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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi, kompetensi dan lingkungan kerja
terhadap kinerja pegawai.Jenis penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif, pengumpulan
dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata
Kabupaten Soppeng. Jumlah sampel dari penelitian ini adalah 63 orang pegawai. Data dianalisis
dengan menggunakan metode regresi berganda dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian ini
menemukan variabel motivasi, kompetensi dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata
Kabupaten Soppeng. Secara parsial ditemukan bahwa faktor kompetensi yang memiliki pengaruh
signifikan yang paling dominan terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata
Kabupaten Soppeng.

Kata kunci: motivasi; kompetensi; lingkungan kerja; kinerja

PENDAHULUAN

Kelancaran penyelenggaraan tugas pemerintah dan pembangunan nasional sangat
tergantung pada kemampuan aparatur negara untuk mewujudkan masyarakat madani dan taat
hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil, dan bermoral tinggi. Sumber daya manusia
sebagai pengelola system harus memperhatikan aspek-aspek penting seperti motivasi, kompetensi,
disiplin, pendidikan dan latihan, lingkungan kerja serta tingkat kenyamanan bekerja sehingga pegawai
yang bersangkutan dapat terdorong untuk memberikan segala kemampuan sesuai dengan yang
dibutuhkan oleh organisasi. SDM dengan kinerja yang baik maka pada akhirnya akan menghasilkan
kinerja pegawai yang baik pula

Motivasi kerja sangat berperan untuk mendorong efektivitas kinerja dalam sebuah organisasi.
motivasi amerupakan dorongan atau rangsangan untuk menghasilkan tujuan yang dicapai. Mitchell
dalam Yusrizal (2008) mengemukakan bahwa motivasi merupakan fungsi dari faktor kemampuan dan
kinerja, ini artinya jika ada perubahan pada fungsi dari faktor itu maka secara langsung akan
mempengaruhi kinerja yang bersangkutan. Motivasi yang tinggi akan memunculkan semangat kerja
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yang tinggi terhadap pegawai. Maka motivasi yang tinggi diharapkan dapat berpengaruh pada kinerja
pegawai yang baik agar para pegawainya kemudian dapat meningkatkan hasil kinerja mereka

Salah satu upaya instansi dalam mempertahankan kinerja pegawai adalah dengan cara
memerhatikan kompetensi pegawai. Menurut Liestyodono dan Purwaningdyah (2008) kompetensi
merupakan pengetahuan, ketrampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang yang telah
menjadi bagian dari dirinya, sehingga ia dapat melakukan perilaku-perilaku kognitif, afektif, dan
psikomotorik dengan sebaik-baiknya. Menurut Simanjuntak (2005) kompetensi dapat memperdalam
dan memperluas kemampuan kerja. Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama,
semakin terampil dan semakin cepat pula dia menyelesaikan pekerjaan tersebut. Semakin banyak
macam pekerjaan yang dilakukan sesecrang, pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan
memungkinkan peningkatan kerjanya. Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan pegawai di
tempat kerja pada berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-masing tingkatan,
mengidentifikasi  karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan individual yang
memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara efektif sehingga mencapai standar
kualitas profesional dalam bekerja dan menghasilkan kinerja yang baik (Wibowo, 2009). Kompetensi
pegawai dapat tercapai dengan cara memberikan pelatihan kepada pegawai yang sesuai dengan
kebutuhan pekerjaannya dan tujuan organisasi.

Lingkungan kerja yang ada dapat berdampak pada kehidupan pribadi pegawai yang
berpengaruh terhadap organisasi. Organisasi perlu mengawasi setiap tindakan dan perilaku yang
dilakukan oleh pegawai saat bekerja. Jika ada tindakan penyelewengan yang tidak sesuai dengan
aturan maupun sesuatu yang dianulir dari fakta yang ada sebaiknya perusahaan menetapkan
hukuman bagi pegawainya. Atasan pun sebaiknya mengetahui dan melaksanakan aturan yang ada
diperusahaan (Belizzi dan Hasty, 2000).

Sumber daya manusia sangatlah penting dalam sebuah organisasi. Keberhasilan organisasi
sangat ditentukan oleh kualitas orang-orang yang bekerja di dalamnya. Pergeseran peran sumber
daya manusia dari sekedar pelengkap menjadi sumber daya manusia yang sudah memiliki peran
strategis, memberikan kontribusi dalam menentukan masa depan organisasi. Sumber daya manusia
memiliki kontribusi dalam menentukan masa depan organisasi melalui orientasi fungsional. Hal ini
berarti bahwa, bukan hanya pengawasan, pengarahan, dan pengendalian saja yang diperlukan, akan
tetapi sudah pada pengembangan, kreativitas, fleksibilitas dan manajemen kolektif (coordination).
Pada umumnya, setiap organisasi baik pemerintah maupun non pemerintah berusaha membenahi
diri untuk meningkatkan kompetensi sumber daya manusia yang dimilikinya. Hal ini dimaksudkan
untuk menghadapi dinamika kerja yang semakin kompetitif dan menuntut untuk memberikan suatu
peningkatan kinerja yang memuaskan pihak-pihak yang dilayani. Peningkatan kompetensi pegawai
merupakan hal yang tidak mudah untuk dilakukan, karena akan diperhadapkan dengan berbagai
tantangan dan kendala, dan hal tersebut harus dibenahi terlebih dahulu. Untuk itu, setiap organisasi,
baik instansi pemerintah maupun swasta harus berupaya untuk meningkatkan kompetensi sumber
daya manusianya melalui pengembangan pendidikan formal maupun formal, meningkatkan
keterampilan, mengikutsertakan dalam berbagai bentuk pelatinan, serta berupaya memotivasi mereka
dengan memperhatikan apa yang menjadi daya tarik pegawai dalam bekerja atau obyektif dalam

menilai prestasi kerja para pegawai.
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Begitupun dengan lingkungan kerja yang kondusif meliputi terciptanya hubungan yang baik
antara sesama pegawai, hubungan yang baik antara atasan dan bawahan, terdapatnya lingkungan
kerja fisik yang meliputi ukuran ruang kerja, penerangan, suhu udara, warna, pengendalian tingkat
kebisingan/ketenangan, kebersihan tempat kerja, serta tersedianya peralatan kerja. Jika lingkungan
kerja tidak kondusif akan mengakibatkan stres bagi pegawai yang pada akhirnya akan menimbulkan
penurunan prestasi kerja pegawai. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Herman (2012) dan Danial
(2010) menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Apabila unsur-unsur yang ini dapat diterapkan atau dimiliki oleh suatu institusi, akan
berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai dalam suatu organisasi. Peningkatan kompetensi
pegawai bertujuan untuk menjadikan pegawai dalam suatu organisasi sebagai pegawai yang handal,
mandiri dan profesional.

Dengan demikian pada penelitian ini terdapat empat variabel yang diamati yaitu 3 variabel
independen dan 1 variabel dependen. Variabel independen terdiri motivasi (X1), kinerja pegawai (X2),
dan lingkungan kerja (X3). Sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai (Y)

Kinerja Pegawai
(¥)

Kompetensi
(X>)

Lingkungan kerja
(X3)

Gambar. 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis dapat diartikan sebagai pernyataan yang akan diteliti sebagai jawaban sementara
dari suatu masalah. Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis tersebut, maka diajukan hipotesis sebagai
berikut:

1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan
Lalabata Kabupaten Soppeng.

2. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan
Lalabata Kabupaten Soppeng.

3. Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di
Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan terhadap pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata Kabupaten
Soppeng. Lokasi ini dipilih dengan pertimbangan bahwa masalah yang diteliti adalah masalah yang
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berkaitan langsung dengan profesi peneliti, sehingga hasil penelitian yang diperoleh nantinya dapat
diimplementasikan secara langsung untuk kepentingan instansi atau organisasi. Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 63 orang. Karena populasi dalam penelitian ini tergolong sedikit, maka
penentuan sampel penelitian menggunakan metode sampling jenuh atau menggunakan seluruh
jumlah populasi sebagai sampel. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebar
kuesioner kepada seluruh responden.

Metode statistik yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah dengan menggunakan
regresi linier berganda dengan bantuan perangkat lunak SPSS for windows, setelah semua data-data
dalam penelitian ini terkumpul, maka selanjutnya dilakukan analisis data yang terdiri dari uji statistic,
uji validitas, reliabilitas, uji normalitas, uji heterokedastisitas, autokorelasi, liniearitas, uji hipotesis
melalui regresi berganda, koefisien determinasi, uji t dan uji F.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Uji Instrumen Penelitian

Analisis data adalah suatu kegiatan untuk meneliti, memeriksa, mempelajari, membandingkan
data yang ada dan membuat interpretasi yang diperlukan. Selain itu analisis data dapat digunakan
untuk mengidentifikasi jawaban atas masalah yang telah dirumuskan sebelumnya. Data diperoleh dari
penyebaran kuesioner yang dikuantitatifkan agar dapat dianalisis secara statistik. Berdasarkan hasil
analisis data, dapat diketahui, bahwa semua butir pertanyaan yang digunakan dalam penelitian ini
valid karena koefisen korelasi semua instrument pertanyan/faktor tersebut di atas 0,30. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan dinyatakan valid.

Teknik yang digunakan untuk menilai reliabilitas adalah Cronbach Alpha dan suatu instrumen
penelitian dikatakan reliabel (andal), jika alpha lebih besar dari dari 0,60. Hasil pengujian reliabilitas
ditunjukkan pada tabel 1.

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Batas reliabilitas Ket.
Motivasi 0.953 0.60 Reliabel
Kompetensi 0.941 0.60 Reliabel
Lingkungan Kerja 0.966 0.60 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.974 0.60 Reliabel

Tabel 2 Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 35
Normal Parameters™® Mean 4232
Std. Deviation 52156
Most Extreme Differences Absolute 134
Positive .067
Negative =134
Test Statistic 134
Asymp. Sig. (2-tailed) 116

Sumber : Data diolah, (2019)
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Berdasarkan tabel 1, dapat diketahui bahwa nilai koefisien cronbach alpha secara keseluruhan
nilainya diatas 0,60 (nilai hitung > 0,60), sehingga butir-butir pernyataan dalam kuesioner variabel
penelitian dapat digunakan untuk melakukan penelitian selanjutnya. Berdasarkan tabel 2, terlihat
bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 (0,116 > 0,05). Berdasarkan hasil tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas.

Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7377 8.302 .889 378
Motivasi 024 115 033 209 836
Kompetensi -.044 77 -.050 -.247 .806
Lingkungan Kerja -.007 .087 -.014 -.076 940

Sumber : Data diolah, (2019)

Berdasarkan tabel 3, nilai signifikansi variabel kompetensi (X1) sebesar 0,836, motivasi (X2)
sebesar 0,806 dan lingkungsn kerja (X3) sebesar 0.940 lebih besar dari 0,05 yang artinya model regresi
terbebas dari heteroskedastisitas.

Tabel 4. Hasil Uji Multikolinieritas
Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF

(Constant)

Motivasi .659 1.517
Kompetensi 411 2.431
Lingkungan Kerja 499 2.005

Sumber : Data diolah, (2019)

Berdasarkan tabel 4, diperoleh nilai tolerance variabel motivasi (X1) sebsar 0.659, kompetensi
(X2) sebesar 0.411 dan lingkungan kerja (X3) sebesar 0,499 lebih besar dari 0,1. Sedangkan nilai VIF
variabel motivasi (X1) sebsar 1.517 <10, kompetensi (X2) sebesar 2.431 < 10 dan lingkungan kerja (X3)
sebesar 2.005 < 10. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terjadi
multikolinieritas.

Tabel 5. Hasil Uji Autokorelasi

Durbin-Watson

1.503

Sumber : Data diolah, (2019)

Berdasarkan tabel 5, nilai D-W yang dihasilkan dari model regresi adalah 1,503. Dari tabel
Durbin-Watson dengan jumlah sampel sebanyak 63. Variable independen sebanyak 3 yaitu Motivasi,
Kompetensi dan lingkungan kerja diperoleh nilai dU sebesar 1,489. Nilai 4-dU adalah sebesar 1,691.
Dengan demikian, nilai D-W sebesar 1.503 terletak di antara nilai dU dan 4-dU (1,489 < 1.503 < 1.691)
dengan demikian model tidak terdapat masalah autokorelasi.
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Analisis Data Untuk Uji Hipotesis
Analisis Regresi Linear Berganda

Setelah melakukan uji asumsi klasik dan menguji bahwa keseluruhan data layak untuk
digunakan dalam penelitian, maka penelitian dapat dilanjutkan menuju tahap selanjutnya, yaitu analisis
regresi berganda.

Tabel 6. Hasil Analisis Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) -14.019 10.875 -1.289 .202
X1(motivasi) .408 .150 .257 2.720 .009
X2(kompetensi) .885 .232 .458 3.820 .000
X3(lingkungan kerja) .229 114 .219 2.009 .049

Sumber : Data diolah, (2019)

Berdasarkan tabel 6, persamaan regresi dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut:
Y = -14.019 + 0.408X1+ 0,885X2 + 0,229 X3

Keterangan:
Y = kinerja pegawai
a = Konstanta

B1-B4 = Koefisien regresi variabel bebas

X1 = Motivasi
X2 = Kompetesi
X3 = lingkungan kerja

Konstanta sebesar 14.019 berarti jika Motivasi (X1), Kompetensi (X2) dan lingkungan kerja(X3)
nilainya adalah 0, maka kinerja nilainya adalah 14.019. Hal tersebut menandakan bahwa masih terdapat
faktor-faktor selain motifasi, kompetensi dan lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi perubahan
Kinerja Pegawai pada kelurahan di Kecamatan Lalabata kabupaten Soppeng.

Koefisien regresi variabel Motivasi (X1) mempunyai nilai sebesar 0.408. Hal ini berarti apabila
Motivasi mengalami kenaikan satu satuan, maka kinerja pegwai (Y), akan mengalami penurunan
sebesar 0.408 satuan, dengan asumsi nilai variabel Kompetensi dan Lingkungan kerja tetap. Koefisien
tersebut mempunyai nilai positifyang artinya terjadi hubungan positif antara motifasi dengan kinerja
pegawai. Semakin naik nilai motifasi maka semakin naik nilai kinerja.

Koefisien regresi variabel Kompetensi (X2) mempunyai nilai sebesar 0,885. Hal ini berarti
apabila Kompetensi mengalami kenaikan satu satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami
kenaikan sebesar 0,885 satuan, dengan asumsi nilai variable motivasi dan lingkungan kerja tetap.
Koefisien tersebut mempunyai nilai positif yang artinya terjadi hubungan positif antara Kompetensi
dengan Kinerja pegawai. Semakin naik nilai Kompetensi, maka semakin meningkat kinerja pegawai.
Begitu pula sebaliknya, semakin turun nilai Kompetensi, maka semakin menurun pula kinerja pegawai.

Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X3) mempunyai nilai sebesar 0,229. Hal ini berarti
apabila lingkungan kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka kinerja yang diwakili oleh Kinerja
pegawai (Y) akan mengalami penurunan sebesar 0,229 satuan, dengan asumsi nilai variabel motivasi
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dan Kompetensi tetap. Koefisien tersebut mempunyai nilai positif yang artinya terjadi hubungan positif
antara lingkungan kerjadengan Kinerja pegawai. Semakin naik nilai ukuran perusahaan, maka semakin
meningkat Kinerja pegawai. Begitu pula sebaliknya, semakin turun nilai lingkungan kerja, maka
semakin menurun pula Kinerja pegawai.

Variabel Motivasi mempunyai nilai t hitung sebesar 2.720 dan tingkat signifikansinya sebesar
0.009. menjukkan bahwa t hitung 2.730 > nilai t tabel 1.670 sedangkan nilai signifikansi 0.009<0.05.
Hal ini berarti hipotesis pertama diterima, yaitu secara parsial Motivasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng dengan
tingkat keyakinan 95%. Variabel kompetensi mempunyai nilai t hitung sebesar 3.820 dan tingkat
signifikansinya sebesar 0.000. menunjukkan bahwa t hitung 3.820 > nilai t tabel 1.670 sedangkan nilai
signifikansi 0.000<0.05. Hal ini berarti hipotesis kedua diterima, yaitu secara parsial kompetensi
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di kecamatan Lalabate
Kabupaten Soppeng dengan tingkat keyakinan 95%. Variabel kompetensi mempunyai nilai t hitung
sebesar 2.009 dan tingkat signifikansinya sebesar 0.049. menjukkan bahwa t hitung 2.009 > nilai t tabel
1.670 sedangkan nilai signifikansi 0.049<0.05. Hal ini berarti hipotesis ketiga diterima, yaitu secara
parsial lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan
di kecamatan Lalabat Kabupaten Soppeng dengan tingkat keyakinan 95%.

Tabel 7. Hasil Uji F

ANOVA?
Df Mean Square F Sig.
3 2558.456 36.825 000°
59 69.475

62
Sumber : Data diolah, (2019)
Berdasarkan tabel 7, nilai F hitung sebesar 36.825 > F tabel 2.760 dengan nilai signifikansi

0,000 < 0.05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi (X1), kompetensi (X2) dan
lingkungan kerja (X3) secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan tingkat keyakinan 95%

Tabel 8. Hasil Uji Analisis Korelasi Ganda

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 .8072 .652 .634 8.33519 1.503

Sumber : Data diolah, (2019).

Berdasarkan tabel 8 diperoleh angka R sebesar 0,807. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi
hubungan yang sangat kuat antara Motifasi, kompetensi dan lingkungan kerja terhadap kinerja
pegawai karena nilai korelasi ganda terletak antara 0,80-1,000. Nilai adjusted R? yaitu sebesar 0,652
yang berarti variasi variabel independen yang digunakan dalam model mampu menjelaskan sebesar
65.2% variasi variabel independen, sedangkan sisanya sebesar 34.8% dipengaruhi atau dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini
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Pembahasan
Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawar

Berdasarkan hasil pengujian bahwa motivasi secara sendiri berpengaruh terhadap Kinerja

pegawai pada Kelurahan di Kecamatan Lalabate Kabupaten Soppeng, yang berarti semakin tinggi
motivasi maka semakin tinggi kinerja pegawai. Pada dasarnya motivasi akan timbul karena adanya
dorongan kebutuhan atau keinginan yang harus terpenuhi. Dengan bekerja seseorang akan bisa
memenuhi kebutuhan dan keinginannya karena ia diberikan imbalan atas hasil kerjanya. Seorang
pegawai akan termotivasi untuk berkinerja apabila dia memiliki keyakinan bahwa imbalan berupa
penghargaan dapat memuaskan kebutuhannya dan perusahaan tempatnya bekerja akan memberikan
imbalan berupa penghargaan padanya. Seorang pegawai akan berpikir apabila dia ingin
mendapatkan penghargaan tersebut maka ia harus menghasilkan kinerja yang baik. Suatu hasil kerja
yang baik akan tercapai apabila ada suatu usaha yang dikerahkan. Pegawai akan terdorong untuk
melakukan suatu usaha tertentu sesuai dengan tuntutan organisasi sehingga dalam hal ini akan dapat
menciptakan kinerja yang tinggi. Misalnya, dengan bekerja keras akan mengantarkan pada
pencapaian kinerja yang tinggi. Setelah tercapainya kinerja tertentu seorang pegawai akan memiliki
pengharapan bahwa ia akan menerima imbalan dari perusahaan.
Dengan demikian, motivasi pegawai yang besar berasal dari suatu pengharapan pada penghargaan
dan hal tersebut dapat mempengaruhi kinerjanya, karena bila pegawai ingin mendapatkan
penghargaan tersebut ia harus berusaha bekerja keras terlebih dahulu dimana usaha yang seperti itu
mampu menciptakan peningkatan kinerja. Hasil penelitian ini diketahui bahwa gambaran motivasi
pegawai Kinerja pegawai pada Kelurahan di Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng berada pada
kategori sedang. Dalam hal ini indikator valensi memiliki rata-rata paling besar, yang artinya para
pegawai sudah memiliki keyakinan yang baik bahwa penghargaan yang diberikan instansi dapat
memuaskan kebutuhan mereka dan instansi/penentu kebijakan perlu merealisasikannya.

Sementara indikator harapan dan instrumen memiliki rata-rata yang sama. Untuk
meningkatkan atau memperbesar motivasi pegawai dapat dilakukan pada indikator harapan dan
instrumen, karena indikator valensi sudah besar dibanding indikator lain. Indikator harapan dan
instrumen menjelaskan tentang usaha tertentu akan mengarah pada suatu hasil kerja dan setelah hasil
kerja tercapai akan mengarah pada pemberian imbalan. Maka perusahaan perlu memperhatikan
bagaimana caranya membuat pegawai lebih memahami jika usaha dan hasil kerja yang seperti apa
akan menghasilkan suatu penghargaan.

Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya motivasi yang baik dalam bekerja akan
memperoleh kinerja karyawan yang maksimal sedangkan dengan motivasi yang kurang akan
menghasilkan kinerja karyawan yang rendah. Hal ini sesuai dengan teori Handoko (2001:193) yang
menyatakan bahwa motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan. Terkait dengan pendapat tersebut, seseorang yang termotivasi untuk bekerja maka kinerja
yang dihasilkan akan optimal.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan erat terhadap
kinerja pegawai, artinya semakin tinggi motivasi kerja pegawai maka diharapkan pencapaian kinerja
semakin tinggi pula, sekaligus hasil penelitian sejalan dengan penelitian terdahulu oleh Dyah Retno

Puspita (2017) yang juga meneliti pengaruh motivasi, kompetensi, dan lingkungan kerja pada kinerja
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aparatur penyuluh keluarga berencana dimana hasil penelitiannya adalah kompetensi,motivasi, dan
lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja penyuluh keluarga berencana dan ini juga
merujuk pada teori Harapan Victor H. Vroom (2009:141). Menurut teori ini, motivasi merupakan akibat
suatu hasil dari yang ingin dicapai oleh seorang dan perkiran yang bersangkutan bahwa tindakannya
aka mengarah kepada hasil yang diinginkannya. Artinya apabila seseorang sangat menginginkan
sesuatu/termotivasi dengan sesuatu dan jalannya tampak terbuka, maka yang bersangkutan akan
berupaya untuk mendapatkannya.

Pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai

Berdasarkan hasil pengujian diketahui bahwa kompetensi secara sendiri berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Kinerja pegawai pada Kelurahan di Kecamatan Lalabate Kabupaten
Soppeng. Artinya, semakin tinggi kompetensi pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai.
Kompetensi merupakan perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, perilaku dan sikap. Dalam
mencapai kinerja pegawai yang baik tentunya diperlukan pegawai yang memiliki pengetahuan, dan
keterampilan yang tinggi sehingga dapat mempermudah pegawai dalam melaksanakan dan
menyelesaikan pekerjaan dalam suatu organisasi atau perusahaan. Selain itu, diperlukan pula perilaku
dan sikap yang baik dari setiap pegawai untuk mendukung terciptanya kinerja yang baik. Dengan
adanya pengetahuan dan keterampilan serta didukung oleh perilaku dan sikap yang baik berguna
bagi seorang pegawai dalam meningkatkan kinerjanya. Hasil penelitian ini diketahui bahwa gambaran
kompetensi pegawai Kinerja pegawai pada Kelurahan di Kecamatan Lalabate Kabupaten Soppeng
berada pada kategori tinggi.

Meskipun demikian, masih terdapat indikator kompetensi yang rendah dibandingkan dengan
indikator kompetensi lainnya yaitu indikator keterampilan. Apabila salah satu indikator kompetensi ada
yang rendah akan menyebabkan kompetensi yang dimiliki kurang baik. Dalam hal ini, instansi perlu
memperhatikan keterampilan yang dimiliki pegawai.

Hasil penelitian ini juga sesuai dengan yang dikemukakan oleh Sutrisno (2009:158) terkait dengan
variabel kompetensi dimana salah satu indikatornya adalah pengalaman kerja. Pengalaman kerja
suatu dasar/acuan seorang karyawan/pegawai dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, berani
mengambil resiko, mampu menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu
berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitasnya, kinerja
dan menghasilkan imdividu yang kompeten dalam bidangnya.

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil analisis regresi linear berganda ternyata juga sama dengan hasil analisis statistika

deskriptif yang dilakukan sebelumnya dimana secara deskriptif variabel yang diteliti berada pada
kategori baik, sehingga dapat memperkuat hasil temuan dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil analisis
regresi linear berganda, untuk menjawab hipotesis bahwa lingkungan kerja (X1) berpengaruh terhadap
kinerja pegawai (Y) dapat terbukti.
Pegawai pada Kelurahan di Kecamatan Lalabate Kabupaten Soppeng dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya selalu berupaya untuk meningkatkan kemampuannya guna tercapai tujuannya
yang telah direncanakan. Untuk faktor kinerja memerlukan perhatian yang sungguh-sungguh
terutama kinerja pegawainya karena hal ini sangat mendukung dan berpengaruh bagi tercapainya
tujuan organisasi secara efektif dan efisien.
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Hal tersebut sejalan dengan pendapat Tohari (2002) yang menyatakan bahwa salah satu cara
yang digunakan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai dalam setiap organisasi, khususnya pada
Kelurahan di Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng adalah menciptakan suatu lingkungan kerja
yang kondusif bagi pegawainya. Setiap organisasi selalu berusaha untuk menciptakan lingkungan
kerja yang menyenangkan, karena akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai dan
kinerja organisasi dalam menjalankan kegiatannya selalu memperhatiakan faktor-faktor yang ada
dalam organisasi, juga harus memperhatikkan faktor-faktor yang ada di luar organisasi atau
lingkungan sekitarnya.

Hal senada juga dikemukakan Saydam (2005) dan Nitisemito (1996) bahwa lingkungan kerja
adalah “Keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan
pekerjaan yang dapat mempengaruhi perkerjaan itu sendiri”. Pada dasarnya lingkungan kerja
merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pekerja dan dapat mempengaruhi mereka dalam
menjalankan tugasnya. Hasil penelitian ini juga didukung hasil penelitian Agung Nugroho (2011) yang
menemukan bahwa variabel lingkungan kerja yang terdiri dari pewarnaan, penerangan, sirkulasi
udara, suara bising, ruang gerak, keamanan, dan kebersihan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan yang dikemukakan oleh Sedarmayanti (2011) tentang
indicator lingkungan kerja adalah : penerangan, suhu udara, sirkulasi udara, ukuran ruang kerja, tata
letak ruang kerja, privasi ruang kerja, kebersihan, suara bising, penggunaan warna, peralatn kantor,
keamanan kerja, music di tempat kerja, hubungan sesame rekan kerja dan hubungan kerja antara
atasan dan bawahan.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, hasil penelitian ini menemukan bahwa secara parsial
variabel motivasi, kompetensi dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng. Secara simultan ketiga variabel
yang diteliti dalam penelitian ini (motivasi, kompetensi dan lingkungan kerja) mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai kelurahan di Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng

Beberapa hal yang perlu disarankan, atau direkomendasikan kepada instansi/penentu
kebijakan lingkup pemerintah Kecamatan Lalabata Kabupaten Soppeng vyaitu diperlukan sebuah
motivasi secara berkesinambungan agar dapat memberikan reward berupa tambahan tunjangan
kinerja yang merupakan kebutuhan fisiologis dari seorang pekerja/pegawai sebagai motivasi dalam
menyempurnakan kemampuan intelektual dan keterampilan para pegawai melalui pendidikan dan
pelatihan sesuai dengan tugas pokok dan fungsi para pagawai dalam bekerja. Perlunya juga
memperhatikan kondisi lingkungan kerja para pegawai khususnya mengenai ukuran ruang kerja
karena kenyamanan pegawai dalam bekerja di lingkungannya akan sangat mempengaruhi kinerjanya
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