemberdayaan masyarakat dan pembangunan

Menyusun dan melaksanakan rencana program dan Kkegiatan seksi

pemberdayaan masyarakat dan pembangunan

Menyiapkan data sebagai bahan penyusunan norma, standar, prosedur dan

kriteria pada seksi pemberdayaan masyarakat dan pembangunan

Menyiapkan data sebagai pembinaan dan fasilitas pemberdayaan

masyarakat bidang pembangunan

Menyiapkan data sebagai bahan fasilitas dan pengawasan penyaluran

bantuan pembangunan

Menyiapkan data sebagai bahan penyusunan tata ruang wilayah kecamatan

dan penyusunan profil kecamatan atau dan kelurahan

Melaksanakan fasilitas dan menyiapkan bahan koordinasi pelaksanaan

pembangunan di wilayah kecamatan
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Mendorong partisipasi masyarakat untuk ikut serta dalam perencanaan
pembangunan lingkup kecamatan dalam forum musyawarah perencanaan

pembangunan di kelurahan dan kecamatan

Melaksanakan penyusunan program dan pembinaan pembangunan sarana

dan prasarana umum di wilayah kecamatan

. Menyiapkan data sebagai bahan pembinaan dan fasilitas organisasi

kemasyarakatan di kecamatan

Melaksanakan pembinaan dan monitoring terhadap pembangunan

lingkungan hidup di kecamatan

. Melaksanakan pembinaan dan pengawasan terhadap keseluruhan unit
kerja baik pemerintahan maupun swasta yang mempunyai program kerja

dan kegiatan pemberdayaan masyarakat di wilayah kerja kecamatan

. Melakukan kegiatan pelayanan teknis dan administrasi pemberdayaan

masyakat dan pembangunan

. Melaksanakan pembinaan partisipasi masyarakat untuk ikut serta dalam

perencanaan dan kegiatan pemberdayaan masyarakat

. Melakukan pendataan hasil kerja pemberdayaan masyarakat dan

pembangunan

. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas serta penyusunan laporan

kinerja dengan bidang tugasnya
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Pelaksanaan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh camat seusia dengan

tugasnya

4.1.1.4.7 Seksi Perekonomian dan Kesejahteraan Rakyat

1. Seksi perekonomian dan kesejahteraan rakyat dipimpin oleh kepala seksi

perekonomian dan kesejahteraan rakyat yang dalam melaksanakan tugasnya

berada di bawah dan bertanggung jawab kepada camat

2. Seksi perekonomian dan kesejahteraan rakyat mempunyai tugas

o

Menyiapkan dan menganalisa data sebagai bahan perumusan kebijakan

opsional dibidang perekonomian dan kesejahteraan rakyat

Mengumpulkan data sebagai bahan koordinasi dan pembinaan

perekonomian dan kesejahteraan rakyat

Menyusun dan melaksanakan rencana program atau kegiatan pada seksi

perekonomian dan kesejahteraan rakyat

Menyiapkan data sebagai bahan penyusunan norma, standar, prosedur dan

kriteria pada seksi perekonomian dan kesejahteraan rakyat

Melakukan inventarisasi dan menyiapkan bahan pembinaan terhadap
Lembaga-lembaga perekonomian masyarakat kelurahan, usaha industri

kecil dan menengah

Fasilitas penyiapan bahan upaya peningkatan kesehatan dan gigi

masyarakat dan pemberantasan penyakit menular di kecamatan
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. Fasilitas penyiapan dan data serta memantau pelaksanaan peningkatan

produksi pertanian, perkebunan, perikanan dan peternakan

. Fasilitas pembinaan dan monitoring terhadap usaha-usaha ketahanan

pangan dan pertanian

Fasilitas pengawasan terhadap penyaluran bantuan dan pengembalian dana
bergulir dalam rangka menunjang keberhasilan pembangunan di wilayah

kecamatan

Melaksanakan dan mengkoordinasikan pelaksanaan program pembinaan

pendidikan, kepemudaan dan olahraga di kecamatan

. Menyiapkan bahan dan data sebagai dukungan pelaksanaan program

penanggulangan kemiskinan

Pelaksanaan program penanggulangan kemiskinan

. Mengkoordinasikan dan melakukan pengawasan pelaksanaan pengiriman,

penyaluran dan pendistribusian bantuan-bantuan sosial

. Melakukan kegiatan pelayanan teknis dan administrasi perekonomian dan

kesejahteraan rakyat

. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas serta penyusunan laporan

kinerja sesuai dengan bidang tugasnya

. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh camat sesuai

dengan tugasnya
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4.1.1.4.8 Seksi Pelayanan Umum

1. Seksi pelayan umum dipimpin oleh kepala seksi pelayanan umum yang dalam
melaksanakan tugasnya berada di bawah dan bertanggung jawab kepada

camat

2. Seksi pelayanan umum mempunyai tugas

a. Menyiapkan dan menganalisa data sebagai bahan perumusan kebijakan

operasional dibidang pelayanan publik

b. Mengumpulkan data sebagai bahan koordinasi dan pembinaan pelayanan

publik

c. Menyusun dan melaksanakan rencana program atau kegiatan pada seksi

pelayanan umum

d. Menyiapkan data sebagai bahan penyusunan norma, standar, prosedur dan

kriteria pelayanan publik di kecamatan dan kelurahan

e. Menyiapkan dan mengevaluasi data sebagai bahan pembinaan penyusunan

monografi kecamatan

f. Melaksanakan penyusunan, pengelolaan dan pemeliharaan data dalam

rangka peningkatan pelayanan kependudukan

g. Menyusun dan melaksanakan sosialisasi tentang mekanisme prosedur dan

persyaratan (Standar Pelayanan Prima) kepada masyarakat
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. Melaksanakan pengukuran Indeks Kepuasan Masyarakat (IKM) atau
melaksanakan pengumpulan pendapat pelanggan secara periodik yang

bertujuan untuk memperbaiki kualitas pelayanan

Melaksanakan percepatan pencapaian standar pelayanan publik di wilayah

Melaksanakan pembinaan, pengawasan dan evaluasi pelaksanaan

pelayanan masyarakat

. Melaksanakan pengumpulan data pengaduan dan menyiapkan bahan

koordinasi pengaduan terhadap pelayanan masyarakat

Melaksanakan pengelolaan data atau dokumentasi pelayanan publik

. Melakukan kegiatan pelayanan teknis dan administrasi pelayanan umum

. Memantau dan mengevaluasi pelaksanaan tugas serta penyusunan laporan

kinerja sesuai dengan bidang tugasnya

. Melaksanakan tugas kedinasan lain yang diberikan oleh camat sesuai

dengan bidang tugasnya



4.1.2 Deskripsi Karakteristik Responden

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik Jumlah Persentase
Usia
<30 6 7.5
30-40 29 36.3
> 40 45 56.3
Total 80 100
Gender
Pria 38 47.5
Wanita 42 52.5
Total 80 100
Tingkat Pendidikan
SLTA 27 33.8
S1-S2 43 53.8
D2-D3 10 12,5
Total 80 100
Masa Kerja
<10 15 18.8
10-20 43 53.8
> 20 22 27.5
Total 80 100
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Pada table 4.1 karakteristik responden mengenai usia diperoleh data
<30 terdapat sekitar 6 orang dengan persentase yang didapatkan sebesar 7.5,
antara 30-40 dengan banyak responden sebesar 29 diperoleh persentase 36.3,
untuk usia > 40 diperoleh persentase sebesar 56.3 dengan responden 45. dari data
tersebut dapat diambil kesimpulan bahwa rata-rata umur diatas 40 tahun lebih

banyak daripada umur yang berada di bawah 30 tahun.

Perolehan data mengenai karakteristik gender pria dari responden di
peroleh persentase 47.5 dari 38 responden, untuk gender wanita diperoleh
responden sebanyak 42 dengan persentase sebanyak 52.5. Dari perolehan data
gender tersebut di peroleh kesimpulan bahwa pegawai pria lebih sedikit

dibandingkan gender wanita.

Karakteristik responden mengenai tingkat Pendidikan dari SLTA
diperoleh 27 responden dengan total persentase sebesar 33.8, S1-S2 sebanyak 43
responden dengan 53.8 persentase yang didapatkan, D2-D3 dengan persentase
sebesar 12.5 dari 10 responden. Dari data tersebut dapat dikatakan bahwa tingkat
Pendidikan S1-S2 lebih besar jumlahnya dibandingkan Pendidikan SLTA dan D2-

D3.

Masa kerja responden mulai dari <10 diperoleh persentase sebesar
18.8 dari 15 responden, 10-20 dari 43 responden diperoleh persentase sebanyak
53.8, dan untuk >20 diperoleh total persentase sebesar 27.5 dari 22 responden.
Dapat ditarik kesimpulan bahwa lama masa kerja pegawai paling banyak adalah

di kisaran 10-20 tahun.
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Distribusi  Frekuensi merupakan hasil tabulasi responden dengan
berpedoman pada pedoman interpretasi skor jawaban responden. Dengan
berpedoman pada pedoman interpretasi skor menurut Ridwan dan Kuncoro

(2007) dalam Supriyanto dan Maharani (2019: 74)

Tabel 4.2 Kriteria Interpretasi Skor

No Nilai Rata Skor Kriteria
1 1.00-1.80 Sangat rendah/sangat tidak
setuju
2 1.81-2.60 Rendah/tidak setuju
3 2.61-3.40 Cukup tinggi/netral
4 3.41-4.20 Tinggi/setuju
5 4.21-5.00 Sangat tinggi/sangat setuju

Penelitian ini menggunakan 4 variabel yaitu Motivasi, lingkungan kerja,
Kinerja pegawai, dan kepuasan kerja. Analisis deskriptif dapat diuraikan sebagai

berikut:
4.1.3.1 Variabel Motivasi Kerja

Motivasi kerja meliputi kebutuhan fisiologi, rasa aman, sosial,
penghargaan dan aktualisasi diri pengukuran indikator secara kuantitatif, dengan
memberi skor pada persepsi responden mengenai motivasi kerja. Dengan

memasukkan unsur keterlibatan anggota instansi yang ada, apakah motivasi
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mampu beradaptasi dengan lingkungan pegawai yang ada di Instansi Kecamatan

Kepanjenkidul Kota Blitar.

Tabel 4.3 Motivasi Kerja

Jawaban Responden

Indikator | Item | STS TS N S SS Mean
F| % % |F| % |[F| % | F| %

Fisiologi X1.1 13| 2 | 25 |59|738|18|225| 4.18
X1.2 38| 2| 25 [53|66.3|24|30.0] 4.25

X13 |1]13 3138 |50 |625|26|325| 4.25

Rasa Aman | X.1.4 |1 1.3 3 |38 4860028350 4.28
X1.5 2 | 25 |46 |575(32|40.0| 4.38

Sosial X1.6 1| 13 |45(56.3|34|425| 441

X1.7 1|13 |37]46.3|42|525| 451

Penghargaan | X1.8 132 | 25 [53]66.3|24|30.0| 4.25
X1.9 132 | 25 (49]61.3|28|350| 4.30

Aktualisasi | X1.10 13| 1] 13 [52|650|26|325]| 4.29
DIt y11 13|16 |20.0 | 45 [56.3 | 18 | 22.5 | 4.00

Pada tabel 4.3 diketahui total responden yang digunakan dalam penelitian

motivasi (X1) sekitar 80 orang, dalam penerapan nya apabila nilai mean lebih

rendah dari nilai mean lainnya maka dapat dikatakan bahwa pengaruh yang

ditimbulkan kurang baik begitu juga sebaliknya apabila nilai mean yang
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didapatkan lebih tinggi maka dapat dikatakan pengaruh yang ditimbulkan sudah

baik.

Pada variabel motivasi (X1) diketahui terdapat nilai mean rendah dari item
X1.11 mengenai aktualisasi diri diperoleh mean sebesar 4.00 dari hasil tersebut
dapat dikatakan bahwa aktualisasi dalam diri pegawai dapat mempengaruhi
kinerja pegawai maka dari itu apabila tidak adanya peluang atau kesempatan yang
didapatkan pegawai dalam memperoleh jabatan dalam suatu organisasi dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Sedangkan untuk nilai mean tertinggi diperoleh
dari item X1.7 dengan nilai mean sebesar 4.51, dapat dikatakan bahwa
kemampuan kerja sama antar sesama rekan kerja sudah dilakukan dengan baik

sehingga aktivitas yang dilakukan dalam instansi telah berjalan dengan baik.
4.1.3.2 Variabel Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja meliputi bangunan tempat kerja, peralatan kerja yang
memadai, fasilitas, tersedianya sarana angkut, hubungan rekan kerja setingkat,
hubungan atasan dengan bawahan, dan kerja sama antar pegawai diperoleh hasil
pengukuran indikator secara kuantitatif, dengan memberi skor pada persepsi
responden. Dengan memasukkan unsur keterlibatan anggota instansi yang ada,
tujuan untuk mengetahui apakah lingkungan kerja mampu beradaptasi dengan

lingkungan pegawai yang ada di Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.



Tabel 4.4 Lingkungan Kerja
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Jawaban Responden

Indikator | Item STS TS N S SS Mean
F % |F| % | F| % f % F %

Bangunan | X2.1 1113 2 | 25 (149|613 |28|350| 4.30

Tempat X2.2 2125 |52|650|26|325| 4.30

kerja X2.3 1135 |63 |50|625|24|300]| 4.21

Peralatan X2.4 9 |11.3|51|63.7|20 | 250 4.14

Kerja

Fasilitas X25 1113 1| 13 (48 |60.0(30|375| 4.34
X2.6 11132025048 |60.0| 11 |13.8| 3.86

Sarana X2.7 1/13]|16|20.0|47 588 |16 |20.0| 3.98

Angkut

Hubungan | X2.8 1|13 (5163728350 4.34

Kerja

setingkat

Hubungan | X2.9 1| 13 |45|56.3|34 425 441

Atasan

dengan

Bawahan

Kerja X2.10 1| 1.3 |47 |588|32|40.0| 4.39

Sama

antar

Pegawai

Pada tabel 4.6 mengenai lingkungan kerja (X2) diperoleh hasil mean

terendah dari item X2.6 dengan nilai mean sebesar 3.86, sehingga dapat dikatakan
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bahwa fasilitas kesehatan yang didapatkan pegawai kurang memuaskan sehingga
hal terebut dapat mempengaruhi lingkungan kerja pegawai. Sedangkan untuk nilai
mean tertinggi dengan skor 4.41 diperoleh dari item X2.9 yaitu mengenali
hubungan baik dengan atasan, dari hasil tersebut diketahui bahwa hubungan yang
terjalin antara atasan dengan bawahan sudah dapat dikatakan berjalan dengan baik
maka dari hubungan positif yang terjalin akan meningkatkan keharmonisan dalam
lingkungan kerja pegawai tujuannya agar aktifitas yang dijalankan maupun

kinerja yang dihasilkan dapat meningkat.
4.1.3.3 Variabel Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja meliputi gaji atau upah promosi, pekerjaan itu sendiri,
mutu pengawas, interaksi sosial dengan rekan kerja diperoleh hasil pengukuran
indikator secara kuantitatif, dengan pemberian skor pada persepsi responden
mengenai kepuasan kerja. Dengan memasukkan unsur keterlibatan anggota
instansi yang ada, apakah kepuasan kerja mampu beradaptasi dengan lingkungan

pegawai yang ada di Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.

Tabel 4.5 Kepuasan Kerja

Jawaban Responden

Indikator | Item | STS TS N S SS Mean

Fl% |Fl% | F| % |[F| % |F| %

Insentif | Z.1 1113 1| 13 |58|725|20|250/| 421
yang 72 |1]13 2 | 25 |51(637|26|325]| 4.26
Diterima

Alur Z3 113 53 66.3 |26 |325| 4.30
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Jenjang | 74 10113] 1 | 1.3 |52|650/26|325| 4.29
Karir

Jenis Z5 1(13| 5 | 63 |52[650]|22 (275 4.19
Pekerjaan | - o 2 |250(52 65026325 4.30
itu Sendiri

Mutu z.7 1| 13 |51(637|28|350]| 4.34
Pengawasan | - o 1/13| 2 | 25 |45|56.3|32(40.0| 4.35
Interaksi Z9 2 25 |56 |700|22|275| 4.25
Sosial | 7 49 6 | 7.5 | 5265022275 4.20
Sesama

Rekan

Kerja

Pada tabel 4.5 mengenai variabel kepuasan kerja (Z) diperoleh hasil mean
atau nilai rata-rata terendah dari item Z.5 sebesar 4.19 perolehan hasil mean ini
dapat diasumsikan bahwa kesesuaian latar belakang pendidikan tidak terlalu
mempengaruhi kepuasan pegawai. Sedangkan untuk nilai tertinggi diperoleh item
Z.8 mengenai mutu pengawas dengan perolehan mean sebesar 4.35, dapat
diartikan bahwa kepuasan atas pengarahan dan konsistensi atasan dalam
menerapkan aturan kepada semua pegawai dikatakan sudah baik sehingga
kepuasan yang didapatkan akan mempengaruhi aktifitas yang dilakukan pegawai

ke arah yang lebih baik.

4.1.3.4 Variabel Kinerja Pegawai
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Kinerja pegawai meliputi kualitas, kuantitas, waktu, penekanan biaya,

hubungan antar pegawai, dan pengawasan, diperoleh hasil pengukuran indikator

secara kuantitatif, dengan memberi skor pada persepsi responden mengenai

kinerja pegawai. Dengan memasukkan unsur keterlibatan anggota instansi yang

ada.
Tabel 4.6 Kinerja Pegawai
Jawaban Responden
Indikator | Item | STS TS N S SS Mean
FI| % |[F| % | F| % | f| % |F| %
Kualitas Y.l 1 13 |49|61.3|30|37.5| 4.36
Y.2 1 13 |47|58.8|32]40.0| 4.39
Y.3 1 13 |49|613|30|37.5| 4.36
Kuantitas | Y.4 1(13]| 5 6.3 |54 |675|20|250| 4.16
Y.5 1113 |1 13 |56|70.0(22|275| 424
Waktu Y.6 1113 ]| 6 75 |45|56.3|28|350| 4.25
Y7 |7|88 |41|512| 8 | 10.0 [13|16.3|11|13.8| 2.75
Penekanan | Y.8 | 1| 1.3 8 | 10.0 |47 58.8|24|30.0| 4.16
Biaya | v |1| 1320|363 22275 |18|225|10|125] 3.09
Hubungan | Y.10 2 | 25 |52|650|26|325| 4.30
antar
Pegawai
Pengawasan | Y.11 1|13 49 161.3 130|375 435
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Tabel 4.6 mengenai kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai rata-rata atau
mean terendah dari item Y.7 sebesar 2.75, artinya penguluran waktu terhadap
pekerjaan yang tidak disukai pegawai tidak mempengaruhi Kinerja yang
dihasilkan pegawai. Untuk nilai mean tertinggi diperoleh dari item Y.2 yaitu
mengenai tanggung jawab terhadap tugas yang dibebankan dalam bahasan ini Y.2
memperoleh mean sebesar 4.39 yang artinya bahwa tanggung jawab yang
dibebankan kepada para pegawai sudah berjalan dengan baik sehingga hal

tersebut akan berpengaruh terhadap kreatifitas maupun kinerja yang dihasilkan.
4.1.4 Uji Instrumen

Berdasarkan data penyebaran kuesioner kepada 80 responden di Instansi
Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar. Dari hasil yang diperoleh dapat dikatakan
valid dan reliabel apabila indikator yang digunakan dalam memperoleh data
berdasarkan sumber dari teori yang ada. Sehingga pengujian terhadap data

tersebut perlu dilakukan uji validitas dan reliabilitas.
4.1.4.1 Uji Validitas

Uji validitas dikatakan valid apabila koefisien > 0,3 dengan o < 0,05
(Sugiyanto, 1999) dalam Supriyanto dan Maharani (2013: 184), Adapun hasil uji

validitas sebagai berikut:

Tabel 4.7. Hasil Pengujian Validitas

Variabel Indikator Item Korelasi | P-Value | Kesimpulan

Fisiologi X1.1 0.883 0.000 Valid

X1.2 0.957 0.000 Valid
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X1.3 0.960 0.000 Valid
Rasa Aman | X1.4 0.959 0.000 Valid
X1.5 0.910 0.000 Valid
Motivasi Kerja Sosial | X16 | 0879 | 0.000 Valid
(X1)
X1.7 0.799 0.000 Valid
X1.8 0.957 0.000 Valid
Penghargaan
X1.9 0.967 0.000 Valid
Kebutuhan | X1.10 0.960 0.000 Valid
Aktualisasi
Diri X1.11 0.850 0.000 Valid
Bangunan X2.1 0.945 0.000 Valid
Tempat
Kerja X2.2 0.930 0.000 Valid
X2.3 0.826 0.000 Valid
Peralatan X2.4 0.873 0.000 Valid
Kerja
Fasilitas X2.5 0.937 0.000 Valid
X2.6 0.820 0.000 Valid
Lingkungan Kerja
(X2) Sarana X2.7 0.867 0.000 Valid
Angkut
Hubungan X2.8 0.933 0.000 Valid
Rekan Kerja
Setingkat
Hubungan X2.9 0.892 0.000 Valid
Atasan
dengan
Bawahan
Kerja Sama | X2.10 0.912 0.000 Valid
Antara

Pegawai
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Insentif Z.1 0.922 0.000 Valid
yang
Diterima Z.2 0.962 0.000 Valid
Alur Jenjang | Z.3 0.962 0.000 Valid
Karir
Z4 0.977 0.000 Valid
Kepuasan Kerja Jenis 75 0.939 0.000 Valid
(2 Pekerjaan
itu Sendiri Z.6 0.964 0.000 Valid
Mutu Z7 0.927 0.000 Valid
Pengawasan
Z.8 0.903 0.000 Valid
Interaksi Z9 0.943 0.000 Valid
Sosial
Sesama Z.10 0.916 0.000 Valid
Rekan Kerja
Kualitas Y.1 0.947 0.000 Valid
Y.2 0.926 0.000 Valid
Y.3 0.947 0.000 Valid
Kuantitas Y.4 0.882 0.000 Valid
Y.5 0.901 0.000 Valid
L . Waktu Y.6 0.945 0.000 Valid
Kinerja Pegawal
(Y) Y.7 0.962 0.000 Valid
Penekanan Y.8 0.912 0.000 Valid
Biaya
Y.9 0.931 0.000 Valid
Hubungan Y.10 0.940 0.000 Valid
antar
Pegawai
Pengawasan | Y.11 0.943 0.000 Valid
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Hasil uji validitas pada tabel 4.1 menunjukan bahwa item yang ada
pada variabel motivasi (X1), lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z) dan
kinerja pegawai (Y) diketahui memiliki nilai signifikan lebih kecil dari 0,05

sehingga dapat dikatakan bahwa data tersebut valid.
4.1.4.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas menggunakan mode Cronbach’s alpha yang mana
instrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai koefisien alpha > 0,6 (Akrikunto,
1999) dalam Supriyanto dan Maharani (2013: 184). Adapun uji reliabilitas

sebagai berikut:

Tabel 4.8 Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Alpha Cronbach Kesimpulan
Motivasi Kerja 0.980 Memenuhi
Lingkungan Kerja 0.973 Memenuhi
Kepuasan kerja 0.985 Memenuhi
Kinerja Karyawan 0.971 Memenuhi

Berdasarkan hasil dari tabel 4.2 menunjukan bahwa variabel motivasi
(X1), lingkungan kerja (X2), kepuasan kerja (Z), kinerja pegawai (Y) didapatkan
nilai Cronbach alpha variabel motivasi sebesar 0,980, lingkungan kerja 0,973,
kepuasan kerja 0,985, dan kinerja 0,971. Dikarenakan dari hasil nilai Cronbach

alpha dari semua variabel > 0,6 maka pada penelitian ini dinyatakan reliabel.
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4.1.5 Uji Asumsi
4.1.5.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah residual model
regresi yang diteliti berdistribusi normal atau tidak. Metode yang digunakan untuk
menguji normalitas adalah dengan menggunakan kolmogorov smirnov > 0,05
maka asumsi normalitas terpenuhi.

Tabel 4.9

Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual
N 80
Normal Parameters Mean .0000000
St. Deviation .78066831
Most Extreme Difference Absolute .087
Positive .085
Negative -.087
Test Statistic .087
Asymp. sig (2-Tailed) .200

Berdasarkan hasil tabel diatas terlihat bahwa nilai Kolmogorov Smirnov
sebesar 0,087 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,200 berarti hal ini menujukan

bahwa model uji ini berdistribusi normal karena tingkat signifikansi > 0,05.

4.1.5.2 Uji Linearitas
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Uji linearitas dilakukan dengan mengetahui linearitas atau tidak model

yang akan digunakan dalam suatu penelitian. Dapat dinyatakan linear apabila

signifikansi nya atau nilai sig < 0,05 hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel

berikut:

Tabel 4.10 Hasil Uji Linearitas

Hubungan variabel Nilai Kesimpulan
signifikan
Motivasi (X1) Kinerja () 0,000 Linear
Lingkungan kerja Kinerja () 0,000 Linear
(X2)
Kepuasan kerja (Z) Kinerja (YY) 0,000 Linear
Motivasi (X1) Kepuasan kerja (2) 0,000 Linear
Lingkungan Kerja | Kepuasan kerja (2) 0,000 Linear

(X2)

Berdasarkan hasil uji linearitas pada tabel diatas didapatkan hasil bahwa

uji linearitas yang dilakukan terpenuhi atau linear, dikarenakan nilai linearitas

yang didapatkan 0,000 < 0,05 sehingga dikatakan nilai signifikansi terpenuhi atau

linear.

4.1.5.3 Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas merupakan uji yang digunakan untuk menguji apakah

model regresi terdapat kesamaan antara pengamatan satu dengan pengamatan
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yang lain. Pengujian Heteroskedastisitas ini menggunakan pengujian grafik

scatterplot.
Gambar 4.2 Grafik Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Melalui grafik scatterplot tersebut diperoleh hasil bahwa titik-titik
penyebaran diketahui menyebar secara acak serta tersebar diatas maupun di
bawah angka 0 pada sumbu Y. Maka dari hasil yang diperoleh ini dapat dikatakan

data tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.1.5.4 Uji Multikolinearitas

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui apakah variabel bebas
memiliki gejala multikolinearitas. Di dalam pengujian ini metode yang digunakan
untuk menguji adalah nilai VIF, diketahui bahwa jika nilai VIF kurang dari 5

maka terjadi gejala multikolinearitas.
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Tabel 4.11 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Bebas VIF Keterangan
Motivasi 1.000 Multikolinearitas
Lingkungan Kerja 1.000 Multikolinearitas
Kepuasan Kerja 1.000 Multikolinearitas

Dari pengujian tersebut diperoleh VIF 1,000 lebih kecil dibandingkan

dengan 5,0 sehingga asumsi multikolinearitas terpenuhi.
4.1.6 Pengembangan Diagram Jalur

Path Analysis atau analisis jalur menguji mengenai pengaruh antara
variabel motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Diagram

jalur dapat digambarkan pada gambar:

Gambar 4.3

Pengembangan Diagram Jalur

_ E2=0,104
10,269 E1=0,134

Motivasi
(X1) 0,886 R
( . 0,352 . . .
Kepuasan kerja ’ Kinerja pegawai
(2) (Y)
G

0,099

Lingkungan kerja

(X2)

0,915
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Variabel motivasi diukur dengan 5 indikator dan dijabarkan ke dalam 11
item kuesioner, variabel lingkungan kerja diukur dengan 7 indikator dan
dijabarkan ke dalam 10 item kuesioner, variabel kepuasan kerja diukur dengan 5
indikator dijabarkan ke dalam 10 item kuesioner, variabel kinerja pegawai diukur

dengan 5 indikator dijabarkan ke dalam 11 item kuesioner.

4.1.7 Goodness of Fit Model

Perhitungan ini meliputi koefisien determinasi dan koefisien determinasi total:
4.1.7.1 Koefisien Determinasi

Model penelitian ini dibentuk oleh 4 variabel yaitu motivasi,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, kinerja pegawai. Untuk melihat
goodness of fit model adalah dengan melihat nilai koefisien determinasi

terhadap variabel bebas yang diteliti.

Tabel 4.12

Koefisien Determinasi

Pengaruh R square
Motivasi, Lingkungan Kerja—— Kepuasan Kerja 0,983
Motivasi, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja—— 0,994
Kinerja Pegawai

Persamaan pertama menguji mengenai pengaruh motivasi dan
lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, hasil pengujian koefisien

determinasi diperoleh 0,983 hal ini menunjukan pengaruh yang
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ditimbulkan motivasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja adalah

sebesar 98,3%.

Persamaan kedua menguji mengenai pengaruh motivasi,
lingkungan kerja, kepuasan kerja terhadap kinerja, diperoleh hasil
koefisien determinasi sebesar 0,994. Hal ini menunjukan bahwa pengaruh
yang ditimbulkan dari motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja terhadap

kinerja pegawai adalah sebesar 99,4%.
4.1.7.2 Koefisien Determinasi Total

Goodness of fit dapat diketahui dengan menggunakan cara lain
yaitu dengan melakukan pengujian koefisien determinasi total (Rm?)
model struktural yang terbentuk mampu mewakili data yang ada hasil

perhitungan koefisien determinasi total (Rm?) yaitu:
Rm2 = 1- (1-R12) x (1-R2?)

Rm2 =1- (1- 0,983) x (1-0,994)

Rm2 =1- (0,017) x (0,006)

Rm2 = 1- 0,000102

Rmz2 = 0,999

Berdasarkan perhitungan koefisien determinasi total yang
didapatkan dari perhitungan diatas didapatkan hasil sebesar 0,999 atau bisa
dipresentasikan menjadi 99,9%, dapat dikatakan model struktural yang

terbentuk dapat menjelaskan sekitar 99,9% dari semua data penelitian



99,9%.

4.1.8 Pengujian Hipotesis

Tabel 4.13

Pengujian Hipotesis 1-5
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yang ada. Dapat dikatakan juga bahwa keakuratan model path ini sebesar

Pengaruh Koefisien | t-statistik | Signifikansi | Keputusan
X1-Y -0.269 -2.814 0,006 H1 Ditolak
X2-Y 0.915 12.573 0,000 H2 Diterima

Z-Y 0.352 4.985 0,000 H3 Diterima
X1-Z 0,886 7,562 0,000 H4 Diterima
X2-7 0,099 0,842 0,402 H5 Ditolak
Tabel 4.14
Pengujian Hipotesis 6-7
Pengaruh Langsung Tidak Total Keputusan
Langsung Pengaruh
X1-Z-Y -0,269 0,311 0,042 H6 Diterima
X2-Z-Y 0,915 0,034 0,942 H7 Ditolak

H1. Pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja pegawai

Hipotesis pengujian ada atau tidak pengaruh langsung yang

ditimbulkan variabel motivasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan

dari hasil pengujian didapati hasil nilai t-statistik yaitu (-2.814) lebih

kecil dari nilai t-tabel yaitu 1,960 sehingga dengan ini dapat dikatakan
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bahwa tidak terdapat pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja
pegawai. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh
motivasi terhadap kinerja pegawai ditolak. Dengan perolehan nilai

koefisien (-0.269).
H2. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

Hipotesis mengenai pengujian ada atau tidak pengaruh langsung
yang ada di dalam variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan hasil pengujian t-statistik 12.573 lebih besar dari nilai t-
tabel yaitu 1,960 sehingga dengan ini dapat dikatakan bahwa terdapat
pengaruh antara variabel lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Sehingga hipotesis yang menyatakan pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai diterima. Dengan perolehan nilai koefisien

0,915.
H3. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Hipotesis mengenai pengujian variabel kepuasan kerja terhadap
kinerja pegawai diperoleh hasil t-statistik 4.985 dikarenakan lebih
besar dibandingkan nilai t-table 1,960 maka dengan ini dapat dikatakan
bahwa variabel kepuasan kerja mempengaruhi kinerja pegawai.
Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai diterima. Dengan perolehan koefisien sebesar

0,352.

H4. Pengaruh langsung motivasi terhadap kepuasan kerja
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Hipotesis mengenai pengujian variabel dari motivasi terhadap
kepuasan kerja diperoleh nilai t-statistik 7,562 hal ini menunjukan
hasil nilai yang lebih besar dibandingkan dengan nilai t-tabel yaitu
1,960 sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara
motivasi terhadap kepuasan kerja. Sehingga hipotesis yang
menyatakan terdapat pengaruh motivasi terhadap kepuasan Kkerja
diterima dengan perolehan nilai koefisien menunjukan nilai sebesar

0,886.
H5. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Hipotesis penelitian mengenai variabel lingkungan kerja terhadap
kepuasan kerja didapati bahwa hasil t-statistik lingkungan kerja yaitu
0,842 hal ini kurang dari nilai t-tabel yaitu 1,960 sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja
tidak berpengaruh. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat
pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan ditolak. Dengan

perolehan koefisien sebesar 0,099.

H6. Pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja sebagai mediasi

Diketahui pengaruh langsung yang diberikan X1 terhadap Y
sebesar (-0,269) sedangkan untuk pengaruh tidak langsung X1 melalui
Z terhadap Y adalah perkalian antara nilai beta X1 terhadap Z dengan

nilai beta Z terhadap Y yaitu 0,886 x 0,352 = 0,311. Maka pengaruh
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total yang diberikan X1 terhadap Z adalah pengaruh langsung
ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu (-0,269) + 0,311
didapatkan hasil = 0,042. Berdasarkan perhitungan tersebut
didapatkan hasil bahwa nilai pengaruh langsung sebesar (-0,269)
sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,311 yang artinya bahwa
nilai pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada nilai pengaruh
langsung maka hasil ini menunjukan bahwa secara tidak langsung
motivasi melalui kepuasan kerja mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sehingga hipotesis yang menyatakan
terdapat pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja sebagai mediasi diterima.

H7. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

Diketahui bahwa pengaruh langsung yang diberikan X2 terhadap Y
sebesar 0,915 sedangkan untuk pengaruh tidak langsung didapatkan
melalui perkalian antara nilai beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z
terhadap Y yaitu 0,099 x 0,352 diperoleh hasil sebesar 0,034 total
yang diberikan X2 terhadap Z merupakan pengaruh langsung
ditambah dengan pengaruh tidak langsung maka diperoleh hasil 0,915
+ 0,034 = 0,942. Berdasarkan perhitungan tersebut nilai pengaruh
langsung 0,915 sedangkan pengaruh tidak langsung sebesar 0,034
dapat diartikan bahwa pengaruh langsung lebih besar dibandingkan

dengan pengaruh tidak langsung maka hal ini menunjukan bahwa
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lingkungan kerja melalui kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Sehingga hipotesis yang
menyatakan terdapat pengaruh tidak langsung lingkungan Kkerja
terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja sebagai mediasi

ditolak.
4.2 Pembahasan Hasil Penelitian

Pembahasan ini mengenai hasil yang didapatkan di dalam penelitian
mengenai pengaruh motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja dengan

dimediasi kepuasan kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar.
H1. Pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan diketahui bahwa
motivasi tidak mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Hal tersebut dibuktikan dengan perolehan t-statistik kurang dari 1,960
dengan perolehan koefisien (-0,269) maka hipotesis ditolak. Walaupun
dengan didapati bahwa perolehan nilai signifikansi yaitu sebesar 0,006
< 0,05 dapat disimpulkan bahwa secara langsung variabel motivasi
tidak berpengaruh positif tetapi berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai. Artinya pemberian motivasi berupa tunjangan yang
diberikan, pemberian kesempatan mendapatkan jabatan yang lebih
tinggi, pemberian penghargaan belum mampu mempengaruhi Kinerja

pegawai
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Menurut (Hasibuan, 2009) dalam (Rizkayani, 2017: 158) motivasi
merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan
terintergrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan.
Sedangkan menurut (Notoatmodjo, 2009: 144) motivasi berasal dari
kata latin movere yang berarti dorongan dari dalam diri manusia untuk
bertindak atau berprilaku. Dengan adanya pemberian dorongan
tersebut akan timbul motivasi di dalam diri seseorang pegawai untuk

bekerja lebih giat lagi.

Penelitian mengenai pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai
yang dilakukan oleh (Sofyan et al, 2017: 86) dan (Noviyana & pratolo,
2018: 141) hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa motivasi
yang dimiliki pegawai dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja
yang dihasilkan pegawai. Perolehan hasil tersebut tidak sesuai dengan
hasil penelitian yang didapatkan di dalam penelitian ini yang mana
menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai tetapi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

pegawai

Sedangkan menurut penelitian (Adha et al, 2019: 57) hasil
penelitian yang didapatkan menunjukan bahwa motivasi tidak
memiliki pengaruh positif terhadap Kkinerja pegawai. Hal ini

menunjukan bahwa motivasi yang didapatkan pegawai tidak



116

berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian
tersebut sesuai hasil penelitian yang didapatkan di dalam penelitian ini
yang mana menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai.

Motivasi menurut pandangan islam dari pendapat hadits yang
diriwayatkan olen (HR. Armand), menyatakan “Sesungguhnya Allah
suka kepada hamba yang berkarya dan terampil, barang siapa bersusah
payah dalam mencari nafkah untuk keluarga maka dia serupa dengan
seorang mujahid di jalan Allah”. Terdapat juga bunyi ayat Al-Qur’an
yang mendukung hadits tersebut seperti yang dijelaskan di dalam Ayat

Al-Qur’an surat (Al-Jumu’ah: 10) berbunyi:
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Artinya: “Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaran kamu
dimuka bumi dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah selalu

supaya kamu beruntung ”. (Qs. Al-Jumu’ah: 10)

Dapat disimpulkan dari hadits dan ayat di dalam Al-Qur’an bahwa
manusia diharuskan selalu memiliki motivasi atau dorongan di dalam
dirinya untuk melakukan pekerjaan dikarenakan Allah hanya akan
memberi karunia, rejeki dan rahmat nya hanya kepada seseorang yang

memiliki dorongan kuat untuk selalu berusaha di dalam dirinya

H2. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai
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Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh didapati bahwa
lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan perolehan nilai
signifikansi 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
berupa fasilitas yang memadai, keharmonisan sesama pegawai,
hubungan baik dengan atasan dapat meningkatkan kinerja dari pegawai
maka dari itu kenyamanan di lingkungan kerja harus tetap

dipertahankan

Menurut pendapat (Siagian, 2014: 56) menyatakan bahwa
lingkungan kerja merupakan tempat dimana seorang pegawai
melakukan semua aktivitas hariannya. Lingkungan kerja yang nyaman
untuk ditempati dan hubungan sosial yang baik antar sesama pegawai
maka akan bedampak terhadap peningkatan kinerja dari pegawai
tersebut menurut (Mardiana, 2011) dalam (Nabawi, 2019: 171),
menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana

pegawai melakukan pekerjaanya

Penelitian tentang pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai yang dilakukan oleh (potu, 2013: 1216) dan (Adha et al,
2019: 57) diperolen hasil penelitian yang menyatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kkinerja
pegawai. hal ini membuktikan bahwa lingkungan kerja secara
langsung dapat mempengaruhi kinerja dari pegawai. Hal ini sesuai

dengan hasil yang didapatkan di dalam penelitian ini yang menyatakan
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bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap

Kinerja pegawai.

Sedangkan dengan tema yang sama yang dilakukan (Sabilalo et al,
2020: 560) diperoleh hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja dari pegawai. Hal
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja tempat pegawai bekerja tidak
menunjukan adanya pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.
Hasil tersebut menunjukan bahwa tidak terdapat kesamaan hasil yang
didapatkan antara penelitian terdahulu terhadap penelitian ini.

Lingkungan kerja menurut hadits yang diriwayatkan oleh (HR.
Bukhari dan Ahmad), mengatakan bahwa “Jika suatu saat terjadi hari
kiamat sementara terdapat seseorang dari kalian terdapat sebuah tunas
maka jika dia mampu untuk menanamnya sebelum hari kiamat maka
tanamlah”. Sedangkan menurut pendapat Al-Qur’an surat (Qs. Al-

Qasas: 77) menyatakan bahwa:
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Artinya: “Carilah pahala sampai negeri akhirat dengan apa yang
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu melupakan

bagianmu di dunia dan berbuat baiklah kepada sesama sebagaimana
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Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat

kerusakan di bumi”.

Dari hadits dan ayat Al-Qur’an tersebut kedua pendapat tersebut
sama-sama menyuruh semua orang untuk berbuat baik terhadap
lingkungan sekitarnya dikarenakan terdapat pahala yang akan
didapatkan manusia dan dijelaskan juga bahwa Allah melarang untuk
berbuat sesuka hati dan kerusakan terhadap lingkungan sekitar dan
sesama mahkluk Allah. Keterkaitan terhadap Kkinerja yaitu seseorang
yang berbuat kerusakan pada lingkungan sekitarnya atau bahkan
sesama mahkluk Allah maka pastinya akan menimbulkan situasi yang

kurang menyenangkan di dalam melakukan pekerjaanya

H3. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai

Perolehan hasil penelitian mengenai pengaruh langsung kepuasan
kerja terhadap kinerja diperoleh signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal
ini  membuktikan bahwa kepuasan kerja mampu berpengaruh
signifikan terhadap kinerja yang berarti kepuasan berupa mendapatkan
cuti, pekerjaan yang sesuai keahlian, terpenuhinya kebutuhan sosial

dapat membuat kinerja yang dihasilkan pegawai lebih meningkat

Menurut pendapat (As’ad, 2004) dalam (Kusumastuti &
Kurniawati, 2019: 46) menyatakan bahwa kepuasan adalah sesuatu
yang bersifat individu, dimana setiap individu mempunyai tingkatan

kepuasan yang berbeda antara satu dengan yang lainnya dimana hal ini
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sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya sedangkan menurut
(King Jr, Lahiff & Hatfield, 2009: 37) kepuasan yang dirasakan
pegawai akan timbul apabila tidak ada kesenjangan antara apa yang
diinginkan dengan apa yang diterima. Semakin jauh dengan apa yang
diinginkan dan diterima pegawai dalam suatu organisasi maka muncul

ketidakpuasan dalam bekerja yang dilakukan akan semakin kuat

Penelitian tentang pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja
pegawai yang diteliti oleh (Amirulah & Latief, 2020: 784) dan ( Arif,
2019: 121) perolehan hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menunjukan bahwa kepuasan kerja secara langsung dapat
mempengaruhi Kinerja yang dihasilkan pegawai. Hasil tersebut sesuai
dengan hasil yang didapatkan di dalam penelitian ini yang mana
menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif signifikan pada

kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai.

Sedangkan menurut penelitian (Nabawi, 2019: 180) hasil yang
diperoleh menyatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut menunjukan bahwa
kepuasan kerja yang dirasakan pegawai tidak memiliki pengaruh
langsung terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai. Penelitian tersebut
tidak sesuai dengan hasil yang didapatkan di dalam penelitian ini yang
mana menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang

signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Menurut pendapat hadits yang diriwayatkan oleh Abu Hurairah
RA, Rasulullah bersabda “Lihatlah orang yang di bawahmu dan jangan
lihat orang yang berada di atasmu dengan begitu kamu tidak
menganggap kecil nikmat Allah yang diberikan kepadamu”.
Sedangkan menurut pendapat dari sisi ayat Al-Qur’an (Qs. At-taubah:

59) menyatakan bahwa:

Artinya: “Dan sekiranya mereka benar-benar rida dengan apa
yang diberikan kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata
cukuplah Allah bagi kami, maka Allah dan Rasul-Nya akan
memberikan kepada kami sebagian dari karunianya. Sesungguhnya

kami orang-orang yang berharap kepada Allah”’

Dari hadits dan isi ayat Al-Qur’an tersebut dapat diambil
kesimpulan bahwa manusia diharuskan selalu mensyukuri nikmat yang
diberikan Allah kepada mereka dengan mensyukuri apa yang diberikan
Allah kepadanya maka akan diberikan sebagian karunianya kepada
orang-orang yang benar-benar ridha dengan apa yang diberikan Allah,
dan manusia juga tidak diperbolehkan melihat orang yang berada di
atasnya tetapi melihat orang yang berada dibawanya dengan begitu
seseorang akan lebih mensyukuri apa yang telah diberikan Allah

kepadanya. Dalam kaitan terhadap kinerja pegawai yaitu seseorang
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diharuskan bersyukur dengan apa yang dapatkan entah itu mendapat

pekerjaan yang sesuai maupun tidak sesuai

H4. Pengaruh langsung motivasi terhadap kepuasan kerja

Perolehan hasil yang didapatkan di dalam penelitian menangani
pengaruh langsung motivasi terhadap kepuasan kerja diperoleh hasil
signifikansi 0,000 <0,05 hal ini membuktikan bahwa motivasi berupa
tunjangan yang diberikan, perolehan gaji dan terpenuhinya kebutuhan
sosial antar sesama pegawai dapat meningkatkan kepuasan yang

didapatkan

Menurut pendapat (Notoatmodjo, 2009: 144) motivasi berasal dari
kata latin movere yang berarti dorongan dari dalam diri manusia untuk
bertindak atau berprilaku. Dengan adanya pemberian dorongan
tersebut akan timbul motivasi didalam diri seorang pegawai untuk
bekerja lebih giat lagi. Sehingga motivasi tersebut dapat
mempengaruhi kepuasan yang diperoleh pegawai. Pendapat dari
(Shinha, 2001) Dalam (Hanafi, 2017: 79), menyatakan bahwa kinerja
pegawai tergantung pada kemauan dan juga keterbukaan pegawai itu
sendiri dalam melakukan pekerjaan mereka. Dapat dikatakan bahwa
motivasi atau kemauan yang ada di dalam diri pegawai dapat
meningkatkan produktivitas pegawai yang mengarah kepada kinerja

yang dihasilkan.
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Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap kepausan kerja
menurut penelitian yang dilakukan (Khadir, 2017: 71) dan (Saputra &
Mulia, 2020: 25) diperoleh hasil penelitian yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh signfikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
pengujian tersebut sama dengan hasil pengujian pada penelitian ini

yaitu motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.

Sedangkan menurut (Dhermawan et al, 2012: 179) dalam hasil
penelitiannya menyatakan bahwa motivasi tidak berpengaruh langsung
terhadap kepuasan yang didapatkan pegawai. Hasil penelitian tersebut
tidak sesuai dengan hasil yang didapatkan di dalam penelitian ini yang
mana menyatakan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja.

Menurut pandangan hadits menurut HR. Riwayat Bukhari dan
Muslim, rasulullah pernah bersabda “Tidaklah suatu kegalauan,
kesedihan, kebimbangan, kekalutan yang menimpa seorang mukmin
atau bahkan tertusuk duri sekalipun, melainkan karenanya Allah akan
menggugurkan dosa-dosanya”, menurut pandangan di dalam Ayat Al-

Qur’an (QS. Al-Bagarah: 286)
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Artinya: “Allah tidak akan membebani seseorang melainkan
sesuai dengan kadar kesanggupannya. ia mendapat pahala (dari
kebajikan) yang diusahakan-nya dan ia mendapat siksaan (dari
kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): Ya tuhan kami,
janganlah engkau hokum kami jika lupa atau kami bersalah. Ya tuhan
kami, janganlah engkau bebankan kepada kami beban yang berat
sebagaimana engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami
memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah
kami. Engkaulah penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum

yang kafir”

Dari kedua pendapat hadits dan ayat Al-Qur’an tersebut sudah
jelas bahwa Allah tidak akan membebani seseorang melainkan sesuai
dengan kesanggupannya dan juga segala kesedihan, kesusahan
sekalipun akan menggugurkan dosa-dosanya, maka dengan begitu
seharusnya manusia lebih bisa mensyukuri dengan apa yang telah
dimilikinya dan mensyukuri apa yang telah terjadi sehingga dengan
melakukan itu manusia lebih biasa merasa puas dengan apa yang telah

terjadi di dalam hidupnya.

H5. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh langsung

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja diperoleh hasil sebesar 0,402
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> 0,05 hal ini menjelaskan bahwa pengaruh lingkungan kerja berupa
fasilitas yang diberikan, keamanan sekitar ruang kerja, kebersihan,
maupun penerangan di ruangan kantor tidak berpengaruh signifikan

terhadap kepuasan yang didapatkan.

Menurut pendapat Nitisemito dalam Suyonto dan Danang (2015:
38) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar para pekerja dan yang dapat memenuhi dirinya dan yang
dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang
dibebankan. Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja yang baik dan
nyaman untuk ditempati dapat mempengaruhi kepuasan kerja yang
diperoleh pegawai. (Nitisemito, 2012) dalam (Junaidi, 2021: 417),
menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di
sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam
menjalankan tugas yang diemban. Dapat diartikan bahwa segala
sesuatu yang di sekitar pegawai dapat mempengaruhi kepuasan yang

ada di dalam dirinya sehingga mempengaruhi pekerjaanya.

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan
kerja menurut pendapat (Irma & Yusuf, 2020: 67) dan (Ismail &
Cholid, 2020: 576) diperoleh hasil bahwa terdapat pengaruh positif
signifikan antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja. Pada hasil
penelitian tersebut tidak sesuai dengan hasil penelitian ini dimana pada
hasil penelitian yang diperoleh menyatakan bahwa lingkungan kerja

tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Sedangkan menurut Dhermawan, et al, (2012: 179) hasil penelitian
yang didapatkan menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian
tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang didapatkan di dalam
penelitian ini dimana penelitian yang didapatkan menyatakan bahwa
lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan

kerja.

Hadits lain yang diriwayatkan olen (HR. Muslim) berbunyi
“tidaklah seorang muslim menanam pohon lalu memakannya baik
manusia, keledai, atau burung kecuali itu akan menjadi sedekah
baginya hingga hari akhir. Sedangkan menurut surah (QS Al-A’raf:

56) menyatakan bahwa:

Pl

O d

i

28 % LA T ST 8 y I ST I R T I
Cy O] Babg 1353 550315 Leaello) Aas (23VT (3 ledndd Y5
o /‘W;/”’T:};

Artinya:” Dan janganlah kamu membuat kerusakan dimuka bumi,
sesudah (Allah) memperbaikinya dan berdoalah kepada-Nya dengan
rasa takut (tidak akan diterima) dan harapan (akan dikabulkan).
Sesungguhnya rahmat Allah amat dekat dengan kepada orang-orang

yang berbuat baik ”.

Dari hadits dan bunyi di dalam ayat Al-Qur’an tersebut
menyatakan bahwa janganlah seseorang melakukan kerusakan

terhadap lingkungan sekitarnya. Tidaklah seorang muslim yang
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menanam sebuah pohon lalu terdapat mahluk lain yang memakannya
maka akan menjadi sedekah dan pahala untuknya di hari akhir maka
dari itu pentingnya menjaga lingkungan sekitar bukan hanya kita akan
mendapatkan pahala dari menjaga lingkungan tetapi juga untuk
kebaikan manusia sendiri apabila lingkungan bersih dan sehat maka
akan berdampak terhadap kepuasan yang dirasakan manusia itu

sendiri.

H6. Pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja pegawai melalui

kepuasan kerja sebagai mediasi

Perolehan hasil uji mengenai pengaruh tidak langsung antara
motivasi terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja
diperoleh pengaruh secara tidak langsung 0,311 lebih besar dari (-
0,269) pengaruh langsung hal tersebut membuktikan bahwa terdapat
hubungan antara motivasi terhadap kinerja apabila dimediasi kepuasan
kerja. Maka dapat dikatakan bahwa motivasi dengan dimediasi
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai.
motivasi berupa perolehan gaji yang cukup, tunjangan yang diberikan,
kondisi ruangan yang aman ditempati, serta peluang dan kesempatan
untuk bisa mengembangkan kemampuan dengan dimediasi kepuasan
berupa perolehan gaji, tunjangan, serta peluang kemajuan karir, dan
terpenuhinya kebutuhan sosial bersama-sama dapat mempengaruhi

kinerja dari pegawai.
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Menurut pendapat Maslow dalam (Hanafi, 2017: 76), menyatakan
motivasi sebagai suatu reaksi yang diawali dengan adanya kebutuhan
yang menumbuhkan keinginan atau upaya mencapai tujuan yang
selanjutnya menimbulkan ketegangan yaitu keinginan yang belum
terpenuhi, kemudian menyebabkan timbulnya tindakan yang mengarah

kepada tujuan dan akhirnya akan memuaskan keinginan.

Penelitian mengenai pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai
dimediasi kepuasan yang diteliti oleh (Sumarno et al, 2022: 11) dan
(Dewi et al, 2021: 1249) hasil yang didapatkan menyatakan bahwa
motivasi dengan dimediasi kepuasan Kkerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan hasil yang
didapatkan di dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi
dengan dimediasi kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Sedangkan menurut penelitian (Setyowati,
2018: 11) hasil penelitian didapati bahwa pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan. Hal ini tidak sesuai dengan hasil yang
didapatkan di dalam penelitian ini yang menyatakan bahwa motivasi
dengan dimediasi kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Menurut HR. Riwayat Bukhari dan Muslim, Rasulullah pernah
bersabda “tidaklah suatu kegalauan, kesedihan, kebimbangan,

kekalutan yang menimpa seorang mukmin atau bahkan tertusuk duri
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sekalipun, melainkan karenanya Allah akan menggugurkan dosa-
dosanya. Sedangkan menurut hadits yang diriwayatkan oleh (HR.
Armand), menyatakan “Sesungguhnya Allah suka kepada hamba yang
berkarya dan terampil, barang siapa bersusah payah dalam mencari
nafkah untuk keluarga maka dia serupa dengan seorang mujahid di
jalan Allah. Dan isi ayat Al-Qur’an (QS. Al-Bagarah: 155)

menyatakan bahwa:
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Artinya: “Dan sesungguhnya akan kami berikan cobaan

kepadamu, dengan sedikit ketakutan, kelaparan, kekurangan harta,

jiwa dan buah-buahan, dan berikan berita gembira kepada orang-
orang yang bersabar “.

Dari hadits maupun isi di dalam Al-Qur’an menyatakan bahwa
manusia diharuskan selalu memiliki motivasi dalam melakukan
pekerjaanya walaupun sedang ditimpa cobaan berupa ketakutan,
kelaparan, kekurangan harta, atau kesedihan hal itu akan
menggugurkan dosa-dosanya, maka diharuskan manusia bersabar

dalam mengahdapi cobaan yang diberikan sehingga manusia tetap

merasa puas terhadap apa yang telah dimilikinya.

H7. Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

melalui kepuasan kerja sebagai mediasi
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Berdasarkan perolehan hasil mengenai pengaruh tidak langsung
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dengan dimediasi kepuasan
kerja diperoleh hasil pengaruh tidak langsung sebesar 0,034 lebih kecil
dibandingkan pengaruh langsung yaitu 0,915, hal ini membuktikan
bahwa tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai apabila dimediasi kepuasan Kerja.
Lingkungan Kkerja berupa kebersihan tempat kerja, pencahayaan
ruangan, fasilitas yang tersedia, serta hubungan yang harmonis antara
sesama pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja berupa perolehan
gaji, tunjangan, serta peluang kemajuan Karir, dan terpenuhinya
kebutuhan sosial secara tidak langsung tidak dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai.

Menurut (Kasmir, 2016) dalam (Junaidi, 2021: 417) menyatakan
bahwa lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi
tempat bekerja, dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasarana
serta hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Pendapat lain dari
(Hafidhuddin dan Tanjung, 2013) dalam (Junaidi, 2021: 417),
menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di
sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam mengerjakan
tugas yang di bebankan. Dapat dikatakan dari kedua pendapat tersebut
adalah bahwa suasana atau kondisi sekitar yang mendukung akan

menimbulkan kepuasan pegawai sehingga kinerja yang dihasilkan
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akan mempengaruhi dirinya dalam mengerjakan tugas yang

dibebankan kepadanya.

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja terhadap pegawai
yang dilakukan oleh (Gunapatra, 2017: 68) dan (Putri, 2022: 1359)
hasil penelitian didapati bahwa lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja menyatakan bahwa terdapat
pengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil
penelitian tersebut tidak sesuai dengan hasil yang diperoleh dalam
penelitian ini hasil yang didapatkan menyatakan bahwa lingkungan
kerja terhadap kinerja pegawai yang dimediasi kepuasan Kkerja

diperoleh hasil tidak berpengaruh signifikan.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Ahmad, 2019: 33) hasil
penelitiannya menyatakan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian tersebut
sesuai dengan hasil yang diperoleh dalam penelitian ini. Hasil yang
didapatkan menyatakan bahwa lingkungan Kkerja terhadap Kkinerja
pegawai yang dimediasi kepuasan kerja diperoleh hasil tidak

berpengaruh signifikan.

Hadist diriwayatkan oleh (HR. Muslim) berbunyi “Tidaklah
seorang muslim menanam pohon lalu memakannya baik manusia,

keledai, atau burung kecuali itu akan menjadi sedekah baginya hingga
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hari akhir. Menurut pendapat Al-Qur’an surat (Qs. Al-Qasas: 77)

menyatakan bahwa :

Artinya: “carilah pahala sampai negeri akhirat dengan apa yang
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu melupakan
bagianmu di dunia dan berbuat baiklah kepada sesama sebagaimana
Allah telah berbuat baik kepadamu, dan janganlah kamu berbuat

kerusakan di bumi”.

Ayat Al-Qur’an dan hadits tersebut dapat disimpulkan bahwa
berbuat baik terhadap sesama walaupun itu berupa menanam sebuah
pohon yang dapat dimanfaatkan mahkluk Allah dan tidak melakukan
perbuatan yang mengakibatkan kerusakan di bumi maka kan menjadi
pahala di akhirat. Dari hadits maupun ayat Al-Qur’an sudah jelas
bahwa manusia seharusnya berbuat baik terhadap lingkungan sekitar
dan mahkluk Allah. Dengan lingkungan yang baik maka akan
mempengaruhi kepuasan yang didapatkan tentu saja hal ini akan

mempengaruhi Kinerja seseorang.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang ada dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil analisis yang didapatkan dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
diketahui tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Yang artinya
perolehan gaji yang cukup, tunjangan yang diberikan, kondisi ruangan
yang aman ditempati, serta peluang dan kesempatan untuk bisa
mengembangkan kemampuan belum bisa mempengaruhi kinerja yang

dihasilkan pegawai.

2. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan pegawai. Hal ini berarti
kebersihan tempat kerja, pencahayaan ruangan, fasilitas yang tersedia,
serta hubungan yang harmonis antar sesama pegawai dapat mempengaruhi

kinerja yang dihasilkan pegawai.

3. Berdasarkan perolehan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai yang ada disana. Artinya bahwa

perolehan gaji, tunjangan, serta peluang kemajuan karir, dan terpenuhinya
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kebutuhan social belum bisa mempengaruhi kinerja yang diberikan

pegawai.

4. Berdasarkan hasil analisis yang didapatkan dapat disimpulkan bahwa
motivasi kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Berarti kerja sama antar
sesama pegawai, peluang mengembangkan kemampuan, tunjangan, dan

gaji yang sesuai dapat mempengaruhi kepuasan pegawai.

5. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh dapat dikatakan bahwa
lingkungan kerja pada Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan pegawai. Artinya fasilitas
yang tersedia, peralatan kerja yang memadai, dan penerangan tempat

bekerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan dari pegawai.

6. Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh menyatakan bahwa motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar
yang dimediasi kepuasan kerja. Diperoleh hasil bahwa kepuasan kerja
memediasi variabel motivasi terhadap kinerja pegawai sehingga motivasi
yang dihasilkan dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Artinya motivasi
berupa perolehan gaji yang cukup, tunjangan yang diberikan, kondisi
ruangan yang aman ditempati, serta peluang dan kesempatan untuk bisa
mengembangkan kemampuan dengan dimediasi kepuasan berupa
perolehan gaji, tunjangan, serta peluang kemajuan karir, dan terpenuhinya

kebutuhan sosial bersama-sama dapat mempengaruhi kinerja dari pegawai.
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7. Berdasarkan hasil analisis yang diperolen menyatakan bahwa
lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Kecamatan Kepanjenkidul
Kota Blitar yang dimediasi kepuasan kerja. Diperoleh hasil bahwa
kepuasan kerja mampu memediasi variabel lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai. Berarti lingkungan kerja berupa kebersihan tempat kerja,
pencahayaan ruangan, fasilitas yang tersedia, serta hubungan yang
harmonis antara sesama pegawai dengan dimediasi kepuasan kerja berupa
perolehan gaji, tunjangan, serta peluang kemajuan karir, dan terpenuhinya
kebutuhan sosial secara tidak langsung tidak dapat mempengaruhi Kinerja

pegawai.
5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang telah disimpulkan maka dapat

dikemukakan beberapa saran yaitu:
5.2.1 Bagi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul Kota Blitar

a. Peneliti berharap penelitian ini dapat memberikan kontribusi atau
sumbangan pemikiran yang mungkin nantinya dapat dijadikan bahan
pertimbangan dalam pengambilan keputusan yang dilakukan oleh
pimpinan instansi khususnya dalam mengembangkan sumber daya

manusia (SDM) ke arah yang lebih baik.

b. Peneliti berharap peningkatan yang dilakukan harus lebih menyeluruh
dikarenakan motivasi berupa dukungan, arahan, dan semangat serta

kepuasan kerja berupa pemberian tunjangan, serta gaji yang sesuai,
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peluang kemajuan Karir, secara tidak langsung dengan kepuasan kerja
bersama dapat mempengaruhi kinerja pegawai ke arah yang lebih baik.
Lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara langsung dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai. Sehingga kinerja yang dihasilkan

menjadi lebih optimal lagi.
5.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya

Disarankan untuk peneliti selanjutnya dapat membaca dan
memahami hasil yang didapatkan di dalam penelitian ini. Permasalahan
yang terjadi dimasa pandemi Covid-19 dapat memicu penurunan kinerja
pegawai yang dihasilkan. Dalam keterkaitan dengan hasil yang diperoleh
dapat dikatakan bahwa motivasi secara tidak langsung bersama dengan
kepuasan mampu mempengaruhi kinerja yang dihasilkan pegawali,
lingkungan kerja dan kepuasan diketahui secara langsung juga dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Dari perolehan hasil yang didapatkan
harapan saya sebagai penulis, agar penelitian ini menjadi penambah
wawasan pengetahuan bagi peneliti selanjutnya mengenai pengaruh
motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai lebih luas
lagi. Serta diharapkan juga dengan adanya penelitian ini peneliti
selanjutnya dapat mengembangkan penelitian yang sudah dilakukan

menjadi lebih inovatif lagi untuk ke depannya.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1
Uji Validitas

Motivasi Kerja (X1)

Correlation
X1
X1.1 Pearson Correlation .883
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.2 Pearson Correlation 957
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.3 Pearson Correlation .960
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.4  Pearson Correlation .959
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.5 Pearson Correlation 910
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.6 Pearson Correlation 879
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Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.7  Pearson Correlation 799
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.8  Pearson Correlation .957
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.9 Pearson Correlation 967
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.10  Pearson Correlation .960
Sig. (2-tailed) .000
N 80
X1.11  Pearson Correlation .850
Sig. (2-tailed) .000
N 80

Lingkungan kerja (X2)

Correlation

X2
X2.1 Pearson Correlation .945
Sig. (2-tailed) .000
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N 80

X2.2 Pearson Correlation .930
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.3 Pearson Correlation .926
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.4 Pearson Correlation 873
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.5  Pearson Correlation 937
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.6 Pearson Correlation .820
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.7  Pearson Correlation .867
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.8 Pearson Correlation 933
Sig. (2-tailed) .000

N 80

X2.9 Pearson Correlation .892
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Sig. (2-tailed) .000

N 80
X2.10  Pearson Correlation 912
Sig. (2-tailed) .000

N 80

Kepuasan Kerja (Z)
Correlation

Z
Z1 Pearson Correlation 922
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Z2 Pearson Correlation .962
Sig. (2-tailed) .000

N 80

Z3 Pearson Correlation 962
Sig. (2-tailed) .000

N 80

Z4 Pearson Correlation 977
Sig. (2-tailed) .000

N 80

Z5 Pearson Correlation 939
Sig. (2-tailed) .000
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N 80
Z.6 Pearson Correlation .964
Sig. (2-tailed) .000

N 80
2.7 Pearson Correlation 927
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Z8 Pearson Correlation .903
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Z9 Pearson Correlation 943
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Z.10 Pearson Correlation 916
Sig. (2-tailed) .000

N 80

Kinerja Pegawai (Y)

Correlation
Y
Y.1 Pearson Correlation 947
Sig. (2-tailed) .000
N 80
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Y.2 Pearson Correlation 926
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.3 Pearson Correlation 947
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.4 Pearson Correlation .882
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.5 Pearson Correlation .901
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.6 Pearson Correlation .945
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.7 Pearson Correlation .962
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.8 Pearson Correlation 912
Sig. (2-tailed) .000

N 80
Y.9 Pearson Correlation 931
Sig. (2-tailed) .000
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N 80
Y.10 Pearson Correlation .940
Sig. (2-tailed) .000
N 80
Y.11  Pearson Correlation 943
Sig. (2-tailed) .000
N 80
Lampiran 2
Uji Reliabilitas
Motivasi (X1)
Cronbach’s
Alpha N of Items
.980 11

Lingkungan Kerja (X2)

Cronbach’s
Alpha N of Items
973 10
Kepuasan Kerja (2)
Cronbach’s
Alpha N of Items
985 10

154



Kinerja pegawai ()

Cronbach’s
Alpha N of Items
971 11

Lampiran 3

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 80
Normal Parameters® ® Mean .0000000
Std. Deviation .78066831
Most Extreme Differences Absolute .087
Positive .085
Negative -.087
Test Statistic .087
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

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

d. This is a lower bound of the true significance.
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Lampiran 4

Uji Linearitas

X1-Y

ANOVA Table

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.

Total_Y * Between (Combined)
Total_X1 Groups

Linearity

Deviation from
Linearity

Within Groups

Total

3672.935 12 306.078 318.17  .000

3564.631 1 3564.631 37055 .000
31
108.304 11 9.846 10.235  .000

64.452 67 .962
3737.387 79

X2-Y

ANOVA Table

Sum of Mean

Squares df Square F Sig.

Total_Y * Between (Combined)
Total_X2 Groups

Linearity

Deviation from
Linearity
Within Groups
Total

3727.052 16 232.941 1419.8 .000

54
3673.285 1 3673.28 22389. .000
5 936

53.767 15 3.584 21.849 .000

10.336 63 .164
3737.388 79
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Z-Y

ANOVA Table
Sum of Mean
Squares Square F Sig.
Total_Y * Between (Combined) 3727.052 232.941 1419.8 .000
Total_X2 Groups 54
Linearity 3673.285 3673.28 22389. .000
5 936
Deviation from 53.767 3.584 21.849 .000
Linearity
Within Groups 10.336 .164
Total 3737.388
X1-Z
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares Square F Sig.
Total_Z * Between (Combined) 2097.085 174.757 485.7 .000
Total_X1 Groups 87
Linearity 2048.214 2048.21 5693. .000
4 599
Deviation from 48.871 4443 1235 .000
Linearity 0
Within Groups 24.103 .360
Total 2121.188
X2-Z
ANOVA Table
Sum of Mean
Squares  df Square F Sig.
Total_Z*  Between (Combined) 2112.18 16 132.012 924.0 .000
Total_X2 Groups 7 82
Linearity 1995.17 1 1995.17 13966 .000
5 5 .226
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Deviation from 117.012 15 7.801 54.60 .000
Linearity 6
Within Groups 9.000 63 .143
Total 2121.18 79
7
Lampiran 5
Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja
3
g 2 . »
é - .
E .
§ . .
g = x
[+9 .
Regression Standardized Predicted Value
Lampiran 6
Uji Multikolinearitas
X1-Y
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -9.748 1.360 -7.166 .000
Total X1 1.150 .029 977  40.118 .000 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Total_Y
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X2-Y

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -11.383 841 -13.540 .000
Total X2 1.320 .020 991  66.855 .000 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Total_Y

Z-Y

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -10.815 1.445 -7.484 .000
Total Z 1.294 .034 975  38.494 .000 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Total_Y

Lampiran 7
Uji Hipotesis
X1, X2, Z-Y
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 .9942 .987 .987 .796

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

ANOVA?®
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 3689.242 3 1229.747  1941.195 .000P
Residual 48.146 76 .633
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Total 3737.387 79

a. Dependent Variable: Kinerja

b. Predictors: (Constant), Kepuasan, Lingkungan Kerja, Motivasi

Coefficients?
Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) -12.089 751 -16.087 .000
Motivasi -.317 113 -.269 -2.814 .006
Lingkungan Kerja 1.219 .097 915 12.573 .000
Kepuasan 467 .094 .352 4.985 .000

a. Dependent Variable: Kinerja

X1, X2-Z
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .9832 .966 .965 .969
a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2048.880 2 1024.440 1090.917 .00QP
Residual 72.308 77 .939
Total 2121.188 79
a. Dependent Variable: Kepuasan
b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 1.505 .899 1.674 .098
Motivasi .786 .104 .886 7.562 .000
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Lingkungan Kerja .099 117 .099 .842 402

a. Dependent Variable: Kepuasan
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Lampiran 8

Kuesioner Penelitian

Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
dengan Dimediasi Kepuasan kerja (Studi Instansi Kecamatan Kepanjenkidul
Kota Blitar)

Dalam rangka untuk memenuhi tugas akhir skripsi di jurusan manajemen
Fakultas Ekonomi Universitas Islam Negeri Malang, Dengan segala hormat kami
memohon kesediaan bapak/ibu/saudara/saudari untuk berkenan meluangkan
waktu menjadi responden penelitian kami. Kuesioner ini merupakan instrument

penelitian yang dilakukan oleh:

Peneliti : M. Okky Faizal Effendi

Nim : 18510109

Jurusan : Manajemen / SDM

Perguruan tinggi : Universitas Islam Negeri Malang

Kami memohon bantuannya untuk mengisi angket ini sesuai dengan yang
bapak/ibu/atau saudara/saudari rasakan saat ini. Pernyataan yang ada dibawah
hanya semata-mata untuk data penelitian dalam rangka menyusun tugas akhir
skripsi. Saya sangat menghargai kejujuran anda dalam mengisi kuesioner dan

akan menjamin kerahasiaan.
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Data Responden:
Jenis Kelamin
Umur

Pendidikan Terakhir
Lama Bekerja

Petunjuk Pengisian: Isilah tabel berikut dengan memberikan tanda check list (V)
pada kuesioner jawaban yang telah disediakan di setiap penyataan tersebut dengan

kategori sebagai berikut:
STS :Sangat Tidak Setuju
TS : Tidak Setuju

N : Netral

S : Setuju

SS : Sangat Setuju
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Motivasi

No

Indikator

STS

TS

SS

MK.1

Perolehan gaji sebagai
pegawai di instansi
kecamatan telah
mencukupi kebutuhan
ekonomi keluarga

MK.2

Tunjangan yang
diperoleh dari bekerja
di instansi kecamatan
sudah layak dan
memuaskan

MK.3

Bekerja di instansi
kecamatan dapat
menjamin kehidupan
di hari tua

MK.4

Kondisi ruangan kerja
yang digunakan
cukup aman untuk
ditempati

MK.5

Perlengkapan dan
peralatan bekerja di
dalam kantor cukup
aman dan memadai
untuk digunakan

MK.6

Saya dapat
bersosialisasi dengan
baik terhadap sesama
rekan kerja

MK.7

Saya lebih menikmati
bekerja sama dengan
orang lain dari pada
bekerja sendiri

MK.8

Saya merasa
dihormati oleh rekan
kerja atas pekerjaan
yang saya jalani saat
ini

MK.9

Atasan memberikan
penghargaan bagi
pegawai yang mampu
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mengerjakan tugas
dengan baik dan tepat
waktu

MK.10

Saya memiliki
peluang dan
kesempatan untuk
mengembangkan
ketrampilan dan
kemampuan saya

MK.11

Instansi kecamatan
memberikan
kesempatan kepada
pegawai untuk
mendapatkan jabatan
yang lebih tinggi

Lingkungan kerja

No

Indicator

STS

TS

SS

LK.1

pewarnaan ruangan
kerja sudah baik dan
tidak mengganggu
pekerjaan yang saya
lakukan

LK.2

Penerangan di tempat
anda bekerja sudah
baik dan tidak
mengganggu dalam
bekerja

LK.3

Ruangan yang
disediakan pihak
instansi kecamatan
cukup luas untuk
melakukan pekerjaan

LK.4

Peralatan pekerjaan
sudah cukup dan
memadai dalam
menunjang pekerjaan
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LK.5

Instansi menyediakan
kamar mandi yang
bersih dan mudah
untuk dijangkau

LK.6

Fasilitas kesehatan
yang didapatkan
pegawai sudah baik
dan memuaskan

LK.7

sarana prasarana
pegawai yang
disediakan instansi
kecamatan untuk
memudahkan pegawai
sampai di tempat kerja
sudah cukup baik (Cth:
pegawai dapat
melakukan pinjaman
motor/mobil yang telah
disediakan oleh pihak
instansi)

LK.8

Hubungan baik antar
sesama pegawai
membantu saat anda
bekerja berjalan
dengan baik sesuai
dengan yang
diharapkan

LK.9

Hubungan baik dengan
Pimpinan membantu
anda saat anda
mengalami kesulitan
dalam bekerja

LK.10

Kerja sama antara
sesama pegawai di
tempat anda bekerja
berjalan dengan baik
dan sesuai dengan
yang diharapkan
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Kepuasan kerja

No

Indicator

STS

TS

SS

KK.1

Saya merasa puas
dengan gaji dan
tunjangan yang
didapatkan sekarang

KK.2

Saya merasa puas
dengan waktu cuti
yang didapatkan

KK.3

Pekerjaan saya
memberikan saya
peluang
mempersiapkan
kemajuan saya dimasa
yang akan datang

KK.4

Saya merasa
mempunyai
kesempatan untuk
berkembang dan
bekerja secara mandiri

KK.5

Pekerjaan yang saya
lakukan saat ini sudah
sesuai dengan latar
belakang pendidikan,
kemampuan, dan
keahlian saya

KK.6

Saya merasa puas
karena dapat
mengerjakan pekerjaan
dengan baik seperti
yang diharapkan

KK.7

Saya merasa cukup
puas dengan
pengarahan yang
dilakukan atasan
kepada bawahan dalam
setiap pekerjaannya

KK.8

Saya merasa puas
dengan atasan yang
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konsisten dalam
menerapkan aturan-
aturan kepada semua
pegawai

KK.9

Saya merasa cukup
puas dengan rekan
kerja saya yang selalu
memberi nasehat,
dukungan dan
membantu saya apabila
menghadapi kesulitan
dalam bekerja

KK.10

Saya merasa sangat
puas dengan
terpenuhinya
kebutuhan sosial saya
dan rekan kerja

Kinerja pegawai

No

Indicator

STS

TS

SS

KP.1

Saya melaksanakan
tugas sesuai dengan
prosedur yang berlaku

KP.2

Saya berusaha
menyelesaikan tugas
dengan rasa penuh
tanggung jawab

KP.3

Saya memahami
dengan baik apa yang
harus dilakukan untuk
menjaga kualitas kerja
saya

KP.4

Saya mampu
menyelesaikan tugas
lebih cepat dari target
yang ditentukan

KP.5

Kuantitas kerja saya
sesuai dengan standar
kerja yang telah
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ditentukan

KP.6

Saya selalu tepat waktu
dalam menyelesaikan
tugas yang diberikan

KP.7

Saya cenderung
mengulur waktu
menyelesaikan
pekerjaan yang tidak
disukai

KP.8

Saya merasa tidak ada
penekanan biaya dalam
bekerja

KP.9

Saya merasa di ikut
sertakan dalam
pembiayaan ketika
bekerja

KP.10

Saya dapat
mengerjakan pekerjaan
dengan baik dengan
sesama rekan kerja

KP.11

Saya merasa
pengawasan yang
dilakukan dapat
membantu
meningkatkan kinerja
para pegawai
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Lampiran 9

Tabulasi Hasil Kuesioner

Motivasi (X1)

No | X1.1 | X1.2 | X1.3 | X1.4 | X15 | X1.6 | X1.7 | X1.8 | X1.9 | X1.10 | X1.11 Total
X1
1 2 2 1 1 3 3 3 2 2 2 2 23
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
5 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 35
6 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 37
7 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 41
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 43
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
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23

44

24

44

25

44

26

44

27

44

28

44

29

44

30

44

31

45

32

45

33

45

34

45

35

46

36

47

37

47

38

55

39

49

40

51

41

53

42

53

43

53

44

44

45

44

46

44

47

44

48

44
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49

44

50

44

51

44

52

44

53

44

54

45

55

45

56

45

57

45

58

46

59

47

60

47

61

55

62

49

63

51

64

53

65

53

66

53

67

55

68

55

69

55

70

55

71

55

72

55

73

55

74

55
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75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
Lingkungan Kerja (X2)
No | X2.1 | X2.2 | X2.3 | X24 | X25 | X2.6 | X2.7 | X2.8 | X2.9 | X2.10 | Total

X2

1 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 25

2 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49

3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 36

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 33

6 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 35

7 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 36

8 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 36

9 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37

10 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37

11 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38

12 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38

13 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38

14 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38

15 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39

16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39

17 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 37
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18

38

19

38

20

38

21

38

22

39

23

39

24

40

25

40

26

40

27

40

28

40

29

40

30

40

31

40

32

40

33

40

34

40

35

41

36

42

37

43

38

49

39

45

40

46

41

47

42

47

43

48
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44

40

45

40

46

40

47

40

48

40

49

40

50

40

51

40

52

40

53

40

54

40

55

40

56

40

57

40

58

41

59

42

60

43

61

49

62

45

63

46

64

47

65

47

66

48

67

48

68

48

69

49
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70 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 49

71 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

74 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

76 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

79 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

Kepuasan Kerja (Z)

No | Z.1 Z2 | 23 | Z4 | 25| 26 | Z7 | Z8 | Z9 | Z10 | Total Z
1 2 1 2 2 2 3 3 2 3 3 23
2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50
5 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 32
6 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 36
7 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38
8 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 38
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
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13

40

14

40

15

40

16

40

17

40

18

40

19

40

20

40

21

40

22

40

23

40

24

40

25

40

26

40

27

40

28

40

29

40

30

40

31

40

32

40

33

40

34

40

35

40

36

41

37

41

38

50
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39

42

40

46

41
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65 4 5 5 5 5 5 5 5 49
66 5 5 5 5 5 5 5 5 50
67 5 5 5 5 5 5 5 5 50
68 5 5 5 5 5 5 5 5 50
69 5 5 5 5 5 5 5 5 50
70 5 5 5 5 5 5 5 5 50
71 5 5 5 5 5 5 5 5 50
72 5 5 5 5 5 5 5 5 50
73 5 5 5 5 5 5 5 5 50
74 5 5 5 5 5 5 5 5 50
75 5 5 5 5 5 5 5 5 50
76 5 5 5 5 5 5 5 5 50
77 5 5 5 5 5 5 5 5 50
78 5 5 5 5 5 5 5 5 50
79 5 5 5 5 5 5 5 5 50
80 5 5 5 5 5 5 5 5 50
Kinerja Pegawai ()

No Y.l Y.2 Y3 | Y4 | Y5] Y6 | Y7 |VY8 YO | VY10 | VY11l Total
1 3 3 3 2 2 2 1 1 1 3 2 23
2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 53
3 4 4 4 3 4 3 1 3 2 4 4 36
4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
5 4 4 4 3 3 3 1 3 2 3 4 34
6 4 4 4 3 4 3 1 3 2 4 4 36
7 4 4 4 3 4 3 1 3 2 4 4 36
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Surat penelitian
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Lampiran 11
BIODATA PENELITI

Nama Lengkap : M. Okky Faizal Effendi
Tempat, tanggal lahir : Blitar, 23 Oktober 1999
Alamat Asal : Desa Purworejo RT 1/ RW 2

Kecamatan Sanankulon

Kabupaten Blitar
Telepon/ HP : 081225364374

Email : Pdeni955@Gmail.com

Pendidikan Formal

2005-2006 : TK Al-Hidayah Kota Blitar

2007-2012 : SDI Sukorejo Kota Blitar

2013-2015 : SMP Negeri 9 Kota Blitar

2016-2018 : SMA Negeri 4 Kota Blitar

2018-2022 - Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas

Islam Negeri Maulana Malik Ibrahim Malang

Pendidikan Non Formal

2018-2019 : Ma’had Sunan Ampel Al-Aly UIN Maulana
Malik Ibrahim Malang

2018-2019 : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Arab UIN
Maulana Malik Ibrahim Malang

2019-2020 : Program Khusus Perkuliahan Bahasa Inggris UIN
Malik Ibrahim Malang

Pengalaman Organisasi

¢ Anggota Koperasi Mahasiswa (Kopma) UIN Maliki Malang

e Anggota Organisasi Daerah Blitar
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Lampiran 12

Surat Keterangan Bebas Plagiarisme

KEMENTERIAN AGAMA REPUBLIK INDONESIA
UNIVERSITAS ISLAM NEGERI MAULANA MALIK IHRAHIM MALANG
FAKULTAS EKONOMI
Gajayana 50 Malany Telepon (0341) 558881 Faksimile (0341) 558881

SURAT KETERANGAN HERBAS PLAGIARISME

Yang bertands tangan dibawah ink

Nama : Puji Endah Purnamasari, MM
N . 198710022015032004

Jabatan cUP2M

Menerangkan bahwa mahasiswa berikut
Nama : M. OKKY FAIZAL ETTENDI
NIM : 18510109

Konsontrast  : Mamajemen SDM
Pengaruh Motlvasi dan Lingkungan kerja terhadap kinerja pegawal
Judul Skripsl : dimediasi kepuasan kerja (Studl Instansi kecamatan kepanjen kidul
kota Blitar)

Menerangkan bahwa penulis skripsl mahasiswa tersehut dinyatakan LOLOS
PLAGIARISM dari TURNITIN dengan nilal Opiginaly reporr.

SIMILARTY INDEX | INTERNET SOURCES ‘ PUBLICATION ’ STUDENT PAPER

21% 2204 | 23% ‘ 12%

Demikiansurat pernyataan ini dibuat dengan sebenar-benarnya dan di berikan kepada
yang bersangkutanuntuk dipergunakan sebagalmans mestinya.

Malang, 22 September 2022
UM

RS

Pujl Endah Purnsmasari, MM
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Lampiran 13

Bukti Konsultasi

BUKTI KONSULTASI
Nama : MLORKy Fizal Iiffendi
NiMOunsan 1 155101007 Measjomen
Pembimbiog Pyl Dr. Ackamad Send Supriyama.M.SI
Judal Skripsi :MMva-thWTMnM
Pegawal Dimodiasi Kepeasn Kera { Studi imansi Kecamatan
Kepenjon Kidul Kota Bliar)
No, Tanggal Materi Konsultash Tonds Tasgun
Pembémbing
[ 29 Oktober 2021 | Pengajuan Outline g
3. | 28 Desember 2021 | Proposal 329
3|1 Maret 2022 Revisi & Ace Proposal | 3——""2"
4, | 14 Aprll 2022 Seminar Propesal /.lf-b
S, | 27 Apmil 2022 ACC Proposal s <
6. | 21 Juli 2022 Skripsi Bab 1.V = |
7. | 22 Juli 2022 Revisl & Ace Skripst 7,3
£ | I8 Agustus 2022 | Ace keselurudan B
Malang. 18 Agustus 2022
Mengetabai:
Ketun Program Stedi,
Muhammad Swiban, SE, MM
NI 19740604200604 1002
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