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ABSTRAK 

Nuraini. 2024. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Aparatur Pegawai 
Dalam Memberikan Pelayanan Pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 
Kecamatan Enrekang. Skripsi. Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi dan 
Bisnis UniversitasاMuhammadiyahاMakassar.اDibimbingاOlehا:اAndiاJam’anا
dan Irwan Abdullah. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Faktor-faktor Yang 
Mempengaruhi Kinerja Aparatur Pegawai Dalam Memberikan Pelayanan Pada 
Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang. Berlokasi di Kelurahan 
Galonta, Kecamatan Enrekang Kabupaten Enrekang. Populasi penelitian ini 
adalah seluruh aparat pegawai kantor Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 
Enrekang sebanyak 34 orang. Teknik pengambilan data sampel menggunakan 
teknik sampel jenuh. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 
kuantitatif yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan 
masalah yang diteliti. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner 
(angket), observasi dan dokumentasi. Dalam penelitian ini sumber data yang 
digunakan dalam pengumpulan data mencakup data primer dan data sekunder. 
Instrument penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode 
skala likert dan penelitian data menggunakan perhitungan statistic melalui aplikasi 
Statistical for the Social Science (SPSS) versi 25. Berdasarkan hasil penelitian 
menunjukkan bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 
dibuktikan dengan hasil uji t hitung = 2.752 > t tabel 2.042 dan nilai signifikan yaitu 
0.010 < 0.05. Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 
dibuktikan dengan hasil uji t hitung = 0.570 < t tabel 2.042 dan nilai signifikan yaitu 
0.573 > 0.05. Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 
dibuktikan dengan hasil uji t hitung = 1.131 < t tabel 2.042 dan nilai signifikan yaitu 
0.267 > 0.05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima H2 dan H3 ditolak.  
 
Kata Kunci : Kompetensi, Motivasi kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 
 
Nuraini. 2024. Factors that influence the performance of employees in 
providing services at the Enrekang District Agricultural Extension Center 
(BPP). Thesis. Management major. Faculty of Economics and Business, 
Muhammadiyah University of Makassar. Supervised by: Andi Jam'an and 
Irwan Abdullah. 

The aim of this research is to determine the factors that influence the 
performance of staff in providing services at the Enrekang District Agricultural 
Extension Center (BPP). Located in Galonta sub-district, Enrekang sub-district, 
Enrekang district. The population of this study was all 34 employees of the 
Enrekang District Agricultural Extension Office. The sample data collection 
technique uses a saturated sampling technique. The type of data used in this 
research is quantitative data obtained from distributed questionnaires and is 
related to the problem being studied. Data collection techniques were carried out 
using questionnaires, observation and documentation. In this research, the data 
sources used in data collection include primary data and secondary data. The 
research instrument used in this research uses the Likert scale method and data 
research uses statistical calculations via the Statistical for the Social Science 
(SPSS) version 25 application. Based on the research results, it shows that the 
competency variable has a positive and significant effect on the performance of 
the employees of the Enrekang District Agricultural Extension Center as evidenced 
by the results of the t test = 2,752 > t table 2,042 and the significant value is 0.010 
< 0.05. The work motivation variable has a positive and insignificant effect on the 
performance of the employees of the Enrekang District Agricultural Extension 
Center as evidenced by the results of the t test = 0.570 < t table 2.042 and the 
significant value is 0.573 > 0.05. The work environment variable has a positive and 
insignificant effect on the performance of the employees of the Enrekang District 
Agricultural Extension Center as evidenced by the results of the calculated t test = 
1.131 < t table 2.042 and the significant value is 0.267 > 0.05. So it can be 
concluded that H1 is accepted and H2 is rejected  

Keywords: Competence, Work Motivation, Work Environment, Employee 
Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar belakang 

Terwujudnya pemerintah yang baik, kedudukan dan peran pegawai 

sangatlah penting. Pegawai merupakan unsur aparatur negara yang 

melaksanakan pemerintahan dan pembangunan dalam usaha mencapai 

tujuan nasional seperti yang diisyaratkan dalam UU Aparatur Sipil Negara 

No.5 Tahun 2014. Maka, pegawai harus dapat memiliki kemampuan 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dalam kegiatan pemerintahan, 

dalam hal ini mempunyai peran penting untuk melakukan pelayanan publik 

sehingga diharapkan mampu merespon aspirasi publik kedalam kegiatan 

dan program organisasi (Wahyuni, 2021:3).  

Balai penyuluhan pertanian merupakan tempat penyelenggara 

pelatihan yang bertujuan menghasilkan sumber daya manusia yang 

berkualitas dan mampu menghadapi persaingan kerja yang semakin ketat, 

dalam mencapai tujuan tersebut tidak terlepas dari keberhasilan pegawai 

peran, tugas dan tanggung jawab pegawai sangat bermakna dalam 

mewujudkan tujuan pemerintah. Pegawai dituntut untuk dapat 

memperlihatkan kinerja yang baik melalui beberapa hal seperti motivasi 

tinggi, kompetensi yang memadai, kepemimpinan yang baik dan 

lingkungan kerja yang mendukung pegawai untuk dapat meningkatkan 

kinerjanya.  

Kinerja merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun 

oleh organisasi. Implementasi kinerja dilakukan oleh SDM yang memiliki 

kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Oleh karena itu, 
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kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan 

untuk mencapai tujuannya. Dalam mengelola fungsi manajemennya, 

perusahaan perlu mempertimbangkan bagaimana mengelola sumber daya 

manusia untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja. Bisnis harus 

memastikan bahwa kinerja dan kesuksesan mereka dapat dilihat dari 

kinerja pegawainya. Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa 

pegawainya berkinerja sebaik mungkin karena baik buruknya kinerja 

pegawai akan berdampak pada kinerja dan keberhasilan perusahaan 

secara keseluruhan (Wibowo 2008: 4). 

Manajemen selalu menghadapi masalah kinerja, jadi mereka harus 

tahu apa yang mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan mengetahui faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, manajemen dapat membuat 

kebijakan yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja pegawai agar 

sesuai dengan harapan perusahaan. 

Kompetensi, motivasi, dan lingkungan kerja adalah beberapa faktor 

umum yang menyebabkan kinerja pegawai menurun. Kinerja yang buruk 

dapat disebabkan oleh kurangnya kompetensi, kurangnya motivasi, dan 

lingkungan kerja yang buruk di perusahaan (Penny Agustina Manalu 2021). 

Kompetensi mempengaruhi kinerja pegawai, kinerja berkorelasi 

dengan kompetensi karena kinerja merupakan fungsi dari kompetensi, 

sikap, dan tindakan. Kompetensi adalah kumpulan pengetahuan, 

keterampilan, perilaku, dan pengalaman yang diperlukan untuk melakukan 

tugas atau peran tertentu secara efektif. 

Program pengembangan SDM, supervisi, dan manajemen kerja 

dapat digunakan untuk mengukur dan meningkatkan kompetensi. 
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Kompetensi adalah kemampuan khusus yang sangat kompleks, bukan 

hanya pengetahuan dan keterampilan. Jika kompetensi, sikap, dan 

tindakan seorang pekerja tinggi terhadap pekerjaannya, maka perilakunya 

akan bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi. 

Edison (2016), menyatakan kompetensi adalah kemampuan 

seseorang untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dengan benar dan 

memiliki keunggulan yang didasarkan pada pengetahuan (knowledge), 

keahlian (skill) dan sikap (attitude). Bagi perusahaan, kompetensi pegawai 

sangat penting karena kompetensi dapat mempengaruhi tingkat kinerja 

pegawai. Jika kompetensi yang dimiliki pegawai tinggi maka kinerja juga 

ikut meningkat.  

Selain kompetensi, motivasi adalah komponen yang paling penting 

bagi seorang pegawai dalam bekerja karena motivasi adalah keadaan 

dalam diri seseorang yang mengaktifkan dan mengarahkan tingkah 

lakunya untuk mencapai tujuan tertentu. Respon seseorang terhadap 

sejumlah pernyataan tentang keseluruhan usaha yang berasal dari dalam 

diri mereka untuk meningkatkan keinginan untuk bekerja dan mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Perilaku seseorang pada dasarnya 

ditentukan oleh keinginan mereka untuk mencapai berbagai tujuan dan 

motivasi. 

Motivasi, menurut Mangkunegara (2012) adalah dorongan untuk 

melakukan sesuatu untuk mencapai suatu tujuan. Ini didefinisikan sebagai 

dorongan untuk kebutuhan pegawai yang harus dipenuhi agar mereka 

dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja mereka dan mencapai 
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tujuan tertentu. Namun, kurangnya dorongan akan memperlambat atau 

bahkan menghalangi pencapaian tujuan. 

Motivasi sangat penting karena akan mendorong semua pegawai 

untuk bekerja lebih keras dan mencapai kinerja yang lebih baik. Keinginan, 

pemenuhan kebutuhan, tujuan, dan kepuasan seseorang memengaruhi 

motivasi seseorang. Hal ini akan mendorong seseorang untuk melakukan 

aktivitas. Ini sejalan dengan McClelland, yang dikutip oleh Hasibuan 

(2012), yang menyatakan bahwa motivasi adalah cadangan energi 

potensial yang dimiliki seseorang yang dapat digunakan dan dilepaskan. 

Ini tergantung pada kekuatan dan dorongan, serta peluang yang ada di 

mana energi ini dapat digunakan oleh pegawai karena adanya kekuatan 

motif, kebutuhan dasar, harapan, dan nilai insentif. 

Lingkungan kerja, yang merupakan keadaan material dan 

psikologis yang ada di dalam organisasi, juga sangat penting untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. Lingkungan kerja juga merupakan 

lingkungan tempat kerja, baik secara fisik maupun nonfisik, yang dapat 

memberikan kesan menyenangkan, aman, dan menentramkan, serta 

kesan krasan atau betah bekerja. Pegawai biasanya menginginkan tempat 

kerja yang aman, nyaman, dan memiliki fasilitas yang baik agar mereka 

merasa nyaman dan fokus pada pekerjaan mereka. Manajemen sangat 

memperhatikan lingkungan kerja dalam suatu perusahaan. Meskipun 

proses produksi dalam suatu perusahaan tidak diatur oleh lingkungan 

kerja, para pekerja yang melakukan proses tersebut dipengaruhi secara 

langsung oleh lingkungan kerja mereka. 
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Lingkungan kerja adalah tempat di mana pegawai beraktivitas 

setiap hari. Lingkungan kerja yang baik memungkinkan pegawai merasa 

aman dan memungkinkan mereka bekerja sebaik mungkin. Jika lingkungan 

kerjanya menyenangkan, pegawai akan betah di tempat kerjanya dan 

melakukan aktivitas sehingga waktu mereka dihabiskan secara efektif. Di 

sisi lain, lingkungan kerja yang tidak memadai dapat menghambat kinerja 

pegawai. 

Penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Maya Laisila 

(2020) dan Bob Alexandro Hutagalung (2022), dengan judul Faktor 

Motivasi, lingkungan Kerja, Kompetensi Pengaruhnya Terhadap Kinerja 

pegawai. Hasilnya menunjukkan bahwa Motivasi, Lingkungan Kerja dan 

Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu, 

ingin diuji kembali oleh peneliti dalam rangka mengkonfirmasi teori apakah 

hal yang sama berlaku pada lingkup kerja, Balai Penyuluhan Pertanian 

Kecamatan Enrekang, mengingat bahwa penelitian sebelumnya tentang 

variabel-variabel yang sama belum pernah diteliti di Balai Penyuluhan 

Pertanian (BPP) khususnya di Kecamatan Enrekang. 

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan oleh peneliti, 

permasalahan yang di temukan pada Kantor Balai Penyuluhan Pertanian 

Kecamatan Enrekang dari sisi kompetensi, sikap pegawai yang kurang 

mampu mengenai kompetensi teknikal, yaitu kompetensi yang mengenai 

tugas pokok organisasi, kurangnya memiliki kompetensi sosial yaitu 

kemampuan melakukan komunikasi baik internal maupun eksternal,  

kemudian dari sisi motivasi kurangnya semangat kerja yang tinggi dan dari 
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sisi lingkungan kerja kurang mendukung seperti sarana prasarana yang 

masi kurang. 

Berdasarkan hal-hal yang telah diuraikan di atas maka peneliti 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Faktor-faktor Yang 

Mempengaruhi Kinerja Aparatur Pegawai Dalam Memberikan 

Pelayanan Pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan 

Enrekang” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang maka rumusan masalah penelitian 

adalah sebagai berikut; 

1. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja aparatur pegawai 

dalam memberikan pelayanan pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 

Kecamatan Enrekang? 

2. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja aparatur pegawai 

dalam memberikan pelayanan pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 

Kecamatan Enrekang? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja aparatur 

pegawai dalam memberikan pelayanan pada Balai Penyuluhan 

Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah kompetensi 

mempengaruhi kinerja aparatur pegawai dalam memberikan pelayanan 

pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah motivasi kerja 

mempengaruhi kinerja aparatur pegawai dalam memberikan pelayanan 

pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis apakah lingkungan kerja 

mempengaruhi kinerja aparatur pegawai dalam memberikan pelayanan 

pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang. 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini dijabarkan menjadi manfaat teoritis dan 

praktis, yang diuraikan sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi tambahan informasi 

bagi pengembangan teori khususnya teori Manajemen Sumber Daya 

Manusia. Pada teori sumber Daya Manusia, temuan penelitian ini akan 

menambah informasi bahwa kinerja pegawai dapat ditingkatkan melalui 

penyediaan lingkungan kerja yang baik, yang kondusif berdasarkan 

aspek-aspek fisik maupun psikologis.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti, untuk menambah wawasan dan mempertajam 

pemahaman tentang kinerja karyawan 

b. Bagi Perusahaan, hasil penelitian ini akan menjadi bahan 

rekomendasi dan dasar pengambilan kebijakan bagi pimpinan 

perusahaan dalam rangka memperbaiki kinerja pegawai dan kinerja 

Balai Penyuluhan Pertanian khususnya dalam pelayanan 

pemenuhan kebutuhan publik melalui perbaikan linkungan kerja 

pegawai, kompetensi dan motivasi kerja pegawai. 
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c. Bagi pembaca, penelitian ini diharapkan bisa menambah referensi 

untuk digunakan pada penelitian selanjutnya dengan judul yang 

sejenis. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA 

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah bidang yang 

menyelidiki bagaimana mengatur hubungan dan peran sumber daya 

yang dimiliki oleh orang-orang secara efektif untuk mencapai tujuan 

tertentu. Manajemen, menurut Marwansyah, adalah pendayagunaan 

sumber daya manusia dalam organisasi. Ini dicapai melalui 

perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan seleksi, 

pengembangan karir, kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan 

dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial (Samsuni, 2017).     

Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu 

departemen yang memiliki tugas paling rumit dan menantang. Manajer 

sumber daya manusia harus mampu menyediakan angkatan tenaga 

kerja yang efektif bagi perusahaan sekaligus memberikan harapan 

serta perhatian yang besar kepada para karyawannya. Oleh karena itu 

peran manajer sumber daya manusia telah berubah seiring dengan 

perjalanan waktu. Diawal perjalanannya, peran yang paling dominan 

adalah membantu manajemen puncak dalam usaha memperoleh dan 

memelihara suatu angkatan kerja yang memiliki produktivitas tinggi 

bagi organisasi. 
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2. Tujuan MSDM 

Manajemen sumber daya manusia bertujuan untuk 

meningkatkan kontribusi pegawai terhadap organisasi dan 

produktivitas organisasi. Namun, Werther dan Davis menyatakan 

bahwa tujuan manajemen SDM terdiri dari berbagai tujuan, termasuk 

tujuan berikut (Almasri, 2017): 

a. Tujuan kemasyarakatan (societal objective); setiap organisasi perlu 

mempertimbangkan apakah produk yang dihasilkannya memiliki 

nilai moral atau etika dan apakah produk yang dihasilkannya 

memiliki nilai moral atau etika dan apakah akan bermanfaa bagi 

masyarakat umum. Diharapkan bahwa suatu organisasi yang 

berada di tengah-tengah masyarakat memberikan manfaat bagi 

masyarakat.  

b. Tujuan organisasi (organization objective); Karena manajemen 

sumber daya manusia adalah alat atau pengangkatan untuk 

membantu mencapai tujuan organisasi secara keseluruhan, bagian 

dari organisasi didirikan untuk membantu bagian lain. Dengan 

demikian, manajemen sumber daya manusia harus berkontribusi 

terhadap pendayagunaan organisasi secara keseluruhan. 

c. Tujuan fungsional (functional objective); tujuan manajemen sumber 

daya manusia secara fungsional adalah untuk memastikan bahwa 

sumber daya manusia dalam setiap bagian melakukan tugasnya 

dengan cara terbaik.  

d. Tujuan Pribadi (personal objective); Setiap manajer, terutama 

sumber daya manusia, harus memperhatikan kepentingan individu 
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atau personal dalam organisasi dan harus diarahkan pada tujuan 

organisasi secara keseluruhan (overall, organization objective). 

Dengan demikian, tujuan personal atau individual setiap anggota 

organisasi harus diarahkan untuk mencapai tujuan organisasi. 

Untuk itu, motivasi pemeliharaan maupun pengembangan individu 

dalam organisasi perlu diperhatikan dan dilaksanakan dengan baik. 

3. Pelayanan  

Kegiatan pelayanan umum merupakan tugas dan fungsi pegawai 

pemerintah dalam rangka penyelenggaraan tugas-tugas umum 

pemerintahan dan pembangunan. Pegawai pemerintah ditempatkan 

untuk menjalankan fungsi di samping abdi negara, juga sebagai abdi 

masyarakat (public servant). Oleh karena itu, tugas dan fungsi tersebut 

dijabarkan dalam penyelenggaraan pelayanan kepada masyarakat 

oleh unit pelayanan untuk mewujudkannya. Mengatur, membangun, 

mendorong, dan memenuhi kepentingan segala aspek kegiatan 

masyarakat, terutama partisipasi masyarakat dalam pembangunan, 

dianggap sebagai penyelenggaraan. 

Pelayanan umum timbul karena adanya kewajiban sebagai 

suatu proses penyelenggaraan kegiatan organisasi. Pelayanan umum 

merupakan “kegiatan yang dilakukan oleh seseorang atau kelompok 

orang dengan faktor material melalui sistem, prosedur dan metode 

tertentu dalam rangka usaha memenuhi kepentingan orang lain sesuai 

dengan haknya” (Moenir, 2002:26-27). 

Menurut Islamy (2002 :4), pemberian pelayanan harus 

didasarkan pada prinsip-prinsip pelayanan Prima sebagai berikut: 
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a) Appropriateness, yaitu setiap jenis, produk, proses dan kualitas 

pelayanan yang disediakan pemerintah harus relevan dan 

penting sesuai dengan kebutuhan masyarakat. 

b) Accesssibility, yaitu setiap jenis, produk, proses dan kualitas 

pelayanan yang disediakan pemerintah yang dapat diakses 

sedekat dan sebanyak mungkin oleh pengguna pelayanan. 

c) Continuity, yaitu setiap jenis, produk, proses dan kualitas 

pelayanan yang disediakan pemerintah secara konsisten 

tersedia bagi masyarakat yang menggunakan jasa tersebut. 

d) Technicality, yaitu setiap jenis, produk, proses dan kualitas 

pelayanan yang disediakan oleh pemerintah harus ditanggani 

oleh petugas yang benar-benar memiliki kecakapan teknis 

untuk melakukannya. Berdasarkan kejelasan, ketepatan, dan 

kemantapan aturan, sistem, prosuder dan instrumen pelayanan 

yang baku. 

Jika faktor pendukungnya cukup memadai dan dapat digunakan 

secara efektif, pelayanan umum kepada masyarakat dapat berjalan 

dengan baik. Menurut Moenir (2002:88), ada beberapa komponen yang 

mendukung keberhasilan layanan, seperti: 

a) Faktor-faktor yang berkaitan dengan kesadaran pejabat dan 

petugas dalam pelayanan umum: 

b) Faktor aturan yang berfungsi sebagai dasar pelayanan;  

c) Faktor organisasi yang merupakan alat dan sistem yang 

memungkinkan mekanisme kegiatan pelayanan berlangsung;  

d) Faktor karakteristik kemampuan petugas;  
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e) Faktor sarana dalam pelaksanaan tugas pelayanan.  

Meskipun masing-masing dari faktor-faktor tersebut memiliki 

peran yang berbeda, kelima faktor tersebut akan bekerja sama dalam 

melakukan pelayanan secara optimal, baik itu verbal, tulisan, gerakan 

atau tindakan dengan atau tanpa tulisan. 

4. Pengertian Penyuluhan 

Penyuluhan dalam arti umum adalah ilmu sosial yang 

mempelajari sistem dan proses perubahan pada individu dan 

masyarakat agar perubahan yang lebih baik dapat terjadi. 

Penyuluhan dapat dianggap sebagai suatu bentuk pendidikan 

untuk orang dewasa. Penyuluhan didefinisikan sebagai aktivitas 

seseorang untuk berkomunikasi secara sadar dengan tujuan 

membantu orang lain memberikan pendapat mereka sehingga mereka 

dapat membuat keputusan yang tepat (Setiana, L., 2005). Berdasarkan 

Undang-Undang No. 16 Tahun 2006 tentang sistem penyuluhan 

pertanian, perikanan, dan kehutanan (SP3K), penyuluhan adalah 

proses pembelajaran bagi pelaku utama dan pelaku usaha agar mau 

dan mampu menolong dan mengorganisasikan akses ke informasi 

pasar, teknologi, permodalan, dan sumber daya lainnya dalam upaya 

untuk meningkatkan produktivitas, efisiensi usaha, pendapatan, dan 

kesejahteraan, serta meningkatkan kesadaran akan pentingnya 

pertanian, perikanan, dan kehutanan. 

Penyuluhan pertanian dapat didefinisikan sebagai keputusan 

yang dibuat oleh sumber penyuluhan dalam memilih serta menata 

simbol dan isi pesan untuk menentukan cara penyampaian pesan 
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mereka kepada petani dan anggota keluarga mereka agar mereka 

mengetahui, ingin, dan mampu menerapkan inovasi (teknologi baru). 

Metode penyuluhan pertanian juga dapat didefinisikan sebagai cara 

para penyuluh menyampaikan materi penyuluhan kepada petani dan 

anggota keluarga mereka baik secara langsung maupun tidak 

langsung. 

5. Tujuan Penyuluhan Pertanian 

Tujuan penyuluh pertanian adalah jangka panjang dan jangka 

pendek. Tujuan jangka pendek adalah untuk menghasilkan perubahan 

yang lebih terfokus pada usaha tani, seperti meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, sikap, dan tindakan petani dan 

keluarganya. Dengan memperoleh pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap yang lebih baik, petani dan keluarganya diharapkan dapat 

mengelola usaha tani mereka dengan produktif dan efektif. (R Marlina, 

2016).  

Menurut pengalaman pembangunan pertanian di Indonesia 

selama tiga tahun terakhir, tujuan jangka panjang untuk meningkatkan 

taraf hidup dan kesejahteraan petani berfokus pada perbaikan 

pertanian teknis (better farming), perbaikan usaha tani (better 

business), dan perbaikan kehidupan petani dan masyarakat (better 

living), untuk mencapai ketiga bentuk perbaikan yang disebutkan diatas 

masih memerlukan perbaikan-perbaikan lain yang menyangkut tujuan 

tersebut (Anonim, 2017)  

a. Perbaikan kelembagaan pertanian (better organization) untuk 

mendorong kerja sama dan kolaborasi antara stakeholder. 
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b. Perbaikan kehidupan masyarakat (better community), yang 

tercermin dalam peningkatan pendapatan, stabilitas keamanan dan 

politik yang sangat penting untuk pembangunan pertanian, yang 

merupakan bagian dari pembangunan masyarakat (community 

development) 

c. Perbaikan usaha dan lingkungan hidup (better environment), untuk 

menjaga kelangsungan usaha pertanian, pengalaman telah 

menunujukkan bahwa penggunaan pupuk dan pestisida yang 

berlebihan dan tidak seimbang berdampak negatif pada 

produktivitas dan pendapatan petani, serta kerusakan lingkungan 

lainnya. Ini dikhawatirkan akan mengancam keberlanjutan 

pembangunan pertanian itu sendiri. 

6. Pengertian Kinerja 

Dalam pengertiannya kinerja disamakan dengan performance. 

Kata performance mengartikan kinerja, tugas atau pelaksanaan kerja, 

penyelenggaranan dan jadwal kerja, kinerja mengartikan tentang 

usaha seseorang bagaimana cara pegawai dalam menyelesaikan 

suatu tugas yang diberikan oleh pemimpin atau industri (Tampubolon, 

2014). 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai saat melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Perilaku pegawai 

di lingkungan kerja mereka dan kondisi pegawai baik di dalam maupun 

di luar perusahaan adalah bagian dari proses mencapai kinerja 

pegawai (Mangkunegara, 2016). 
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Berdasarkan pemahaman di atas, hasil yang dicapai oleh 

seorang aparatur dalam pekerjaannya diukur berdasarkan kemampuan 

yang dimiliki serta tugas yang telah ditentukan. Untuk memberdayakan 

dan memaksimalkan kinerja, aparatur memerlukan pengetahuan yang 

luas dalam melaksanakan tugasnya, sehingga menghasilkan tujuan 

utama. 

Menurut Rivai dan Sagala (2016), kinerja didefinisikan sebagai 

perilaku nyata yang ditunjukkan oleh setiap pegawai sebagai prestasi 

kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai perannya dalam organisasi. 

Menurut Bacal (2016), kinerja didefinisikan sebagai tingkat kontribusi 

yang diberikan pegawai terhadap tujuan pekerjaannya atau unit kerja 

dan perusahaan atau organisasi melalui perilaku dan penerapan 

keterampilan, kemampuan, dan pengetahuan mereka. 

Berdasarkan apa yang disebutkan di atas, kinerja dapat 

didefinisikan sebagai tingkat kontribusi nyata yang diberikan oleh setiap 

individu atau pegawai perusahaan atau organisasi untuk mencapai 

prestasi kerja mereka. Menurut Mangkunegara (2014), ada beberapa 

faktor yang memengaruhi kinerja pegawai yaitu:  

1. Faktor kemampuan: secara psikologis kemampuan seorang 

pegawai terdiri dari kemampuan potensial dan kemampuan yang 

ada (pendidikan), jadi pegawai perlu ditempatkan pada posisi yang 

sesuai dengan bidangnya. 

2. Faktor motivasi: motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang 

pegawai terhadap situasi (situation) kerja. kondisi ini mendorong 

pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. 
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Menurut para ahli diatas, kemampuan dan motivasi adalah dua 

komponen yang mempengaruhi kinerja. Salah satu komponen penting 

dalam menjalankan fungsi organisasi, baik swasta maupun 

pemerintahan, adalah kinerja. Prestasi kerja atau prestasi yang dicapai 

oleh seseorang atau suatu institusi di dunia nyata disebut kinerja. 

Kinerja dalam lingkup organisasi adalah hasil kerja yang dicapai 

oleh seorang aparatur untuk menyelesaikan tugas tertentu dan dapat 

dievaluasi. Kinerja sistem harus terkait dengan target yang telah 

dicapai dalam jangka waktu yang telah ditetapkan oleh organisasi. 

Tujuan dan prinsip organisasi pemerintahan bergantung pada cara 

proses kinerja dijalankan.  

Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu: 

1) Faktor kemampuan (Ability) 

Pemimpin dan karyawan yang memiliki IQ yang lebih tinggi, 

berbakat, genius, dengan pendidikan yang memadai untuk posisi 

mereka, dan terampil dalam menjalankan pekerjaan sehari-hari 

akan mudah mencapai kinerja optimal. Ini karena, secara 

psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi IQ dan 

kemampuan fakta pengetahuan dan keterampilan. 

2) Faktor motivasi (Motivation) 

Merupakan cara pimpinan dan pegawai melihat keadaan kerja 

dilingkungan organisasi mereka. Mereka yang berpikir positif 

terntang situasi kerja mereka akan menunjukan motivasi kerja 

tinggi, dan sebaliknya, mereka yang berpikir negatif menunjukan 

motivasi kerja yang rendah. Hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim 
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kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi 

kerja adalah situasi yang dimaksud. Menurut (Mangkunegara, 

2014) 

Dengan demikian, Kinerja didefinisikan sebagai faktor yang 

mempengaruhi berbagai pendukung dan penghambat dalam 

mmperoleh pencapaian kinerja yang optimal. Faktor-faktor ini dapat 

berasal dari sumber internal maupun eksternal. 

7. Indikator kinerja 

Menurut Robbins (2016:260) indikator kinerja adalah alat untuk 

mengukur sejauh mana pencapaian kinerja pegawai. Berikut beberapa 

indikator untuk mengukur kinerja pegawai adalah : 

a. Kualitas. Kualitas pekerjaan dapat diukur dengan melihat seberapa 

baik pekerjaan dilakukan dan seberapa sempurna tugasnya 

dibandingkan dengan kemampuan dan keahlian pegawai. 

b. Kuantitas. Adalah jumlah yang dibuat dan ditunjukkan sebagai 

jumlah unit atau siklus aktivitas yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu. Di definisikan sebagai tingkat aktivitas yang telah 

diselesaikan pada waktu yang ditentukan dari perspektif koordinasi 

dengan hasil output dan memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain. 

Pengukuran kinerja sangat penting untuk meningkatkan hasil 

kerja, menurut Amstrong (2003) dan Sudarmanto (2009). Dia 

menyatakan bahwa ada empat kategori pengukuran kinerja, yaitu: 

a. Ukuran uang, yang mencakup pendapatan, pengeluaran dan 

tingkat pengembalian (rate of return). 



19 
 

 
 

 

b. Ukuran upaya atau dampak, yang mencakup pencapaian sasaran, 

penyelesaian proyek, kualitas pelayanan, dan kapasitas untuk 

mempengaruhi perilaku pegawai dan pelanggan. 

c. Ukuran reaksi, yang menunjukkan bagaimana seseorang menilai 

rekan kerja, pelanggan atau pemegang pekerjaan lainnya. 

d. Ukuran waktu, yang menunjukkan pelaksanaan kinerja 

dibandingkan dengan jadwal, batas akhir, dan kecepatan respons. 

8. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Pegawai memiliki tanggung jawab untuk memberikan layanan 

terbaik untuk mencapai tujuan mereka dan melayani masyarakat. 

Untuk mencapai tujuan mencapai kinerja yang sesuai dengan harapan, 

ada beberapa tantangan yang harus diatasi. Kemampuan dan motivasi 

aparatur adalah dua dari banyak variabel yang mempengaruhi 

pencapaian kinerja, menurut Keith Davis dalam A.A. Anwar Prabu 

Mangkunegara (2014). 

Berdasarkan pengertian diatas, aparatur dalam bertujuan untuk 

mencapai kinerja yang baik harus memiliki kemampuan dan motivasi 

kerja yang sungguh- sungguh. Ada beberapa kemampuan yang dimiliki 

oleh seorang aparatur, yaitu dapat berupa kecerdasan maupun bakat 

yang dimilikinya. Motivasi yang dimiliki aparatur dapat dilihat melalui 

sikap dan situasi kerja yang kondusif, karena hal ini akan berhubungan 

dengan pencapaian prestasi kerja atau kinerja aparatur dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat. 
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Dalam praktiknya, tidak selamanya bahwa kinerja pegawai 

dalam kondisi seperti yang di inginkan baik oleh pegawai itu sendiri 

maupun organisasi. 

Adapun faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja baik hasil 

ataupun perilaku kerja adalah sebagai berikut (Kasmir 2016); 

a. Kompetensi 

Mathis dan Jackson (2012), mengemukakan beberapa 

kompetensi yang harus dipunyai individu. Menurut mereka ada tiga 

kompetensi yang harus dimiliki seorang praktisi sumber daya 

manusia yaitu pertama pengetahuan tentang bisnis dan organisasi, 

lalu kedua pengetahuan tentang pengaruh dan perubahan 

menajemen serta pengetahuan dan keahlian sumber daya manusia 

yang spesifik. kompetensi mengandung bagian kepribadian yang 

mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang 

dapat diprediksikan pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. 

Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur 

dari kriteria atau standar yang digunakan. Analisa kompetensi 

disusun Sebagian besar untuk pengembangan karier, tetapi 

penentuan tingkat kompetensi dibutuhkan untuk mengetahui 

efektivas tingkat kinerja yang diharapkan.  

Adapun yang menjadi indikator kompetensi yaitu (Wibowo 

2016): 

a. Pengetahuan: adalah informasi yang dimiliki seseorang 

dalam bidang tertentu. pegawai harus mengetahui dan 



21 
 

 
 

 

memahami ilmu-ilmu pengetahuan atau informasi dibidang 

masing-masing 

b. Keterampilan: kemampuan seseorang dalam melaksanakan 

tugas tertentu dalam sebuah bidang yang sesuai dengan 

standar kerja dan target dalam perusahaan. 

c. Sikap : seorang karyawan harus profesionalisime dalam 

menyelesaikan tugasnya dengan rasa percaya diri dan yakin 

akan pekerjaan tersebut dapat dilaksanakan dengan baik 

sesuai yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

b. Motivasi Kerja 

Motivasi, menurut Hasibuan (2016:111), 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. Menurut 

Mangkunegara (2013:94), motivasi merupakan Kondisi jiwa yang 

mendorong seseorang dalam mencapai prestasinya secara 

maksimal. Sedangkan Wilson Bangun (2012:312) mengatakan 

bahwa, motivasi didefinisikan sebagai suatu tindakan untuk 

mempengaruhi orang lain agar berperilaku (to behave) secara 

teratur. 

Menurut Samsudin (2010: 281) motivasi adalah proses 

mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau 

kelompok kerja untuk melakukan sesuatu yang telah ditetapkan. 

Menurut Siagian (2012:138) memberikan pengertian motivasi 

adalah daya pendorong yang mengakibatan seseorang anggota 
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organisasi mau/rela untuk mengerahkan kemampuan, dalam 

bentuk keahlian dan keterampilan, tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung 

jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah 

ditentukan sebelumnya. 

Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang 

muncul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, 

termotivasi, dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan 

ikhlas, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga mendapat hasil 

yang baik dan berkualitas. Sedangkan menurut Sutrisno (2011: 

109) Motivasi adalah suatu hal yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktifitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering 

kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

Menurut Herzberg, yang dikutip Luthans (2011). Motivasi 

terdiri dari 2 faktor, yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. 

1. Faktor intrinsik 

Faktor instrinsik merupakan pendorong seseorang untuk 

berprestasi yang berasal dari dalam diri setiap orang. Menurut 

Herzberg yang dikutip oleh Luthans (2011) Yang terdiri atas: 

a. Prestasi kerja 

Keberhasilan pegawai dapat dilihat dari prestasi yang 

diraihnya, agar seorang pegawai dapat berhasil dalam 

melaksanakan pekerjaannya, maka pemimpin perlu 

mempelajari bawahanya dan pekerjaanya dengan 
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memberikan kesempatan kepada mereka untuk melakukan 

yang terbaik. 

b. Penghargaan 

Pemimpin perlu memberikan pernyataan penghargaan 

terhadap kebeberhasilan bawahannya dengan cara 

langsung menyatakannya, memberi surat penghargaan, 

memberi hadiah, dan memberikan promosi. 

c. Pekerjaan itu sendiri  

Pimpinan membuat usaha yang nyata dan meyakinkan 

sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan 

yang dilakukan dan berusaha agar bawahan tidak merasa 

bosan dengan pekerjaanya dan dengan tepat waktu 

menyelesaikan pekerjaanya.  

2. Faktor ekstrinsik  

Faktor ekstrinsik merupakan pendorong seseorang untuk 

berprestasi yang berasal dari luar diri orang tersebut, terutama 

dari perusahaan tempat dia bekerja. Menurut Herzberg yang 

dikutip Luthans (2011) terdiri atas: 

a. Supervisi 

Kualitas pengawasan yang kurang baik dapat 

menimbulkan kekecewaan bagi karyawan. Pimpinan harus 

paham cara mensupervisi karyawan sesuai dengan 

tanggung jawabnya. Pimpinan harus memiliki kecakapan 

untuk mengawasi karyawan dalam bekerja agar mereka 

merasa nyaman. Oleh karena itu, para pimpinan harus 
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berusaha memperbaiki dirinya dengan jalan mengikuti 

pelatihan dan pendidikan. 

b. Kondisi kerja 

Kondisi kerja adalah semua aspek fisik kerja, 

psikologis kerja dan peraturan kerja yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian 

produktivitas kerja. 

c. Bayaran dan keamanan 

Bayaran dan keamanan adalah sebuah bentuk 

pembayaran atau sebuah hak yang diberikan oleh sebuah 

perusahaan atau instansi kepada pegawai. 

c. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja, menurut Nitisemito dalam Nuraini (2013), 

mencakup semua hal yang ada di sekitar pekerja dan dapat 

memengaruhi cara mereka melakukan pekerjaan mereka. Adanya 

AC, pencahayaan yang memadai, dan sebagainya, misalnya. 

Faktor-faktor seperti suhu, kelembapan, ventilasi, penerangan, 

kebersihan tempat kerja, dan ketersediaan perlengkapan kerja 

yang memadai adalah contoh lingkungan kerja yang dapat 

memengaruhi bagaimana pekerja melakukan tugas mereka. 

Isyandi (2004) 

Menurut (Simanjuntak, 2003), lingkungan kerja adalah 

keseluruhan instrumen yang dihadapi seorang pekerja di tempat 

kerjanya, metode kerjanya, dan pengaruh kerjanya baik sebagai 

perorangan maupun sebagai kelompok (Mardiana, 2005). 
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Sebaliknya, lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya setiap hari. 

Didasarkan pada beberapa defenisi di atas, lingkungan 

kerja dapat didefinisikan segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja 

atau pegawai yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja mereka 

sehingga mereka dapat melakukan pekerjaan dengan baik dan 

mencapai hasil kerja yang optimal. Lingkungan kerja juga 

mencakup fasilitas kerja yang membantu pekerja menyelesaikan 

tugas yang diberikan kepada mereka sehingga mereka dapat 

meningkatkan kinerja perusahaan mereka. 

Menurut Nitisemito (1992) dalam Kaltsum (2015) indikator 

yang dapat mempengaruhi lingkungan kerja yaitu:  

a. Suasana kerja; Suasana kerja yaitu kondisi yang ada disekitar 

lingkungan karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang 

dapat mempengaruhi kinerjanya. Suasana kerja dapat meliputi 

fasilitas seperti alat bantu pekerjaan, pencahayaan serta 

kebersihan. 

b. Hubungan antar pegawai; Hubungan antara sesama rekan 

kerja harus harmonis karena merupakan salah satu faktor yang 

dapat mempengaruhi karyawan tersebut tetap bertahan dalam 

suatu organisasi. Hubungan yang harmonis dan kekeluargaan 

merupakan faktor yang penting dalam lingkungan pekerjaan. 

c. Tersedianya fasilitas kerja; Hal ini dimaksudkan peralatan yang 

diperlukan dalam bekerja harus lengkap. Apabila fasilitas yang 
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diperlukan tersedia, maka, dapat mempercepat proses dalam 

bekerja. 

B. Penelitian Terdahulu 

Adapun sumber rujukan dalam penelitian ini mengacu dari 

beberapa penelitian sebelumnya dapat dijelaskan pada tabel berikut: 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

N
O.  

Nama 
peneliti 
dan 
Tahun 
Penelitia
n 

Judul 
Penelitian 

Variabel Alat 
Analisis 

Hasil 
Penelitian 

1.  surya 
Arfan 
(2019) 

Pengaruh 
Kompetensi 
dan 
Motivasi 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai 
Upt Balai 
Pelatihan 
Penyuluh 
Pertanian 
Provinsi 
Riau 

X1; 
Kompetensi 
X2; Motivasi 
Y; Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
regresi 
linear 
berganda 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
terdapat 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
antara 
kompetensi 
dan motivasi 
secara 
Bersama-
sama 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 

2.   Tota 
Totor 
Naibaho 
(2020) 

faktor-faktor 
yang 
mempengar
uhi 
pengguna 
layanan 
instansi 
penyelengg
ara 
spelatihan 
terhadap 
tingkat 
indeks 

X1; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi pengguna 
layanan 
instansi 
penyelenggar
aan pelatihan 
Y; kepuasan 
masyarakat 

Analisis 
data 
“ordinary 
least 
square” 
(OLS) 
dengan 
alat bantu 
SPSS 
versi 24.0 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
kepuasan 
peserta 
terhadap 
penyelenggar
aan 
pelatihan, 
penilaian 
peserta 
terhadap 
widyaiswara 
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kepuasan 
masyarakat. 

atau 
narasumber 
dan nilai tes 
komprehensif 
peserta 
pelatihan 
berpengaruh 
terhadap 
indeks 
kepuasan 
masyarakat. 

3.  Surya 
Kelana 
Basri, 
Rusdiam
an Rauf 
(2021) 

Pengaruh 
semangat 
kerja dan 
kepuasan 
kerja 
terhadap 
kinerja 
pegawai 

X1; 
semangat 
kerja 
X2; 
Kepuasan 
Kerja  
Y; Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
regresi 
berganda 
dan uji 
determinas
i 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
bahwa 
secara 
langsung 
semangat 
kerja 
berpengaruh 
secara 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai, 
sedangkan 
kepuasan 
kerja tidak 
berpengaruh 
dan tidak 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai. 

4.  Siswanto 
Wijaya 
Putra 
(2020) 

Pengaruh 
faktor-faktor 
motivasi 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
(studi kasus 
di kantor 
Balai 
Penelitian 
tanaman 
kacang-
kacangan 
dan umbi-
umbian) 

X; Faktor-
faktor 
motivasi 
Y; Kinerja 
Karyawan 

Analisis 
regresi 
berganda 

Hasil analisis 
menunjukkan 
bahwa 
motivasi kerja 
yang terdiri 
dari kondisi 
kerja, 
kebersamaan
, 
penghargaan
, 
pengembang
an secara 
simultan 
berpengaruh 
terhadap 
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kinerja 
pegawai. 

5.  Trinisakti 
IM 
Rompas, 
Bernhard 
Tewal, 
Hendra 
N Tawas 
(2022)  

Analisis 
faktor-faktor 
yang 
mempengar
uhi kinerja 
aparatur 
sipil negara 
pada badan 
kepegawaia
n daerah 
Provinsi 
Sulawesi 
Utara 

X; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi 
Y; kinerja 
aparatur sipil 
negara 

Analisis 
jalur (path 
analysis) 
dengan 
bantuan 
program 
SPSS 
versi 25. 

Hasil 
penelitian 
menunjukkan 
kepemimpina
n, komitmen 
organisasi, 
dan 
lingkungan 
kerja secara 
parsial 
mempunyai 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kepuasan 
kerja dan 
juga terhadap 
kinerja 
pegawai. 

6.  John 
EHJ 
FoEh, 
kardinah 
Indriana 
Meutia, 
Rudy 
Basuki 
(2021) 

Faktor-
faktor yang 
mempengar
uhi kinerja 
karyawan 
RSUD SK 
Lerik kota 
Kupang 

X; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi 
Y; kinerja 
karyawan 

Analisis 
deskriptif 
mengguna
kan 
metode 
Structural 
Equation 
Model 

Berdasarkan 
analisis SEM 
dan AMOS 
diperoleh 
hasil bahwa 
variabel 
kepemimpina
n dan 
pelatihan 
berpengaruh 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
RSUD SK 
Lerik kota 
Kupang 
dengan nilai 
CR masing-
masing 
sebesar 
3.589 dan 
10.974 

7.  Septiana 
septiana, 
Oey 
Hannes 

Faktor-
faktor yang 
mempengar
uhi kinerja 
karyawan 

X; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi 

Analisis 
regresi 
ganda 
dengan 
bantu 

Hasil analisis 
menyimpulka
n bahwa 
stress kerja 
berpengaruh 
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Widjaja 
(2020) 

pada PT. 
Jocelyn 
Anugrah 
Jaya 

Y; Kinerja 
Karyawan 

SPSS 
ver.25 

negative 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan 
sedangkan 
beban kerja 
dan 
lingkungan 
kerja 
berpengaruh 
positif 
terhadap 
kinerja 
karyawan PT. 
Jocelyn 
Anugrah jaya 

8.  Ni Made 
Diah sri 
Ayu 
Padmay
oni, Ni 
Luh 
Adisti 
Abiyoga 
Wulanda
ri (2022) 

Faktor-
faktor yang 
mempengar
uhi kinerja 
karyawan 
pada sector 
Telekomuni
kasi 

X; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi 
Y; Kinerja 
Karyawan 

Analisis 
regresi 
linear 
berganda 

Hasil 
penelitian 
membuktikan 
konflik kerja 
berpengaruh 
negative dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan, 
teamwork 
dan budaya 
organisasi 
berpengaruh 
positif dan 
signifikan 
terhadap 
kinerja 
karyawan. 

9.  Herwin 
Kurniawa
ti, Ika 
Wulanda
ri, 
Rochma
d Bayu 
Utomo 
(2020) 

Faktor-
faktor yang 
mempengar
uhi kinerja 
pegawai 
pada kantor 
Pelayanan 
Pajak 
Pratama 
Wates 

X; faktor-
faktor yang 
mempengaru
hi 
Y; Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
regresi 
linear 
berganda 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
pemahaman 
tata cara 
perhitungan 
tunjangan 
kinerja 
pegawai tidak 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
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kantor 
pelayanan 
pajak 
pratama 
wates 
sedangkan 
motivasi kerja 
memberikan 
pengaruh 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
kantor 
pelayanan 
pajak 
pratama 
wates. 

10.  Rian 
Rian 
Nugroho 
(2021) 

Faktor-
faktor yang 
mempengar
uhi kinerja 
pegawai 
pada dinas 
social 
kabupaten 
Sleman 

X; faktor- 
faktor yang 
mempengaru
hi 
Y; Kinerja 
Pegawai 

Analisis 
linear 
berganda 

Hasil 
penelitian ini 
menunjukkan 
bahwa 
disiplin kerja 
dan 
kepuasan 
gaji tidak 
berpengaruh 
terhadap 
kinerja 
pegawai 
negeri sipil di 
Dinas social 
kabupaten 
Sleman.  

 

Berdasarkan hasil mapping jurnal maka hal yang berbeda dengan 

penelitian ini dengan penelitian sebelumnya dari objek, variabel, waktu dan 

aspek metode analisis karena penelitian tersebut kebanyakan 

menggunakan metode kualitatif. 

C. Kerangka Pikir 

Menurut Sugiyono (2019) kerangka konsep atau kerangka 

pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana teori 

berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 
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masalah yang penting. Berdasarkan penjabaran landasan teori dan 

penelitian terdahulu yang telah di uraikan maka dapat disusun kerangka 

pikir. Adapun kerangka pemikiran peneliti ini dapat dilihat dalam Gambar 

berikut ini; 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Kerangka pikir 

Kompetensi (X1) 

a. Pengetahuan 

b. Keterampilan 

c. Sikap  

(Wibowo 2016) 

Lingkungan kerja (X3) 

a. Suasana Kerja 

b. Hubungan Antar 

Pegawai  

c. Tersedianya Fasilitas 
Kerja  
 

(Nitisimito 1992 & Kaltsum 

2015) 

(Afandi 2018:71) 

Motivasi kerja (X2) 

a. Faktor Intrinsik  

b. Faktor Ekstrinsik 
  

(Herzberg 2011) 

Kinerja pegawai (Y) 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Ketepatan 

waktu 

(Robbins 2016) 
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D. Hipotesis  

Menurut sugiyono (2012:70), hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 

masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. 

Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan 

pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan 

sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum 

jawaban yang empiric. 

Berdasarkan pada teori yang digunakan untuk masalah 

pendekatan dan pencapaian tujuan penelitian ini, maka diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

1. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 

2. Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan 

pendekatan kuantitatif. Penelitian deskriptif bersifat pemaparan dan 

bertujuan untuk memberikan gambaran atau uraian suatu masalah, 

keadaan atau peristiwa sebagaimana adanya untuk mengungkapkan fakta. 

Dengan pengujian hipotesis melalui pengukuran variabel dengan 

instrumen yang dilakukan dengan skala likert penelitian ini diharapkan 

dapat diketahui faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja aparatur pegawai 

dalam memberikan pelayanan pada balai penyuluhan pertanian (BPP) 

Kecamatan Enrekang. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini akan dilaksanakan di kantor Balai Penyuluhan Pertanian 

Kecamatan Enrekang. Lokasi tersebut dipilih sebagai lokasi penelitian 

dikarenakan lokasi ini memberikan akses langsung ke para pegawai 

yang diteliti juga memungkinkan observasi dan wawancara yang 

mendalam. Lingkungan kerja yang spesifik di balai penyuluhan 

pertanian memungkinkan peneliti memahami konteks kerja dan 

tantangan yang dihadapi oleh para pegawai secara lebih baik. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan direncanakan selama 2 bulan di mulai dari bulan 

Februari sampai bulan Maret 2024. 
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C. Jenis dan Sumbser Data 

1. Jenis Data 

a. Data kualitatif, yaitu data yang diperoleh dari instansi kantor Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang baik dalam bentuk 

informasi secara lisan maupun secara tertulis 

b. Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh oleh instansi Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang yang diteliti dalam 

bentuk angka-angka dan dapat digunakan untuk pembahasan lebih 

lanjut. 

2. Sumber Data 

a. Data primer, yaitu data yang diperoleh dari sumber atau objek 

penelitian. Sumber data primer adalah penyebaran kuesioner 

kepada responden pada Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang. 

b. Data sekunder, Data sekunder, yaitu data atau sumber yang 

bersifat menunjang pembahasan dan analisis baik dalam bentuk 

laporan maupun dokumentasi sera literatur-literatur yang berkaitan 

pada tulisan ini. Data sekunder ini dapat di peroleh dari dokumen-

dokumen pada tempat penelitian yaitu sejarah organisasi, visi dan 

misi, maupun data-data lainnya pada Balai Penyuluhan Pertanian 

Kecamatan Enrekang. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 
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ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh aparat pegawai kantor Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang sebanyak 34 orang. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2012:81). Adapun sampel dalam 

penelitian ini termasuk populasi kecil, maka digunakan Teknik sampel 

jenuh (semua populasi sekaligus adalah sampel). Maka jumlah sampel 

yang digunakan adalah 34 orang yang merupakan seluruh pegawai 

Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan langkah strategis dan penting 

dalam kegiatan penelitian ini. Hal ini dikarenakan untuk mendapat data 

yang objekktif dan valid dalam penelitian. Untuk memperoleh data dan 

informasi yang diperlukan dalam penelitian ini, maka teknik pengumpulan 

data yang digunakan peneliti adalah sebagai berikut 

1. Observasi, yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui 

aktivitas mengamati sebuah objek secara langsung dan mendetail 

guna menemukan informasi mengenai objek penelitian pada Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 

2. Kuesioner, yaitu seperangkat pertanyaan dalam bentuk kuesioner yang 

disusun dan disebarkan kepada responden sesuai jumlah sampel 

penelitian tersebut. Kuesioner ini dimaksud untuk memperoleh data 
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dari responden pada Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang. 

3. Dokumentasi, yaitu mengumpulan data dengan mempelajari laporan 

dan dokumen yang ada pada Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang. 

F. Definisi Operasional Variabel 

1. Definisi Operasional Variabel 

Defenisi operasional variabel digunakan agar tidak menimbulkan 

penafsiran ganda yaitu dengan memberikan batasan terhadap 

variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian. 

Tabel 3.1 

Defenisi Operasional Variabel 

No.  VARIABEL DEFINISI 
OPERASIONAL 

INDIKATOR 

1.  Kompetensi (X1) Kompetensi 
merupakan 
karakteristik dasar 
yang dimiliki seorang 
individu yang 
berhubungan kasual 
dalam memenuhi 
kriteria yang 
diperlukan dalam 
menduduki suatu 
jabatan. Memiliki jenis 
karakteristik yaitu 
pengetahuan, 
keterampilan dan 
sikap kerja 

1. Pengetahuan 
2. Keterampilan 
3. Sikap 

 
(Wibowo 2016) 

 

2.  Motivasi Kerja 
(X2) 

Motivasi merupakan 
suatu faktor yang 
mendorong seseorang 
untuk melakukan 
suatu aktifitas tertentu, 
oleh karena itu 
motivasi sering kali 
diartikan pula sebagai 

1. Faktor 
intrinsik 

2. Faktor 
Ektrinsik 

 
(Herzberg 2011) 
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No.  VARIABEL DEFINISI 
OPERASIONAL 

INDIKATOR 

faktor pendorong 
perilaku seseorang. 

3.  Lingkungan 
Kerja (X3) 

lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar 
para pekerja/karyawan 
yang dapat 
mempengaruhi 
kepuasan kerja 
karywan dalam 
melaksanakan 
pekerjaannya 
sehingga akan 
diperoleh hasil kerja 
yang maksimal. 

1. Suasana 
kerja 

2. Hubungan 
antar 
pegawai 

3. Tersedianya 
fasilitas kerja 

 
(Nitisemito 1992 & 

Kaltsum 2015) 

4.  Kinerja pegawai 
(Y) 

Suatu hasil kerja atau 
prestasi kerja yang 
dicapai oleh pegawai 
sesuai dengan 
kemampuan dan 
keterampilan dalam 
menjalankan tugas 
danggung jawabnya 
dalam instansi 

1. Kualitas 
2. Kuantitas 
3. Ketepatan 

waktu 
 

(Robbins 2016) 

 

2. Pengukuran Variabel 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel akan menggunakan 

metode skala likert, yaitu melalui daftar pertanyaan (indikator) yang 

diajukan sebagai alat ukur. Dengan indikator skala likert dimana 

jawaban atau kuesioner diberikan bobot. 

Soekardi (2007) menyatakan bahwa skala likert ini telah banyak 

digunakan oleh para peneliti guna untuk memastikan sikap seseorang. 

Skala ini menilai sikap atau tingkah laku yang diinginkan oleh para 

peneliti dengan cara mengajukan beberapa pertanyaan kepada 

responden. Sedangkan menurut Sugiyono (2006) skala likert adalah 

variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator variabel 
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kemudian indikator digunakan menjadi titik tolak untuk menyusun item-

item instrument yang dapat berupa pernyataan dan pertanyaan. 

Tabel 3.2 

Skala Likert 

PERTANYAAN BOBOT 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

G. Metode Analisis Data 

Metode analisis data menggunakan analisis statistik deskriptif, uji 

analisis linear sederhana dan uji hipotesis. Data analisis menggunakan alat 

analisis yang terdiri dari: 

1. Uji Instrument Penelitian 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah ketetapan atau kecermatan suatu alat untuk 

mengukur. Validitas dibagi menjadi dua kategori dalam pengujian 

instrumen pengumpulan data, yaitu validitas faktor dan validitas 

item. Validitas faktor diukur ketika item disusun menggunakan lebih 

dari satu faktor, yang berarti ada kesamaan antara faktor satu dan 

yang lain. Validitas item diukur dengan mengkorelasikan skor 

faktor, yang merupakan jumlah item dalam faktor, dengan skor 

total, yang merupakan total faktor. 

Pengukuran validitas item dengan mengkorelasikan antara skor 

item dengan skor total. Validitas item menunjukkan adanya korelasi 

atau dukungan terhadap item total, atau skor total. Jika ada lebih 
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dari satu faktor, pengujian validitas item dilakukan dengan 

mengkorelasikan antara skor item dengan skor faktor, yang 

merupakan jumlah dari faktor-faktor tersebut. Koefisien kolerasi, 

yang dihasilkan dari hasil perhitungan korelasi, digunakan untuk 

mengevaluasi tingkat validitas suatu item dan menentukan apakah 

item tersebut layak digunakan atau tidak. Jika item memiliki korelasi 

signifikan terhadap skor total, uji signifikansi valid biasanya 

digunakan untuk menentukan apakah item tersebut layak 

digunakan atau tidak. Untuk menguji validitas, metode pengujian 

SPSS yang umum digunakan adalah korelasi Biavariate Pearson 

(Produk Momen Pearson) dan korelasi koreksi item-total. Dian 

Yunita pada tahun 2018. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah alat 

pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten 

selama pengukuran yang diulang. Ada beberapa cara untuk 

menguji reliabilitas, termasuk tes ulang, formula Flanaga, 

Cronbach's Alpha, KR (Kuder-Richardson)–20, KR–21, dan Anova 

Hoyt. Metode Cronbach's Alpha adalah yang paling umum 

digunakan dalam penelitian karena cocok untuk skor dikotomi 0 dan 

1. Metode KR-20 dan Anova Hoyt menghasilkan perhitungan yang 

setara. Reliabilitas yang dapat diandalkan berarti alat tersebut 

memiliki kemampuan untuk memberikan hasil yang tepat. Jika alat 

ukur instrumen menunjukkan konstanta hasil pengukuran dan 

memberikan hasil pengukuran yang tepat, alat ukur tersebut 
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dianggap realibel. Ini berarti bahwa alat ukur tersebut benar-benar 

dapat dipertanggung jawabkan kebenarannya. (Dian Yunita:2018) 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji normalitas 

Menurut Ghozali (2013:160), uji normalitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah variabel penganggu atau residual dalam model 

regresi memiliki distribusi normal. Ini dilakukan dengan 

menggunakan metode kolmogorov-Swirnov (K-S), dan dasar 

pengambilan keputusannya adalah jika dinilai probabilitas plot 

Residual Regression Standardized jika data menyebar di sekitar 

garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b. Uji Multikolinearitas 

Menurut Sujarweni (2020), uji multikolinearitas diperlukan 

untuk memastikan apakah ada atau tidak variabel independen yang 

memiliki kemiripan dengan variabel independen lain dalam model. 

Karena variabel independen sangat mirip satu sama lain, akan ada 

korelasi yang kuat. Uji ini juga bertujuan untuk menghindari 

kebiasaan dalam proses pengambilan keputusan yang berdampak 

pada uji parsial masing-masing variabel independen terhadap 

variabel dependen. Dengan demikian, multikolinieritas tidak akan 

terjadi jika VIF berkisar antara 1-10. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Sujarweni (2020), uji heteroskedastisitas memeriksa 

perbedaan variabel residual selama periode pengamatan yang 

berbeda. Gambar scatterplot dapat digunakan untuk menunjukkan 
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apakah ada atau tidaknya heteroskedastisitas pada model. Regresi 

tidak terjadi jika titik-titik data hanya mengumpul di atas atau di 

bawah, penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola 

bergelombang yang melebar kemudian menyempit dan melebar 

kembali, atau penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola 

bergelombang. 

3. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi berganda dilakukan terhadap model lebih dari satu 

variabel independen, untuk mengetahui sejauh mana pengaruhnya 

terhadap variabel dependen. Pada penelitian menggunakan alat bantu 

program SPSS untuk mempermudah proses pengolahan data 

penelitian dari program tersebut akan didapatkan output berupa hasil 

pengolahan dari data yang telah dikumpulkan, kemudian output hasil 

pengolahan data tersebut diinterprestasikan akan dilakukan analisis 

terhadapnya. Persamaan regresi berganda yaitu sebagai berikut 

(Ghozali, 2006): 

Yا=اαا+اβX1ا+اβ2X2ا+اβ3X3ا+اe 

Keterangan: 

Y  : Kinerja pegawai 

α  : Konstanta 

β1,2,3  : Koefisien regresi 

X1  : Kompetensi 

X2  : Motivasi Kerja 

X3  : Lingkungan Kerja 

e  : Error 
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4. Uji Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

pengaruh variabel independen dalam menerangkan variasivariabel 

dependen dalam penelitian (Ghozali, 2006). Nilai koefisien determinasi 

yaitu antara nol sampai dengan satu (0< R2>1). Kemampuan variabel 

independen yang hanya dapat menjelaskan variasi variabel dependen 

yang terbatas akan ditunjukan dengan Adjusted R Square atau nilai R2 

yang kecil. Sedangkan variabel independen yang hampir semua 

memberikan informasi yang dibutuhkan dalam memprediksi variasi 

variabel dependen akan menujukan Adjusted R Square atau nilai R2 

yang mendekati satu (Ghozali, 2006). 

H. Uji Hipotesis 

Rancangan uji hipotesis berfungsi untuk mengetahui korelasi 

antara dua variabel yang diteliti. Oleh karena itu peneliti menggunakan uji 

kuantitatif maka diperlukan hipotesis statistik yang terjadi dari Ha dan Ho. 

Hipotesis merupakan pernyataan-pernyataan yang mengambarkan suatu 

hubungan antara dua 

variabel yang berkaitan dengan suatu kasus tertentu dan 

merupakan anggapan sementara yang perlu diuji kebenarannya tentang 

dugaan dalam suatu penelitian serta memiliki manfaat bagi proses 

penelitian agar efektif dan efisien Uji pasrial (uji t) 

a. Uji parsial (t) 

Selain itu pengujian ini juga dapat dilakukan dengan melakukan 

pengamatan nilai signifikan t pada tingkat α (0,05). Analisis didasarkan 
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pada perbandingan antara signifikan t dengan signifikan 0,05. Dasar 

keputusan yang diambil dalam uji t yaitu:  

1. Jika signifikan t < 0,05, maka hipotesis H0 ditolak. Artinya 

bahwa variabel independen berpengaruh signifikan terhadap 

variabel dependen.  

2. Jika signifikan t > 0,05, maka hipotesis H0 diterima. Artinya 

bahwa variabel independen tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 

1. Profil Singkat 

Kecamatan Enrekang kabupaten Enrekang merupakan 

Lembaga Pemerintah Kabupaten Enrekang yang bertugas dan 

bertanggung jawab dalam penyelenggaraan penyuluhan pertanian di 

wilayah Kecamatan Enrekang. BPP Enrekang mempunyai fungsi 

sebagai tempat pertemuan untuk memfasilitasi pelaksanaan tugas 

penyuluhan pertanian. 

BPP Kecamatan Enrekang memiliki jumlah kelompok tani 

(Poktan) binaan sebanyak 330 dari total penjumlahan 12 desa dan 6 

kelurahan. Sementara, kantor BPP Enrekang terletak di Kelurahan 

Galonta, Kecamatan Enrekang, Kabupaten Enrekang. BPP Enrekang 

memiliki fasilitas aula pertemuan, ruang konsultasi/ kordinasi, ruang 

koordinator/kepala BPP, ruang Penyuluh  Pertanian, Dapur, WC, dan, 

serta memiliki lahan percontohan.  

 

Gambar 4.1 

Kantor BPP Kecamatan Enrekang 
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Dalam sebuah Balai Penyuluhan Pertanian (BPP), kompetensi, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja yang kondusif memainkan peran 

penting dalam memastikan efektivitas dan kualitas layanan yang 

diberikan kepada petani. Kompetensi petugas BPP sangat diperlukan 

karena mereka adalah sumber pengetahuan dan bimbingan teknis bagi 

petani. Dengan kompetensi yang baik, petugas dapat memberikan 

saran yang berharga dan solusi yang tepat bagi petani dalam 

meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan usaha pertanian 

mereka. Motivasi kerja juga menjadi faktor kunci dalam kinerja petugas 

BPP. Motivasi yang tinggi akan mendorong mereka untuk bekerja 

dengan semangat dan dedikasi, mencari solusi kreatif untuk masalah 

pertanian, dan memberikan layanan yang terbaik kepada petani. Ketika 

petugas merasa termotivasi, mereka cenderung lebih proaktif, lebih 

responsif terhadap kebutuhan petani, dan lebih berkomitmen dalam 

mencapai tujuan-tujuan BPP. Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif 

sangat penting untuk mendukung kinerja petugas BPP. Lingkungan 

kerja yang baik mencakup dukungan dari atasan dan rekan kerja, 

Dengan lingkungan kerja yang mendukung, petugas dapat bekerja 

dengan lebih baik, merasa lebih termotivasi, dan memiliki lebih banyak 

kesempatan untuk berkembang secara profesional. 

2. Visi dan Misi 

a. Visi 

“Terwujudnya pertanian yang mandiri, maju, modern, dan 

berkelanjutan untuk meningkatkan kesejahteraan petani” 
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b. Misi  

1) Meningkatkan Kapasitas Dan Keterampilan Petani 

2) Mengembangkan dan menerapkan teknologi pertanian yang 

tepat guna 

3) Memfasilitasi akses petani terhadap informasi dan sumber 

daya pertanian 

4) Mendorong diversifikasi dan nilai tambah produk pertanian 

5) Memperkuat kelembagaan dan kemitraan pertanian 

3. Struktur organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 

Struktur organisasi Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 

 

KOORDINATOR 

BPP 

PENYULUH DESA 

ADMIN 

PUP 

PETERNAKAN 

PUP PERTANIAN 

SEKRETARIS/PU 
JAFUNG 

KABUPATEN 

 

PENYULUH 

KELURAHAN 
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• Tugas pokok setiap jabatan 

a. Koordinator BPP 

Koordinator mempunyai tugas melaksanakan dan 

mengoordinasikan tugas dan fungsi BPP sesuai wilayah 

kerjanya. 

b. Sekretaris  

Mempunyai tugas membantu koordinator penyuluh dalam 

bidang administrasi dan melaksanakan tugas lain yang 

diberikan oleh koordinator penyuluh. 

c. Jafung kabupaten 

Mempunyai tugas yaitu Menyusun prograp penyuluhan tingkat 

kecamatan sejalan dengan program penyuluhan kabupaten, 

melaksanakan penyuluhan pertanian berdasarkan program 

penyuluhan pertanian serta menyediakan dan menyebarkan 

infornasi teknologi, sarana produksi pembiayaan dan pasar. 

d. PUP pertanian 

Tugas umumnya meliputi berbagai upaya untuk mendukung, 

melindungi dan meningkatkan usaha pertanian. 

e. PUP peternakan 

Tugasnya mencakup berbagai kegiatan dan program yang 

dirancang untuk melindungi dan meningkatkan usaha 

peternakan. 

f. BPP desa/kelurahan 

Mempunyai tugas yang meliputi berbagai kegiatan untuk 

mendukung pengembangan pertanian di tingkat local. Seperti 
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menyediakan informasi pelatihan dan membantu petani dalam 

mengatasi masalah teknis yang muncul selama proses 

produksi pertanian. 

g. Admin 

Tugasnya meliputi berbagai kegiatan administrative yang 

mendukung kelancaran dan efektivitas operasional BPP. 

B. Penyajian Data Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai kantor Balai 

Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang. Berikut ini 

deskripsi mengenai identitas responden penelitian berdasarkan 

dengan hasil pengolahan kuesioner yang terdiri dari dari jenis kelamin, 

usia, Pendidikan, lama bekerja dan golongan. 

a. Data jumlah kuesioner yang disebarkan 

Tabel 4.1 

Data Sampel Penelitian 

No.  Keterangan Jumlah Persentase 

1. Jumlah kuesioner yang disebar 34% 100% 

2. Jumlah kuesioner yang tidak Kembali 0% 0% 

3. Jumlah kuesioner yang tidak dapat diolah 0% 0% 

4. Jumlah kuesioner yang dapat diolah 34% 100% 

 Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

b. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang jenis 

kelamin. 
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Tabel 4.2 

Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Keterangan jenis 

kelamin 

Jumlah 

Responden 

Persentase 

(%) 

Laki-laki 15 44.1% 

Perempuan 19 55.9% 

Total 34 100% 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Dari tabel 4.2 diketahui bahwa jumlah responden 

berdasarkan jenis kelamin perempuan memiliki persentase sebesar 

55.9% dari 34 pegawai. Hal ini dikarenakan mayoritas pegawai 

yang bekerja di Kantor Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang adalah perempuan. 

c. Deskripsi Responden Menurut Usia 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang usia 

responden saat bekerja sebagai pegawai yang dapat dilihat pada 

tabel berikut 

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Menurut Usia  

Keterangan 
(usia) 

Jumlah 
Responden 

Persentase (%) 

20-30 Tahun 4 11.8% 

31-40 Tahun 17 50.0% 

41-50 Tahun 6 17.6% 

>51 Tahun 7 20.6% 

Total 34 100% 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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Dari tabel 4.3 dapat diketahui bahwa pegawai kantor Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang didominasi oleh Usia 

31-40 Tahun sebanyak 17 orang atau sebesar 50.0%. jumlah kedua 

adalah usia >51 Tahun sebanyak 7 orang atau sebesar 20.6% 

untuk jumlah ketiga adalah usia 41-50 tahun sebanyak 6 orang atau 

sebesar 17.6%. dan yang terakhir adalah usia 20-30 Tahun 

sebanyak 4 orang atau sebesar 11.8%. 

d. Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

Pendidikan terakhir yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir 

Keterangan Jumlah 
Responden 

Presentase (%) 

SMA 1 2.9% 

D3 2 5.9% 

D4 4 11.8% 

S1 27 79.4% 

Total 34 100% 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Dari tabel 4.4 diketahui bahwa Pendidikan terakhir 

responden didominasi oleh S1 sebanyak 27 orang atau sebesar 

79.4%. kemudian D4 sebanyak 4 orang atau sebesar 11.8%. serta 

D3 sebanyak 2 orang atau sebesar 5.9%. dan SMA sebanyak 1 

orang atau sebesar 2.9%. 
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e. Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

Lama Bekerja yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

 

Tabel 4.5 

Deskripsi Responden Menurut Lama Bekerja 

Keterangan Jumlah 
Responden 

Presentase (%) 

1-5 tahun 10 29.4% 

6-10 tahun 8 23.5% 

11-15 tahun 8 23.5% 

16-20 tahun 1 2.9% 

>20 tahun 7 20.6% 

Total 34 100% 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa 

responden Sebagian besar dalam penelitian ini telah bekerja 

selama 1-5 tahun sebanyak 10 orang atau sebesar 29.4%. 

kemudian responden dengan kategori lama bekerja selama 6-10 

tahun  sebanyak 8 orang atau sebesar 23.5%. responden dengan 

kategori lama bekerja selama 11-15 tahun juga sebanyak 8 orang 

atau sebesar 23.5%. serta responden dengan kategori lama 

bekerja selama >20 tahun bebanyak 7 orang atau sebesar 20.6%. 

dan responden lama bekerja 16-20 tahun hanya 1 orang atau 

sebesar 2.9%. 

f. Deskripsi Responden Menurut Golongan 

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

Golongan yang dapat dilihat pada tabel berikut 



52 
 

 
 

 

Tabel 4.6 

Deskripsi Responden Menurut Golongan 

Keterangan Jumlah 
Responden 

Presentase (%) 

Kontrak 9 26.5% 

I 2 5.9% 

II 3 8.8% 

III 14 41.2% 

IV 6 17.6% 

Total 34 100% 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.6 di atas untuk karakteristik responden 

berdasarkan Golongan dapat dilihat bahwa golongan kontrak 

sebanyak 9 orang atau sebesar 26.5%. Golongan I sebanyak 2 

orang atau sebesar 5.9%. Golongan II sebanyak 3 orang atau 

sebesar 8.8%. Golongan III sebanyak 14 orang atau sebesar 

41.2%. dan Golongan IV sebanyak 6 orang atau sebesar 17.6% 

2. Distribusi Jawaban Responden 

a. Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kompetensi (X1) 

Indikator-indikator dari variabel Kompetensi (X1) terbagi 

atas 6 pernyataan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 4.7  

Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kompetensi (X1) 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Pengetahuan  

X1.1 0 0 0 0 2 5.9% 18 52.9% 14 41.2% 4.35 

X1.2 0 0 0 0 0 0 18 52.9 16 47.1% 4.47 

Keterampilan 4.41 

X1.3 0 0 1 2.9% 2 5.9% 17 50% 14 41.2 4.29 

X1.4 0 0 1 2.9% 0 0 22 64.7% 11 32.4% 4.26 

Sikap 4.27 

X1.5 0 0 0 0 0 0 15 44.1% 19 55.9% 4.56 
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Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

X1.6 0 0 0 0 1 2.9% 22 64.7% 11 32.4% 4.29 

 4.42 

Mean Variabel kompetensi 4.36 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.7, dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel kompetensi dapat diartikan bahwa responden 

memberi nilai sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata 

sebesar 4.36. hal ini berarti para responden memahami kompetensi 

yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang memiliki 

rerata tertinggi adalah indikator sikap, dengan nilai rata-rata 

sebesar 4.42, selanjutnya indikator pengetahuan dengan nilai rata-

rata 4.41, dan yang terendah adalah indikator keterampilan dengan 

nilai rata-rata 4.27. berdasarkan hasil analisis tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kompetensi dengan indikator sikap terbilang 

sangat baik dan indikator keterampilan juga terbilang baik sehingga 

kompetensi pada kantor Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan 

Enrekang dinilai sangat baik.  

b. Distribusi jawaban Responden Mengenai Motivasi Kerja (X2) 

Indikator-indikator dari variabel Motivasi Kerja (X2) terbagi 

atas 6 pernyataan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini. 

Tabel 4.8 

Distribusi Jawaban Responden Mengenai Motivasi Kerja (X2) 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Faktor intrinsik  

X2.1 0 0 0 0 2 5.9% 26 76.5% 6 17.6% 4.12 

X2.2 0 0 1 2.9% 6 17.6% 25 73.5% 2 5.9% 3.82 



54 
 

 
 

 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

X2.3 0 0 0 0 1 2.9% 18 52.9% 15 44.1% 4.41 

Faktor ekstrinsik 4.11 

X2.4 0 0 1 2.9% 2 5.9% 15 44.1% 16 47.1% 4.35 

X2.5 0 0 1 2.9% 1 2.9% 20 58.8% 12 35.3% 4.26 

X2.6 0 0 0 0 6 17.6% 19 55.9% 9 26.5% 4.09 

 4.23 

Mean Variabel Motivasi kerja 4.17 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel motivasi kerja dapat diartikan bahwa responden 

memberi nilai sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata 

sebesar 4.17. Hal ini berarti para responden memahami motivasi 

kerja yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang 

memiliki rerata tertinggi adalah indikator faktor ekstrinsik, dengan 

nilai rata-rata sebesar 4.23, dan yang terendah adalah indikator 

faktor intrinsik dengan nilai rata-rata 4.11. Berdasarkan hasil 

analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dengan 

indikator faktor ekstrinsik terbilang sangat baik dan indikator faktor 

intrinsik juga terbilang baik sehingga motivasi kerja pada kantor 

Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang dinilai sangat 

baik. 

c. Distribusi Jawaban Responden Mengenai Lingkungan Kerja (X3) 

Indikator-indikator dari variabel Lingkungan Kerja (X3) 

terbagi atas 6 pernyataan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel di 

bawah ini. 

 

 



55 
 

 
 

 

Tabel 4.9 

Distribusi Jawaban Responden Mengenai Lingkungan Kerja (X3) 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Suasana kerja  

X3.1     1 2.9% 22 64.7% 11 32.4% 4.29 

X3.2     3 8.8% 19 55.9% 12 35.3% 4.26 

Hubungan antar pegawai 4.27 

X3.3     1 2.9% 17 50% 16 47.1% 4.44 

X3.4     2 5.9% 15 44.1% 17 50% 4.44 

Tersedianya fasilitas kerja 4.44 

X3.5     1 2.9% 21 61.8% 12 35.3% 4.32 

X3.6     1 2.9% 21 61.8% 12 35.3% 4.32 

 4.32 

Mean variabel lingkungan kerja 4.34 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel lingkungan kerja dapat diartikan bahwa 

responden memberi nilai sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-

rata sebesar 4.34. hal ini berarti para responden memahami 

lingkungan kerja yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator 

yang memiliki rerata tertinggi adalah indikator hubungan antar 

pegawai, dengan nilai rata-rata sebesar 4.44, selanjutnya indikator 

tersedianya fasilitas kerja dengan nilai rata-rata 4.32, dan yang 

terendah adalah indikator suasana kerja dengan nilai rata-rata 4.27. 

berdasarkan hasil analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja dengan indikator hubungan antar pegawai 

terbilang sangat baik dan indikator suasana kerja juga terbilang baik 

sehingga lingkungan kerja pada kantor Balai Penyuluhan Pertanian 

Kecamatan Enrekang dinilai sangat baik. 
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d. Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kinerja Pegawai (Y) 

Indikator-indikator dari variabel Kinerja Pegawai (Y) terbagi 

atas 6 pernyataan. Hasilnya dapat dilihat pada tabel di bawah ini 

Tabel 4.10 

Distribusi Jawaban Responden Mengenai Kinerja Pegawai (Y) 

Indikator  Skor jawaban responden Mean 

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Kualitas   

Y1     2 5.9% 22 64.7% 10 29.4% 4.24 

Y2       29 85.3% 5 14.7% 4.15 

Kuantitas  4.19 

Y3     3 8.8% 26 76.5% 5 14.7% 4.06 

Y4     11 32.4% 19 55.9% 4 11.8% 3.79 

Ketepatan waktu 3.92 

Y5     3 8.8% 18 52.9% 13 38.2% 4.29 

Y6     4 11.8% 20 58.8% 10 29.4% 4.18 

 4.23 

Mean variabel kinerja pegawai 4.11 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.10 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel kinerja pegawai dapat diartikan bahwa 

responden memberi nilai sangat bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-

rata sebesar 4.11. Hal ini berarti para responden memahami kinerja 

pegawai yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang 

memiliki rerata tertinggi adalah indikator ketepatan waktu, dengan 

nilai rata-rata sebesar 4.23, selanjutnya indikator kualitas dengan 

nilai rata-rata 4.19, dan yang terendah adalah indikator kuantitas 

dengan nilai rata-rata 3.92. Berdasarkan hasil analisis tersebut 

dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai dengan indikator 

ketepatan waktu terbilang sangat baik dan indikator kuantitas juga 
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terbilang baik sehingga kinerja pegawai pada kantor Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang dinilai sangat baik. 

C. Analisis dan Interpretasi (Pembahasan) 

1. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

Statistik Deskriptif digunakan untuk menggambarkan suatu data 

secara statistic. Statistic deskriptif dalam penelitian ini merujuk pada 

nilai rata-rata (mean) dan simpanan baku (standar deviation), nilai 

minimum dan maksimum.  

Variabel_variabel yang digunakan dalam penelitian ini meliputi 

Kompetensi, Motivasi kerja, Lingkungan kerja dan Kinerja Pegawai 

yang akan diuji secara statistik seperti terlihat pada tabel 4.11 berikut. 

  Tabel 4.11 

          Hasil Uji Statistik Deskriptif 

 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Tabel 4.11 menjelaskan bahwa pada variabel Kompetensi memiliki 

jawaban minimum responden yang didapat dari hasil penyebaran 

kuesioner adalah sebesar 18, jawaban maksimum responden yang 

didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 30, rata-rata 

total jawaban responden yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner 

adalah 26.24, dan standar deviasi sebesar 2.641. 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Kompetensi_X1 34 18 30 26.24 2.641 

Motivasi kerja_X2 34 19 30 25.06 2.424 

Lingkungan kerja_X3 34 22 30 26.09 2.598 

Kinerja pegawai_Y 34 20 30 24.71 2.250 

Valid N (listwise) 34     
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Variabel Motivasi Kerja memiliki jawaban minimum responden 

yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 19, 

jawaban maksimum responden yang didapat dari hasil penyebaran 

kuesioner adalah sebesar 30, rata-rata total jawaban responden yang 

didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah 25.06, dan standar 

deviasi sebesar 2.424. 

Variabel Lingkungan Kerja memiliki jawaban minimum responden 

yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 22, 

jawaban maksimum responden yang didapat dari hasil penyebaran 

kuesioner adalah sebesar 30, rata-rata total jawaban responden yang 

didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah 26.09, dan standar 

deviasi sebesar 2.598 

Variabel Kinerja Pegawai memiliki jawaban minimum responden 

yang didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah sebesar 20, 

jawaban maksimum responden yang didapat dari hasil penyebaran 

kuesioner adalah sebesar 30, rata-rata total jawaban responden yang 

didapat dari hasil penyebaran kuesioner adalah 24.71, dan standar 

deviasi sebesar 2.250. 

2. Hasil Uji Validitas Data 

a. Hasil Uji Validitas Data 

 Uji validitas dapat dilakukan dengan menghitung korelasi 

antara skor atau butir pertanyaan dengan skor konstruk atau 

variabel. hal ini dapat dilakukan dengan uji signifikansi yang 

membandingkan r hitung dengan r table untuk degree of fredom (df) 

= n-2. Dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Apabila r hitung untuk 
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r tiap butir dapat dilihat pada kolom Corected Item - Total 

Correlation lebih besar dari r tabel dan nilai r positif, maka butir atau 

pertanyaan tersebut dapat dikatakan valid.  

 Pengujian ini dilakukan apakah kuesioner yang ada dapat 

mengungkapkan data-data yang ada pada variabel-variabel 

penelitian secara tepat. Hasil dari pengujian validitas kuesioner 

dapat diketahui sejauh mana data yang terkumpul sesuai dengan 

variabel-variabel penelitian.  

 Untuk tingkat validitas, dilakukan uji signifikansi dengan 

membandingkan r hitung dengan r tabel untuk degree of freedom 

(df) = n-2. Dalam hal ini n adalah jumlah sampel. Pada kasus ini, 

besarnya df dapat dihitung 34-2 atau df = 32 dengan alpha 0.05 (α 

5 %), didapat r tabel 0.339. Apabila r hitung lebih besar r tabel (r 

hitung > r tabel) dan nilai r positif, maka butir pertanyaan tersebut 

dapat dikatakan valid, dan sebaliknya apabila r hitung < r tabel) 

maka pertanyaan tersebut tidak valid. Hasil analisis dapat dilihat 

pada tabel berikut 

Tabel 4.12 

Hasil Uji Validitas 

No.  Variabel Item r hitung r tabel  Keterangan 

1. Kompetensi 
(X1) 

X1.1 0,849 0,339 Valid 

X1.2 0,775 0,339 Valid 

X1.3 0,792 0,339 Valid 

X1.4 0,759 0,339 Valid 

X1.5 0,559 0,339 Valid 

X1.6 0,803 0,339 Valid 

2. Motivasi 
Kerja (X2) 

X2.1 0,570 0,339 Valid 

X2.2 0,746 0,339 Valid 

X2.3 0,655 0,339 Valid 

X2.4 0,721 0,339 Valid 

X2.5 0,535 0,339 Valid 

X2.6 0,708 0,339 Valid 
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No.  Variabel Item r hitung r tabel  Keterangan 

3 Lingkungan 
kerja (X3) 

X3.1 0,693 0,339 Valid 

X3.2 0,758 0,339 Valid 

X3.3 0,783 0,339 Valid 

X3.4 0,813 0,339 Valid 

X3.5 0,786 0,339 Valid 

X3.6 0,764 0,339 Valid 

4 Kinerja 
pegawai 

(Y) 

Y.1 0,836 0,339 Valid 

Y.2 0,617 0,339 Valid 

Y.3 0,622 0,339 Valid 

Y.4 0,629 0,339 Valid 

Y.5 0,662 0,339 Valid 

Y.6 0,705 0,339 Valid 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa untuk masing-masing 

item memiliki r hitung lebih besar dan positif  dibanding  r tabel untuk 

(df) = 34-2 = 32 dan alpha 0,05 di dapat r tabel sebesar 0,339. 

Maka, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari variabel X1, 

X2, X3 dan Y adalah valid. 

b. Hasil Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas sebuah alat ukur yang mana ditentukan oleh 

hasil dari suatu pengukuran sehingga dapat dipercaya. Untuk 

mengetahui kuesioner tersebut sudah reliable akan dilakukan 

pengujian reliabilitas kuesioner. Metode pengambilan keputusan 

pada uji reliabilitas yaitu menggunakan batasan 0,60 yang artinya 

suatu variabel dikatakan reliable jika nilai menunjukkan Cronbach 

Alpa> 0,60. Hasil dari uji reliabilitas terdapat dalam Tabel 4.13 

sebagai berikut: 
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Tabel 4.13 

Hasi Uji Reliabilitas 

variabel Cronbach Alpa Koefisien Alpa Status 

Kompetensi (X1) 0.849 0.60 Reliable 

Motivasi kerja (X2) 0.731 0.60 Reliable 

Lingkungan kerja (X3) 0.859 0.60 Reliable 

Kinerja pegawai (Y) 0.756 0.60 Reliable 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa masing-masing 

variabel memiliki nilai croanbach alpha lebih dari 0.60 (𝛼 > 0.60), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel X1, X2, X3 

dan Y adalah reliabel. 

3. Hasil Uji Asumsi Klasik 

a. Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal, Ghozali (2018). Normalitas dapat diketahui dengan melihat 

pada penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. 

Apabila data (titik) menyebar menjauh dari diagonal dan/atau tidak 

mengikuti arah garis diagonal maka tidak menunjukkan pola 

distribusi normal yang mengindikasikan bahwa model regresi tidak 

memenuhi asumsi normalitas. Data yang baik dan normal apabila 

memiliki distribusi normal. 
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Gambar 4.3 

Kurva normal P-P Plot 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan gambar 4.3 maka dapat disimpulkan bahwa 

dalam grafik normal p-plot terlihat titik menyebar di sekitar garis 

diagonal, dan penyebarannya tidak terlalu jauh atau melebar. Maka 

dalam hal ini, grafik menunjukkan bahwa model regresi sesuai 

asumsi normalitas dan layak digunakan.  

b. Hasil Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas merupakan suatu fenomena yang 

terjadi Karena adanya korelasi yang sempurna antara satu variabel 

bebas lain. Uji ini dilakukan dengan menggunakan VIF dengan 

Kriteria, jika nilai tolerance < 0,10 dan nilai VIF suatu variabel bebas 

> 10, maka dapat disimpulkan bahwa variabel bebas tersebut 

terjadi multikolinearitas. Berdasarkan hasil regresi linear berganda 

yang telah dilakukan, ternyata di peroleh VIP dari masing-masing 

variabel sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model Collinearity Statistich 

Tolerance  VIF 

1 Kompetensi .492 2.032 

Motivasi Kerja  .351 2.848 

Lingkungan kerja .547 1.827 

a. Dependent variabel: Kinerja Pegawai 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Hasil perhitungan nilai tolerance menunjukkan tidak ada 

variabel independen yang memiliki tolerance kurang dari 0,10. Hasil 

perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukkan 

hasil yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki 

nilai VIF lebih dari 10. Berdasarkan tabel 4.14 diatas maka dapat 

diketahui bahwa nilai VIF adalah 2.032 (variabel Kompetensi), 

2.848 (variabel motivasi kerja), dan 1.827 (variabel lingkungan 

kerja). Sehingga kesimpulannya bahwa variabel independen 

terbebas dari asumsi klasik multikolonieritas karena hasilnya lebih 

kecil dari pada 10. 

c. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Menurut Ghozali (2018), 

jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 

disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 

homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Deteksi 

ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat titik 

menyebar diatas dan dibawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, juga 
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melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot 

antara SRESID dan ZPRED, Ghozali (2018). 

     

           Gambar 4.4 

                      Hasil uji scatterplot 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan penyajian pada gambar 4.4 scaterrplot 

menunjukkan bahwa data tersebar diatas dan dibawah angka 0 

(nol) pada sumbu Y dan tidak terdapat pola yang jelas pada model 

persamaan regresi, sehingga model regresi layak digunakan untuk 

memprediksi kinerja pegawai berdasarkan variabel yang 

mempengaruhinya, yaitu kompetensi, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja. 

4. Hasil Uji Analisis Linear Berganda 

Dalam penelitian ini teknik yang digunakan adalah dengan 

menggunakan teknik regresi linier berganda. Analisis regresi linier 

berganda digunakan sebagai alat analisis statistik karena dalam 

penelitian ini dirancang untuk meneliti variabel yang berpengaruh dari 

variabel independen terhadap variabel dependen dimana dalam 
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penelitian ini menggunakan lebih dari satu variabel sebagai syarat 

dalam analisis regresi linier berganda. 

Tabel 4.15 

Hasil Regresi Linear Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.15 diatas dapat diinterpretasikan sebagai 

berikut: 

Y = 6.309 + 425 (X1) + 114 (X2) + 168 (X3) + e 

a. Nilai Konstan pada persamaan di atas adalah 6.309 berarti apabila 

nilai variabel independent pada persamaan sama dengan nol maka 

nilai Y adalah 6.309 

b. Koefisien regresi X1 sebesar 0,425 bernilai positif, yang 

menyatakan bahwa setiap penambahan satu satuan skor X1, akan 

meningkatkan skor Y sebesar 0,425 dengan asumsi bahwa skor X2 

dan X3 tetap konstan. 

c. Koefisien regresi X2 sebesar 0,114 bernilai positif, yang 

menyatakan bahwa setiap penambahan satu satuan skor X2, akan 

meningkatkan skor Y sebesar 0,114 dengan menjaga skor X1 dan 

X3 tetap konstan. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.309 3.367  1.874 .071 

Kompetensi_X1 .425 .154 .499 2.752 .010 

Motivasi kerja_X2 .114 .199 .122 .570 .573 

Lingkungan kerja_X3 .168 .149 .195 1.131 .267 

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai_Y 
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d. Koefisien regresi X3 sebesar 0,168 bernilai positif, yang 

menyatakan bahwa setiap penambahan satu satuan skor X3, akan 

meningkatkan skor Y sebesar 0,168 dengan menjaga skor X1 dan 

X2 tetap konstan. 

5. Hasil Uji Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada inti nya digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel 

dependen, Ghozali (2018). Nilai koefisien determinasi adalah antara 

nol dan satu. Pada output SPSS, koefisien determinasi terletak dalam 

tabel summary dan tertulis R quare. Nilai R2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel 

dependen sangat terbatas. Namun, jika nilai R2 mendekati satu maka 

seluruh variabel independen mampu memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

Berikut adalah hasil uji R2 pada penelitian ini. 

Tabel 4.16   
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

 
 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan hasil tabel model summary diatas, nilai Adjusted 

RSquare sebesar 0.466 atau 46.6% ini menunjukkan bahwa variabel 

kinerja yang dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi, lingkungan 

kerja dan motivasi kerja adalah sebesar 46,6%. Sedangkan sisanya 

sebesar 0.534 atau 53,4% (100%-46.6%).  dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak di teliti dalam penelitian. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .717a .515 .466 1.644 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja_X3, kompetensi_X1, motivasi kerja_X2 
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6. Uji Hipotesis 

a. Uji Parsial (t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing 

variabel bebas secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap variabel terikat. Hasil pengujian hipotesis dengan uji t di 

hitung dengan menggunakan software SPSS dapat dilihat pada 

tabel 4.18 sebagai berikut: 

Tabel 4.17 

Hasil uji t 

 

 

 

 

 
 

 

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Jika dilihat hasil pada Tabel 4.17 coefficients pada uji t 

diatas dan membandingkan t hitung dengan t tabel sebesar 2.042 

yang diperoleh dari tabel t dengan df = n-k (34-4) yaitu 30 dan alpha 

0,05. Berikut ini pembahasan dari uji parsial antara kompetensi, 

motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang; 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.309 3.367  1.874 .071 

kompetensi_X1 .425 .154 .499 2.752 .010 

Motivasi kerja_X2 .114 .199 .122 .570 .573 

Lingkungan kerja_X3 .168 .149 .195 1.131 .267 

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai_Y 
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1. Hasil uji t untuk variabel kompetensi (X1) terhadap kinerja 

pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.010. Nilai 

ini lebih kecil dari 0,5 (0.010<0.05) dan t hitung lebih besar 

dari t tabel (2.752>2.042). nilai t positif menunjukkan bahwa 

variabel X1 mempunyai hubungan yang searah dengan Y. 

maka dapat disimpulkan bahwa Ha1 diterima dan Ho1 ditolak. 

Hal ini dapat dikatakan bahwa kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan Enrekang.  

2. Hasil uji t untuk variabel motivasi kerja (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.573. Nilai 

ini lebih besar dari 0,5 (0.573>0.05) dan t hitung lebih kecil 

dari t tabel (0.570<2.042). Nilai t menunjukkan bahwa variabel 

X2 memiliki koefisien regresi positif, tetapi hubungan ini tidak 

signifikan secara statistik, sehingga tidak ada bukti cukup kuat 

untuk menyatakan bahwa variabel X2 berpengaruh terhadap 

Y. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho2 diterima dan Ha2 

ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja 

pegawai Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan 

Enrekang. 

3. Hasil uji t untuk variabel lingkungan kerja (X3) terhadap 

kinerja pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 

0.267. Nilai ini lebih besar dari 0,5 (0.267>0.05) dan t hitung 

lebih kecil dari t tabel (1.131<2.042). Nilai t menunjukkan 
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bahwa variabel X3 memiliki koefisien regresi positif, tetapi 

hubungan ini tidak signifikan secara statistik, sehingga tidak 

ada bukti cukup kuat untuk menyatakan bahwa variabel X3 

berpengaruh terhadap Y. Maka dapat disimpulkan bahwa Ho3 

diterima dan Ha3 ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 

Kecamatan Enrekang 

7. Pembahasan Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Faktor Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) 

Kompetensi pegawai merupakan faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja di berbagai organisasi, termasuk Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Berdasarkan hasil 

pembagian kuesioner, indikator sikap kerja memiliki nilai mean 

tertinggi dibandingkan dengan indikator pengetahuan dan 

keterampilan. Nilai mean pengetahuan berada di bawah sikap, 

menunjukkan bahwa meskipun pengetahuan penting, ia bukan 

faktor utama yang mempengaruhi kinerja dalam konteks ini. Nilai 

mean keterampilan juga berada di bawah sikap, menunjukkan 

bahwa meskipun keterampilan berkontribusi pada kinerja, itu bukan 

faktor dominan dalam menentukan kinerja pegawai. Sikap kerja 

memiliki nilai mean tertinggi, menunjukkan bahwa pegawai yang 

memiliki sikap positif cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. 

Sikap yang baik mencakup dedikasi tinggi, semangat, dan inisiatif 
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dalam melaksanakan tugas. Untuk meningkatkan kinerja pegawai 

secara keseluruhan, fokus harus diberikan pada pengembangan 

sikap yang positif melalui berbagai strategi seperti penghargaan, 

pengembangan budaya kerja positif, pelatihan soft skills, dan 

umpan balik konstruktif. Dengan meningkatkan sikap kerja, 

organisasi dapat mencapai kinerja yang lebih baik dan tujuan yang 

lebih efektif. 

Berdasarkan tabel 4.17 dapat diketahui tingkat signifikansi 

dari pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Tingkat signifikan 

antar variabel tersebut adalah sebesar ,010. Sehingga dapat 

diketahui bahwa nilai signifikan ,010 < 0,05, yang berarti 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis pertama yang menyatakan 

“kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang”. Adalah diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

yakni penelitian Surya arfan (2019) dengan judul pengaruh 

kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai Upt Balai 

pelatihan penyuluh pertanian Provinsi Riau yang dimana hasil 

penelitiannya mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif dan 

signifikan antara kompetensi dan motivasi secara Bersama-sama 

terhadap kinerja pegawai. 
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Jadi dapat disimpulkan bahwa Kompetensi memiliki 

dampak besar pada kinerja pegawai. Pegawai dengan 

pengetahuan dan keterampilan yang tepat dapat menyelesaikan 

tugas lebih efisien dan efektif. Sikap positif dan motivasi tinggi 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja. Pelatihan dan 

pengembangan membantu pegawai beradaptasi dan berinovasi. 

Secara keseluruhan, kompetensi yang baik mendukung kerja tim 

yang lebih baik dan pencapaian tujuan organisasi, menjadikannya 

investasi penting bagi kinerja jangka panjang. 

2. Pengaruh Faktor Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai 

(Y) 

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam berbagai organisasi, 

termasuk di Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. 

Namun, dalam penelitian ini motivasi kerja ternyata tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan 

melalui analisis data kuesioner yang menunjukkan bahwa indikator 

faktor ekstrinsik (supervisi, kondisi kerja, dan keamanan), memiliki 

nilai mean terendah.  

Supervisi yang tidak efektif dapat menurunkan motivasi 

pegawai. Jika pengawasan tidak memberikan bimbingan yang 

jelas, umpan balik yang konstruktif, atau dukungan yang memadai, 

pegawai mungkin merasa kurang dihargai atau kurang termotivasi 

untuk bekerja dengan baik.  



72 
 

 
 

 

Kondisi kerja yang buruk, seperti lingkungan kerja yang 

tidak nyaman, atau fasilitas yang tidak memadai, dapat 

menurunkan semangat kerja. Pegawai yang merasa bahwa kondisi 

kerja mereka tidak mendukung kinerja optimal mungkin menjadi 

kurang termotivasi untuk mencapai hasil yang baik.  

Keamanan kerja yang rendah, baik dalam hal fisik maupun 

psikologis, dapat mengurangi motivasi pegawai. Pegawai yang 

merasa tidak aman dalam pekerjaannya, baik karena risiko fisik 

maupun ancaman terhadap stabilitas pekerjaan mereka, mungkin 

menjadi kurang fokus dan kurang produktif. Nilai mean terendah 

pada indikator faktor ekstrinsik menunjukkan bahwa aspek-aspek 

ini tidak mendukung motivasi kerja pegawai secara optimal. 

Meskipun motivasi kerja penting, tanpa dukungan yang memadai 

dari faktor-faktor ekstrinsik, pegawai mungkin tidak dapat mencapai 

kinerja yang diharapkan. Dalam konteks ini, perbaikan dalam 

supervisi, kondisi kerja, dan keamanan dapat menjadi langkah awal 

untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Berdasarkan tabel 4.17 dapat diketahui tingkat signifikansi 

dari pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Tingkat signifikan 

antar variabel tersebut adalah sebesar ,573. Sehingga dapat 

diketahui bahwa nilai signifikan ,573 > 0,05, yang berarti motivasi 

kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang menyatakan “motivasi 
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kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang”. Adalah ditolak. 

Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan hasil penelitian 

sebelumnya yaitu hasil penelitian Bob Alexander Hutagalung 

(2022) dalam penelitian tersebut menemukan bahwa motivasi kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Akan tetapi hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Rosmaini 

(2019) yang menyatakan bahwa motivasi kerja  berpengaruh positif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Dari hasil penelitian ini diketahui bahwa motivasi yang 

diberikan belum tercapai maksimal untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Hasil yang ditunjukkan dari kuesioner yang telah 

dibagikan walaupun banyak yang menyatakan positif dalam 

memberikan jawabannya, namun masih banyak responden yang 

menyatakan kurang setuju atas jawaban yang diberikan. Variabel 

motivasi ditolak hal ini dikarenakan setiap pegawai yang bekerja 

pastinya memiliki selera dan kebutuhan masing-masing yang 

rentan mempengaruhi motivasi mereka dalam bekerja. 

3. Pengaruh Faktor Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) 

Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek yang 

mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas pegawai. Dalam 

konteks Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) di Kecamatan 

Enrekang, hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat 
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diinterpretasikan melalui beberapa indikator, salah satunya adalah 

suasana kerja yang memiliki nilai mean terendah dari hasil 

pembagian kuesioner. Dalam penelitian yang dilakukan di BPP 

Kecamatan Enrekang, pembagian kuesioner kepada pegawai 

menghasilkan nilai mean terendah pada indikator suasana kerja. Ini 

menunjukkan bahwa suasana kerja mungkin kurang mendukung 

atau tidak memberikan dampak positif yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Nilai mean terendah pada indikator suasana kerja 

bisa disebabkan oleh berbagai faktor, seperti: Interaksi dan 

hubungan antar pegawai yang kurang harmonis dapat menciptakan 

suasana kerja yang kurang kondusif, Fasilitas yang kurang 

memadai atau kondisi fisik tempat kerja yang tidak nyaman juga 

bisa menjadi penyebab suasana kerja yang buruk. Pegawai 

mungkin sudah terbiasa dengan kondisi kerja yang ada dan mampu 

beradaptasi sehingga kinerja mereka tetap terjaga meskipun 

suasana kerja tidak ideal. Kesimpulannya, meskipun lingkungan 

kerja di BPP Kecamatan Enrekang tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, tetapi penting bagi organisasi 

untuk terus mengupayakan perbaikan dalam aspek ini. Suasana 

kerja yang baik dapat memberikan dampak positif terhadap 

kesejahteraan dan motivasi pegawai, yang pada akhirnya akan 

berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Berdasarkan tabel 4.17 dapat diketahui tingkat signifikansi 

dari pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Tingkat 
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signifikan antar variabel tersebut adalah sebesar ,267. Sehingga 

dapat diketahui bahwa nilai signifikan ,267 > 0,05, yang berarti 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang. Jadi dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis ketiga yang menyatakan “lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang”. Adalah ditolak. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yakni penelitian kariyamin (2020), Nazir Hamzah 

(2020) dan Niniek Lantara (2020) yang dimana hasil penelitian 

mereka mengatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Akan tetapi hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Prima Salam, Abid Djazuli 

dan Choiriyah (2022) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ini berarti, 

dalam konteks penelitian ini, lingkungan kerja tidak tampak 

memengaruhi seberapa baik pegawai bekerja. Meskipun demikian, 

masih perlu mempertimbangkan faktor lain yang mungkin memiliki 

pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai. 

8. Keterbatasan Penelitian 

Dalam proses melakukan penelitian ini, terdapat keterbatasan yang 

mungkin dapat mempengaruhi hasil penelitian, yaitu: 
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1. Adanya keterbatasan waktu penelitian, tenaga, dan kemampuan 

peneliti 

2. Adanya kemampuan responden yang kurang dalam memahami 

pernyataan pada kuesioner dan juga kejujuran dalam mengisi 

kuesioner sehingga ada kemungkinan hasilnya kurang akurat. 

3. Jumlah responden yang hanya 34 orang, tentunya masih kurang 

untuk menggambarkan keadaan yang sesungguhnya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



77 
 

BAB V 

PENUTUP 

A. KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) 

kecamatan Enrekang. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka 

penulis dapat menyimpulkan: 

1. Faktor kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang dengan 

memperoleh hasil melalui uji t menunjukkan variabel kompetensi (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Hal ini terjadi 

karena hasil dari penelitian yang dilakukan oleh penulis menunjukkan 

bahwa nilai t hitung lebih besar dari t tabel.  

2. Faktor motivasi kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 

dengan memperoleh hasil melalui uji t menunjukkan variabel motivasi 

kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

Hal ini terjadi karena hasil dari penelitian yang dilakukan oleh penulis 

menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari t tabel.  

3. Faktor lingkungan kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai Balai Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang 

dengan memperoleh hasil melalui uji t menunjukkan variabel 

lingkungan kerja (X3) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y). Hal ini terjadi karena hasil dari penelitian yang dilakukan 

oleh penulis menunjukkan bahwa nilai t hitung lebih kecil dari t tabel 
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B. SARAN 

Adapun mengenai saran-saran yang penulis ingin sampaikan 

berdasarkan dari hasil penelitian yang telah dilakukan adalah sebagai 

berikut: 

1. Bagi peneliti selanjutnya 

Dengan selesainya penelitian ini, maka diharapkan peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan penelitian ini sebagai referensi, 

dengan metode atau model penelitian yang berbeda dan juga pada 

objek yang berbeda, misalnya pada tempat perusahaan atau 

organisasi yang berbeda dengan begitu dapat dilihat perbedaannya. 

Selain itu, untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggunakan 

sampel yang lebih banyak lagi agar diperoleh perhitungan yang lebih 

akurat. 

2. Bagi Akademisi 

Untuk kalangan akademis, diharapkan penelitian ini dapat menjadi 

referensi dalam melakukan penelitian selanjutnya yang memiliki tema 

atau variabel yang serupa yaitu kompetensi, lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Kemudian pada penelitian 

selanjutnya disarankan untuk mengkaji komponen lain selain masalah 

kompetensi, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai yang telah dibahas oleh penulis atau dengan indikator yang 

berbeda serta didukung dengan teori-teori atau penelitian terdahulu. 

3. Bagi instansi 

Dengan hasil penelitian ini diharapkan agar kantor Balai 

Penyuluhan Pertanian Kecamatan Enrekang dapat lebih fokus lagi 
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terhadap hal-hal yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Seperti 

halnya memberikan lingkungan kerja yang nyaman dan aman serta 

memberikan motivasi kepada pegawai. 
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LAMPIRAN 1: KUESIONER 

KUESIONER PENELITIAN 

FAKTOR-FAKTOR YANG MEMPENGARUHI KINERJA APARATUR PEGAWAI 
DALAM MEMBERIKAN PELAYANAN PADA BALAI PENYULUHAN 

PERTANIAN (BPP) KECAMATAN ENREKANG 

Kepada Yth, 

Pegawai Balai Penyuluhan Pertanian 

Di Enrekang 

 

Dengan hormat, saya yang bertanda tangan di bawah ini : 

Nama   : Nuraini 

Nim    : 105721134420 

Program Studi  : Manajemen 

Semester  : 7 (Tujuh) 

No. Hp   : 082194664758 

 

Adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Muhammadiyah Makassar yang sedang menyusun sebuah skripsi sebagai salah 
satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana. Oleh karena itu, saya mohon bantuan 
kepada bapak/ibu/saudara(i) untuk menjadi responden dalam penelitian ini dan 
kesediaan menjawab pertanyaan maupun pernyataan pada lembar kuesioner ini. 
Informasi yang saya dapatkan akan dijaga kerahasiaannya dan semata mata 
hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. Adapun judul penelitian ini adalah 
“Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Aparatur Pegawai Dalam 
Memberikan Pelayanan Pada Balai Penyuluhan Pertanian (BPP) Kecamatan 
Enrekang”. 

Demikian saya ucapkan banyak terimakasih atas kesediaan 
bapak/ibu/saudara(i) yang telah bersedia meluangkan waktunya untuk mengisi 
kuesioner ini. 

 

Hormat Saya Peneliti, 

 

Nuraini 
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Petunjuk Pengisian 

Pada pertanyaan di bawah ini, responden di mohon untuk mengisi 

pertanyaan-pertanyaan dengan memberikan tanda check list (✓) untuk setiap 

jawaban yang sesuai dengan diri anda. 

Identitas Responden 

1. Nama Responden : 

2. Jenis Kelamin    : ☐ Laki-laki     ☐ Perempuan 

3. Usia     : 

☐  20-30 Tahun   ☐   41-50 Tahun 

☐   31-40 Tahun   ☐    >51 Tahun 

4. Pendidikan    : 

☐  SMA             ☐  D3          ☐  D4          ☐  S1        ☐  S2 

5. Lama Bekerja    : 

☐   1-5 Tahun   ☐   6-10 Tahun               ☐   >20 Tahun  

☐   11-15 Tahun   ☐    16-20 Tahun 

6. Golongan     : 

☐ Kontrak ☐ I  ☐ II  ☐ III  ☐ IV 

Petunjuk Pengisian 

Berilah tanda check list (✓) pada salah satu alternatif jawaban di kolom yang 

tersedia dan jawaban yang tepat menurut persepsi anda, berikut ini keterangan 

mengenai skor penilaian.  

Alternatif jawaban Point 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Daftar Pernyataan 
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1. Variabel Kompetensi (X1) 

No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

A.  Pengetahuan 

1.  Saya memiliki tingkat pengetahuan yang 
memadai dalam bidang pekerjaan yang 
saya lakukan 

     

2.  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 
saya dengan mengikuti metode kerja yang 
telah ditentukan 

     

B.  Keterampilan 

1.  Saya memiliki keterampilan sesuai dengan 
keahlian yang saya miliki 

     

2.  Saya mempunyai kemampuan dalam 
berkomunikasi dengan baik 

     

C.  Sikap Kerja 

1.  Saya memiliki semangat kerja yang tinggi      

2.  Saya mampu berkreativitas dalam bekerja      

 

2. Variabel Motivasi Kerja (X2) 

No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

A.  Faktor intrinsik 

1.  Saya bisa mengarahkan kemampuan 
yang saya miliki untuk mencapai prestasi 
kerja yang optimal 

     

2.  Saya mendapatkan pujian dari pimpinan 
atas hasil pekerjaan yang saya lakukan 

     

3.  saya senang dengan tanggung jawab 
yang ada dari pekerjaan saya saat ini 

     

B.  Faktor Ekstrinsik 

1.  Saya mendapatkan pengarahan dari 
pimpinan sehingga termotivasi dalam 
meningkatkan produktivitas dalam 
pekerjaan saya 

     

2.  Saya diberikan keluasan menggunakan 
fasilitas sarana dan prasarana yang 
menunjang dalam pekerjaan saya 

     

3.  saya mendapatkan gaji yang sesuai 
sehingga saya bersemangat untuk bekerja 
lebih baik 

     

 
3. Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

A.  Suasana Kerja 
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1.  Suasana kerja dalam kantor nyaman 
dengan kondisi kebersihan yang ada 

     

2.  Penerangan dan sirkulasi udara dalam 
ruang kerja sudah baik 

     

B.  Hubungan Antar Pegawai 

1.  Kerjasama antar pegawai sudah terjalin 
sangat baik 

     

2.  terjalin komunikasi yang baik antar 
pegawai maupun dengan atasan 

     

C.  Tersedianya Fasilitas Kerja 

1.  Fasilitas kerja yang disediakan terjaga 
dengan baik sehingga membantu saya 
dalam bekerja 

     

2.  Saya merasa nyaman dalam bekerja 
dengan fasilitas dan bidang pekerjaan 
yang memadai 

     

 

4. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

A.  Kualitas 

1.  Saya menyalesaikan pekerjaan yang 
dibebankan sesuai dengan standar 
kualitas yang telah diatur oleh tugas pokok 
dan fungsi 

     

2.  Saya dapat meminimalisir kesalahan yang 
saya lakukan dalam bekerja 

     

B.  Kuantitas 

1.  saya dapat memenuhi beban kerja yang 
telah ditetapkan atasan 

     

2.  saya dapat melebihi volume pekerjaan 
yang telah ditetapkan atasan 

     

C.  Ketepatan Waktu 

1.  Saya selalu dapat menyelesaikan tugas 
tepat waktu 

     

2.  Sistem pendataan kehadiran sudah efektif      
 

Lampiran 2 : Surat Penelitian dan Surat Balasan Penelitian 
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Lampiran 3: Dokumentasi Pembagian kuesioner 
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Lampiran 4 : Struktur Organisasi Balai Penyuluhan Pertanian (BPP)       
Kecamatan Enrekang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



92 
 

 
 

 

Lampiran 5 : Tabulasi data 

Tabulasi variabel kompetensi (X1) 

KOMPETENSI (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTAL X1 

4 4 4 5 5 4 26 

3 4 2 2 4 3 18 

5 5 5 4 5 5 29 

4 4 3 4 5 4 24 

4 4 5 4 4 4 25 

5 5 4 4 5 5 28 

4 4 4 4 5 4 25 

5 5 5 4 5 4 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 5 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 5 5 4 4 4 27 

4 4 3 4 4 4 23 

5 5 5 5 5 4 29 

5 5 4 4 4 5 27 

4 5 4 4 4 4 25 

4 4 4 5 5 4 26 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 5 5 26 

5 5 4 4 4 4 26 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 5 4 25 

5 5 5 4 4 5 28 

4 4 5 4 4 4 25 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 5 4 4 4 25 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 5 4 25 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 5 4 25 

4 5 5 5 5 5 29 

3 4 4 4 4 4 23 

5 5 4 5 5 4 28 
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Tabulasi variabel Motivasi kerja (X2) 

MOTIVASI KERJA (X2) 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6  TOTAL X2 

5 4 4 5 5 5 28 

4 3 3 2 4 3 19 

5 4 5 5 4 4 27 

4 4 4 4 3 3 22 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 5 5 4 4 26 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 3 4 3 4 3 21 

4 2 4 4 4 3 21 

4 3 4 4 4 4 23 

4 4 4 5 5 3 25 

4 4 4 4 5 4 25 

4 5 5 4 5 5 28 

5 4 5 5 4 5 28 

4 4 4 5 5 3 25 

4 3 4 5 5 5 26 

5 4 4 4 5 5 27 

4 4 4 5 4 4 25 

4 3 4 5 2 4 22 

5 4 5 5 4 4 27 

3 3 4 3 4 4 21 

3 4 4 4 4 5 24 

4 4 5 5 4 4 26 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 5 5 5 4 27 

4 4 5 5 4 5 27 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 4 5 5 4 26 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 5 5 5 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 4 4 25 
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     Tabulasi Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

LINGKUNGAN KERJA (X3) 

X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 TOTAL X3 

5 5 5 5 5 5 30 

3 3 4 4 4 4 22 

4 4 5 5 4 5 27 

4 4 4 3 4 4 23 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 5 4 4 26 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 4 4 4 25 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 5 5 4 4 26 

5 5 4 4 4 4 26 

4 4 3 3 3 5 22 

5 5 5 5 5 5 30 

4 5 5 5 5 5 29 

4 5 4 4 4 4 25 

5 4 5 5 4 5 28 

5 5 5 5 5 5 30 

4 3 4 4 4 4 23 

4 3 4 4 4 3 22 

4 5 4 5 5 4 27 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 5 5 5 5 30 

5 4 5 5 5 5 29 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 5 5 4 26 

4 4 5 5 4 4 26 

4 5 5 5 5 5 29 

4 4 5 5 4 4 26 

5 5 4 4 4 4 26 
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Tabulasi Kinerja Pegawai (Y) 

KINERJA PEGAWAI (Y) 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 TOTAL Y 

4 4 4 3 4 5 24 

4 4 4 3 4 3 22 

5 4 5 4 5 4 27 

3 4 3 3 4 3 20 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 4 5 4 26 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 3 23 

4 5 4 5 4 4 26 

4 4 4 4 3 4 23 

4 4 4 3 4 4 23 

4 4 4 3 5 4 24 

4 4 4 3 3 4 22 

5 4 4 4 4 4 25 

4 4 4 3 5 4 24 

5 5 4 4 4 5 27 

4 4 4 3 4 4 23 

5 5 4 4 5 5 28 

4 4 4 3 4 4 23 

4 4 3 4 5 5 25 

5 5 5 4 5 5 29 

3 4 4 4 3 4 22 

4 4 4 5 5 4 26 

4 4 4 5 4 5 26 

5 5 5 5 5 5 30 

5 4 4 4 5 5 27 

5 4 5 4 5 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 3 5 4 24 

4 4 3 4 4 5 24 

5 4 5 4 5 4 27 

4 4 4 3 4 3 22 

4 4 4 4 4 4 24 

 

 

 



96 
 

 
 

 

Lampiran 6: hasil olah data SPSS 

HASIL STATISTIK DESKRIPTIF. 

➢ KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Total_X1 34 18 30 26.24 2.641 

Total_X2 34 19 30 25.06 2.424 

Total_X3 34 22 30 26.09 2.598 

Total_Y 34 20 30 24.71 2.250 

Valid N (listwise) 34     

 

jenis kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid laki-laki 15 44.1 44.1 44.1 

perempuan 19 55.9 55.9 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 tahun 4 11.8 11.8 11.8 

31-40 tahun 17 50.0 50.0 61.8 

41-50 tahun 6 17.6 17.6 79.4 

>51 tahun 7 20.6 20.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 1 2.9 2.9 2.9 

D3 2 5.9 5.9 8.8 

D4 4 11.8 11.8 20.6 

S1 27 79.4 79.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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lama bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 TAHUN 10 29.4 29.4 29.4 

6-10 TAHUN 8 23.5 23.5 52.9 

11-15 TAHUN 8 23.5 23.5 76.5 

16-20 TAHUN 1 2.9 2.9 79.4 

>20 TAHUN 7 20.6 20.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

golongan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KONTRAK 9 26.5 26.5 26.5 

I 2 5.9 5.9 32.4 

II 3 8.8 8.8 41.2 

III 14 41.2 41.2 82.4 

IV 6 17.6 17.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 
➢ JAWABAN RESPONDEN 

Variabel kompetensi (X1) 

 

Statistics 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 Total_X1 

N Valid 34 34 34 34 34 34 34 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.35 4.47 4.29 4.26 4.56 4.29 26.24 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 5.00 4.00 26.00 

Std. Deviation .597 .507 .719 .618 .504 .524 2.641 

Minimum 3 4 2 2 4 3 18 
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X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 18 52.9 52.9 52.9 

SS 16 47.1 47.1 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 2.9 2.9 2.9 

KS 2 5.9 5.9 8.8 

S 17 50.0 50.0 58.8 

SS 14 41.2 41.2 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 2.9 2.9 2.9 

S 22 64.7 64.7 67.6 

SS 11 32.4 32.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.9 5.9 5.9 

S 18 52.9 52.9 58.8 

SS 14 41.2 41.2 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 22 64.7 64.7 67.6 

SS 11 32.4 32.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

 

 

Variabel Motivasi kerja (X2) 

Statistics 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total_X2 

N Valid 34 34 34 34 34 34 34 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.12 3.82 4.41 4.35 4.26 4.09 25.06 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 25.00 

Std. Deviation .478 .576 .557 .734 .666 .668 2.424 

Minimum 3 2 3 2 2 3 19 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.9 5.9 5.9 

S 26 76.5 76.5 82.4 

SS 6 17.6 17.6 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 15 44.1 44.1 44.1 

SS 19 55.9 55.9 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 2.9 2.9 2.9 

KS 2 5.9 5.9 8.8 

S 15 44.1 44.1 52.9 

SS 16 47.1 47.1 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 2.9 2.9 2.9 

KS 1 2.9 2.9 5.9 

S 20 58.8 58.8 64.7 

SS 12 35.3 35.3 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 6 17.6 17.6 17.6 

S 19 55.9 55.9 73.5 

SS 9 26.5 26.5 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 2.9 2.9 2.9 

KS 6 17.6 17.6 20.6 

S 25 73.5 73.5 94.1 

SS 2 5.9 5.9 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 18 52.9 52.9 55.9 

SS 15 44.1 44.1 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 22 64.7 64.7 67.6 

SS 11 32.4 32.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 8.8 8.8 8.8 

S 19 55.9 55.9 64.7 

SS 12 35.3 35.3 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 17 50.0 50.0 52.9 

SS 16 47.1 47.1 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

 

 

Statistics 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 Total_X3 

N Valid 34 34 34 34 34 34 34 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.29 4.26 4.44 4.44 4.32 4.32 26.09 

Median 4.00 4.00 4.00 4.50 4.00 4.00 26.00 

Std. Deviation .524 .618 .561 .613 .535 .535 2.598 

Minimum 3 3 3 3 3 3 22 
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X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 21 61.8 61.8 64.7 

SS 12 35.3 35.3 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

X3.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 2.9 2.9 2.9 

S 21 61.8 61.8 64.7 

SS 12 35.3 35.3 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 
Variabel Kinerja pegawai (Y) 

Statistics 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Total_Y 

N Valid 34 34 34 34 34 34 34 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.24 4.15 4.06 3.79 4.29 4.18 24.71 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 24.00 

Std. Deviation .554 .359 .489 .641 .629 .626 2.250 

Minimum 3 4 3 3 3 3 20 

 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.9 5.9 5.9 

S 22 64.7 64.7 70.6 

SS 10 29.4 29.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 5.9 5.9 5.9 

S 15 44.1 44.1 50.0 

SS 17 50.0 50.0 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 8.8 8.8 8.8 

S 26 76.5 76.5 85.3 

SS 5 14.7 14.7 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 11 32.4 32.4 32.4 

S 19 55.9 55.9 88.2 

SS 4 11.8 11.8 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 8.8 8.8 8.8 

S 18 52.9 52.9 61.8 

SS 13 38.2 38.2 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 11.8 11.8 11.8 

S 20 58.8 58.8 70.6 

SS 10 29.4 29.4 100.0 

Total 34 100.0 100.0  

 
 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 29 85.3 85.3 85.3 

SS 5 14.7 14.7 100.0 

Total 34 100.0 100.0  
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Lampiran hasil uji validitas dan reliabilitas 

HASIL UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

1. UJI VALIDITAS 

➢ UJI VALIDITAS X1 

 

➢ UJI VALIDITAS X2 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 Total_X1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .837** .598** .478** .332 .627** .849** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .004 .055 .000 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X1.2 Pearson Correlation .837** 1 .524** .364* .244 .604** .775** 

Sig. (2-tailed) .000  .001 .034 .164 .000 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X1.3 Pearson Correlation .598** .524** 1 .569** .202 .568** .792** 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .000 .253 .000 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X1.4 Pearson Correlation .478** .364* .569** 1 .483** .501** .759** 

Sig. (2-tailed) .004 .034 .000  .004 .003 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X1.5 Pearson Correlation .332 .244 .202 .483** 1 .392* .559** 

Sig. (2-tailed) .055 .164 .253 .004  .022 .001 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X1.6 Pearson Correlation .627** .604** .568** .501** .392* 1 .803** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .022  .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Total_X1 Pearson Correlation .849** .775** .792** .759** .559** .803** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000  
N 34 34 34 34 34 34 34 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 Total_X2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .298 .268 .397* .185 .251 .570** 

Sig. (2-tailed)  .087 .125 .020 .295 .152 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X2.2 Pearson Correlation .298 1 .517** .367* .363* .435* .746** 

Sig. (2-tailed) .087  .002 .033 .035 .010 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X2.3 Pearson Correlation .268 .517** 1 .449** .024 .388* .655** 
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➢ UJI VALIDITAS X3 

Sig. (2-tailed) .125 .002  .008 .893 .023 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X2.4 Pearson Correlation .397* .367* .449** 1 .175 .367* .721** 

Sig. (2-tailed) .020 .033 .008  .322 .033 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X2.5 Pearson Correlation .185 .363* .024 .175 1 .287 .535** 

Sig. (2-tailed) .295 .035 .893 .322  .100 .001 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X2.6 Pearson Correlation .251 .435* .388* .367* .287 1 .708** 

Sig. (2-tailed) .152 .010 .023 .033 .100  .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Total_X2 Pearson Correlation .570** .746** .655** .721** .535** .708** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000  

N 34 34 34 34 34 34 34 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 Total_X3 

X3.1 Pearson Correlation 1 .594** .370* .339* .407* .515** .693** 

Sig. (2-tailed)  .000 .031 .050 .017 .002 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X3.2 Pearson Correlation .594** 1 .352* .402* .558** .558** .758** 

Sig. (2-tailed) .000  .041 .018 .001 .001 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X3.3 Pearson Correlation .370* .352* 1 .827** .520** .520** .783** 

Sig. (2-tailed) .031 .041  .000 .002 .002 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X3.4 Pearson Correlation .339* .402* .827** 1 .661** .476** .813** 

Sig. (2-tailed) .050 .018 .000  .000 .004 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X3.5 Pearson Correlation .407* .558** .520** .661** 1 .470** .786** 

Sig. (2-tailed) .017 .001 .002 .000  .005 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

X3.6 Pearson Correlation .515** .558** .520** .476** .470** 1 .764** 
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➢ UJI VALIDITAS Y 

 

 

Sig. (2-tailed) .002 .001 .002 .004 .005  .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Total_X3 Pearson Correlation .693** .758** .783** .813** .786** .764** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 34 34 34 34 34 34 34 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Total_Y 

Y.1 Pearson Correlation 1 .430* .619** .311 .578** .488** .836** 

Sig. (2-tailed)  .011 .000 .073 .000 .003 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Y.2 Pearson Correlation .430* 1 .294 .398* .205 .420* .617** 

Sig. (2-tailed) .011  .091 .020 .245 .013 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Y.3 Pearson Correlation .619** .294 1 .233 .336 .163 .622** 

Sig. (2-tailed) .000 .091  .184 .052 .357 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Y.4 Pearson Correlation .311 .398* .233 1 .155 .395* .629** 

Sig. (2-tailed) .073 .020 .184  .382 .021 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Y.5 Pearson Correlation .578** .205 .336 .155 1 .326 .662** 

Sig. (2-tailed) .000 .245 .052 .382  .060 .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Y.6 Pearson Correlation .488** .420* .163 .395* .326 1 .705** 

Sig. (2-tailed) .003 .013 .357 .021 .060  .000 

N 34 34 34 34 34 34 34 

Total_Y Pearson Correlation .836** .617** .622** .629** .662** .705** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 34 34 34 34 34 34 34 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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2. UJI RELIABILITAS 

➢ UJI RELIABILITAS X1 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.849 6 

 

➢ UJI RELIABILITAS X2 
 

 
 

 

 

➢ UJI RELIABILITAS X3 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.859 6 

 

➢ UJI RELIABILITAS Y 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.756 6 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.731 6 



108 
 

 
 

 

Lampiran hasil uji asumsi statistik 

UJI ASUMSI KLASIK 

➢ UJI NORMALITAS 

 
 

 

 
➢ UJI MULTIKOLINEARITAS 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta 

Toleranc

e VIF 

1 (Constant) 6.309 3.367  1.874 .071   

Total_X1 .425 .154 .499 2.752 .010 .492 2.032 

Total_X2 .114 .199 .122 .570 .573 .351 2.848 

Total_X3 .168 .149 .195 1.131 .267 .547 1.827 

a. Dependent Variable: Total_Y 
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➢ UJI HETEROSKEDASTISITAS 

 

 
 

Lampiran hasil analisis data/ uji hipotesis 

UJI HIPOTESIS 

UJI T 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.309 3.367  1.874 .071 

Total_X1 .425 .154 .499 2.752 .010 

Total_X2 .114 .199 .122 .570 .573 

Total_X3 .168 .149 .195 1.131 .267 

a. Dependent Variable: Total_Y 
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Lampiran  hasil interpretasi data 

HASIL INTERPRETASI DATA 

➢ HASIL REGRESI LINEAR BERGANDA 

 
➢ UJI DETERMINASI (R2) 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .717a .515 .466 1.644 

a. Predictors: (Constant), Total_X3, Total_X1, Total_X2 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.309 3.367  1.874 .071 

Total_X1 .425 .154 .499 2.752 .010 

Total_X2 .114 .199 .122 .570 .573 

Total_X3 .168 .149 .195 1.131 .267 

a. Dependent Variable: Total_Y 
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LAMPIRAN NILAI R tabel
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NILAI T tabel 
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Lampiran surat keterangan bebas plagiat 
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Lampiran hasil plagiat 
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Lampiran publikasi jurnal 
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