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ABSTRAK 

Tujualn penelitialn ini aldallalh untuk mengetalhui Pengalruh lingkungan kerja dan 

motivasi kerja. Salmpel dallalm penelitialn ini berjumlalh 35 responden dengaln 

menggunalkaln data primer merupakan metode yang digunakan untuk mendapatkan 

data dengan cara membuat daftar pertanyaan secara sistematis dengan tujuan 

mendapatkan data yang dibagikan kepada responden. Penelitialn menggunalkaln 

alnallisis regresi linealr bergalndal daln pengujialn hipotesis dengaln uji T daln uji F. 

Berdalsalrkaln alnallisis daltal malkal persalmalaln regresi sebalgali berikut :  

Ŷ = a + b1X1 + b2X2  

Ŷ = 2.181 + 0.056X1 + 0.455X2  

Berdalsalrkaln persalmalaln regresi malkal dalpalt ditalrik kesimpulaln balhwal lingkungan 

kerja tidak berpengalruh terhaldalp kinerja karyawan kalrenal thitung = 0,436 > ttalbel = 

1,691, motivasi kerja berpengalruh signifikan terhaldalp kinerja karyawan kalrenal 

thitung =  4,231 < ttalbel = 1,691. Nilali Fhitung = 9,032 > Ftalbel = 3.28. Ini menunjukkaln 

balhwal secalral bersalmal-salmal lingkungan kerja, motivasi kerja berpengalruh terhaldalp 

kinerja karyawan. Dan nilali kosfisien (R2) sebesalr 0,361 altalu 36,1% menunjukkaln 

presentalse pengalruh valrialbel independen lingkungan kerja, motivasi kerja terhaldalp 

valrialbel dependen kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: Lingkungan , Motivasi, kinerja  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang  

 

Sumber daya manusia memegang peranan penting dan paling menentukan 

diantara sumber daya yang tersedia dalam organisasi. Diakui bahwa asset non 

manusia termasuk sumber daya alam juga mempunyai peranan penting, namun jika 

tidak didukung dengan sumber daya manusia yang berkualitas maka tujuan 

organisasi sulit untuk dicapai. 

Betapa pun majunya suatu teknologi, perkembangan informasi dan 

tersedianya modal, namun tanpa didukung dengan sumber daya manusia yang 

terampil, maka suatu organisasi akan sulit dalam mencapai tujuannya. Peran 

sumber daya manusia pada masa kini dan masa yang akan datang menjadi penentu 

bagi keberhasilan sebuah aktifitas yang dilakukan dalam sebuah organisasi, baik 

organisasi pemerintah maupun organisasi swasta. Sumber daya manusia menangani 

berbagai masalah pada ruang lingkup kepegawaian untuk menunjang aktivitas 

perusahaan demi tercapainya tujuan yang ditentukan. 

Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utus atas perusahaan selama 

periode waktu tertentu, berupa hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh kegiatan 

operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber daya yang dimiliki. Kinerja 

merupakan hasil perkerjaan yang dicapai seseorang iberdasarkan ipersyaratan-

persyaratan perkerjaan (job requirtment). Suatu perkerjaan mempunyai persyaratan 

tertentu untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga sebagai 

standar pekerjaan. Seorang karyawan dikatakan berhasil melaksanakan pekerjaanya 
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atau memiliki kinerja yang baik, apabila hasil kerja yang diperoleh mencapai target 

atau sesuai standar perusahaan. 

Kinerja karyawan sangat penting bagi perusahaan karena kemajuan 

perusahaan tergantung pada sumber daya manusia yang dimiliki. Jika kinerja 

meningkat maka keberhasilan mencapai tujuan perusahaan semakin terbuka lebar, 

tetapi apabila kinerja menurun maka bisa mengakibatkan kemunduran bagi 

perusahaan dan perusahaan tidak dapat mempertahankan usahanya. Kinerja 

karyawan ada kalanya mengalami peningkatan dan ada kalanya mengalami 

penurunan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan bagaimana kinerja 

karyawan pada priode berjalan, sehingga dapat  dijadikan patokan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan pada priode selanjutnya. 

Berikut data terkait target dan capaian pekerjaan PT. PLN (Persero) Rayon 

Pasaman Timur selama tahun 2022 : 

Tabel 1.1 

Data Capaian Kerja PT. PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur tahun 2022 
 

No. Bulan Pekerjaan 
Capaian 100% 

Ya Tidak 

1. Januari 2022 
Key Perfomance Indicators 2 1 

Perfomance Indikator 11 7 

2. Februari 2022 
Key Perfomance Indicators 3 - 

Perfomance Indikator 10  

3. Maret 2022 
Key Perfomance Indicators 3 - 

Perfomance Indikator 9 9 

4. April 2022 
Key Perfomance Indicators 3 - 

Perfomance Indikator 11 7 

5. Mei 2022 
Key Perfomance Indicators 3 - 

Perfomance Indikator 12 6 

6. Juni 2022 
Key Perfomance Indicators 3 - 

Perfomance Indikator 13 5 

7. Juli 2022 
Key Perfomance Indicators 5 1 

Perfomance Indikator 14 5 

8. Agustus 2022 
Key Perfomance Indicators 4 2 

Perfomance Indikator 14 5 

9. September 2022 Key Perfomance Indicators 4 2 
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No. Bulan Pekerjaan 
Capaian 100% 

Ya Tidak 

Perfomance Indikator 16 3 

10. Oktober 2022 
Key Perfomance Indicators 4 2 

Perfomance Indikator 18 1 

11. November 2022 
Key Perfomance Indicators 5 1 

Perfomance Indikator 17 2 

12. Desember 2022 
Key Perfomance Indicators 5 1 

Perfomance Indikator 18 1 

Sumber: PT PLN (persero) Rayon Pasaman Timur 

PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur merupakan unit pembangunan 

pembangkit yang dikenal sebagai PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur itu 

sendiri yang di setiap Rayon terdiri dari 35 karyawan. Peningkatan tuntutan dari 

pekerjaan mengharuskan setiap pegawai untuk menjalankan kegiatan dengan cara 

yang lebih efesien, efektif, dan produktif. Pada kenyataannya, kinerja seseorang 

akan dapat berbeda dengan cara orang lain. Agar kinerja dari setiap pegawai dapat 

meningkatkan diperlukan suatu pendorong atau faktor yang dapat membuat kinerja 

pegawai sesuai yang diharapakan. 

Menurut Kasmir dalam Budiasa (2021:15) menyatakan bahwa faktor faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu kemampuan dan keahlian, 

pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, budaya 

organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin 

kerja. 

Lingkungan kerja terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik yang melekat 

dengan karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan dari usaha pengembangan 

kinerja karyawan. Lingkungan kerja nyaman,segar dan memenuhi standar 

kebutuhan layak akan memberikan kontribusi terhadap kenyamanan karyawan 

dalam melakukan tugasnya. Lingkungan kerja non fisik yg meliputi keramahan 
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sikap para karyawan, sikap saling menghargai adalah syarat wajib untuk terus 

membina kualitas kinerja karyawan. 

PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur memiliki lingkungan kerja yang 

sangat berpengaruh terhadap produktifitas kerja karyawan, untuk mencapai kinerja 

karyawan yang baik perusahaan harus dapat mengkondisikan dengan lingkungan 

kerja. Lingkungan kerja di PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur kurang 

mendukung karena perusahaan berlokasi dipinggir jalan, adanya renovasi yang 

dilakukan di lingkungan tersebut sehingga memyebabkan kebisingan yang dapat 

mengganggu konsentrasi karyawan. Berikut denah lokasi PT. PLN (persero) Rayon 

Pasaman Timur : 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.1 Denah PT. PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur 

 

Berdasarkan denah diatas dapat diketahui keadaan kantor PT PLN (persero) 

Rayon Pasaman Timur kurang nyaman dikarenakan letak kantor tepat berada 

dijalan lintas Sumatera. Dimana lintas Sumatera merupakan jalur utama untuk 

melewati antar provinsi di Pulau Sumatera sehingga banyak kendaraan yang 

melintasi jalan tersebut. Oleh karena itu dapat menimbulkan ketidaknyamanan bagi 

Kantor  

PLN (persero) Rayon Pasaman Timur 

TAMAN 

JALAN LINTAS SUMATERA 
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para karyawan seperti  kebisingan suara kendaraan,banyaknya polusi udara yang 

ditimbulkan dari asap kendaraan. 

Selain lingkungan kerja, motivasi kerja tidak kalah penting dalam 

peningkatan kinerja karyawan. Apabila seseorang membutuhkan dan 

menginginkan sesuatu,maka iya terdorong untuk melakukan kegiatan tertentu untuk 

memperoleh apa yang dibutuhkan. Oleh karena itu seseorang membutuhkan 

motivasi kerja agar dapat mendapatkan kebutuhan yg diinginkan. 

Untuk menggerakkan karyawan agar sesuai dengan yang dikehendaki 

perusahaan, maka haruslah dipahami motivasi manusia yang bekerja dalam 

organisasi tersebut, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku orang orang 

untuk bekerja, atau dengan kata lai perilaku merupakan cerminan yang paling 

sederhana dari motivasi. 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah, maka peneliti melakukan 

penelitian terkait “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan PT. PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur”. 
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1.1 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka dirumuskan 

masalah pokok sebagai berikut: 

1. Bagaimanakah pengaruh lingkungan kerja tehadap kinerja karyawan pada 

PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur? 

2. Bagaimanakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur? 

3. Bagaimanakah pengaruh Lingkungan kerja dan Motivasi kerja  terhadap 

kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur? 

1.2 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi kerja  terhadap 

kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur. 

1.3 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1. Bagi Peneliti 

Diharapkan penelitian ini dapat menambah pengetahuan peneliti yang 

dapat digunakan sebagai sarana untuk mengaplikasikan teori yang telah 
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diterima. Selain itu dengan dilakukannya penelitian ini diharapkan akan 

menambah wawasan peneliti yang dapat digunakan sebagai bekal dalam 

memasuki dunia kerja. 

2. Bagi Universitas 

Diharapkan dapat memberikan pengetahuan serta wawasan dan menjadi 

acuan bagi mahasiswa Universitas Muhammadiyah Sumatera Barat yang 

ingin meneliti pengaruh Lingkungan kerja dan Motivasi kerja terhadap 

kinerja karyawan. 

3. Bagi Perusahaan  

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukkan dan bahan pertimbangan 

bagi perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Konsep Teoritis 

2.1.1Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Hasibuan (2018:98) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 

dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan 

kesempatan. Kinerja karyawan merupakan hasil dari implementasi tujuan suatu 

organisasi, oleh karena itu kinerja yang baik adalah suatu hal yang penting untuk 

dilakukan oleh karyawan. Bagi perusahaan, karyawan yang dilaksanakan kinerja 

yang dapat baik merupakan hal yang didambakan perusahaan karena dapat 

mewujudkan tujuan perusahaan.  

Secara teoritis Mangkunegara (2017:113) menjelaskan bahwa kinerja 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Jadi yang dimaksud dari kualitas adalah tingkat baik baruknya hasil 

yang  diperoleh, sedangkan  kuantitas adalah jumlah yang diperoleh dari hasil kerja.  

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, 

dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas 

maupun secara kuantitas yang dicapai dengan tanggung jawab yang diberikan 

organisasi, dan hasil kerja tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapakan 

organisasi, melalui kriteria-kriteria atau standar kinerja karyawan yang berlaku 

dalam organisasi dan  suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
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tugas-tugas yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 

waktu menurut standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

a) Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

  Menurut Kasmir (2017:63-64) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja baik hasil maupun prilaku kerja adalah sebagai berikut: 

a. Kemampuan dan keahlian 

Kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu 

pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat 

menyelesaikan pekerjaan secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

Artinya karyawan yang memiliki kemammpuan dan keahlian yang lebih 

baik, maka akan memberikan kinerja baik pula, demikian pula sebaliknya 

bagi karyawan yang tidak memiliki kemampuan untuk menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar, maka akan memberikan hasil yang kurang baik 

pula, yang pada akhirnya akan menunjukkan kinerja yang kurang baik. 

Dengan kemampuan dan keahlian akan mempengaruhi kinerja seseorang. 

b. Pengetahuan  

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil 

pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. Artinya dengan mengetahui 

pengetahuan tentang pekerjaan akan memudahkan seseorang untuk 

melakukan pekerjaannya, demikianpula sebaliknya jika karyawan tidak atau 

kurang memiliki pengetahuan tentang pekerjaaanya, maka pasti akan 

mengurangi hasil atau kualitas pekerja yang pada akhirnya akan 
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memengaruhi kinerjanya. Jadi dapat disimpulkan bahwa pengetahuan 

tentang pekerjaan akan mempengaruhi kinerja. 

c. Rancangan kerja  

Merupakan rancangan pekerjaan yang memudahkan karyawan dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang 

baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara 

tepat dan benar. Sebaliknya jika suatu pekerjaan tidak memiliki rancangan 

pekerjaan yang baik maka akan sulit untuk menyelesaikan pekerjaan secara 

cepat dan benar. Pada dasarnya rancangan pekerjaan diciptakan untuk 

memudahkan karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Dengan demikian, 

rancangan pekerjaan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. 

Demikian pula sebaliknya dengan perusahaan yang tidak memiliki 

rancangan pekerjaan yang kurang baik akan sangat mempengaruhi kinerja 

karyawan. Dengan demikian, rancangan pekerjaan akan mempengaruhi 

kinerja seseorang 

d. Kepribadian  

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap 

orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lainnya. 

Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter yang baik, akan dapat 

melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh penuh tanggung jawab 

sehingga hasil pekerjaannya juga baik. Demikian pula sebaliknya bagi 

karyawan yang memiliki kepribadian atau karakter yang  buruk, akan 

bekerja secara tidak sungguh-sungguh dan kurang bertanggung jawab dan 
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akhirnya hasil pekerjaannya pun tidak atau kurang baik dan tentu saja hal ini 

akan memengaruhi kinerja yang ikut buruk pula. Artinya bahwa kepribadian 

atau karakter akan memengaruhi kinerja.    

e. Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika karyawan memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya 

atau dorongan dari luar dirinya (misalnya dari pihak perusahaan), maka 

karyawan akan terangsang atau terdorong untuk melakukan sesuatu dengan 

baik titik pada akhirnya dorongan atau rangsangan baik dari dalam maupun 

dari luar diri seseorang akan menghasilkan kinerja yang baik, demikian pula 

sebaliknya jika karyawan tidak terdorong atau terangsang untuk melakukan 

pekerjaan maka hasilnya akan menurunkan kinerja karyawan itu sendiri. 

Dengan demikian dapat dikatakan bahwa motivasi mempengaruhi kinerja 

seseorang. Makin termotivasi seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan 

maka kinerjanya akan meningkat, demikian pula sebaliknya makin tidak 

termotivasi seseorang untuk melakukan pekerjaannya, maka kinerja akan 

turun. 

f. Kepemimpinan  

Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan suatu tugas dan 

tanggung jawab yang diberikannya. Sebagai contoh perilaku pemimpin yang 

menyenangkan, mengayomi, mendidik dan membimbing tentu akan 

membuat karyawan senang dengan mengikuti apa yang diperintahkan oleh 
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atasannya. Hal ini tentu akan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Demikian pula jika perilaku pemimpin yang tidak menyenangkan, tidak 

mengayomi, tidak mendidik dan tidak membimbing akan menurunkan 

kinerja bawahannya. Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 

memengaruhi kinerja. 

g. Gaya kepemimpinan  

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

memerintah bawahannya. Sebagai contoh gaya atau sikap seorang pemimpin 

yang demokratis atau berbeda dengan gaya pemimpin yang otoriter. Dalam 

praktiknya gaya kepemimpinan ini dapat diterapkan sesuai dengan kondisi 

organisasinya. Misalnya bentuk organisasi tentu dibutuhkan gaya otoriter 

atau demokratis, dengan alasan tentu pula. Gaya kepemimpinan atau sikap 

pemimpin ini dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 

h. Budaya organisasi 

Merupakan kebiasaan kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan 

demikian oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan atau norma-

norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta 

harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan atau organisasi. 

Kepatuhan anggota organisasi untuk menuruti atau mengikuti kebiasaan atau 

norma ini akan mempengaruhi kinerja seseorang atau kinerja organisasi. 

Demikian pula jika tidak mematuhi kebiasaan atau norma-norma maka akan 

menurunkan kinerja. Dengan demikian budaya organisasi memengaruhi 

kinerja karyawan. 
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i. Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira atau perasaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika karyawan merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya pun 

akan berhasil baik. Demikian pula jika seseorang tidak senang atau gembira 

dan tidak suka atas pekerjaannya, maka akan ikut memengaruhi hadil kerja 

karyawan. Jadi dengan demikian kepuasan kerja dapat memengaruhi kinerja. 

j. Lingkungan kerja  

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. 

Lingkungan kerja dapat berupa ruang, layout, sarana dan prasarana, serta 

hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat 

membuat suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat 

suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja 

seseorang menjadi lebih baik, karena bekerja tanpa gangguan. Namun 

sebaliknya jika suasana atau kondisi lingkungan kerja tidak memberikan 

kenyamanan atau ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja menjadi 

terganggu yang pada akhirnya akan mempengaruhi dalam bekerja. Dengan 

demikian, dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja mempengaruhi kinerja 

seseorang. 

b) Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2017:75) antara lain 

adalah: 

1. Kualitas kerja  
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adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa yang seharusnya 

dikerjakan. 

2.  Kuantitas kerja  

adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam satu harinya. 

Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu 

masing-masing. 

3. Pelaksanaan tugas 

adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan 

akurat atau tidak ada kesalahan. 

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

 adalah kesadaran akan kewajiban pegawai untuk melaksanakan pekerjaan 

yang diberikan perusahaan. 

2.1.1 Lingkungan Kerja 

Menurut Afandi (2018:65) menyatakan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 

menjalankan tugas yang diemban kepadanya misalkan dengan adanya air 

Conditioner  (AC) penerangan yang memadai dan sebagainya.  

Menurut Sedarmayanti (dalam Indriyani 2018:25) lingkungan kerja adalah 

keseluruhan alat perkasa dan bahan yang dihadapi, Lingkungan sekitarnya dimana 

seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai 

perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja segala sesuatu yang ada disekitar 
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pekerja baik itu berbentuk fisik seperti alat kantor yang digunakan, fasilitas yang 

disediakan, suasana kerja meliputi penerangan, iklim udara, hingga suasana kerja 

yang disebabkan oleh metode pekerjaan yang di aplikasikan. 

a. Faktor-Faktor Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (dalam Indriyani 2018:27) adapun faktor yang dapat 

mempengaruhi kondisi lingkungan kerja, diantaranya adalah sebagai berikut: 

a) Penerangan/ pencahayaan di tempat kerja 

Cahaya atau penerangan memiliki manfaat yang besar bagi pegawai guna 

mendapatkan keselamata n dan kelancaran kerja, oleh sebab itu di perlukan 

adanya penerangan (cahaya) yang terang tapi tidak menyilaukan. Cahaya 

yang kurang cukup mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, 

sehingga pekerjaan akan lambat,banyak mengalami kesalahan. Dan pada 

akhirnya menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, 

sehingga tujuan organisasi sulit di capai.  

b) Tata warna ditempat kerja 

Menata warna di tempat kerja atau suatu ruangan perlu dipelajari dan di 

rencanakan dengan sebaik-baiknya.Pada kenyataannya tata warna tidak 

dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi.Hal ini dimaklumi karena warna 

mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan.  

c) Tingkat kebisingan ditempat kerja 

Yaitu suatu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga dan mengganggu 

pekerjaan, karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising 



16 
 

 
  

hendaknya di hindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan dengan 

efisien. 

d) Sirkulasi udara ditempat kerja 

Keadaan ruangan yang terlalu panas atau terlalu dingin dapat berpengaruh 

 terhadap pegawai, oleh karena itu ruangan kantor harus dapat mengontrol 

 udara sesuai dengan kebiasaan pegawai. Pergantian udara yang segar dan 

 bersih harus di perhatikan oleh manajer. Sirkulasi udara yang terhambat 

 dapat menggangu pernapasan pegawai dan menyebabkan otak pegawai 

kekurangan oksigen dan sehingga kinerjanya juga melambat. 

e) Keamanan  

Untuk menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja dalam keadaan aman 

maka perlu diperhatikan adanya kemanan dalam bekerja. Oleh karena itu 

faktor keamanan perlu diwujudkan. Keberadaannya. Salah satu upaya untuk 

menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memafaatkan tenaga satuan 

petugas pengamanan (SATPAM). 

b. Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja menurut Afandi (2018:70) sebagai berikut:  

1. Pencahayaan  

Cahaya penerang yang cukup memancarkan dengan tepat akan menambah 

efesiensi kerja para karyawan, karena mereka dapat bekerja dengan lebih 

cepat dan lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak lekas lelah. 

2. Warna  

Merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar efesiensi 
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kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa 

meraka dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat 

lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan 

terpelihara. 

3. Udara 

Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan 

banyaknya uap air pada udara itu. 

4. Suara 

Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alat-aat 

yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat telepon, parkir 

motor, dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehingga tidak menggangu 

2.1.2 Pengertian Motivasi kerja 

         Menurut Wexley & Yuki dalam Sutrisno (2009:110) Motivasi adalah 

pemberian atau penimbulan motif atau dapat pula diartikan sebagai hal atau 

keadaan menjadi motif. Jadi motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat 

atau dorongan kerja. 

 Menurut Hasibuan dalam Sutrisno (2009:111), Motivasi adalah pemberian 

daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan.    
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Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan suatu hal yang 

dapat meningkatkan tingkat kinerja seseorang dalam menjalankan pekerjaan yang 

telah diberikan.  

a. Faktor-Faktor Mempengaruhi Motivasi Kerja 

1. Faktor Internal 

Faktor intern yang dapat memengaruhi permberian motivasi pada karyawan 

antara lain : 

a) Keinginan untuk dapat hidup 

Merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup dimuka bumi ini. 

Untuk mempertahankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, 

apakah pekerjaan itu baik atau jelek,apakah halal atau haram, dan 

sebagianya. 

b) Keinginan untuk dapat memiliki 

Memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan 

pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan kita sehari hari, 

bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat mendorong 

orang mau bekerja. 

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan. 

Seseorang mau bekerja disebab kan adanya keinginan untuk diakui, 

dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang lebih 

tinggi, orang mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu 

pun ia harus bekerja keras. 

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan. 
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Bila kita perinci,maka keinginan untuk memperoleh pengakuan itu 

dapat meliputi hal hal: adanyapenghargaan terhadap prestasi, adanyab 

hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan yang adil dan 

bijaksana dan perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat. 

e) Keinginan untuk berkuasa . 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja. 

Kadang kadang keinginan untuk berkuasa ini dipenuhi dengan cara 

dengan cara cara tidak terpuji, namun cara cara yang dilakukan nya itu 

masih termasuk bekerja juga. 

2. Faktor Eksternal 

Faktor eksternal juga tidak kalah peranan nya dalam melemahkan motivasi 

kinerja seseorang. Faktor faktor eksternal itu adalah: 

a) Kondisi lingkungan kerja  

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja 

yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang 

dapat memengaruhi pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja ini, 

meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, 

pencahayaan, ketenangan, termasuk juga lingkungan kerja yang baik 

dan bersih, mendapatkan cahaya yang cukup, bebas dari kebisingan dan 

gangguan, jelas akan memotivasi tersendiri bagi para karyawan dalam 

melakukan pekerjaan dengan baik. 

b) Kompensasi yang Memadai 



20 
 

 
  

Merupakan sumber penghasilan utama bagi para karyawan untuk 

menghidupi diri berserta keluarganya. Kompensasi yang memadai 

merupakan alat motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk 

mendorong bagi para karyawan bekerja dengan baik. 

c) Supervisi yang Baik 

Yaitu memberikan pengarahan, membimbing para pekerja karyawan, 

agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 

Dengan demikian, posisi supervisi sangat dekat dengan para karyawan, 

dan selalu menghadapi para karyawan dalam melaksanakan tugas 

sehari-hari. 

d) Adanya Jaminan Pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja  mati matian mengorbankan apa yang 

ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang bersangkutan merasa 

ada jaminan karier yang jelas dalam melakukan pekerjaan. Hal ini akan 

dapat terwujud bila perusahaan dapat memberikan jaminan karier untuk 

masa depan, baik jaminan akan adanya promosi jabatan, pangkat, 

maupun jaminan pemberian kesempatan untuk mengembangkan 

potensi diri. 

e) Status dan TanggungJawab 

 Dengan menduduki jabatan, orang merasa dirinya akan dipercaya, 

diberi tanggungjawab, dan wewenang yang besar untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan. 

f) Peraturang yang Fleksibel  
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Bagi perusahaan besar biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur 

kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan. Biasanya peraturan 

bersifat melindungi dan dapat memberikan motivasi para karyawan 

untuk bekerja lebih baik. 

b. Indikatol Motivasi Kerja 

Menurut Afandi (2018:23) ada 4 indikator yaitu: 

1. Balas jasa 

2. Kondisi Kerja 

3. Fasilitas Kerja 

4. Prestasi kerja 

2.1 Penelitian Terdahulu 

  

                                Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian Terdahulu 

No Nama Judul Hasil 

1 Risky Nur Adha , 
dkk, (2019) 

Pengaruh Motivasi 
Kerja, Lingkungan 

Kerja, Budaya Kerja 

Terhadap  

Kinerja Karyawan Dinas 

Sosial Kabupaten 

Jember 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan 

budaya dan lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

2 Hendri Sembiring 

(2020) 

Pengaruh motivasi dan 

lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan pada bank 

sinarmas medan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

variabel motivasi dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

3 Yulinda,dkk 
(2018) 

 

Pengaruh 
kepemimpinan, motivasi 

dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepemimpinan dan motivasi 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, sedangakan lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

4 Anwar  Sanusi,dkk 

(2018) 

Pengaruh Lingkungan 

Kerja, Motivasi Kerja 

Dan Stres Kerja 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi kerja , stress kerja berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan,sedangkan 
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No Nama Judul Hasil 

Terhadap Kinerja 

Pegawai 

lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

 

2.2 Kerangka Konseptual 

           

      HI     

           

       

      H2     

            

      H3     

           

Gambar 2.1 

 Kerangka Konseptual 

Keterangan: 

 Y= Kinerja Karyawan 

 X1= Lingkungan Kerja 

 X2= Motivasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

Lingkungan Kerja (X1) 

Motivasi Kerja (X2) 

Kinerja Karyawan (Y) 
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2.3 Hipotesis    

          Berdasarkan uraian diatas, maka penulis mengemukakan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Diduga Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja  karyawan pada PT. 

PLN (persero) Rayon Pasaman Timur. 

H2 : Diduga Motivasi Kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN 

(persero) Rayon Pasaman Timur. 

H3: Diduga Lingkungan kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh zterhadap kinerja 

karyawan PT. PLN (persero) Rayon Pasaman Timur. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Jenis Penelitian, Lokasi dan Waktu Penelitian 

3.1.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian asosiatif dengan pendekatan 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018:8) Metode penelitian kuantitatif adalah 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positive, digunakan untuk 

meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis ini bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.1.2 Tempat dan Waktu Penelitian 

 Tempat penelitian ini dilakukan pada PT.PLN (Pesero) Rayon Pasaman 

Timur, Jln. Ratulangi, Pauh, Kecamatan Lubuk Sikaping, Kabupaten Pasaman 

Timur, Sumatra Barat. Sedangkan waktu yang digunakan oleh peneliti dalam 

penelitian ini pada bulan  Januari 2023 sampai dengan selesai. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi  

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau 

subyek yang mempuyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.  

Populasi pada penelitian ini adalah 35 orang karyawan PT. PLN (Persero) 

Rayon Pasaman Timur. Pekerja pada PT. PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur 



22 
 

 
  

terdapat dua kategori pekerja yaitu pekerja yang bekerja di lingkungan kantor dan 

pekerja yang bekerja diluar lingkungan kantor yang disebut juga dengan mitra. 

 

3.2.2 Sampel  

 Menurut Sugiyono (dalam Imron, 2019:21) sampel adalah bagian dari 

jumlah karakteristik yang dimiliki populasi tersebut. Pengampilan jumlah sampel 

dalam penelitian ini menggunakan teknik total sampling.  

 Menurut Sugiyono (2007:313) total sampling adalah teknik pengambilan 

sampel dimana besar sampel sama dengan populasi. Sampel dalam penelitian ini 

adalah pekerja yang bekerja di lingkungan kantor dimana berjumlah 35 karyawan.  

3.3 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

 Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang mempengaruhi yaitu 

variabel dependen dan variabel independen. Variabel independen diantaranya yaitu  

Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja. Variabel dependen ialah Kinerja Karyawan. 

   Tabel 3.1 Definisi Operasional 

Definisi Operasional 

Variabel Definisi Operasional  Indikator Satuan 

Kinerja 

karyawan 

(Y) 

Menurut Hasibuan (2018) kinerja   merupakan suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha 

dan kesempatan. Kinerja karyawan merupakan hasil 

dari implementasi tujuan suatu organisasi, oleh 

karena itu kinerja yang baik adalah suatu hal yang 

penting untuk dilakukan oleh karyawan. 

1.Kualitas 

kerja 

2.Kuantitas 

kerja 

3.Pelaksanaan 

tugas 

4.Tanggung 
jawab 

 

 

 

Skala 

Likert 

Lingkungan 

kerja (X1) 

Menurut Afandi (2018:65) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 

menjalankan tugas yang diemban kepadanya. 

 1. Pencahayan 

 2. Warna 

 3. Udara 

 4. Suara  

 

 

 Skala 

Likert 
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Variabel Definisi Operasional  Indikator Satuan 

Motivasi 

Kerja (X2)  

Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah 

keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau 

individual karena terinspirasi, tersemangati, dan 

terdorong untukmelakukan aktifitas dengan 

keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh 

sehingga hasil dari aktifitas yang dilakukan 

mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas. 

1. Balas jasa 

2. Kondisi kerja 

3. Fasilitas kerja 

4. Prestasi kerja 

5. Pengakuan 

dari atasan 

6. Pekerja itu 

sendiri 

 

 

 

Skala 

Likert 

 

Pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan skala 

Likert. Menurut Sugiyono (2018:93) Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Pengisian kuesioner diukur dengan menggunakan skala Likert dengan lima poin.  

                    Tabel 3.2 Skala Likert 

Skala Likert 

 

No Pertanyaan Nilai 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral (N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat tidak Setuju (STS) 1 

   

3.4 Teknik Pengumpulan Data  

 Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang digunakan adalah Data 

Primer. Data primer merupakan metode yang digunakan untuk mendapatkan data 

dengan cara membuat daftar pertanyaan secra sistematis dengan tujuan 

mendapatkan data yang dibagikan kepada responden untuk dijawab dengan tujuan 

mendapatkan data yg di inginkan. 
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3.5 Teknik Analisis Data 

3.5.1 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2018:121) menyatakan uji validitas adalah ketetapan 

antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang 

diteliti. Teknik uji yang diteliti adalah Teknik korelasi melalui koefisien korelasi 

product moment. Skor ordinal dari setiap item pertanyaan yang diuji validitasnya 

diorelasikan dengan skor ordinal keseluruhan item.  

2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2018:126) Reliabilitas berkenan dengan derajat 

konsistensi dan stabilitas data atau temuan. Suatu data dinyatakan reliabel jika dua 

atau lebih peneliti dalam objek yang menghasilkan data yang sama. Untuk menguji 

reliabilitas data, maka penelitian ini menggunakan teknik Alpha Cronbach. Pada 

uji Alpha Cronbach menggunakan kriteria pengujian sebagai berikut: 

a. Jika Alpha Cronbach ≥ 0,6 maka variabel tersebut dapat dikatakan reliabel 

b. Jika Alpha Cronbach ≤ 0,6 maka variabel terdapat dikatakan tidak reliabe 

3. Penentuan Tingkat Capaian Responden (TCR) 

Untuk mencari tingkat capaian responden (TCR) terhadap kuesioner adalah 

sebagai berikut: 

 TCR x100% 

Kriteria penilaian dari tingkat capaian responden (TCR) terhadap kuesioner 

adalah sebagai berikut Menurut Sugiyono, (2010:74). 
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                                   Tabel 3.3 Klasifikasi Tingkat Capaian Responden (TCR) 

Klasifikasi Tingkat Capaian Responden (TCR) 
 

Tingkat Capaian Responden  

(%) 
Kriteria 

90-100 Sangat Setuju 

80-89 Setuju 

65-79 Netral 

55-64 Tidak Setuju 

01-54 Sangat Tidak Setuju 

 

3.5.2 Regresi Linear Berganda 

 Menurut Sugiyono (2018:184) Pengaruh model analisis ini dengan alasan 

untuk mengetahui pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat, yaitu 

Lingkungan Kerja (X1) dan Motivasi kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). 

Selain itu juga ingin mengetahui sejauh mana besarnya pengaruh antara variabel 

bebas dengan variabel terikatnya baik secara bersama-sama maupun secara persial. 

Berikut bentuk persamaan regresi linier berganda pada penelitian ini : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + … … + bnXn 

Keterangan : 

Y = Kinerja karyawan 

X1 = Lingkungan kerja 

X2 = Motivasi kerja 

A = Nilai konstanta, yang merupakan nilai rata-rata Y pada saat X=0 

B = Koefisien arah untuk mengukur besarnya pengaruh X terhadap Y 
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3.5.3 Uji Asumsi Klasik 

Uji Asumsi Klasik adalah pengujian data dalam penelitian untuk 

mengetahui kondisi data yang digunakan dalam suatu penelitian apakah benar-

benar memenuhi asumsi dasar regresi linear berganda. Uji asumsi klasik ini 

dilakukan untuk menguji asumsi yang ada dalam pemodelan regresi linear berganda 

sehingga data dapat dianalisa lebih lanjut tanpa menghasilkan data yang biasanya. 

1. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali dalam Basuki (2001:125). Uji Normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan variabel bebas keduanya 

mempunyai distribusi normal ataukah tidak model regresi yang baik adalah 

memiliki distribusi standar error yang normal. 

Pengujian normalitas data-data yang dilakukan dengan menggunakan One 

Simple Kormogorov-Smirnow Test, bila ukuran asymp.sig ɑ > 0,05 maka data  

berditribusi normal. 

ɑ > 0,05 : data terdistribusi secara normal. 

ɑ < 0,05 : data tidak terdistribusi secara normal. 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali dalam Basuki (2001:124) Uji Multikolinearitas bertujuan 

untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 

bebas (independen). Model iregresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel bebas. Deteksi terhadap ada tidaknya multikolinearitas yaitu 

dengan menganalisis matriks kolerasi variabel-variabel bebas, dapat juga dengan 

melihat nilai tolerance serta nilai Variance Inflation Factor (VIF). Nilai tolerance 
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yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF 1/tolerance) dan 

menunjukkan adanya kolinearitas yang tinggi. Nilai cut off yang umum dipakai 

adalah nilai tolerance 0,01 atau sama dengan nilai VIF dibawah 10,00. 

3. Uji Autokorelasi 

UJi Autokorelasi digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi 

linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode 1 dengan kesalahan 

penganggu pada periode sebelumnya. Jika tidak kolerasi, maka dinamakan ada 

masalah autokorelasi. Metode pengujian yang sering digunakan adalah pengujian 

uji Durbin Waston (uji DW) dengan dasar pengambilan keputusan sebagai berikut: 

a. Jika d < dL atau > 4-dL → terdapat autokorelasi. 

b. Jika dU < d < 4-dU → tidak terdapat autokorelasi. 

c. Jika dL < d < dU atau 4-dU < d < 4-dL → tidak dapat disimpulkan. 

4.Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali dalam Basuk (2013:139) Uji Heteroskedastisitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain, untuk mengetahui apakah 

variabel-variabel yang dioperasikan telah mempunyai varian yang sama (homogen) 

atau sebaliknya (heterogen). Untuk mendeteksi adanya gejala heteroskedastisitas, 

akan digunakan uji Glejser. Model regresi tidak mengandung heteroskedastisitas 

apabila nilai signifikan variabel bebasnya terdapat nilai absolut residual statistik 

diatas ɑ = 0,05. Model yang baik adalah tingkat terjadi heteroskedastisitas. 

3.5.4 Uji Hipotesis  

a. Uji Parsial (t) 
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Pengujian t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh suatu 

variabel independen terhadap variabel dependen secara individual imenerangkan 

variabel dependen. Rumus t-hitung menurut Sugiyono (2005) adalah sebagai 

berikut : 

t hitung : 
√𝑛−2
𝑟

√1−𝑟2
 

Keterangan : 

R =  Korelasi 

N =  Jumlah sampel 

 

Kesimpulan yang diambil dari uji parsial adalah: 

a) Jika thitung > ttabel pada alpha = 5% Ho ditolak dan Ha diterima, artinya 

variabel independen secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel 

dependen. 

b) Jika thitung < ttabel pada alpha = 5% Ho diterima dan Ha ditolak, artinya 

variabel independen secara parsial tidak mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

 

 

 

b. Uji Simultan (f) 

Pengujian statistik F pada dasarnya untuk menunjukan apakah semua 

variabel independen yang dimasukan pada penelitian memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap penelitian pada variabel dependen. Setelah Fhitung regresi 
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ditemukan hasil, kemudian dibandingkan dengan Ftabel, untuk menentukan nilai 

Ftabel, tingkat signifikan yang digunakan sebesar ɑ=5% dengan derajat kebebasan 

(degree of rendom) df = (n-k) dimana n adalah observasi dan k adalah jumlah 

variabel termasuk intersep. Jika Fhitung>Ftabel, berarti variabel bebas tidak dapat 

menjelaskan variabel terikat secara bersama-sama. Sebaliknya jika Fhitung<Ftabel, 

maka hal ini berarti variabel bebas tidak dapat menjelaskan variabel terikat secara 

bersama-sama. 

3.5.5 Koefisien Determinasi (R2) 

 

Uji Determinasi ini bertujuan untuk mengukur seberapa besar persentase 

kemampuan model dalam menerangkan pengaruh semua variabel independen 

terhadap variabel dependen. Nilai R2 yang mendekati nilai satu kemampuan 

variabel independennya memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk   

memprediksikan variabel dependen. Sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang 

tidak dimasukkan dalam model, formulasi model yang keliru dan kesalahan 

eksperimen rumus yang dapat digunakan adalah: 

 R2=  
𝐸𝑆𝑆

𝑇𝑆𝑆
 

 Keterangan: 

R2  = Koefisien determinasi 

ESS  = Explain sum square (jumlah kuadrat yang diterangkan) 

TSS  = Total sum square (jumlah total kuadrat) 
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Sejarah Singkat Perusahaan 

 

 Perusahaan listrik negara (PLN) atau nama resminya adalah PT.PLN (persero) 

adalah sebuah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang mengurusi semua aspek 

kelistrikan yang ada di indonesia. Berawal dari akhir abad ke-19, perkembangan 

ketenaga listrikan di indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa perusahaan asal 

Belanda yang bergerak di bidang pabrik gula dan juga pabrik teh mendirikan 

pembangkit listrik untuk keperluan sendiri. Antara tahun 1942-1945 terjadi.  

 Kesempatan ini dimanfaatkan oleh para pemuda dan buruh listrik melalui 

delegasi buruh/pegawai listrik dan gas yang bersama-sama dengan pimpinan KNI pusat 

berinisiatif menghadap presiden Soekarno untuk penyerahan perusahaan-perusahaan 

tersebut terhadap pemerintah Republik Indonesia. Pada 27 oktober 1945, presiden 

Soekarno membentuk jawatan listrik dan gas dibawah departemen pekerjaan umum 

dan tenaga dengan kapasitas pembangkit tenaga listrik sebesar 157,5 MW. Pada 

tanggal 1 Januari 1961, jawatan listrik dan gas diubah menjadi BPUPLN (badan 

pimpinan umum perusahaan listrik negara) yang bergerak di bidang listrik, gas dan 

kolkas yang dibubarkan pada tanggal 1 Januari 1965. Pada saat yang bersamaan dua 

perusahaan negara yaitu perusahaan listrik negara (PLN) sebagai pengelola tenaga 
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listrik Milik negara di perusahaan gas negara (PGN) seabagai pengelola gas 

diresmikan. Pada tahun 1972, sesuai dengan peraturan pemerintah No.17, status 

perusahaan listrik negara (PLN)ditetapkan sebagai Perusahaa Umum Listrik Negara 

dan sebagai pemegang kuasa usaha ketenaga listrikan seiring dengan kebijakan 

pemerintahyang memberikan kesempatan kepada sektor  swasta untuk bergerak dalam 

bisnis penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994 status PLN beralih dari perusahaan 

umum menjadi perusahaan perseroan (persero) dan juga sebagai pemegang kuasa 

usaha ketenaga listrikan (PKUK) dalam menyediakan listrik bagi kepentingan umum 

hingga sekarang dengan tugas menyediakan tenaga bagi kepentingan umum.   

4.1.2. Lokasi PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur 

  

 Tempat penelitian ini dilakukan pada PT.PLN (Pesero) Rayon Pasaman Timur, 

Jln. Ratulangi, Pauh, Kecamatan Lubuk Sikaping, Kabupaten Pasaman Timur, Sumatra 

Barat 

4.1.3. Visi dan Misi PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur  

 Visi: 

Diakui sebagai Perusahaan Kelas Dunia yang Bertumbuh kembang, Unggul Dan 

Terpercaya dengan bertumpu pada Potensi Insani. 

Misi: 

1. Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi Pada 

kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham. 
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2. Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 

Kehidupan masyarakat. 

3. Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. 

4. Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan.  

4.1.4 Gambaran Umum Responden Penelitian 

Responden pada sampel penelitian ini berjumlah 35 responden yang diambil 

dari populasi. Analisis deskriptif yang dilakukan dalam penilitian ini adalah 

karakteristik responden yang ada di PT. PLN (Persero) Rayon Pasaman Timur  pada 

saat melakukan penelitian. 

4.1.5 Deskriptif Data Responden Bedasarkan Jenis Kelamin 

 Berikut data responden bedasarkan jenis kelamin dari responden PT. PLN 

(Persero) Rayon Pasaman Timur sebagai berikut. 

Tabel 4.1 

Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-Laki 34 97,14% 

Perempuan 1 2,86% 

Jumlah 35 100% 

            

Dari tabel diatas menujukan jenis kelamin paling banyak responden berjenis 

kelamin laki-laki, sebanyak 34 responden dengan persentase 97,14 % dan responden 

berjenis kelamin perempuan sebanyak 1 responden dengan persentase 2,86 %. 
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4.3.2 Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 

 

Tabel 4.2 

Responden Bedarsakan Usia 

 

Usia Frekuensi Persentase 

<30 Tahun 4 11,4% 

30-40 Tahun 7 20% 

40-50 Tahun 16 45,7% 

>50 Tahun 8 22,8% 

Jumlah 35 100% 

              Sumber: data diolah 2023 

4.4 Uji Validitas  

Uji validitas menggunakan Product Moment Correliation yaitu dengan cara 

mengkorelasikan masing-masing skor item dengan skor total taraf signifikan α = 0,05, 

N = 35 r-tabel = 0.333 

Keputusan yaitu: 

1 Jika r-hitung > r-tabel maka dinyatakan valid 

2 Jika r-hitung < r-tabel maka dinyatakan tidak valid 

4.4.1 Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1) 

Kuensioner penelitian variabel independen lingkungan kerja (X1) terdiri atas 8 

pertanyaan. Hal ini perhitungan korelasi dapat dilihat pada tabel 4.3 berikut: 

Tabel 4.3 

Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1) 
 

Item pertanyaan r-hitung r-tabel Kriteria 

1 0,391 0,333 Valid 

2 0,477 0,333 Valid 
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3 0,400 0,333 Valid 

4 0,393 0,333 Valid 

5 0,501 0,333 Valid 

6 0,532 0,333 Valid 

7 0,374 0,333 Valid 

8 0,489 0,333 Valid 

                                    Sumber:  Hasil Pengolahan IBM SPSS Statistik 22 

Bedasarkan uji validitas pada tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa semua 

pernyataan dari variabel X1 atau lingkungan kerja dinyatakan valid karena r-hitung > 

r-tabel, yang berarti bahwa kuensioner tentang lingkungan kerja valid untuk 

mengambil data sehingga semua item dimasukan ke penguji selanjutnya. 

4.4.2 Uji Validitas Motivasi Kerja (X2) 

 Kuensioner penelitian variabel independen motivasi kerja (X2) terdiri atas 8 

pertanyaan. Hal ini perhitungan korelasi dapat dilihat pada tabel 4.4 berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.4 

Uji Validitas Motivasi Kerja (X2) 

 

Item Pertanyaan r-hitung r-tabel Kriteria 
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1 0,464 0,333 Valid 

2 0,449 0,333 Valid 

3  0,563  0,333 Valid 

4 0,730 0,333 Valid 

5 0,596 0,333 Valid 

6 0,461 0,333 Valid 

7 0,610 0,333 Valid 

8 0,780 0,333 Valid 

                         Sumber:  Hasil Pengolahan IBM SPSS Statistik 22 

Berdasarkan uji validitas pada tabel 4.4  diatas dapat dilihat bahwa semua 

pernyataan dari variabel X2 atau motivasi kerja dinyatakan valid karena r-hitung > r-

tabel, yang berarti bahwa kuensioner tentang motivasi kerja valid untuk mengambil 

data sehingga semua item dimasukan ke penguji selanjutnya. 

4.4.3 Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 

 Kuensioner penelitian variabel dependen kinerja karyawan (Y) terdiri atas 8 

pertanyaan. Hal ini perhitungan korelasi dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.5 

Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y) 
 

Item Pertanyaan r-hitung r-tabel Kriteria 

1 0,581 0,333 Valid 
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2 0,378 0,333 Valid 

3 0,667 0,333 Valid 

4 0,394 0,333 Valid 

5 0,786 0,333 Valid 

6 0,526 0,333 Valid 

7 0,527 0,333 Valid 

8 0,445 0,333 Valid 

                                    Sumber:  Hasil Pengolahan IBM SPSS Statistik 22 

Bedasarkan uji validitas pada tabel 4.5  diatas dapat dilihat bahwa semua 

pernyataan dari variabel Y atau kinerja karyawan dinyatakan valid karena r-hitung > r-

tabel, yang berarti bahwa kuensioner tentang kinerja karyawan valid untuk mengambil 

data sehingga semua item dimasukan ke penguji selanjutnya. 

4.5 Uji Reliabilitas  

Tabel 4.6 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

Variabel Nilai Realiabilitas Status 

Lingkungan Kerja (X1) 0,601 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0,595 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,653 Reliabel 

                             Sumber:  Hasil Pengolahan IBM SPSS Statistik 22 

 

Dari tabel 4.6 diatas dapat kita lihat bahwa hasil uji keandalan instrument 

penelitian variabel kinerja karyawan (Y), Lingkungan kerja (X1), Motivasi Kerja (X2) 

menunjukan bahwa semua item lebih besar dari koefisien Alpha yaitu 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa 2 item instrument penelitian mengukur Kinerja Karyawan 

(Y) dapat digunakan dalam Hipotesis. 
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4.6 Tingkat Capaian Responden (TCR) 

 

4.6.1 Lingkungan Kerja (X1) 

Bedasarkan butir pernyataan instrument variabel lingkungan kerja yang 

berjumlah 8 item, dengan jumlah responden 35 responden. 

 

Tabel 4.7 

Distribusi Frekuensi Skor Lingkungan Kerja (X1) 
 

 
Pertanyaan SS % S % N % TS % STS % Rata-

rata 

% KET 

X1.1 31 88,5 3 8,57 1 2,8 - - - - 4,85 97 SANGAT 

SETUJU 

X1.2 21 60 8 22,8 - - 4 11,42 2 5,7 4,2 84 SETUJU 

X1.3 22 62,8 12 34,28 1 2,8 - - - - 4,62 92,4 SANGAT 

SETUJU 

X1.4 23 65,7 10 28,57 2 5,71 - - - - 4,6 92 SANGAT 

SETUJU 

X1.5 23 65,7 9 25,71 3 8,57 - - - - 4,57 91,4 SANGAT 
SETUJU 

X1.6 18 51,4 15 42,85 2 5,71 - - - - 4,45 89 SETUJU 

X1.7 23 65,7 11 31,42 - - 1 2,8 - - 4,68 93,6 SANGAT 
SETUJU 

X1.8 23 65,7 10 28,57 1 2,8 - - 1 2,8 4,54 90,8 SANGAT 

SETUJU 

TOTAL 4,56 91.27 SANGAT 

SETUJU 

     Sumber: data diolah menggunakan windows excel 

 

Berdasarkan tabel 4.7 dapat diperoleh informasi bahwa nilai rata-rata variabel 

lingkungan kerja adalah sebesar 4,56 dapat total capaian responden lingkungan kerja 

adalah 91.27 dengan kriteria Setuju. 

4.6.1 Motivasi Kerja (X2) 
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Bedasarkan butir pernyataan instrument variabel motivasi kerja yang berjumlah 

8 item, dengan jumlah responden 35 responden. 

 

Tabel 4.8 

Distribusi Frekuensi Skor Motivasi Kerja (X2) 
 

 
Pertany

aan 

SS % S % N % T

S 

% ST

S 

% Rata-

rata 

% KET 

X2.1 16 45,7 12 34,28 7 20 - - - - 4,22 88,4 SETUJU 

X2.2 18 51,42 10 28,57 6 17,14 1 2,8 - - 4,28 85,6 SETUJU 

X2.3 20 57,14 8 22,85 6 17,14 1 2,8 - - 4,34 12,4 SANGAT 

TIDAK 

SETUJU 

X2.4 20 57,14 8 22,85 6 17,14 1 2,8 - - 4,34 12,4 SANGAT 

TIDAK 

SETUJU 

X2.5 17 48,57 14 40 2 5,71 1 2,8 1 2,8 4,28 85,6 SETUJU 

X2.6 20 57,14 9 25,71 5 14,28 - - 1 2,8 4,62 92,4 SANGAT 

SETUJU 

X2.7 22 62,85 8 22,85 5 14,28 - - - - 4,48 89,6 SETUJU 

X2.8 22 62,85 6 17,14 6 17,14 1 2,8 - - 4,4 88 SETUJU 

TOTAL 5,43  69,3 NETRAL 

    Sumber: data diolah menggunakan windows excel 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diperoleh informasi bahwa nilai rata-rata variabel 

motivasi kerja dalah sebesar 5,43 dapat total capaian responden lingkungan kerja adalah 

69,3 dengan kriteria Setuju.  

 

4.6.1 Kinerja Karyawan (Y) 

Bedasarkan butir pernyataan instrument variabel kompensasi yang berjumlah 8 

item, dengan jumlah responden 35 responden. 
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Tabel 4.9 

Distribusi Frekuensi Skor kinerja karyawan (Y) 
 

 
Pertan

yaan 

SS % S % N % T

S 

% S

T

S 

% Rata-

rata 

% KET 

Y1.1 16 45,7 16 45,7 2 5,7 1 2,8 - - 4,4 88 SETUJU 

Y1.2 19 54,2 13 37,1 2 5,7 1 2,8 - - 4,42 88,4 SETUJU 

Y1.3 21 60 11 31,4 3 8,57 - - - - 4,51 90,2 SANGAT 

SETUJU 

Y1.4 19 54,28 13 37,14 2 5,7 - - 1 2,8 4,4 88 SETUJU 

Y1.5 22 62,85 4 11,42 2 5,7 4 11,42 3 8,57 3,08 61,6 NETRAL 

Y1.6 16 45,71 5 14,28 3 8,57 9 25,7 2 5,7 4,45 89 SETUJU 

Y1.7 27 77,14 5 14,28 1 2,8 1 2,8 1 2,8 4,68 93,6 SANGAT 

SETUJU 

Y1.8 28 80 5 14,28 1 2,8 1 2,8 - - 4,71 94,2 SANGAT 

SETUJU 

TOTAL 4,33 86,62 SETUJU 

    Sumber: data diolah menggunakan windows excel 

Berdasarkan tabel 4.9 dapat diperoleh informasi bahwa nilai rata-rata variabel 

kinerja karyawan adalah sebesar 4,33 dapat total capaian responden lingkungan kerja 

adalah 86,62 dengan kriteria Setuju.  

 

 

 

4.7 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

  

Tabel 4.10 

Hasil  Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
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B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

       Sumber: Hasil pengelolaan SPSS 22 

 

Dari tabel 4.10 dapat dilihat persamaan linear berganda yaitu sebagai berikut: 

Ŷ = a + b1X1 + b2X2  

Ŷ = 2.181 + 0.056X1 + 0.455X2 

 

4.8 Uji Asumsi Klasik 

4.8.1 Uji Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan dengan menggunakan one sample 

komogorov/smimov test, bila ukuran sig > 0,05 maka data berdistribusi normal. 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.11 

Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 35 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .17119452 
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Most Extreme Differences Absolute .154 

Positive .095 

Negative -.154 

Test Statistic .154 

Asymp. Sig. (2-tailed) .034c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

            Sumber: Pengolahaan hasil SPSS 22 

Dari Tabel 4.11 terlihat bahwa hasil uji menyatakan bahwa nilai Asymp. Sig.(2-

tailed) 0,154 > α= 0.05. Dengan hasil tersebut maka dapat dinyatakan bahwa data yang 

digunakan dalam penelitian ini telah terdistribusi normal, karena nilai signifikan dari 

uji normalitas untuk masing-masing variabel lebiih besar dari α (α = 0,05) yaitu 0,154 

> α= 0,05.  

 

 

 

 

 

4.8.2 Uji Multikolinearitas 

Tabel 4.12 

Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 
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Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009   

Lingkungan 

Kerja 
.056 .129 .063 .436 .666 .962 1.040 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 .962 1.040 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Hasil Pengelolaan SPSS 22 

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai Tolerence lebih 

dari 0,10 dan Variance Inflation Factor  (VIF) kurang dari 10, Sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak ada Multikolinearitas antar semua variabel(bebas) 

lingkungan  kerja (X1) motivasi kerja (X2) dalam penelitian ini berarti tidak ada korelasi 

antar variabel bebas. Model pada penelitian ini memenuhi syarat untuk menjadi model 

regresi yang baik karena tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. 

 

 

 

 

 

 

4.8.3 Uji Autokorelasi 

Uji ini diguna lkaln untuk mengetalhui aldalnyal korelalsi alntalral daltal seralngkalialn 

daltal observalsi diuralikaln menutut walktu daln rualng: 

Tabel 4.13 
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Uji Autokorelasi 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .601a .361 .321 .17646 2.416 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawam 

  Sumber: Hasil Pengelolaan SPSS 22 

 

Berdasarkan tabel diatas diketahui nilai DW sebesar 2,416, jika dibandingkan 

dengan nilai tabel signifikan 0,05, jumlah N = 35 dan jumlah variabel bebas (K=2), 

dL= 1,338 dilihat dari tabel DW diperoleh dU=1,658 dan nilai 4-dU = 2,342 dan nilai 

4-dL = 2,662 berdasarkan autokorelasi diatas dengan menggunakan metode durbin 

Watson maka diperoleh hasil DW= 2,416 < dU =1,658 > dL = 1,338 berarti d terletak 

diantara dL dan dU maka tidak menghasilkan autokorelasi. 

4.8.4 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain, 

untuk mengetahui apakah variabel-variabel yang dioperasikan telah mempunyai 

variance yang sama (homogen) atau sebaliknya (heterogen). Untuk mendeteksi adanya 

gejala heteroskedastisitas, akan digunakan uji Glejser. Model regresi tidak 

mengandung heteroskedastisitas apabila nilai signifikan variabel bebasnya terhadap 

nilai absolut residual statistic di atas α = 0,05.  

Tabel 4.14 
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Uji Heteroskedastisitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

      Sumber: Hasil pengelolaan SPSS 22 

 

Dalam uji ini, apabila hasilnya sig α > α =0,05 maka tidak terdapat gejala 

heteroskedasitas, Model yang baik adalah tidak terjadi heteroskedasitas. Pada tabel 

4.14 dapat dilihat nilai sig untuk variabel lingkungan kerja 0,666 untuk variabel 

motivasi kerja  0,000. Maka disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala heteroskedasitas 

pada penelitian ini. 

4.2.5 Uji Hipotesis 

Uji yang bertujuan untuk menarik kesimpulan mengenai suatu populasi 

berdasarkan data yang diperoleh dari sampel populasi tersebut, maka dilakukan uji 

statistik sebagai berikut: 

 

 

a. Uji Persial (t) 

Tabel 4.15 

Uji Persial (t) 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

        Sumber: Hasil pengelolaan SPSS 22 

 Bedasarkan hasil olah data output SPSS pada tabel maka dapat dilihat pengaruh 

antara variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial sebagai berikut: 

1) Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah  lingkungan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat pada Tabel 4.15 bahwa 

nilai thitung  > ttabel  yaitu 0,436 > 1.691 dengan nilai sig 0.666 < α = 0.05. Hal ini 

berarti bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2) Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah  motivasi kerja berpengaruh  sig 

terhadap kinerja karyawan. Dapat dilihat pada Tabel 4.15 bahwa nilai thitung  > 

ttabel  yaitu 4,231 < 1.691 dengan nilai sig 0.000 < α = 0.05. Hal ini berarti bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

b. Uji Simultan F  

Tabel 4.16 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
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1 Regression .562 2 .281 9.032 .001b 

Residual .996 32 .031   

Total 1.559 34    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

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

  Sumber: Hasil pengelolaan SPSS 22 

 

Berdasarkan  tabel 4.16 diatas, dapat dilihat bahwa Fhitung diperoleh sebesar 

13.892 dengan Ftabel sebesar 3.28 Sehingga Fhitung 9.032 > 3.28 Ftabel dengan tingkat 

signifikan 0.001 < α= 0.05. Hal ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh signifikan 

secara bersama-sama variabel independen mempengaruhi variabel dependen. 

Ftabel = (k:n-k) = (2:35-2) =(2 : 33) =3.28 

1. Karna nilai fhitung > ftabel maka lingkungan kerja dan motivasi kerja  terdapat  

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

c. Uji determinasi (R
2
) 

Tabel 4.17 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

 

Model Summary 
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Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .601a .361 .321 .17646 

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

       Sumber: Hasil pengelolaan SPSS 22 

Dari tabel 4.16 diatas dapat diperoleh R squarenya didapat yaitu sebesar  0.361 

atau 36,1%. Hal ini menunjukkan bahwa persentase sambungan pengaruh variabel 

independen (lingkungan kerja dan motivasi kerja) terhadap dependen (kinerja 

karyawan) sebesar 36,1% atau dengan  kata  lain variabel independen yang digunakan 

dalam  model (lingkungan kerja dan motivasi kerja) mampu menjelaskan variasi 

variabel dependen sebesar 36,1% sedangkan sisanya 63,9% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.10 Interpetasi Persamaan Regresi Linear Berganda 

 Ŷ = 2.181 + 0.056X1 + 0.455X2   

Persamaan regresi dengan diperoleh memenuhi syarat-syarat statistik yaitu 

asumsi klasik, uji t, dan uji f, maka persamaan garis regresi dugaan dapat digunakan 

sebagai alat pengukur yaitu: 

 

 

1. β0 (Konstanta)  
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Nilai konstanta yang diperoleh sebesar 2.181 satuan. Ini berarti bahwa jika 

independen lingkungan kerja (X1), motivasi kerja (X2), bernilai 0 maka kinerja 

karyawan diperoleh sebesar 2.181 satuan. 

2. β1. X1 (Koefisien Regresi) 

Nilai koefisien variabel lingkungan kerja (X1) sebesar 0,056 satuan dan bernilai 

positif. Hal ini menunjukan bahwa setiap kenaikan satu satuan (X1) maka 

variabel kinerja karyawan (Y) yang akan naik sebesar 0,056 satuan dengan 

asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. 

3. β3 X2 (Koefisien Regresi) 

Nilai koefisien variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,455 satuan dan bernilai 

positif. Hal ini menunjukan bahwa setiap kenaikan satu satuan (X2) maka 

variabel kinerja karyawan (Y) yang akan naik sebesar 0,455 satuan dengan 

asumsi bahwa variabel bebas yang lain dari model regresi adalah tetap. 

4.9 Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) rayon pasaman timur. 

Dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuensioner kepada responden dan 

mengumpulkan kembali. Peneliti melakukan pengujian analisis data dengan 

menggunakan program SPSS versi terbaru. 

1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan   
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Hasil penelitian menunjukan bahwa tidak ada Pengaruh signifikan lingkungan 

kerja terhadap kinerja  karyawan pada PT. PLN (Persero) rayon pasaman timur. 

Hipotesis pertama dalam penelitian ini yaitu lingkungan kerja dengan nilai signifikan 

diperoleh sebesar  0,666 dibandingkan dengan taraf signifikan 0,05 maka diperoleh 

hasil 0,666 < 0,05 dan nilai thitung = 0.436 < ttabel = 1. 1.691 jadi dapat disimpulkan 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelumya yang dilakukan oleh 

Lina Yulita (2019) dengan judul pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Tramisi Padang.hasil 

penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukan bahwa tidak ada Pengaruh signifikan motivasi 

kerja terhadap kinerja  karyawan pada PT. PLN (Persero) rayon pasaman timur. 

Hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu motivasi kerja dengan nilai signifikan 

diperoleh sebesar  0.000 dibandingkan dengan taraf signifikan 0,05 maka diperoleh 

hasil 0.000 < 0,05 dan nilai thitung = 4.231 > ttabel = 1.691 jadi dapat disimpulkan motivasi 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hasil penelitian ini berbanding terbalik dengan penelitian sebelumya yang 

dilakukan oleh Lina Yulita (2019) dengan judul pengaruh kompensasi, motivasi, dan 
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lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan 

Tramisi Padang.hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukan bahwa ada pengaruh signifikan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) rayon pasaman timur. Hal ini 

dibuktikan dengan hasil nilai fhitung yang diperoleh sebesar 9.032 dengan nilai ftabel 

sebesar 3.28 sehingga 9.032 > 3.28 dengan tingkat signifikan 0,001 < 0,05 hal ini 

menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan secara bersama-sama variabel 

independen terhadap variabel dependen. 

Hasil uji determinasi (R2) yaitu sebesar 36.1%, atau dengan kata lain varian 

variabel independen yang dalam model (lingkungan kerja dan motivasi kerja) mampu 

menjelaskan varian dependen sebesar 36.1% sedangkan sisanya 63.9% dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian sebelunya yang dilakukan oleh 

Lina Yulita (2019) dengan judul pengaruh kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Pelaksanaan Tramisi Padang. Hasil 

dari penelitian membuktikan bahwa kompensasi, motivasi, dan lingkungan kerja secara 

simultan (bersama-sama) berpengaruh signifikan. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang dilakukan dapat di ambil 

beberapa kesimpulan diantaranya yaitu: 

1. Hipotesis yang pertama bahwa variabel lingkungan kerja (X1), tidak memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan hasil pengujian diperoleh nilai 

thitung = 0.436 > ttabel = 1.691. Lingkungan kerja sebagai variabel independen 

tidak mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. 

2. Hipotesis yang kedua bahwa variabel motivasi kerja (X2),  memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan hasil pengujian diperoleh nilai 

thitung = 4.231 < ttabel = 1.691. Motivasi kerja sebagai variabel independen 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan. 

3. Hipotesis yang ketiga bahwa adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan di PLN (persero) rayon pasaman timur. Hal ini dibuktikan 

dengan hasi nilai Fhitung diperoleh sebesar 13.892 dengan Ftabel sebesar 3.28 

Sehingga Fhitung 9.032 > 3.28 Ftabel dengan tingkat signifikan 0.001 < α= 0.05. 

hal ini menunjukan dua variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen. 
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4. Berdasarkan hasil dari (R2) squarenya didapat yaitu 0,361 atau 36,1%. Hal ini 

menunjukan bahwa persentase sumbangan pengaruh variabel independen 

mampu menjelaskan varian dependen sebesar 36,1% sedangkan sisanya 63,9% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang termasuk dalam model penelitian ini. 

5.2 Saran 

 

 Dari hasil pembahasan serta kesimpulan diatas maka penulis memberikan saran 

terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) rayon pasaman timur. 

1. Dilihat dari uji t motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

sebaiknya motivasi kerja dalam kerja ditingkatkan lagi untuk menunjang kinerja 

karyawan semakin baik kedepanya. 
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1. Kinerja Karyawan (Y) 

 X1          
NO. Responden X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 total Rata Rata 

1 5 4 5 4 5 4 4 4 35 4.37 

2 4 4 3 3 3 4 5 4 30 3.75 

3 5 3 3 5 4 4 4 4 32 4.00 

4 5 4 4 4 4 4 4 4 33 4.12 

5 3 4 4 4 3 4 4 4 30 3.75 

6 3 4 5 5 4 5 5 5 36 4.50 

7 3 5 4 3 4 5 5 5 34 4.25 

8 3 5 5 4 5 5 5 5 37 4.62 

9 5 3 5 5 4 4 4 3 33 4.12 

10 4 4 4 3 4 4 5 5 33 4.12 

11 5 5 5 5 3 5 3 3 34 4.25 

12 4 5 5 3 5 5 5 4 36 4.50 

13 4 4 4 5 3 4 3 5 32 4.00 

14 4 3 3 4 4 5 4 5 32 4.00 

15 3 3 5 4 5 4 5 3 32 4.00 

16 4 4 4 5 5 4 4 4 34 4.25 

17 3 3 4 3 5 3 5 5 31 3.87 

18 4 4 3 4 3 4 3 5 30 3.75 

19 4 5 3 3 4 5 3 4 31 3.87 

20 5 3 4 3 4 4 5 3 31 3.87 

21 5 5 3 5 4 5 3 4 34 4.25 

22 5 3 5 3 4 4 4 4 32 4.00 

23 4 5 3 5 4 3 4 5 33 4.12 

24 5 5 4 5 5 4 5 4 37 4.62 

25 4 3 5 4 4 4 5 4 33 4.12 

26 3 3 5 5 5 2 4 5 32 4.00 

27 4 4 5 4 3 4 4 5 33 4.12 

28 5 3 5 4 3 5 4 3 32 4.00 

29 5 3 4 4 4 4 3 5 32 4.00 

30 4 5 5 4 4 4 5 5 36 4.50 

31 5 5 4 4 4 5 4 3 34 4.25 

32 3 5 4 4 4 4 3 4 31 3.87 

33 3 4 5 4 4 3 5 4 32 4.00 

34 4 4 4 4 5 4 5 4 34 4.25 

35 5 4 4 4 5 3 5 5 35 4.37 
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2. Lingkungan Kerja (X1) 

 X2          
NO. Responden X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 total rata rata 

1 4 4 3 3 4 4 4 5 31 3.87 
2 5 4 5 4 4 4 4 5 35 4.37 
3 4 4 4 4 4 5 4 5 34 4.25 
4 5 4 4 4 5 4 4 5 35 4.37 
5 5 5 4 4 5 4 5 4 36 4.50 
6 3 4 3 4 3 4 4 5 30 3.75 
7 5 5 3 4 4 4 4 5 34 4.25 
8 5 5 5 5 4 4 4 5 37 4.62 
9 4 4 3 4 4 4 4 4 31 3.87 

10 4 4 5 4 5 4 4 4 34 4.25 
11 4 4 4 4 4 4 5 5 34 4.25 
12 4 4 4 3 4 4 4 4 31 3.87 
13 4 4 5 5 5 5 5 5 38 4.75 
14 4 4 5 5 4 4 5 4 35 4.37 
15 4 5 5 5 4 4 4 4 35 4.37 
16 4 4 4 4 5 5 4 4 34 4.25 
17 5 4 4 4 4 5 5 5 36 4.50 
18 5 5 5 4 4 4 5 4 36 4.50 
19 4 4 5 4 4 4 4 4 33 4.12 
20 4 5 4 5 4 5 4 5 36 4.50 
21 5 4 3 3 4 4 4 4 31 3.87 
22 4 5 5 5 5 5 4 5 38 4.75 
23 4 4 4 5 5 4 4 5 35 4.37 
24 5 4 5 5 5 4 5 5 38 4.75 
25 5 5 4 4 5 4 5 5 37 4.62 
26 4 4 5 5 5 5 5 4 37 4.62 
27 4 5 5 5 4 4 4 4 35 4.37 
28 5 4 5 5 5 4 5 5 38 4.75 
29 4 5 4 4 5 5 5 4 36 4.50 
30 5 5 4 5 5 5 5 4 38 4.75 
31 4 4 4 5 5 4 4 5 35 4.37 
32 4 4 4 5 5 5 5 4 36 4.50 
33 5 5 4 5 5 5 5 4 38 4.75 
34 5 4 5 5 4 4 4 4 35 4.37 
35 5 5 4 5 4 5 5 5 38 4.75 
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3. Motivasi Kerja (X2) 

 Y          
No. Responden Y3.1 Y3.2 Y3.3 Y3.4 Y3.5 Y3.6 Y3.7 Y3.8 total rata rata 

1 4 5 5 4 5 4 3 4 34 4.25 

2 4 4 4 5 5 4 4 4 34 4.25 

3 4 4 5 5 4 5 4 3 34 4.25 

4 4 5 4 4 4 5 5 5 36 4.50 

5 5 4 5 4 5 4 5 5 37 4.62 

6 4 4 5 5 5 4 3 4 34 4.25 

7 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4.12 

8 5 4 5 4 4 5 4 5 36 4.50 

9 4 4 4 4 5 5 4 5 35 4.37 

10 4 4 4 4 4 4 4 5 33 4.12 

11 4 5 5 4 5 4 3 3 33 4.12 

12 5 4 5 5 4 4 3 4 34 4.25 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4.00 

14 4 5 5 5 4 4 5 4 36 4.50 

15 4 4 4 5 5 4 4 5 35 4.37 

16 5 4 4 4 5 4 5 4 35 4.37 

17 4 5 4 5 4 4 5 5 36 4.50 

18 4 4 5 5 5 4 4 4 35 4.37 

19 5 4 4 4 5 4 5 5 36 4.50 

20 4 5 4 5 4 5 4 5 36 4.50 

21 4 4 5 3 4 4 3 5 32 4.00 

22 5 5 4 5 5 5 4 5 38 4.75 

23 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4.12 

24 5 5 5 5 4 5 5 4 38 4.75 

25 5 5 4 5 4 5 4 5 37 4.62 

26 4 4 4 5 4 5 4 5 35 4.37 

27 4 4 5 4 5 5 5 4 36 4.50 

28 5 5 4 5 5 4 5 5 38 4.75 

29 4 5 5 5 4 5 4 4 36 4.50 

30 5 5 4 5 5 5 4 5 38 4.75 

31 3 5 4 4 5 5 5 4 35 4.37 

32 4 5 5 4 4 5 4 5 36 4.50 

33 5 4 5 5 5 5 4 5 38 4.75 

34 4 5 4 5 5 4 4 4 35 4.37 

35 5 5 5 4 3 5 5 4 36 4.50 
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1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Ŷ = a + b1X1 + b2X2  

Ŷ = 2.181 + 0.056X1 + 0.455X2 +  
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2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 35 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .17119452 

Most Extreme Differences Absolute .154 

Positive .095 

Negative -.154 

Test Statistic .154 

Asymp. Sig. (2-tailed) .034c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009   

Lingkungan 

Kerja 
.056 .129 .063 .436 .666 .962 1.040 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 .962 1.040 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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c. Uji Heteroskedastisitas 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .601a .361 .321 .17646 2.416 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawam 

 

d. Uji Autokorelasi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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3. Uji Hipotesis 

a. Uji Persial (t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.181 .778  2.804 .009 

Lingkungan Kerja .056 .129 .063 .436 .666 

Motivasi Kerja .455 .107 .610 4.231 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

b. Uji Simultan (f) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .562 2 .281 9.032 .001b 

Residual .996 32 .031   

Total 1.559 34    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

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

 

c. Uji Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .601a .361 .321 .17646 

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