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ABSTRACT

This study aims (1) to determine the effect of discipline, motivation and work environment have
a partially influence the performance of the state civil service (2) to determine the effect of discipline,
motivation and work environment simultaneously influence the performance of the state civil service
(3) to find out among the affects of the state civil appratus. The method used in this study is a
quantitative method. The result of the study is multiple linear regression equation Y = -3,474E-16 + (-
0,070) X; + 0,201 X, + 0,369 X5 + e. partially the discipline does not have a significant positive effect
with a value of -0,699, ttabel of 1,992, motivation no effect significant positive with a value of 1,769 of
1,992, work invironment has a significant positive effect with a value of 3,2570f 1,992. Simultaneously
discipline, motivation and work environment have a partially influence the performance of the state
civil service with a value of 8,291, 2,73. The most dominant variable in this study is work environment

with a value of 3,257.
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I. PENDAHULUAN

Pembangunan bangsa Indonesia ke
depan sangat tergantung pada kualitas
sumber daya manusia (SDM) yang
sehat fisik dan mental serta
mempunyai keterampilan dan keahlian
kerja, sehingga mampu membangun
keluarga untuk mempunyai pekerjaan
dan penghasilan yang layak. Sumber
daya manusia (SDM) adalah salah satu
faktor yang sangat penting, bahkan
tidak dapat di lepaskan dari organisasi,
baik institusi maupun instansi. Sumber
daya manusia pada hakikatnya berupa
manusia yang dipekerjakan disebuah
organisasi sebagai penggerak untuk
mencapai tujuan organisasi itu.
Manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah ilmu atau cara
bagaimana mengatur hubungan dan
peranan sumber daya (tenaga kerja)
yang dimiliki individu secara efisien

dan efektif serta dapat digunakan
secara maksimal sehingga tercapai
tujuan bersama organisasi, pegawai
dan masyarakat menjadi maksimal.
Manajemen sumber daya manusia
harus dipandang sebagai perluasan dari
pandangan tradisional untuk
mengelola orang secara efektif dan
untuk itu membutuhkan pengetahuan
tentang  perilaku  manusia  dan
kemampuan mengelolanya. Menurut
Sutrisno (2016:6) manajemen sumber
daya manusia merupakan pengakuan
tentang pentingnya tenaga kerja
organisasi  sebagai sumber daya
manusia yang sangat penting dalam
memberi kontribusi bagi tujuan—tujuan
organisasi dan menggunakan secara
efektif dan adil bagi kepentingan
individu, organisasi dan masyarakat.
Disiplin merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja
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pegawai, penegakan kedisiplinan
pegawai merupakan sesuatu Yyang
penting bagi suatu organisasi, karena
dengan adanya kedisiplinan akan
membuat pekerjaan yang dilakukan
semakin efektif dan efisien. Hasibuan
(2013:193) “kedisiplinan merupakan
fungsi operatif manajemen sumber
daya makinusia yang terpenting karena
semakin baik disiplin  karyawan,
semakin tinggi prestasi kerja yang
dicapainya”. Tanpa disiplin pegawai
yang baik, sulit bagi organisasi
perusahaan mencapai hasil yang
optimal. Menurut Rivai (2015:825)
Disiplin kerja adalah suatu alat yang
dipergunakan para manajer untuk
berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah
suatu perilaku serta sebagai suatu
upaya untuk meningkatkan kesadaran
dan  kesediaan  seorang  dalam
memenuhi segala peraturan
perusahaan.

Sadar akan pentingnya sumber
daya manusia bagi kelangsungan hidup
dan kemajuan suatu organisasi, maka
suatu organisasi harus memberikan
perhatian khusus pada setiap pegawai
yang ada dalam organisasi tersebut.
Pimpinan organisasi harus dapat
bersikap adil atas apa yang diberikan
oleh sumber daya manusia kepada
organisasi, karena setiap pegawai
berhak mendapatkan penghargaan dan
perlakuan yang adil dari pimpinannya
sebagai timbal balik atas jasa yang
diberikan, sehingga dapat mendorong
para pegawai untuk lebih termotivasi
dalam  menjalankan  kewajibannya
sebagai seorang pekerja. Satu alasan
kesuksesan pegawai dan organisasi
adalah karena adanya faktor motivasi
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yang tinggi dan konsep motivasi yang
digunakan untuk menjelaskan
kemampuan dan kesempatan berkerja.
Azhar & Shafighi (2013:2)
mengemukakan bahwa  “motivasi
merupakan sebuah faktor yang lebih
mengarah pada perilaku organisasi”.
Motivasi yang timbul dari dalam diri
seseorang dapat merangsang pegawai
untuk lebih menggerakan tenaga dan
pikiran dalam merealisasikan tujuan
instansi. Motivasi kerja merupakan
ukuran seberapa lama seseorang dapat
menjaga usaha mereka dalam bekerja
untuk dapat memahami lebih dalam
lagi mengenai motivasi kerja. Sutrisno
(2016:110) mengemukakan bahwa
“motivasi adalah suatu perangsang
keinginan dan daya penggerak
kemauan bekerja seseorang karena
setiap motif mempunyai tujuan
tertentu yang ingin dicapai”. Penting
bagi setiap pegawai mempunyai
motivasi kerja terutama untuk memacu
seseorang dapat menyelesaikan
pekerjaannya, tanpa adanya motivasi
kerja maka pekerjaan yang harusnya
cepat selesai akan tertunda. Pimpinan
dituntut harus selalu menimbulkan
motivasi kerja yang tinggi kepada
pegawainya guna melaksanakan tugas-
tugasnya. Sekalipun harus diakui
bahwa motivasi bukan satu-satunya
faktor yang mempengaruhi kinerja
seseorang. Ada faktor lain yang
mempengaruhi, seperti pengetahuan,
pengalaman, sikap, kemampuan, dan
persepsi peranan.

Lingkungan kerja adalah segala
sesuatu yang ada disekitar para pekerja
yang dapat mempengaruhi dirinya
dalam menjalankan tugas-tugas yang
diembannya. Siagian (2014:56)
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mengemukakan bahwa “lingkungan
kerja aalah  lingkungan dimana
pegawai  melakukan pekerjaannya
sehari-hari”. Sedarmayanti (2013:23)
mengemukakan bahwa “suatu tempat
yang terdapat sebuah kelompok
dimana di dalamnya terdapat beberapa
fasilitas pendukung untuk mencapai
tujuan perusahaan sesuai dengan visi
dan misi perusahaan. Lingkungan
kerja sangat penting bagi perusahaan,
dengan  lingkungan kerja  yang
mendukung maka karyawan dapat
bekerja secara optimal. lingkungan
kerja dalam suatu instansi sangat
penting untuk diperhatikan
manajemen, meskipun lingkungan
kerja tidak melaksanakan proses
pekerjaan secara langsung, namun
lingkungan kerja mempunyai pengaruh
secara langsung terhadap pegawai
yang melaksanakan proses pekerjaan
tersebut. Lingkungan kerja yang
kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan pegawai untuk dapat
bekerja dengan optimal. Nuraini
(2013:97) mengemukakan  bahwa
“lingkungan  kerja adalah segala
sesuatu yang ada di sekitar pegawai
dan dapat mempengaruhi dalam
menjalankan tugas yang diembankan
kepadanya”.

Kinerja pegawai merupakah hal
penting dalam meningkatkan
produktivitas pegawai tersebut. Dalam
meningkatkan Kinerja pegawai
perusahaan harus dapat mengetahui
faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja. Mangkunegara
(2013:9)  mengemukakan  bahwa
“kinerja pegawai (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang
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pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya”.
Hasibuan (2013:34) mengemukakan
bahwa “kinerja (prestasi kerja) adalah
suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya
yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta
waktu”. Dari beberapa pandangan
mengenai pengertian kinerja menurut
para ahli, maka disimpulkan bahwa
kinerja pegawai adalah hasil kerja
pegawai sebuah organisasi untuk
mencapai tujuan atau target yang telah
ditentukan pada periode waktu
tertentu.

1. TINJAUAN PUSTAKA

Disiplin
Hasibuan (2013:193)
menyatakan bahwa“kedisiplinan

merupakan fungsi operatif manajemen
sumber daya manusia yang terpenting
karena semakin baik disiplin pegawai,
semakin tinggi prestasi kerja yang

dicapainya”.
Pada dasarnya banyak indikator
yang memepengaruhi tingkat

kedisiplinan pegawai pada suatu

organisasi.Hasibuan (2013:194)

indikator dispilin yaitu :

1) Tujuan kemampuan.
Tujuan yang akan dicapai harus
jelas dan ditetapkan secara ideal
serta cukup menantang bagi
kemampuan pegawai. Hal ini
berarti bahwa tujuan (pekerjaan)
yang dibebankan kepada pegawai
harus sesuai dengan kemampuan
pegawai yang bersangkutan agar
dapat bekerja dengan sungguh-
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sungguh  dan disiplin  dalam
mengerjakannya.

2) Tingkat kewaspadaan pegawai.
Pegawai yang dalam melaksanakan
pekerjaannya selalu penuh
perhitungan dan ketelitian memiliki
tingkat kewaspadaan yang tinggi
terhadap dirinya maupun
pekerjaannya.

3) Ketaatan pada standar kerja.

Di dalam melaksanakan pekerjaan
pegawai harus menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan
sesuai dengan aturan dan pedoman
kerja agar kecelakaan kerja tidak
terjadi atau dapat dihindari.

4) Ketaatan pada peraturan kerja.
Dimaksudkan demi kenyamanan
dan kelancaran dalam bekerja.

5) Etika kerja.

Diperlukan oleh setiap pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya
agar tercipta suasana harmonis,
saling menghargai antar sesama
pegawai.

Motivasi
Sutrisno (2016:110)
mengemukakan bahwa  “motivasi

adalah suatu perangsang keinginan dan
daya penggerak kemauan bekerja
seseorang  karena  setiap  motif
mempunyai tujuan tertentu yang ingin
dicapai”.

Motivasi  kerja  merupakan
dorongan bagi seseorang untuk
melakukan suatu pekerjaan untuk
mencapai tujuan tertentu. Terdapat
beberapa indikator motivasi
berdasarkan teori Maslow,
mengemukakan bahwa kebutuhan
manusia dapat diklasifikasikan
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menjadi  lima hierarki kebutuhan

(Sutrisno, 2016:122) yaitu:

1) Kebutuhan
(Physiological).
Kebutuhan untuk mempertahankan
hidup ini disebut juga kebutuhan
psikologis, yaitu kebutuhan untuk
mempertahankan hidup dari
kematian. Kebutuhan ini
merupakan tingkat paling dasar
yang diperkenalkan oleh Maslow.
Kebutuhan paling dasar ini berupa
makanan, minuman, perumahan,
pakaian, yang harus dipenuhi oleh
seseorang dalam upayanya untuk
mempertahankan diri dari
kelaparan, kehausan, kedinginan,
kepanasan, dan sebagainya.

2) Kebutuhan rasa aman (safety).
Setalah kebutuhan tingkat dasar
terpenuhi, maka seseorang berusaha
untuk memenuhi kebutuhan yang
lebih tinggi, yaitu kebutuhan akan
rasa aman dan keselamatan.
Kebutuhan ini akan dirasakan
mendesak  setelah kebutuhan
pertama terpenuhi. Upaya yang
dapat dilakukan oleh suatu instansi
untuk memenuhi kebutuhan dan
keamanan ini dapat melalui:

a) Selalu memberikan informasi agar
para pegawai dalam  bekerja
bersikap hati-hati dan waspada.

b) Menyediakan tempat kerja aman
dari keruntuhan, kebakaran, dan
sebagainya.

¢) Memberikan perlindungan asuransi
jiwa, terutama bagi pegawai yang
bekerja pada tempat rawan
kecelakaan.

d) Memberi jaminan kepastian Kerja,
bahwa selama mereka bekerja
dengan baik, maka tidak akan di

fisiologis
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PHK, dan adanya jaminan kepastian
pembinaan karier.

3) Kebutuhan sosial hubungan.
Kebutuhan  sosial ~ merupakan
kebutuhan tingkat ketiga,
kebutuhan ini merupakan tingkat
kebutuhan untuk hidup bersama
dengan orang lain. Kebutuhan ini
hanya dapat terpenuhi bersama
masyarakat, karena memang orang
lainlah yang dapat memenuhinya,
bukan diri sendiri. Misalnya : setiap
orang normal butuh akan Kkasih
sayang, dicintai, dihormati, diakui
keberadaanya oleh orang lain.
Kebutuhan sosial itu meliputi:

a) Kebutuhan untuk disayangi,
dicintai, dan diterima oleh orang
lain.

b) Kebutuhan untuk dihormati oleh
orang lain.

¢) Kebutuhan untuk diikutsertakan
dalam pergaulan.

d) Kebutuhan untuk berprestasi.

4) Kebutuhan pengakuan.

Setiap orang yang  normal
membutuhkan adanya penghargaan
diri dan penghargaan diri dari
lingkungannya. Semakin tinggi
status dan kedudukan seseorang
dalam organisasi, maka semakin
tinggi pula kebutuhan akan perstasi
diri  dari yang bersangkutan.
Penerapan pengakuan atau
penghargaan diri ini  biasanya
terlinat dari  kebiasaan orang
menciptakan simbol-simbol, yang
dengan simbol itu kehidupannya
dirasa lebih berharga.

5) Kebutuhan aktualisasi diri.
Kebutuhan aktualisasi diri
merupakan tingkat kebutuhan yang
paling tinggi. Seseorang bertindak
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bukan atas dorongan  orang
lain,tetapi kesadaran dan keinginan
diri  sendiri untuk  memenuhi
kebutuhan  pada tingkat ini.
Seseorang memperlihatkan
kemampuan dirinya secara optimal
di tempat masing-masing dalam
kondisi ini. Kebutuhan aktualisasi
diri  mempunyai ciri-ciri  yang
berbeda dengan ciri-ciri kebutuhan
yang lain, yaitu:

a) Tidak dapat terpenuhi dari luar,
kerena harus dipenuhi dengan usaha
pribadi itu sendiri.

b) Pemenuhan kebutuhan aktualisasi
diri ini biasanya seiring dengan
jenjang karier seseorang, dan tidak
semua orang mempunyai tingkat
kebutuhan seperti ini.

Lingkungan Kerja
Nuraini (2013:97)
mengemukakan bahwa “lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada di
sekitar  pegawai dan  dapat
mempengaruhi  dalam menjalankan
tugas yang diembankan kepadanya”.
Mangkunegara (2013:31)
menyatakan bahwa kondisi fisik kerja
mencakup beberapa faktor, antara lain:
1) Penerangan (cahaya).
Penerangan dan cahaya lampu
harus pula disesuaikan dengan luas
ukuran ruangan kerja dan kondisi
mata khususnya pegawai yang mata
plus dan minus akut.
2) Kondisi suara.
Kondisi suara ini adalah suara di
dalam kantor atau di luar kantor,
kondisi yang dirasakan gaduh oleh
prgawai akan berpengaruh terhadap
konsentrasi kerja pegawai.
3) Penggunaan warna.
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Warna ruang kantor yang serasi
dapat  meningkatkan  produksi,
meningkatkan moral kerja,

menurunkan  kecelakaan,  dan
menurunkan terjadinya kesalahan
kerja.

4) Musik.

Penggunaan musik pada jam Kkerja
ternyata berpengaruh positif
terhadap semangat Kkerja dan
peningkatan Kinerja, bahkan
penggunaan musik pun dapat
menurunkan tingkat absensi dan
mengurangi  kelelahan  dalam
bekerja.

5) Temperatur dan kelembapan.
Temperatur dan kelembapan dapat
mempengaruhi  semangat  Kerja,
kondisi fisik, dan emosi.
Temperatur yang terlalu panas atau
terlalu dingin dapat mempengaruhi
kondisi fisik dan emosi pegawai.

6) Hubungan pegawai.

Untuk menciptakan lingkungan
kerja. yang  kondusif  perlu
diciptakan adanya hubungan antar
pegawai yang saling dapat bekerja
sama antara satu dengan yang lain
dengan  harmonis. Hubungan
pegawai yang harmonis ini akan
saling membantu para pegawai
dalam mengerjakan suatu aktifitas
pekerjaan dan akan menciptakan

lingkungan kerja yang
menyenangkan.
Kinerja
Hasibuan (2013:34)

mengemukakan bahwa  “kinerja
(prestasi kerja) adalah suatuhasil kerja
yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas
yangdibebankan  kepadanya yang
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didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dankesungguhan serta
waktu”.

Kinerja menurut  Boediharjo
(2015:102) dapat diukur
berdasarkanempat indikator yaitu:

1) Efektivitas dan efisiensi.
Efektivitas dan efisiensi yaitu
kemampuan untuk
menyelesaikanpekerjaan dengan
benar, kemampuan untuk memilih
peralatanyang tepat dalam
mencapai tujuan.

2) Orientasi tanggung.
Orientasi tanggung jawab yaitu
kemampuan untuk
menyelesaikanpekerjaan dengan
penuh  tanggung jawab dan

mengevaluasipekerjaan dengan
baik.
3) Disiplin.
Disiplin yaitu  sikap  atau
kemampuan untuk

menyelesaikanpekerjaan secara

tepat waktu, dan sesuai dengan

target yangditentukan.
4) Inisiatif.

Inisiatif yaitu kemampuan untuk

bertanya, memberi kritik dansaran.

Empat indikator menurut
Boedihardjo  (2015:102)  tersebut
nantinyaakan dijadikan sebagai
indikator dalam penelitian, yaitu:

1) Efektivitas dan efisiensi.

2) Orientasi tanggung jawab.

3) Disiplin.

4) Inisiatif.
Kerangka Konseptual

Sugiyono (2017:128)

menyatakan bahwa ‘“kerangka konsep

akan menghubungkan secara teoritis
natara variabel-variabel penelitian
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yaitu antara variabel independen dan
variabel dependen”. Berdasarkan latar
belakang dan tinjauan pustaka maka
dapat dilihat kerangka konseptual yang
menggambarkan hubungan  dari
variabel independen dan dependen.
Variabel independen dalam peneliltian
ini yaitu Disiplin  (X;) dengan
indikator (Pemahaman
pekerjaan/kompetensi,
kualitas/kuantitas kerja, perencanaan
organisasi, kebutuhan pengakuan,
kebutuhan aktualisasi diri), Motivasi
(X2) dengan indikator (Kebutuhan
fisiologis, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan sosial, kebutuhan
pengakuan, kebutuhan aktualisasi diri),
dan Lingkungan Kerja (X3) dengan
indikator ~ (Penerangan  (cahaya),
kondisi suara, penggunaan warna,
musik, temperatur dan kelembapan,
serta hubungan pegawai), sedangkan
variabel dependen vyaitu Kinerja
Pegawai (YY) dengan indikator
(Efektivitas dan efisiensi, orientasi
tanggung jawab, disiplin, inisiatif).
Variabel-variabel tersebut dianalisis
dalam  suatu  penelitian  untuk
mengetahui pengaruh masing-masing
variabel terhadap kinerja pegawai.

Hipotesis

sugiyono (2017:132) menyatakan
bahwa ‘“hipotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah
penelitian, dikatan sementara karena
jawaban  yang  diberikan  baru
didasarkan pada teori”. Hipotesis
dirumuskan atas dasar kerangka pikir
yang merupakan jawaban sementara
atas masalah yang dirumuskan.
Berdasarkan perumusan masalah dan
landasan teori yang telah diuraikan
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maka dapat dirumuskan hipotesis

sebagai berikut:

H;: Diduga Variabel Disiplin,
Motivasi dan Lingkungan Kerja
berpengaruh  parsial  terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara.

H,: Diduga Variabel Disiplin,
Motivasi dan Lingkungan Kerja
berpengaruh simultan terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara.

Hs: Diduga Variabel Lingkungan
Kerja, berpengaruh  dominan
terhadap Kinerja Aparatur Sipil
Negara.

I1l. METODE PENELITIAN
Waktu dan Tempat

Waktu penelitian ini
dilaksanakan selama tiga bulan yaitu
pada bulan Juni sampai dengan bulan
Agustus 2019. Tempat penelitian
dilakukan di Dinas Perindustrian,
Perdagangan dan Koperasi Situbondo.
JI. Pb. Sudirman No.46 A, Mawar 25,
Mulyautama, Patokan, kecamatan
Situbondo.

Populasi

Menurut  Sugiyono  (2016:80)
Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik
tertentu yang diterapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya.  Populasi  adalah
totalitas dari semua objek atau
individu yang memiliki Kkarakteristik
tertentu, jelas, dan lengkap yang akan
diteliti. Sebelum menentukan populasi
penulis akan menyajikan total pegawai
sebanyak 79 orang (tidak termasuk
pimpinan).
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Sampel

Menurut  Sugiyono (2016:81)
sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Tekhnik
pengambilan sampel dalam penelitian
ini adalah dengan menggunakan
tekhnik sampling jenuh. Menurut
Sugiyono (2016:85) bahwa tekhnik
sampling jenuh merupakan teknik
penentuan sampel bila semua anggota
populasi digunakan sebagai sampel.
Penentuan teknik ini sering digunakan
bila jumlah populasi relatif kecil,
jumlah sampel pada penelitian ini
sebanyak 79 dan kurang dari 100
orang.

Metode Pengumpulan Data
1. Observasi

2. Wawancara

3. Kuesioner (Angket)

4. Study Pustaka

Metode Analisa Data
1. Uji Validitas.

Kriteria pengambilan keputusan
valid tidaknya suatu  Kkuesioner
menurut Sugiyono, (2016:127) adalah
sebagai berikut:

a. Jika Thiung > Teavel, Maka item-
item pernyataan dari kuesioner
adalah valid.

b. Jika rhiting < rtapel, Maka item-
item pernyataan dari kuesioner
adalah tidak valid.

c. rtabel diperoleh dari df =n -2
dengan tingkat signifikansi 95%
atau o : 5%
dimana: df : degree of freedom

n :jumlah sampel
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2. Uji Reliabilitas

Suatu  kuesioner  dikatakn
reliabel atau handal jika jawaban
seseorang terhadap pertanyaan
konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu  SPSS versi 22 windows 7
memberikan fasilitas untuk mengukur
reliabilitas dengan  uji  statistik
Cronbach Alpha (a). Suatu variabel
dikatakan reliabel jika nilai a > 0,60
dan sebaliknya jika nilai a < 0,60
maka variabel dikatakan tidak reliabel
(Sanusi, 2011:81) dengan rumus
sebagai berikut :

k.r
CTIr k- Dr
Keterangan:
o : Koefisien reliabilitas
r : Korelasi antar item
Kk : Jumlah item

3. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Dasar penambil
(Ghozali, 2016 : 165) :

1) Jika data menyebar disekitar
garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal atau grafik
histogramnya  menunjukkan
pola distribusi normal, maka
model  regresi  memenuh
asumsi normalitas.

2) Jika data menyebar jauh dari
diagonal dan tidak mengikuti
arah garis diagonal atau grafik
histogram tidak menunjukkan
pola distribusi normal, maka
model regresi tidak
memenuhi asumsi normalitas.

b. Uji Multikolinieritas
Multikolinieritas dapat juga
dilihat dari (1) nilai tolerance

keputusan
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dan lawannya (2) variance
inflation factor ( VIF ). Kedua
ukuran ini menunjukkan setiap
variabel independen manakah
yang dijelaskan oleh variabel
lainnya. Jika nilai tolerance yang
rendah sama dengan nilai VIF
tinggi ( karena VIF =
1/Tolerance ). Nilai cut off yang
umum dipakai untuk
menunjukkan adanya
multikolinieritas adalah Nilai
Tolerance > 0,10 atau sama
dengan nilai VIF < 10. Setiap
peneliti ~ harus  menentukan
tingkat kolineritas yang masih
dapat ditolerir.

c. Uji Heteroskesdasitas
Model regresi yang baik
adalah yang homokedastisitas
atau tidak terjadi
heterokedastisitas. Kebanyakan
data crossection mengandung
situasi heterokedastisitas karena
data ini menghimpun data yang
mewakili berbagai ukuran (kecil,
sedang dan besar).
4. Analisa Regresi Linier Berganda
Analisis ini digunakan untuk
mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel bebas vyaitu disiplin (Xy),
motivasi (X;) dan lingkungan Kkerja
(X3) terhadap variabel terikat yaitu
kinerja  pegawai  (Y).  Menurut
Sugiyono, (2016:192) untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat digunakan
rumus analisis regresi linier berganda
sebagai berikut:

Y=0a+bixs+hxo+hyxs+e

P-ISSN 0215 — 1030
E-ISSN 2715 - 1719
Jurnal Ekonomi dan Bisnis GROWTH

Vol.22, No.2 , November 2024 : 549 - 569

Keterangan:
Y : Kinerja Pegawai
X1 : Disiplin

Xa : Motivasi
X3 : Lingkungan Kerja

a : Konstanta

b1-b3 : Koefisien Regresi

e : Toleransi ketidak aktifan
5. Ujit

Uji t digunakan untuk melihat
secara parsial bagaimana pengaruh
variabel bebas (X) terhadap variabel
terikat (Y), guna menguji hipotesis
yang telah ditetapkan  memiliki
pengaruh atau tidak, (Sugiyono,
2017:184).

(= rvn — 2

V1 —r?
Keterangan:
t : Nilai uji t

r : Nilai efisiensi korelasi
n : Jumlah Sampel

a. Kriteria pengujian sebagai
berikut

1) Ho : by, by, bs = 0, artinya
secara parsial variabel bebas
(disiplin, motivasi dan
lingkungan  kerja)  tidak
mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel
terikat (kinerja pegawai).

2) Hay @ by, by, bz # 0, artinya
secara parsial variabel bebas
(disiplin ~ kerja, = motivasi
Kerja, dan lingkungan kerja)
mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap variabel
terikat (kinerja pegawai).

b. Dasar pengambilan keputusan

Sanusi (2011:138) adalah dengan
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menggunakan angka probabilitas K:Banyaknya Variabel Bebas dan
signifikan, yaitu: Variabel Terikat
1) Bila thitung > ttabel dan 'thitung <-

traper dan nilai signifikan <
tingkat signifikasi 5% (0,05),
maka Ho ditolak dan Ha
diterima. Hal ini berarti ada
pengaruh yang signifikan dari
masing-masing variabel bebas
terhadap  variabel terikat
secara parsial.

2) Bila thitung < ttabel dan -thitung >
-taber dan nilai signifikan >
tingkat signifikasi 5% (0,05),
maka Ho diterima dan Ha
ditolak. Hal ini berarti tidak
ada pengaruh yang signifikan
dari masing-masing variabel
bebas  terhadap  variabel
terikat secara parsial.

c. Mencari t tabel : df = n - k

(0/2)

Dimana: df : degree of freedom

n : jumlah sampel

k : jumlah variabel bebas dan

variabel terikat

a: 5% (0,05)

6. UjiF

Uji F dilakukan untuk melihat
secara serentak atau bersama-sama
bagaimana pengaruh variabel X
terhadap variabel Y. Rumus uji F yang
dikutip dari dari Sugiyono (2017:192)
adalah sebagai berikut:

R?/K

Fh = (1-R?)/(n-K-1)
Keterangan:
Fh : Nilai Fhitung
R?: Koefisien determinasi
n : Jumlah Sampel

a. Kriteria pengujian sebagai

berikut

1) Ho : by, by, bz = 0, artinya
variabel  bebas  (disiplin,
motivasi, dan lingkungan
kerja)  tidak  mempunyai
pengaruh  yang signifikan
secara bersama-sama terhadap
variabel  terikat  (kinerja
pegawai).

2) Ha: Minimal Salah Satu dari
bi # 0, artinya variabel bebas
(disiplin,  motivasi, dan
lingkungan kerja) mempunyai
pengaruh  yang signifikan
secara bersama-sama terhadap
variabel  terikat  (kinerja
pegawai).

. Dasar pengambilan keputusan

Sanusi (2011:143) adalah dengan
menggunakan angka probabilitas
ialah sebagai berikut:

1. Jika Fhiung > Fraber dan nilai
Sig < 0,05, maka H, ditolak
dan Ha diterima, artinya
secara  simultan  variabel
independen mempunya
pengaruh yang signifikan
terhadap variabel dependen.

2. Jika Fhitng < Franer dan nilai
Sig > 0,05, maka H, diterima
dan Ha ditolak, artinya secara
simultan variabel independen
tidak mempunyai pengaruh
yang signifikan  terhadap
variabel dependen.

3. Mencari F tabel
df]_ =K-1
df2 =n-K

Dimana: df : degree of freedom
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n :jumlah sampel Tabel 1
k : Jumlah variabel bebas dan Tinggi rendahnya koefisien
variabel terikat determinasi
7. Uji Dominan Pernyataan Keterangan
Sugiyono (2017:68) dihitung 0,80 — 1,000 Sangat Kuat
sumbangan  efektif  (SE)  yang 0,60 - 0,799 kK”at
digunakan untuk mencari variabel 8’38_8’233 CURUp Kuat
. . ,20 -0, endah
bebas mana yang paling dominan 0,000,199 Sangat Rendah
mempengaruhi variabel terikat, ada Sumber: Ridwan dan Kuncoro (2017:62)
perhitungannya dengan cara IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
menguadratkan koefisien parsial. Uji Validitas
SE = x person colleration x 100% Tabel 2
Uji Validitas
8. Koefisien Determinasi No | Indik | Rpiwng | Rune | Keterangan
Koefisien determinan (R?) untuk T i‘(tor o530 o Vaiid
mengetahui tingkat ketetapan paling 2 TX, 0497 | 0.221 Vaitd
baik dalam analisis regresi, dimana hal 3 X1s 0,645 0,221 Valid
yang ditunjukkan oleh besarnya 4 Xi4 0779 | 0221 Valid
koefisiensi determinan antara 0 (nol) 2 i” 8;81 ggi x:::g
dan 1 (satu), Koefisiensi determinan 0 X, 0887 | 0221 Valid
(nol) artinya variabel independen sama 8 Xa3 0,645 0,221 Valid
sekali tidak berpengaruh terhadap 9 | Xag 0748 | 0,221 Valid
variabel dependen apabila koefisien . LI xz::g
determinasi  semakin mendekati 1 2 %o 0629 | 0221 Valid
(satu) maka dapat dikatakan bahwa 13 | Xag 0,495 0,221 Valid
variabel  independen  berpengaruh K. | 078 S xa:!g
terhadap variabel dependen. Riduwan 16 [Xee | 0663 | 0221 Vaiid
dan  Kuncoro (2017:62)  rumus 17 | Yu 0,720 0,221 Valid
koefisien determinasi (kd) sebagai 18 | Yi» 0737 | 0221 Valid
berikut: 19 | Yis 0758 | 0,221 Valid
20 | Yia 0714 | 0221 Valid
KD = r? x 100% Sumber Data : Lampiran 5, 2019.
Keterangan: Dari tabel 2 di atas dapat dilihat
KD = Nilai Koefisien Determinasi bahwa nilai koefisien validitas tiap
R = Nilai Koefisien Korelasi item pertanyaan lebih besar dari rper

5% (a = 0,05 ) yang berarti tiap-tiap
item variabel adalah valid, sehingga
dapat disimpulkan bahwa item-item
tersebut dapat digunakan untuk

mengukur variabel gaya
kepemimpinan, motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik terhadap

produktivitas kerja karyawan.
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Uji Reliabilitas
Tabel 3
Uji Reliabilitas

Kategori Nilai | Cronba Keterangan

ch’s

Alpha
Disiplin 0,822 0,60 Reliabel
(Xv)
Motivasi 0,857 0,60 Reliabel
(X2)
Lingkung 0,861 0,60 Reliabel
an Kerja
(Xa)
Kinerja 0,852 0,60 Reliabel
Pegawai
)

Sumber Data : Lampiran 6, 2019.

Nilai reliabilitas variabel pada
tabel 3 diatas memberikan indikasi
bahwa kehandalan kuisioner yang
digunakan sebagai alat pengukur
termasuk pada kategori berkorelasi
kuat untuk tiap variabel tersebut.
Karena setiap nilai alpha melebihi nilai
Cronbach’s Alpha vyaitu 0,60 maka
semua variabel adalah reliabel.

Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
a. Uji Normalitas Data Secara
Grafik.

Gambar 1
Uji Normalitas Data Secara Grafik

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
1

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber: Data Lampiran 7, 2019.
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Grafik normal plot
terlihat titik-titik menyebar di
sekitar garis diagonal, serta
penyebarannya mengikuti
arah garis diagonal. Kedua
grafik  ini menunjukkan
bahwa model regresi layak
dipakai karena asumsi
normalitas (Ghozali, 2016:
154).

b. Uji Normalitas Data Secara
Statistik.

Uji normalitas secara
grafik dapat menyesatkan
kalau tidak hati-hati secara
visual  kelihatan ~ normal,
padahal secara statistik bisa
sebaliknya, oleh sebab itu
dianjurkan  disamping  uji
grafik dilengkapi dengan uji
statistik (Ghozali, 2016:154).

Tabel 4

Uji Normalitas Secara Statistik
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 79
Normal Mean ,0000000
Parameters®”
Sd. 86657490
Deviation
Most Extreme Absolute
. ,096
Differences
Positive 065
Negative -,096
Test Statistic ,096
Asymp. Sig. (2-tailed) ,072°

Sumber: Data Lampiran 7, 2019.
Berdasarkan uji  kolmogorov-
smirnov dapat diketahui bahwa seluruh
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variabel memiliki nilai sig. 0,072 >
0,05, ini mengartikan bahwa semua
data terdistribusi dengan normal.

2. Uji Multikolinieritas
Tabel 5
Uji Multikolinieritas
Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Cons
tant)
X1 ,999 1,001
X, 779 1,284
X3 ,780 1,283

Sumber: Data Lampiran 7, 2019.

Tabel di atas menjelaskan
bahwa data yang ada tidak terjadi
gejala  multikolinearitas  antara
masing-masing variabel independen
yaitu dengan melihat nilai VIF.
Nilai VIF yang diperbolehkan
hanya mencapai 10 maka data di
atas dapat dipastikan tidak terjadi
gejala multikolinearitas. Karena
data di atas menunjukan bahwa
nilai VIF lebih kecil dari 10 dan
nilai tolerance lebih besar dari 0,10
keadaan seperti itu membuktikan
tidak terjadinya multikolinearitas.

3. Uji Heteroskesdasitas
Gambar 2
Uji Heteroskedastisitas

==========

ression Studentized Residual
K]

Reg

....................................

Sumber: Data Lampiran 7, 2019.
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Grafik scatterplot yang ada
pada gambar di atas dapat dilihat
bahwa titik-titik menyebar secara
acak, serta tersebar baik di atas
maupun dibawah angka nol pada
sumbu Y, hal ini dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model
regresi, (Ghozali, 2016:93).

Nilai  Sig. (2-tailed) pada
Unstandardized Residual sebesar
0,678 (Xy), 0,764 (X3), 0,875 (X3)
yang artinya nilai X; X, dan X3
tersebut berada di atas 0,05 maka
data  tersebut  tidak  terjadi
pelanggaran asumsi Klasik
heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda
Berdasarkan data penelitian yang
dikumpulkan baik untuk variabel
terikat (Y) maupun variabel bebas (X, ,
X, dan X3) yang diolah menggunakan
bantuan program SPSS 22 for
Windows 7, maka diperoleh hasil
perhitungan regresi linier berganda
sebagai berikut:
Tabel 6
Rekapitulasi Hasil Perhitungan

Variabel Variabel
Subjek Terikat Bebas
Y XX | X

Constant | A | -3.474E- | - - -
16
Koefisie | by - (-
n Regresi 0,
07
0)

b, 0.2

01
bs - 0.3
69
Ujit the - - 1732
69 | 69 | 57

9
UjiF Fy - 8.291

Uji 3
Dominan - 5
Koefisie
n
Determin

0,249

asi
Sumber data: Lampiran 8. 2019.
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Y =-3,474E-16 + (-0,070) X; + 0,201
X5+ 0,369 X3+ €

Keterangan:

Y = Variabel terikat, yaitu
Kinerja ~ Aparatur  sipil
Negara.

X1 = Variabel bebas, yaitu
Disiplin.

X, = Variabel bebas, yaitu
Motivasi.

X3 =  Variabel bebas, yaitu
Lingkungan Kerja.

a = Konstanta.
bi-bs=  Koefisien regresi.
e=  Nilai residu/ kemungkinan
kesalahan.

Uji Statistik Parsial (t test)

Pengujian ini  untuk melihat
sejauh mana pengaruh secara parsial
(sendiri-sendiri) variabel X (gaya
kepemimpinan, motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik) terhadap variabel
Y (produktivitas kerja karyawan).

1. Disiplin (X3).
Nilai thiwng Untuk variabel Disiplin
ini sebesar -0,699. Sementara itu
nilai pada type distribusi 5%
sebesar -1,992, maka thitung -0,699 >
trael -1,992. berarti Ha ditolak dan
Ho diterima. Hal ini juga diperkuat
dengan nilai signifikan 0,487 > 0,05
dengan demikian, hipotesis
penelitian (H;) yang menyatakan
bahwa variabel Disiplin
berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

2. Motivasi (X3).
Nilai thiwng untuk variabel Motivasi
ini sebesar 1,769. Sementara itu
nilai pada tiaper distribusi 5% sebesar
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1,992, maka thitung 1,769 < tigpel
1,992 berarti Ho diterima atau Ha
ditolak. Hal ini juga diperkuat
dengan nilai signifikan 0,081 > 0,05
dengan demikian, hipotesis
penelitian (H;) yang menyatakan
bahwa variabel Motivasi
berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo tidak dapat diterima.
3. Lingkungan Kerja (X3).

Nilai  thiwng  Untuk  variabel
Lingkungan Kerja ini sebesar
3,257. Sementara itu nilai pada tapel
distribusi 5% sebesar 1,992, maka
thitung 3,257 > traper 1,992 berarti Ho
ditolak dan Ha diterima. Hal ini
juga diperkuat dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05 dengan
demikian, hipotesis penelitian (Hy)
yang menyatakan bahwa variabel
Lingkungan Kerja berpengaruh
secara parsial terhadap Kinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

Uji Statistik Simultan (F test)

Uji simultan atau uji F
merupakan uji secara bersama-sama
untuk menguji pengaruh signifikan
variabel  Disiplin, Motivasi dan
Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai.

Berdasarkan pengujian statistik
dengan menggunakan metode uji F,
dimana dengan nilai Fnitung > Frapel,
8,291 > 2,73 dan tingkat signifikan
yang diperoleh 0,000 < 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa hipotesis
penelitian (H,) yang menyebutkan
bahwa  Disiplin,  Motivasi  dan
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Lingkungan Kerja berpengaruh secara
simultan terhadap Kinerja Aparatur
Sipil Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo dapat diterima.
Uji Dominan

Kesimpulan yang bisa diambil
dari penelitian ~ diatas  adalah
menunjukkan nilai pengaruh positif
variabel bebas terhadap variabel
terikat, dengan nilai pengaruh variabel
Disiplin (X;) sebesar -0,699, Motivasi
(X2) sebesar 1,769 dan Lingkungan
Kerja (X3) sebesar 3,257, maka
kesimpulannya adalah nilai dari
variabel Lingkungan Kerja tersebut
lebih besar dari kedua variabel bebas
yang lain yaitu sebesar 3,257 dengan
demikian, hipotesis penelitian (Hs)
yang menyatakan bahwa variabel
Lingkungan Kerja berpengaruh
dominan terhadap Kinerja Aparatur
Sipil Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo dapat diterima.

Koefisien Determinasi

Hasil dari analisis pengaruh
Disiplin ~ (X1), Motivasi  (Xj),
Lingkungan Kerja (X3) terhadap
Kinerja Pegawai (Y) seperti pada
tabel diatas, menunjukkan nilai
koefisien determinasi atau R square
menunjukkan nilai sebesar 0,249, dari
hasil tersebut berarti seluruh variabel
bebas  (Disiplin,  Motivasi  dan
Lingkungan Kerja) mempunyai
kontribusi sebesar 24,9% terhadap
variabel terikat (Kinerja Aparatur sipil
Negara) dengan Pengaruh Tinggi atau
Kuat, dan sisanya sebesar 75,1%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak masuk dalam penelitian.
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Pembahasan

1. Deskripsi Disiplin, Motivasi dan
Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara di
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.

Disiplin merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja
Aparatur sipil Negara, penegakan
kedisiplinan pegawai merupakan
sesuatu yang penting bagi suatu
organisasi, karena dengan adanya
kedisiplinan akan membuat
pekerjaan yang dilakukan semakin
efektif dan efisien. Motivasi kerja
merupakan ukuran seberapa lama
seseorang dapat menjaga usaha
mereka dalam bekerja untuk dapat
memahami  lebih  dalam lagi
mengenai motivasi kerja. Sutrisno
(2016:110) mengemukakan bahwa
“motivasi adalah suatu perangsang
keinginan dan daya penggerak
kemauan bekerja Nuraini (2013:97)
mengemukakan bahwa “lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang
ada di sekitar pegawai dan dapat
mempengaruhi dalam menjalankan
tugas yang diembankan
kepadanya”.  Kinerja  pegawai
merupakah hal penting dalam
meningkatkan  Kinerja  pegawai
tersebut.

Pengaruh  Disiplin  Terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.

Hasil analisis menunjukkan
bahwa disiplin berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja Aparatur
Sipil  Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo. Berdasarkan
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pengujian tersebut maka dapat
disimpulkan ~ bahwa  hipotesis
pertama (H;) yang menyatakan
bahwa variabel disiplin  Kkerja
berpengaruh secara  parsial
terhadap Kkinerja Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

Hasil penelitian ini tidak
sejalan deangan hasil penelitian
yang dilakukan  oleh  Yuni
Andriyani (2014) yang menyatakan
bahwa variabel Disiplin tidak
berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja Pegawai.

Pengaruh  Motivasi Terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.

Hasil analisis menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja Aparatur
Sipil Negara  DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo. Berdasarkan
pengujian tersebut maka dapat
disimpulkan ~ bahwa  hipotesis
penelitian (H;) yang menyatakan
bahwa variabel motivasi
berpengaruh secara  parsial
terhadap kinerja Aperatur Sipil
Negara DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

Hasil penelitian ini sejalan
deangan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Novelisa (2016)
yang menyatakan bahwa variabel
kompetensi, motivasi, dan disiplin
kerja secara bersama-sama
berpengaruh  secara  signifikan
terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh  Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo.

Hasil analisis menunjukkan
bahwa lingkungan kerja
berpengaruh  positif  signifikan
terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo. Berdasarkan pengujian
tersebut maka dapat disimpulkan
bahwa hipotesis penelitian (H;)
yang menyatakan ada pengaruh
secara parsial antara variabel
lingkungan kerja terhadap Kkinerja
Aparatur sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

Hasil penelitian ini sejalan
deangan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Fitri Cinta Utami
(2014) Fakultas Ekonomi
Universitas Muhammadiyah
Surakarta. Yang mengatakan bahwa
Variabel yang dominan
mempengaruhi  Kinerja karyawan
adalah variabel lingkungan Kkerja
dengan nilai thiwng 2,095 lebih besar
dari variabel lainnya.

. Hasil Uji Statistik

a. Hasil Regresi

Berdasarkan hasil regresi
linier berganda = -3,474E-16 + (-
0,070) X; + 0,201 X, + 0,369 X3
+ e menunjukkan data penelitian
yang dikumpulkan baik untuk
variabel terikat (Y) maupun
variabel bebas (Xi, X, dan Xj)
yang diolah  menggunakan
bantuan program SPSS 22 for
Windows 7, maka diperoleh hasil
perhitungan regresi linier
berganda  dimana  variabel
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disiplin yang berarti setiap b. Hasil Uji Hipotesis

peningkatan variabel disiplin
sebesar 1%, maka Kinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo turun 0,070 dengan
asumsi variabel lain (motivasi
dan lingkungan kerja) konstan.
Besarnya  koefisien  variabel
motivasi yang berarti setiap
peningkatan variabel motivasi
sebesar 1%, maka Kkinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo  meningkat 0,201
dengan asumsi variabel lain
(disiplin dan lingkungan kerja)
konstan. Besarnya koefisien
variabel lingkungan kerja yang
berarti  setiap  peningkatan

variabel lingkungan kerja
sebesar 1%, maka Kinerja
Aparatur Sipil Negara

DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo  meningkat 0,369
dengan asumsi variabel lain
(disiplin dan motivasi) konstan.

Standart  error  sebesar
0,099 artinya seluruh variabel
yang dihitung dalam uji SPSS
versi 22 for windows 7 memiliki
tingkat variabel pengganggu
sebesar 0,099. Hasil analisis
regresi linier berganda diatas
menunjukkan  bahwa  ketiga
variabel bebas yakni disiplin,
motivasi dan lingkungan Kkerja
berpengaruh  positif  terhadap
kinerja Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.

1) Ujit

Berdasarkan hasil
penelitian dan perhitungan uji
t (secara parsial), dapat
diketahui besarnya pengaruh
variabel Disiplin (X1)
terhadap Kinerja Aperatur
Sipil Negara di
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo () sebesar sebesar
-0,699. Sementara itu nilai
pada tape distribusi 5%
sebesar -1,992, maka thiwng -
0,699 > tapel -1,992 berarti Ha
ditolak atau Ho diterima. Hal
ini juga diperkuat dengan
nilai signifikan 0,487 > 0,05
artinya  variabel  Disiplin
berpengaruh secara parsial
terhadap Kinerja Aparatur
Sipil Negara di
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo. Variabel Motivasi
(X2) terhadap Kinerja
Aparatur  Sipil Negara di
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo (Y) sebesar 1,769.
Sementara itu nilai pada teqpes
distribusi 5% sebesar 1,992,
maka thitung 1,769 < tigpe 1,992
berarti Ho diterima atau Ha
ditolak. Hal ini juga diperkuat
dengan nilai signifikan 0,081
> 0,05 artinya variabel
motivasi tidak berpengaruh
secara parsial terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara
di DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo.
Variabel Lingkungan Kerja
(X3) terhadap Kinerja
Aparatur  Sipil Negara di
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DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo (Y) sebesar 3,257.
Sementara itu nilai pada tipe
distribusi 5% sebesar 1,992,
maka thitung 3,257 > tigper 1,992
berarti Ho ditolak atau Ha
diterima. Hal ini  juga
diperkuat  dengan nilai
signifikan 0,002 < 0,05
artinya variabel Lingkungan
Kerja berpengaruh secara
parsial  terhadap  Kinerja
Aparatur  Sipil Negara di
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.

2) Uji F

Berdasarkan hasil uji F
(secara  simultan)  dapat
diketahui bahwa disiplin (X3),
motivasi (Xz), dan lingkungan
kerja (X3) secara bersama-
sama mempunyai pengaruh
yang signifikan positif
terhadap kinerja  Aparatur
Sipil  Negara (Y) pada
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo. Nilai Fniwng >
Ftabel, 8,291 > 2,73.
Berdasarkan pengujian
statistik dengan menggunakan
metode uji F, dimana tingkat
signifikan yang diperoleh
0,000 < 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis
penelitian (H2) yang
menyebutkan bahwa Disiplin,
Motivasi dan Lingkungan
Kerja berpengaruh secara
simultan terhadap Kinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

P-ISSN 0215 — 1030
E-ISSN 2715 - 1719
Jurnal Ekonomi dan Bisnis GROWTH

Vol.22, No.2 , November 2024 : 549 - 569

3) Uji Dominan
Uji ~ dominan  nilai
variabel Disiplin (X;) sebesar
-0,699, Motivasi (X;) sebesar
1,769 dan Lingkungan Kerja
(X3) sebesar 3,257, maka
kesimpulannya adalah nilai
dari  variabel Lingkungan
Kerja tersebut lebih besar dari
kedua variabel bebas yang
lain vyaitu sebesar 3,257
dengan demikian, hipotesis
penelitian (Hs) yang
menyatakan bahwa variabel
Lingkungan Kerja
berpengaruh dominan
terhadap Kinerja Aparatur
Sipil Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo dapat
diterima.
c. Koefisien Determinasi
Berdasarkan uji  koefisien
determinasi atau R  square
menunjukkan nilai sebesar 0,249,
dari hasil tersebut berarti seluruh
variabel bebas (Disiplin, Motivasi
dan Lingkungan Kerja) mempunyai
kontribusi sebesar 24,9% terhadap
variabel terikat (kinerja Aparatur
Sipil Negara) dengan Pengaruh
rendah, dan sisanya sebesar 75,1%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain
yang tidak masuk dalam penelitian.

V. SIMPULAN DAN SARAN
1. Uji statistik secara parsial atau
uji t menunjukkan nilai thiwng
variabel disiplin sebesar -0,699,
sedangkan nilai tape dengan
tingkat kesalahan 5% adalah -
1,992 maka thiung > tranel berarti
Ha ditolak atau Ho diterima,
nilai signifikan 0,487 > 0,05.
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Kesimpulannya adalah variabel
Disiplin berpengaruh signifikan
positif terhadap Kinerja Aparatur
Sipil Negara DISPERINDAG
Kabupaten  Situbondo. Nilai
thing  UNtuk variabel motivasi
sebesar 1,769. Sementara itu
nilai pada tupe distribusi 5%
sebesar 1,992, maka thiwng 1,769
< tianer 1,992 berarti Ho diterima
atau Ha ditolak. Hal ini juga
diperkuat dengan nilai signifikan
0,081 > 0,05. Kesimpulannya
adalah variabel motivasi
berpengaruh positif  signifikan
terhadap  variabel Kinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo. Nilai taper  untuk
variabel Kinerja Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo.
Kesimpulannya adalah variabel
lingkungan kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap
variabel Kinerja Aparatur Sipil
Negara DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo.

. Uji statistik secara simultan atau
uji F menunjukkan nilai Fhiwng
sebesar 8,291, sedangkan nilai
pada Fuper Sebesar 2,73, maka
Fhiting > Fraber, Nilai signifikan
0,000 < 0,05. Kesimpulannya
adalah secara simultan disiplin,
motivasi, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara di  DISPERINDAG
Kabupaten Situbondo.
Berdasarkan data tersebut maka
hipotesi penelitian (H,) yang
menyebutkan  bahwa  secara
simultan  variabel disiplin,
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motivasi, dan lingkungan Kkerja
terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara di DISPERINDAG dapat
diterima.

3. Berdasarkan uji dominan
variabel independen dengan nilai
pengaruh  variabel pengaruh
variabel Disiplin (X;) sebesar -
0,699, Motivasi (X;) sebesar
1,769 dan Lingkungan Kerja
(X3) sebesar 3,257, maka
kesimpulannya adalah nilai dari
variabel  Lingkungan  Kerja
tersebut lebih besar dari kedua
variabel bebas yang lain yaitu
sebesar 3,257 dengan demikian,
hipotesis penelitian (H3) yang
menyatakan  bahwa variabel
Lingkungan Kerja berpengaruh
dominan  terhadap  Kinerja
Aparatur Sipil Negara
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo dapat diterima.

Saran
1. Bagi perguruan tinggi.

Universitas Abdurachman Saleh
Situbondo, hasil penelitian ini untuk
menambah pengetahuan khususnya
tentang manajemen sumber daya
manusia sebagai bahan kajian dan
dijadikan  referensi mengenai
disiplin, motivasi, dan kinerja
pegawai.

. Bagi penulis.

Sebagai salah satu syarat untuk
menyelesaikan pendidikan strata 1
(S1) Manajemen Fakultas Ekonomi
Universitas Abdurachman Saleh
Situbondo, juga untuk menambah
ilmu pengetahuan di bidang ilmu
manajemen Sumber Daya Manusia
dan melatih peneliti untuk dapat
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menerapkan teori-teori yang telah

diperoleh  selama  perkuliahan
berlangsung.

. Bagi Perusahaan.

Hendaknya DISPERINDAG
kabupaten Situbondo dapat
meningkatkan  Kkinerja  pegawai

melalui lingkungan kerja yang baik
karena  sesuai  dengan  hasil
penelitian bahwa lingkungan kerja
mempunyai pengaruh yang
dominan terhadap kinerja pegawai.
Apabila lingkungan kerja
diterapkan secara maksimal maka
kinerja pegawai akan meningkat
untuk masa yang akan datang.
Selain itu disiplin dan motivasi
sebaiknya juga ditingkatkan lagi,
karena  sesuai  dengan  hasil
penelitian yang dilakukan variabel
disiplin dan motivasi mempunyai

pengaruh  yang lebih  kecil
dibandingkan variabel lingkungan
kerja demi tercapainya tujuan
DISPERINDAG Kabupaten
Situbondo.
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