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ABSTRAK 

Putri Afiqa Nur. 2024. Pengaruh Kompetensi, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Kualitas Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu 
Kabupaten Enrekang. Jurusan Manajemen. Fakultas ekonomi dan Bisnis 
Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing Oleh : Edi Jusriadi dan 
Irwan Abdullah. 

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui Pengaruh Kompetensi, 
Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kualitas Pelayanan Publik Di Kantor 
Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang.Berlokasi di pasui kecamatan buntu 
batu. Populasi penelitian ini adalah 32 0rang dan sampel berjumlah 32 pegawai 
pada kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang. 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 
pengumpulan metode skala likert dan penelitian data menggunakan perhitungan 
statistic melalui aplikasi Statistical for the Social Science (SPSS) versi 25. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukan variabel kompetensi berpengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap kualitas pelayanan publik di Kantor Kecamatan Buntu 
Batu Kabupaten Enrekang. Dibuktikan dengan hasil uji t kompetensi dengan 
perolehan t hitung = 0.260 < t tabel = 2.048 dan nilai signifikan yaitu 0.796>0.5. 
Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kualitas 
Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang 
dibuktikan dengan hasil uji t hitung 2.466 > t tabel 2.048 dan nilai signifikan yaitu 
0.020 < 0.05. Variabel lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kualitas Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang. 
Dibuktikan dengan hasil uji t hitung 2.587 > t tabel 2.048 dan nilai signifikan yaitu 
0.015 < 0.0.5 Sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak H2 dan H3 diterima.  

Kata Kunci : Kompetensi, Motivasi, Lingkungan Kerja, Pelayanan Publik 
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ABSTRACT 

Putri Afiqa Nur. 2024. The Influence of Competence, Motivation, and Work 
Environment on the Quality of Public Services at the Buntu Batu District 
Office, Enrekang Regency. Management major. Faculty of Economics and 
Business, Muhammadiyah University of Makassar. Supervised by: Edi 
Jusriadi and Irwan Abdullah. 

The aim of this research is to determine the influence of competency, motivation 
and work environment on the quality of public services at the Buntu Batu District 
Office, Enrekang Regency. Location in Pasui Kecamatan Buntu Batu.The 
population of this study was 32 people and the sample was 32 employees at the 
Buntu Batu District office, Enrekang Regency.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 collecting the Likert scale method and research data 
uses statistical calculations via the Statistics for the Social Science (SPSS) version 
25 application. Based on the research results, it shows that the competency 
variable has a positive and insignificant effect on the quality of public services at 
the Buntu Batu District Office, Enrekang Regency. Proven by the results of the 
competency t test with t count = 0.260 <t table = 2.048 and a significant value of 
0.796>0.5. The work motivation variable has a positive and significant effect on the 
quality of public services at the Buntu Batu District Office, Enrekang Regency, 
proven by the t-test results of 2,466 > t table 2,048 and the significant value is 
0.020 < 0.05. Work environment variables have a positive and significant effect on 
the quality of public services at the Buntu Batu District Office, Enrekang Regency. 
Proven by the results of the t count test 2,587 > t table 2,048 and the significant 
value is 0.015 < 0.0.5. So it can be concluded that H1 is rejected and H2 is 
accepted. 

Keywords: Competence, Motivation, Work Environment, Public Service 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Kantor kecamatan merupakan teknis yang menangani dan 

menggerakkan tempat administrasi yang penting di suatu daerah. Kantor 

kecamatan biasanya bertanggung jawab atas berbagai urusan 

administrasi, seperti pelayanan administrasi kependudukan, pembuatan 

dan legalisasi dokumen, perizinan, dan pengelolaan data wilayah di tingkat 

kecamatan. Seiring dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan 

teknologi yang semakin maju dan kompetisi yang sangat ketat, pelayanan 

sebagai proses pemenuhan kebutuhan melalui aktivitas orang lain secara 

langsung merupakan konsep yang senantiasa aktual dalam berbagai 

kelembagaan. Bukan hanya pada organisasi bisnis, tetapi telah 

berkembang lebih luas pada tatanan organisasi pemerintah. Dalam kondisi 

yang demikian hanya organisasi yang mampu memberikan pelayanan 

berkualitas akan merebut konsumen protensial, seperti halnya lembaga 

pemerintah semakin dituntut untuk menciptakan kualitas pelayanan yang 

dapat mendorong dan meningkatkan kegiatan ekonomi (Sinambela 2014). 

Pelayanan publik atau pelayanan umum pada dasarnya merupakan 

suatu usaha yang dilakukan oleh seseorang, kelompok atau birokrasi untuk 

memberikan bantuan dan kemudahan kepada masyarakat dalam 

mencapai suatu tujuan tertentu (Istianto 2011:121). Pelayanan publik 

(public services) oleh birokrasi publik merupakan salah satu perwujudan 

dari fungsi aparatur negara sebagai abdi masyarakat di samping sebagai 

abdi negara. Pelayanan publik (public services) oleh birokrasi publik 
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dimaksudkan untuk mensejahterakan masyarakat (warga negara) dari 

suatu negara kesejahteraan (welfare state). Sadu Wasistiono dalam 

Istianto (2011:121) mengemukakan bahwa “ tugas pokok pemerintah yang 

terpenting adalah memberikan pelayanan umum kepada 

publik/masyarakat ”. 

Untuk mencapai kualitas pelayanan publik yang baik, terdapat 

beberapa faktor yang dapat mempengaruhi keberhasilan dalam sebuah 

organisasi pemerintahan diantaranya yaitu kompentensi yang dimiliki 

pegawai, lingkungan kerja dan hal yang dapat memotivasi pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaannya. Kompetensi merupakan 

kemampuan atau keahlian dasar dalam diri seseorang yang mencangkup 

dari beberapa aspek. Kompetensi yang baik akan menghasilkan kinerja 

yang baik dan kompetensi yang buruk akan menghasilkan kinerja yang 

buruk. Organisasi pemerintah yang pada dasarnya adalah melakukan 

pelayanan kepada publik akan sangat dituntut untuk bisa memberikan 

sebuah pelayanan yang memuaskan kepada masyarakat. Tentu dalam 

menciptkan pelayanan yang baik sangat dibutuhkan kompetensi yang baik 

pula dari dalam diri setiap pegawai. 

Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan 

atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2019:271). Sedangkan menurut 

Mondy et al., (2016) dalam Aulia (2021), mengatakan bahwa kompetensi 

meliputi sekumpulan pengetahuan, keterampilan, sifat, dan perilaku yang 

bisa bersifat teknis, berkaitan dengan keterampilan antar pribadi, atau 
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berorientasi bisnis. Untuk bisa menciptkan kompetensi yang baik dalam diri 

setiap pegawai maka harus didukung juga dengan faktor lainnya, yaitu 

lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja merupakan salah satu komponen terpenting bagi 

pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar para pegawai yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 

oleh suatu organisasi. Lingkungan kerja terdiri dari dua macam yaitu 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Menurut Sedamaryanti 

(2020), Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang 

terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan lingkungan kerja non 

fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 

kerja, baik hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan sesama 

rekan kerja, ataupun hubungan dengan bawahan. Segala aspek 

lingkungan kerja memiliki kontribusi besar terhadap kelancaran jalan nya 

operasional sebuah organisasi. 

Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai dalam 

bekerja. Jika pegawai sudah merasa nyaman atau betah dengan 

lingkungan kerja nya maka segala aktivitas yang dilakukan oleh pegawai 

akan semakin efektif dan optimal. Sejalan dengan hal ini maka prestasi 

kerja pun akan meningkat. Namun sebaliknya, apabila kondisi lingkungan 

kerja tersebut tidak baik atau tidak mendukung baik dari segi tata letak 

ruangan ataupun hubungan pegawai dengan sesama rekan kerja nya, 



4 
 

 

dengan atasan ataupun dengan bawahan nya. Maka hal ini akan 

berpengaruh buruk terhadap kinerja pegawai dalam organisasi tersebut. 

Terciptanya lingkungan kerja yang aman dan nyaman merupakan 

salah satu cara bagi sebuah organisasi dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Penelitian Raziq & Maulabakhsh (2019) menyebutkan bahwa 

lingkungan kerja yang baik salah satunya meningkatkan produksi dan 

kinerja karyawan dimana pada akhirnya akan meningkatkan efektivitas 

organisasi serta dapat mengurangi biaya yang dikeluarkan oleh 

perusahaan. Sepertinya hampir seluruh organisasi memiliki tujuan yang 

sama dalam menjalankan tugas nya yaitu memaksimalkan kinerja pada 

sumber daya manusia yang dimiliki nya. Karena sumber daya manusia 

merupakan kunci kesuksesan dalam sebuah organisasi. Untuk itu, 

organisasi sangat perlu memperhatikan lingkungan kerja guna 

memaksimalkan kinerja pegawai sehingga dapat memungkinkan tujuan 

organisasi tercapai dengan baik. 

Selain lingkungan kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah motivasi. Sehingga dalam hal ini organisasi juga 

harus memperhatikan faktor ini agar tercipta nya kinerja yang lebih 

maksimal. Organisasi perlu memberikan hal-hal yang dapat memotivasi 

pegawai dalam bekerja. Karena tidak semua pegawai mampu memberikan 

kinerja yang optimal dengan kesadaran diri nya sendiri. Dalam hal ini 

organisasi harus mampu memberikan dorongan agar pegawai termotivasi 

untuk bisa melaksanakan kinerja nya secara optimal.  

Menurut Malthis (2019), motivasi adalah keinginan dalam diri 

seseorang yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Sedangkan 
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menurut Hasibuan (2020) motivasi adalah pemberi penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seorang, agar mereka mau bekerja sama. 

Bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. 

Kemudian menurut Handoko (2018), motivasi berasal dari kata latin 

movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang 

menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Sejatinya pegawai bekerja untuk memenuhi 

kebutuhan dalam diri nya, berupa pangan, sandang dan pendidikan 

ataupun kebutuhan lainnya. Dalam hal ini sebuah organisasi harus mampu 

memahami kebutuhan yang diinginkan oleh pegawai untuk mendorong 

kinerja karyawan ke dampak yang positif bagi organisasi.  

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.  

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan oleh peneliti, 

permasalahan yang di temukan pada Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang dari sisi kompetensi kemampuan pegawai dalam hal 

memberikan penjelasan kepada masyarakat kurang dipahami, kemudian 

dari sisi motivasi pegawai dalam hal memberikan pelayanan  masi kurang 

dimana lambatnya proses pelayanan, dan dari sisi lingkungan kerja kurang 

mendukung seperti sarana prasarana yang masi kurang. 
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Beradasarkan uraian di atas maka peneliti ini sangat penting 

dilakukan karena apabila kualitas pelayanan publik ini kurang optimal maka 

akan berdampak pada kepuasan masyarakat. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang, maka rumusan masalah penelitian 

dapat dirumuskan sebagai berikut : 

1. Apakah Kompetensi Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas 

Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang? 

2. Apakah Motivasi Kerja Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas 

Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang? 

3. Apakah Lingkungan Kerja Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas 

Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan 

penelitian ini adalah sebagai berikut :   

1. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Kompetensi Pegawai 

Terhadap Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang? 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Motivasi Kerja Pegawai 

Terhadap Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang? 
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Lingkungan Kerja 

Pegawai Terhadap Pelayanan Publik di Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang? 

D. Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memperkaya teori di bidang 

manajemen sumber daya manusia terkait dengan kompetensi, 

motivasi, lingkungan kerja, dan pelayanan publik.  

2. Manfaat Praktis  

a. Bagi Penulis, peneliti ini diharapkan dapat meningkatkan 

pengetahun dan pengalaman nyata dalam bidang pelayanan publik 

di dalam pemerintahan. 

b. Bagi instansi, hasil penelitian ini diharapkan dapat sebagai 

masukan kepada pegawai pemerintahan guna meningkatkan 

kualitas pelayanan yang baik yang ditandai dengan adanya 

kepuasan masyarakat yang dilayani. 

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. Landasan Teori  

1.  Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  

Manajemen berasal dari kata kerja “manage” yang berarti 

mengurus, mengatur, melaksanakan dan mengelola. Sementara 

itu, sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya 

dalam suatu organisasi dan meliputi semua orang yang melakukan 

aktivitas. Menurut Cardos Gomes (2003) Sumber Daya Manusia 

adalah orang-orang yang merancang dan memproduksi barang 

atau jasa, memantau kualitas, memasarkan produk, 

mengalokasikan sumber daya financial, serta merumuskan seluruh 

strategi dan tujuan organisasi.  

Sumber Daya Manusia merupakan salah satu faktor penting 

dalam suatu organisasi atau instansi, tanpa adanya manusia maka 

suatu organisasi tidak akan berfungsi, oleh karena itu sumber daya 

manusia harus di kelola dengan baik dan benar. Sumber Daya 

Manusia adalah potensi yang dikembangkan oleh manusia untuk 

menghasilkan hal yang bermanfaat dan dapat dijadikan sebagai 

sumber untuk memperoleh pendapatan atau dapat memberikan 

nilai ekonomi.  

Manajemen atas sumber daya manusia yang tepat dan 

terencana yang didasarkan atas prinsip-prinsip dasar pengadaan, 

penghargaan, dan pengembangan individu sangat penting dan 



9 
 

 

dibutuhkan untuk memastikan keberlanjutan dan kemajuan sumber 

daya manusia.   

Menurut Hamali (2016) Manajemen Sumber Daya Manusia 

merupakan suatu pendekatan yang strategis terhadap 

keterampilan, motivasi, pengembangan, dan manajemen 

pengorganisasian sumber daya. Sedangkan menurut 

Mangkunegara (2016) mengatakan bahwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, 

pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi.  

Adapun menurut Handoko (2013) menjelaskan bahwa 

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan pengunaan sumber daya 

manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun 

organisasi. Sedangkan menurut Mutiara (2018) manajemen 

sumber daya manusia merupakan suatu proses yang terdiri atas, 

perencanaan, pengorganisasian, pemimpin dan pengendalian 

kegiatan-kegiatan yang berkaitan dengan analisa pekerjaan, 

evaluasi pekerjaan, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

promosi dan pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan 

yang di tetapkan.  
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b. Fungsi-Fungi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Setelah di atas diuraikan definisi dari manajemen sumber 

daya manusia, maka berikut ini peneliti akan menjelaskan fungsi-

fungsi manajemen sumber daya manusia. Menurut Mathis dan 

Jackson dalam (Azhar Affandi, Achmad Rozi & Denok Sunarsi, 

2021) fungsifungsi dan diuraikan di bawah ini yaitu: 

1. Staffing (Keanggotaan) 

Fungsi manajemen sumber daya manusia yang pertama 

adalah staffing atau fungsi yang mengatur keanggotaan. 

Staffing mencakup tiga aktivitas diantaranya perencanaan, 

penarikan dan seleksi.  

2. Evaluasi Kerja 

Fungsi manajemen sumber daya manusia dalam suatu 

perusahaan akan melakukan evaluasi kinerja terhadap Sumber 

Daya Manusia-nya Manajemen sumber daya manusia 

bertanggung jawab untuk mengevaluasi kinerja dari Sumber 

Daya Manusia tersebut. Fungsi manajemen sumber daya 

manusia ini dapat mencakup penilaian dan evaluasi kinerja 

yang disampaikan selama periode tertentu.  

3. Kompotensi  

Fungsi ini nantinya akan berurusan dengan kompensasi 

atas kinerja yang telah diberikan oleh para Sumber Daya 

Manusia yang berkaitan dengan kepuasan serta keuntungan 

yang telah diterima oleh perusahaan. Kompensasi dapat 
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berupa gaji pokok, bonus, insentif, asuransi kesehatan, cuti, 

dan dana pensiun.  

4. Pelatihan dan pengembangan 

Guna meningkatkan kualitas Sumber Daya Manusia yang 

penting adalah pelatihan dan pengembangan. Departemen 

Sumber Daya Manusia bertanggung jawab untuk membantu 

pihak manajer dalam membuat program-program pelatihan bagi 

tiap lapisan karyawan agar menghasilkan kinerja yang lebih 

berkualitas.  

5. Employee Relation 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan manajemen 

yang berhubungan langsung dengan para Sumber Daya 

Manusia disemua ini. Bagi perusahaan yang memiliki serikat 

pekerja di dalamnya, fungsi manajemen Sumber Daya Manusia 

haruslah aktif dalam mengurus segala masalah, negosiasi dan 

serikat pekerja.  

6. Personal Research 

Fungsi manajemen Sumber Daya Manusia yang berikutnya 

untuk melakukan analisis terhadap masalah individu dan 

instansi serta membuat perubahan yang sesuai. Manajemen 

Sumber Daya Manusia juga akan berfungsi sebagai pencari 

solusi dari masalahmasalah yang terjadi atau personal 

research.  
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7. Kesehatan dan Keselamatan Kerja 

Fungsi manajemen Sumber Daya Manusia yang terakhir 

adalah menciptakan kesahatan dan keselamatan kerja yang 

baik di lingkungan instansi. Kesehatan dan keselamatan kerja 

akan berpengaruh terhadap kredebilitas instansi. 

2. Kompetensi  

a. Pengertian Kompetensi  

Finch dan Crunckilton dalam Aulia (2021) menyatakan 

bahwa kompetensi meliputi tugas, keterampilan, sikap, nilai dan 

apresiasi yang diberikan dalam rangka keberhasilan atau 

penghasilan hidup. Sedangkan menurut Robbin dalam Aulia (2021) 

bahwa kompetensi adalah kemampuan (abillty) atau kapasitas 

seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu 

pekerjaan, dimana kemampuan ini ditentukan oleh dua faktor yaitu 

kemampuan intelektual dan kemampuan fisik. 

Mulyasa (2021), mendefinisikan kompetensi sebagai 

perangkat perilaku efektif yang terkait dengan eksplorasi dan 

investigasi, menganalisis dan memikirkan, serta memberikan 

perhatian dan mempersepsi yang mengarah pada seseorang 

menemukan cara-cara untuk mencapai tujuan tertentu secara 

efektif dan efisien. Sedangkan Sedarmayanti (2018), mengatakan 

kompetensi lebih dekat pada kemampuan atau kapabilitas yang 

diterapkan dan menghasilkan pegawai atau pemimpin atau pejabat 

yang menunjukkan kinerja yang tinggi disebut mempunyai 

kompetensi. 
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Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi merupakan kemampuan dasar yang ada dalam diri 

seseorang yang digunakan untuk menyelesaikan berbagai tugas 

dalm suatu pekerjaan. 

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Menurut Michael (2020) terdapat beberapa faktor yang 

dimiliki seseorang untuk memperoleh keahlian atau kecakapan 

dalam kompetensi, diantara nya sebagai berikut: 

1. Keyakinan dan nilai-nilai 

 Keyakinan yang dimaksud dalam hal ini yaitu pada pribadi 

seseorang mengenai pandangannya terhadap orang lain. 

2. Keterampilan  

Keterampilan merupakan kemampuan dalam diri seseorang 

yang bisa dikembangkan atau bisa dipelajari, seperti 

keterampilan berbicara didepan umum dan keterampilan 

menulis atau keterampilan lainnya. 

3. Pengalaman  

Dalam hal ini untuk melihat pengalaman dalam diri 

seseorang bisa dilakukan dengan cara melihat komunikasi 

dalam sebuah kelompok, cara penyelesaian masalah, serta 

keahlian dalam berorganisasi. 

4. Motivasi  

Pemberian apresiasi kepada pegawai dapat mendorong 

kinerja pegawai menjadi lebih semangat dalam menyelesaikan 
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tugas-tugas nya, sehingga dapat meningkatkan pula 

kompetensi seseorang. 

c. Indikator Kompetensi  

Adapun yang menjadi indikator kompetensi menurut 

wibowo (2018) yaitu :  

1) Pengetahuan: Informasi yang dimiliki seorang karyawan  inti 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai 

dengan bidangnya, 

2) Keterampilan: merupakan suatu upaya untuk 

melaksanakan tugas yang di berikan oleh perusahaan 

kepada karyawan yang dikerjakan dengan baik dan 

maksimal 

3) Sikap kerja: merupakan pola tingkah laku seorang karyawan 

di dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai 

dengan peraturan perusahaan. 

3. Motivasi  

a. Pengertian Motivasi 

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai – nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai 

tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu invisible 

yang memberikan kekuatan untuk mendorong individu dalam 

mencapai tujuan. Apabila individu termotivasi, mereka akan 

membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu karena 

dapat memuaskan keinginan mereka. 
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Menurut Hasibuan (dalam Febrianti, N.R 2020) motivasi 

kerja adalah pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif 

dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai 

kepuasan. 

Menurut Andika (2019) Motivasi merupakan salah satu hal 

yang mempengaruhi prilaku manusia, motivasi disebut juga 

sebagai pendorong, keinginan, pendukung atau kebutuhan - 

kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan 

termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri 

sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara 

tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal. Motivasi 

sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Karena pada 

umumnya pegawai akan memiliki produktivitas kerja yang tinggi 

apabila perusahaan mendukung pelaksanaan tugas mereka. 

b. Tujuan Motivasi  

Pegawai harus termotivasi dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehingga dapat termotivasi untuk bekerja keras dan 

mencapai prestasi yang bermanfaat. Liang Gie, dalam Firdaus 

(2018), menyatakan bahwa pemberian motivasi memiliki tujuan 

agar orang dan pegawai dapat melaksanakan kinerja yang 

diharapkan organisasi dengan antusias. 
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Tujuan motivasi menurut Hasibuan (2019:146) adalah 

sebagai berikut : 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan. 

2. Meningkatkan produktivitas karyawan dan kedisiplinan 

karyawan.  

3. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan 

perusahaan. 

4. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan. 

5. Mempertinggi tingkat tanggung jawab karyawan 

terhadap tugasnya.  

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik. 

7. Mengefektifkan pengadaan karyawan. (8) Meningkatkan 

kreativitas dan partisipasi karyawan 

c. Indikator Motivasi  

Menurut Herzberg yang dikutip Luthans (2011) motivasi 

adalah keinginan untuk melakukan suatu pekerjaan untuk 

mencapai tujuannya. Dalam motivasi terdapat 2 (dua) faktor, yakni 

faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik. 

1. Faktor intrinsik 

     Faktor instrinsik merupakan pendorong seseorang untuk 

berprestasi yang bersumber dari dalam diri orang. Menurut 

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

a. Prestasi kerja 

          Keberhasilan pegawai dapat dilihat dari prestasi yang 

diraihnya, agar seseorang pegawai dapat berhasil dalam 
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melaksanakan pekerjaanya, maka pemimpin harus 

mempelajari bawahanya dan pekerjaanya dengan 

memberikan kesempatan kepadanya agar bawahan dapat 

berusaha mencapai hasil yang terbaik. 

b. Penghargaan  

          Pemimpin harus memberi pernyataan penghargaan 

terhadap kebeberhasilan bahawanya dengan cara langsung 

menyatakanya, surat penghargaan, memberi hadiah, dan 

memberikan promosi. 

c. Pekerjaan itu sendiri  

          Pimpinan membuat usaha yang ril dan meyakinkan 

sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan 

yang dilakukan dan berusaha agar bawahan tidak merasa 

bosan dengan pekerjaanya dan dengan tepat 

menyelesaikan pekerjaanya. 

d. Tanggung jawab  

          Tanggung jawab dapat menjadi faktor motivator bagi 

bawahan apabila pimpinan menghindari supervise atau 

pengawasan yang ketat, yaitu dengan membiarkan 

bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu 

memungkinkan dan menerapkan prinsip partisipasi. Prinsip 

partisipasi yang diterapkan pimpinan membuat bawahan 

sepenuhnya merencanakan dan melaksanakan 

pekerjaannya sendiri 
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e. Pengembangan & Pertumbuhan 

Pengembangan merupakan salah satu faktor 

motivator bagi bawahan. Jika faktor pengembangan ini 

benar-benar berfungsi sebagai motivator, maka pemimpin 

dapat memulainya dengan melatih bawahannya untuk 

pekerjaan agar lebih bertanggung jawab. 

2. Faktor Ekstrinsik 

          Faktor ekstrinsik merupakan pendorong seseorang 

untuk berprestasi yang bersumber dari luar diri orang tersebut, 

terutama dari organisasi 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 

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. 
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c. Hubungan interpersonal  

Intepersonal relation menunjukkan hubungan 

perseorangan antara bawahan dengan atasannya dan 

antara bawahan dengan rekan kerjanya, dimana 

kemungkinan bawahan merasa tidak dapat bergaul dengan 

atasannya atau rekan kerjanya 

d. Bayaran dan keamanan 

Bayaran dan keamanan adalah sebuah bentuk 

pembayaran atau sebuah hak yang diberikan oleh sebuah 

perusahaan atau instansi kepada pegawai atau karyawan. 

e. Kebijakan perusahaan 

Kebijaksanaan perusahaan adalah tingkat 

kesesuaian yang dirasakan tenaga kerja terhadap semua 

kebijakan dan peraturan yang berlaku dalam perusahaan. 

4. Lingkungan Kerja 

a. Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang berada di 

sekitar para pegawai. Lingkungan kerja dapat menyangkut 

kehidupan psikologi, sosial dan fisik dalam sebuah organisasi yang 

dapat mempengaruhi kinerja setiap pegawai. Lingkungan kerja 

yang baik adalah lingkungan kerja yang mampu memberikan rasa 

aman dan nyaman pada setiap pegawai. Lingkungan kerja yang 

baik adalah kebutuhan yang harus dipenuhi oleh setiap organisasi 

kepada pegawai nya guna meningkatkan kinerja pegawai sehingga 

akan mempermudah tujuan dalam organisasi. Lingkungan kerja 
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merupakan tempat yang paling dekat dengan pegawai dalam 

melaksanakan segala aktivitas nya. Maka sangat penting bagi 

organisasi untuk memberikan lingkungan kerja yang 

menyenangkan kepada setiap pegawai nya agar tercipta nya waktu 

kerja yang efektif dan efesien. 

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja adalah 

suatu tempat bagi sejumlah kelompok di mana di dalamnya 

terdapat beberapa fasilitas pendukung untuk mencapai tujuan 

perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Lingkungan 

kerja dapat dikatakan baik apabila pegawai dalam organisasi 

tersebut merasa aman dan nyaman serta mampu menyelesaikan 

segala tugas yang dibebankan secara sehat dan optimal. 

Sedangkan Nitisemito (2018) mendefinisikan lingkungan 

kerja sebagai sumber informasi dan tempat untuk melakukan 

aktifitas, sehingga kondisi lingkungan kerja yang baik harus 

diwujudkan agar karyawan merasa lebih betah dan nyaman di 

dalam ruang kerja untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga 

tingkat efisiensi yang tinggi dapat tercapai. Pegawai yang bekerja 

pada lingkungan kerja yang baik tentu akan menghasilkan kinerja 

yang baik, namun sebalik nya jika pegawai bekerja pada lingkungan 

kerja yang kurang baik akan membuat pegawai merasa malas, 

lelah dan bahkan tidak efesien sehingga akan menciptkan kinerja 

yang kurang baik yang akan berpengaruh buruk kepada organisasi. 

Berdasarkan beberapa pengertian tentang lingkungan kerja diatas, 

dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja merupakan segala hal 
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yang berada di dekat pegawai dalam melaksanakan pekerjaan nya, 

baik lingkungan kerja secara fisik ataupun non fisik yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu organisasi. 

b. Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa secara garis 

besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni lingkungan 

kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik. 

1. Lingkungan kerja fisik 

    Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk 

fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat 

memengaruhi karyawan baik secara langsung maupun scara 

tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua 

kategori, yakni: 

• lingkungan yang langsung berhubungan dengan 

karyawan, seperti: pusat kerja, kursi, meja dan 

sebagainya.  

• lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga 

disebut lingkungan kerja yang memengaruhi kondisi 

manusia, misalnya: temperatur, kelembaban, sirkulasi 

udara, pencahayaan, kebisingan, getaran mekanis, bau 

tidak sedap, warna, dan lain-lain. 

2. Lingkungan kerja non fisik 

    Lingkungan kerja nonfisik adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan 

dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, 
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ataupun hubungan dengan bawahan. Lingkungan nonfisik ini 

juga merupakan kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa 

diabaikan. 

   Dalam sebuah organisasi harus bisa menjalin hubungan 

yang baik antara atasan dengan bawahan atau dengan sesama 

rekan kerja. Dengan seperti ini maka organisasi akan mampu 

menciptakan lingkungan kerja non fisik yang baik. Seperti hal 

nya yang dikatakan oleh Nitisemito (2019), perusahaan 

hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang mendukung kerja 

sama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang memiliki 

status jabatan yang sama di perusahaan. Kondisi yang 

hendaknya diciptakan adalah suasana kekeluargaan, 

komunikasi yang baik, dan pengendalian diri. 

c. Indikator Lingkungan  

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 
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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 

diperlukan tersedia, maka, dapat mempercepat proses 

dalam bekerja. 

5. Kualitas Pelayanan Publik 

a. Pengertian Kualitas Pelayanan 

 Menurut Zeithaml at. al dalam Laksana (2008:88) kualitas 

pelayanan dapat didefinisikan sebagai: “‟the extent of discrepancy 

between customers expectations or desire and their perceptions‟. 

Dari pernyataan tersebut dikemukakan bahwa kualitas pelayanan 

yang diterima konsumen dinyatakan besarnya perbedaan antara 

harapan atau keinginan konsumen dengan tingkat persepsi 

mereka” 

  Tjiptono dalam Umam (2014:271) menuliskan, “kualitas 

pelayanan ditentukan oleh reliability, responsiveness, competence, 

access, courtesy, communication, credibility, security, 

understanding, dan tangibles”. Sedangkan menurut Sinambela 

(2014:43), “pelayanan birokrasi yang berkualitas, dapat 

didefinisikan melalui ciri-cirinya; (i) pelayanan yang bersifat anti 



24 
 

 

birokratis, (ii) distribusi pelayanan, (iii) desentralisasi dan 

berorientasi kepada klien”  

  Berdasarkan pengertian beberapa ahli di atas dapat 

disimpulkan bahwa kualitas pelayanan adalah tingkat mutu atas 

tindakan yang diberikan oleh seseorang yang dirasakan oleh 

konsumen atau penerima layanan untuk memenuhi kebutuhannya 

oleh perusahaan atau organisasi tertentu. 

b. Standar Kualitas Pelayanan Publik 

Hardiyansyah (2011:28) menuliskan: Setiap 

penyelenggaraan pelayanan publik harus memiliki standar 

pelayanan, sebagai jaminan adanya kepastian bagi pemberi di 

dalam pelaksanaan tugas dan fungsinya dan bagi penerima 

pelayanan dalam proses pengajuan permohonan. Standar 

pelayanan merupakan ukuran yang dibakukan dalam 

penyelenggaraan pelayanan publik sebagai pedoman yang wajib 

ditaati dan dilaksanakan oleh penyelenggara pelayanan, dan 

menjadi pedoman bagi penerima layanan dalam proses pengajuan 

permohonan, serta sebagai alat kontrol masyarakat dan/atau 

penerima layanan atas kinerja penyelenggara pelayanan. Standar 

pelayanan publik menurut Keputusan Menteri PAN Nomor 

63/KEP/M.PAN/7/2003 dalam Hardiyansyah (2011:28) sekurang-

kurangnya meliputi : Prosedur pelayanan Waktu Penyelesaian, 

Biaya Pelayanan, Produk Pelayanan, Sarana dan Prasarana, 

Kompetensi petugas pelayanan. 

 



25 
 

 

 

 

c. Indikator Kualitas Pelayanan Publik 

Menurut Zeithhaml, Parasuraman & Berry (dalam 

Hardiansyah 2011:46) untuk mengetahui kualitas pelayanan yang 

dirasakan secara nyata oleh konsumen, ada indikator kualitas 

pelayanan yang terletak pada lima dimensi kualitas pelayanan, 

yaitu: 

1. Tangible (berwujud), yaitu penampilan fasilitas fisik, 

peralatan, personel, dan media komunikasi. 

2. Reliabelity (kehandalan), yaitu kemempuan untuk 

melaksanakan pelayanan yang dijanjikan dengan tepat dan 

terpercaya. 

3. Responsiviness (ketanggapan), yaitu kemampuan untuk 

membantu pelanggan dan memberikan pelayanan dengan 

cepat. 

4. Keyakinan (confidence), yaitu pengetahuan dan kesopanan 

pegawai serta kemampuan mereka untuk menimbulkan 

kepercayaan dan keyakinan atau assurance 

5. Emphaty (Empati), yaitu syarat untuk peduli, memberi 

perhatian pribadi bagi pelanggan. 

B. Penelitian Terdahulu  

Adapun sumber rujukan dalam penelitian ini mengacu dari 

beberapa penelitian sebelumnya dapat di jelaskan pada tabel berikut :  

 



26 
 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

NO 
 

Nama Peneliti 
dan Tahun 
penelitian 

 

Judul penelitian Hasil penelitian 

1. Rosminah 
(2021)  

Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Kantor 
Kecamatan Bajeng 
Kabupaten Gowa. 

1. lingkungan kerja 
fisik (X1) dan 
Lingkungan kerja 
non fisik (X2) 
secara simultan 
berpengaru h 
positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. Dengan 
tingkat signifikan 
0,000 < 0,05.  

2. Lingkungan kerja 
fisik (X1) dan 
lingkungan kerja 
non fisik (X2) 
secara parsial 

2. Daniel 
Surjosuseno 
(2018)  

Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 
Bagian Produksi UD 
Pabrik Ada Plastic. 

1. Lingkungan kerja 
berpengaru h 
positif dan 
signifikan 
terhdapa kinerja 
karyawan. 
Dengan tingkat 
signifikan 4,087 > 
1,697.  

2. Motivasi kerja 
tidak berpengaru 
h positif dan 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Dengan tingkat 
signifikan 1,608 < 
39 1,697.  

3.  Lingkungan 
kerja memiliki 
pengaruh lebih 
besar dari 
momotivasi kerja. 
Dibuktikan 
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melalui 
perbanding an 
nilai statistik 
dengan nilai 
sebesar 4,087 > 
1,608. 

3. Natasya Supit 
(2019)  

Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
dan Setres Kerja 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Di Balai 
Pelaksanaan Jalan 
Nasional XVI Ambon. 

1. Terdapat 
pengaruh 
lingkungan kerja 
terhadap kinerja 
pegawai.  

2. Terdapat 
pengaruh setres 
kerja terhadap 
kinerja pegawai.  

3. Terdapat 
pengaruh antara 
lingkungan kerja 
dan setres kerja 
terhadap kinerja 
pegawai. 

4. Anggreany 
Hustia (2020)  

Pengaruh Motivasi 
Kerja, Lingkungan 
Kerja dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 
Pada Perusahaan 
WFO Masa Pandemi. 

1. Terdapat 
pengaruh 
signifikan 
motivasi kerja 
terhadap kinerja 
karyawan.  

2.  Terdapat 
pengaruh 
signifikan 
lingkungan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan.  

3. Terdapat 
pengaruh 
signifikan disiplin 
kerja terhadap 
kinerja karyawan. 

4. Terdapat 
pengaruh 
signifikan 
motivasi kerja, 
lingkungan kerja 
dan disiplin kerja 
terhadap kinerja 
karyawan. 

5. Mohammad 
Rifky Bagus 
Pratama, 
Mochammad 

Pengaruh Motivasi 
Kerja dan Kepuasan 
Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 

1. Motivasi kerja 
dan kepuasan 
kerja secara 
simultan 
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Al Musadieq , 
Gunawan Eko 
Nurtjahjono 
(2017).  

(Studi Pada 
Karyawan Giant 
Hypermarket Mall 
Olympic Garden 
Malang). 

berpengaru h 
signifikan 
terhadap kinerja 
karaywan. 
Dengan tingkat 
signifikan 0,000 < 
0,05.  

2.  Motivasi kerja 
secara parsial 
terdapat 
pengaruh yang 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Dengan tingkat 
signifikan 0,001 < 
0,05.  

3. Kepuasan kerja 
secara parsial 
terdapat 
pengaruh yang 
signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 
Dengan tingkat 
signifikan 0,000 < 
0,05. 

6. Teddy 
Andrianto, 
Joshua 
Pandapoan 
Siringoringo 
(2020)  

Pengaruh lingkungan 
kerja dan motivasi 
kerja terhadap kinerja 
karyawan di pabrik 
kayu. 

1. Lingkungan kerja 
berpengaru h 
terhadap kinerja 
karyawan. 

2.  Motivasi kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. 

7. Wenna 
Junianta Turnip 
(2020)  

Pengaruh motivasi 
kerja dan lingkungan 
kerja terhadap kinerja 
pegawai di 
perusahaan XYZ. 

1. Motivasi 
berpengaru h 
terhadap kinerja 
pegawai. 

2. Lingkungan kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
pegawai. 

8. Ronal Donra 
Sihaloho dan 
Hotlin Siregar 
(2019).  

Pengaruh 
Lingkungan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Karaywan Pada PT. 
Super Setia Sagita 
Medan. 

Terdapat pengaruh 
positif dan siginifikan 
antara lingkungan kerja 
terhadap kinerja 
karyawan. 
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9. Burhanudin, 
Mohammad 
Zainul, 
Muhammad 
Harlie (2019).  

Pengaruh Disiplin 
Kerja, Lingkungan 
Kerja dan Komitmen 
Organisasi Terhadap 
Kinerja Karyawan: 
Studi Pada Rumah 
Sakit Islam 
Banajrmasin. 

1. Disiplin kerja 
berpengaru h 
secara parsial 
terhadap kinerja 
karyawan. 

2. Lingkungan kerja 
berpengaru h 
secara parsial 
terhadap kinerja 
karyawan.  

3. Komitmen 
berpengaru h 
secara parsial 
terhadap kinerja 
karyawan. 

10. Yulius Dharma 
(2017)  

Pengaruh motivasi 
kerja terhadap kinerja 
pegawai dengan 
organisasi 
kewarganegaraan 
sebagai variabel di 
Bank Aceh Syariah 

Terdapat pengaruh 
motivasi terhadap kinerja 
pegawai 

 

Berdasarkan hasil mapping jurnal maka hal yang berbeda dengan               

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

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 

masalah yang penting. Berdasarkan penjabaran landasan teori dan 

penelitian terdahulu yang telah di uraikan maka dapat disusun kerangka 

pikir.  
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Gambar 2.1 

Kerangka Pikir 

 

D. Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2014:96), “hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan 

masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”. 

Dikatakan sementara karena jawaban yang dibeikan baru didasarkan pada 

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

diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan 

Kompetensi (X1)  

a. Pengetahuan 
b. Keterampilan 
c. Sikap Kerja 

(Wibowo 2018) 

 

 

Motivasi Kerja (X2) 

a.  Faktor Intrinsik 
b. Faktor Ekstrinsik 

(Herzberg 2011) 

Lingkungan Kerja (X3) 

a. Suasana Kerja 
b. Hubungan Antar 

Pegawai  
c. Tersedianya Fasilitas 

Kerja 

(Nitisimito 1992 & Kaltsum 
2015) 

 

 

 

Pelayanan Publik (Y) 

a. Berwujud (tangible) 

b. Keahandalan (reability) 

c. Ketanggapan 

(responsiveness) 

d. Keyakinan (confidence) 

e. Empati (emphaty) 

Parasuraman (2014) 
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sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum 

jawaban empirik dengan data. 

Berdasarkan pada teori yang digunakan untuk masalah 

pendekatan dan pencapaian tujuan penelitian ini, maka diajuakan hipotesis 

sebegai berikut :  

1.  Kompotensi Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas Pelayanan 

Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang. 

2.  Motivasi Kerja Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas Pelayanan 

Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang. 

3. Lingkungan Kerja Pegawai Berpengaruh Terhadap Kualitas 

Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang. 



32 
 

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 Pengaruh Kompetensi, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kualitas Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Bantu 

Kabupaten Enrekang. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian  

Penelitian ini akan dilaksanakan Di Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang. 

2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini akan direncanakan selama 2 bulan mulai dari bulan 

Februari sampai Maret Tahun 2024 

C. Jenis dan Sumber Data  

1. Jenis Data 

a. Data kualitatif adalah data sekunder yang di peroleh dari kantor 

kecamatan buntu batu kabupaten enrekang seperti struktur 

organisasi, sejarah, visi misi, dan lainnya. 
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b. Data kuantitatif, yaitu data yang diperoleh oleh instansi Kecamatan 

Buntu Batu Kabupaten Enrekang yang diteliti dalam bentuk angka-

angka dan dapat digunakan untuk pembahasan lebih lanjut.  

2. Sumber Data 

a. Data primer yaitu data yang diperoleh langsung dari sumber atau 

objek penelitian. Sumber data primer adalah penyebaran kuesioner 

kepada responden pada Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang. 

b. Data sekunder yaitu data atau sumber yang bersifat menunjang 

pembahasan dan analisis baik dalam bentuk laporan maupun 

dokumentasi. Data sekunder ini dapat di peroleh dari dokumen-

dokumen pada tempat penelitian yaitu sejarah organisasi, visi dan 

misi, maupun data-data lainnya pada Kantor Kecamatan Buntu 

Batu Kabupaten Enrekang. 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

    Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

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

seluruh Pegawai Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang 

sebanyak 32 orang.  

2. Sampel  

     Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut (Sugiono 2012:81). Adapun sampel dalam 
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penelitian ini termasuk populasi kecil, maka digunakan Teknik sampel 

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

yang digunakan adalah 32 orang yang merupakan seluruh Pegawai 

Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 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 Kantor 

Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 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 

dari responden pada Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang.  

3. Dokumentasi, yaitu mengumpulan data dengan mempelajari laporan 

dan dokumen yang ada pada Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang. 
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F. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran 

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 

Definisi Operasional Variabel 
 

NO VARIABEL DEFINISI 
OPERASIONAL 

INDIKATOR 

1. Kompetensi 
(X1) 

Kompetensi adalah 
kemampuan yang 
dimiliki oleh pegawai 
dalam hal 
pengetahuan, 
keterampilan dan 
sikap kerja dalam hal 
memberikan 
pelayanan kepada 
masyarakat. 
 

1. Pengetahuan 
2. Keterampilan 
3. Sikap Kerja 

 
(Hutapea & Nurianna 

2008) 

2. Motivasi 
Kerja (X2) 

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

1. Faktor Intrinsik 
2. Faktor Ekstrinsik 

 

     (Herzberg 2011 ) 
 
 

3. Lingkungan 
Kerja (X3) 

lingkungan kerja 
adalah segala 
sesuatu yang ada 
disekitar para 
pekerja/karyawan 
yang dapat 
mempengaruhi 
kepuasan kerja 
karywan dalam 
melaksanakan 
pekerjaannya 

1. Suasana Kerja 
2. Hubungan Antar 

Pegawai 
3. Tersedianya 

Fasilitas Kerja 

( Nitisemito 1992 & 
Kaltsum 2015 ) 
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sehingga akan 
diperoleh hasil kerja 
yang maksimal. 
 

4. Pelayanan 
Publik 
 (Y) 

Suatu hasil kerja 
atau prestasi kerja 
yang dicapai oleh 
pegawai sesuai 
dengan kemampuan 
dan 
keterampilandalam 
menjalankan tugas 
dan tanggung 
jawabnya dalam 
instansi.  
 

1. Berwujud 
(tangible) 

2. Keandalan 
(reability) 

3. Ketanggapan 
(responsiveness) 

4. Keyakinan 
(confidence) 

5. Empati 
(emphaty) 

( Parasuraman 2014 ) 
 

 

2. Pengukuran Variabel 

      Pada 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 kouesioner 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 menajadi indikator variabel 

kemudian indikator digunakan menjadi titik tolak untuk menyusun item-

item instrument yang dapat berupa pernyataan dan pertanyaan.  
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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 Validasi  

Validitas adalah ketetapan atau kecermatan suatu 

instrument dalam pengukuran. Dalam pengujian instrumen 

pengumpulan data, validitas dibedakan menjadi validitas faktor dan 

validitas item. Validitas faktor diukur bila item yang disusun 

menggunakan lebih dari satu faktor (antara faktor satu dengan yang 

lain ada kesamaan). Pengukuran validitas faktor ini dengan cara 

mengkorelasikan antara skor faktor (penjumlahan item dalam satu 

faktor) dengan skor total (total keseluruhan faktor).   

Pengukuran validitas item dengan cara mengkorelasikan 

antara skor item dengan skor total item. Validitas item ditunjukkan 

dengan adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor 

total). Bila kita menggunakan lebih dari satu faktor, berarti pengujian 

validitas item dengan cara mengkorelasikan antara skor item 
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dengan skor faktor, kemudian dilanjutkan mengkorelasikan antara 

item dengan skor faktor (penjumlahan dari beberapa faktor). Dari 

hasil perhitungan korelasi akan didapat suatu koefisien kolerasi 

yang digunakan untuk mengukur tingkat validitas sutau item dan 

menentukan apakah suatu item layak digunakan atau tidak. Dalam 

menentukan layak atau tidaknya suatu item yang digunakan, 

biasanya digunakan uji signifikansi valid jika berkorelasi signifikan 

terhadap skor total. Teknik pengujian SPSS sering digunakan untuk 

uji validitas adalah menggunakan korelasi Biavariate Pearson 

(Produk Momen Pearson) dan Corrected Item-Total Correclation. 

Dian Yunita (2018). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat 

ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan 

tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Ada beberapa 

metode pengujian reliabilitas di antaranya metode tes ulang, 

formula Flanaga, Cronbach’s Alpha, metode formula KR (Kuder-

Richardson) – 20, KR – 21, dan metode Anova Hoyt. Metode yang 

sering digunakan dalam penelitian adalah metode Cronbach’s 

Alpha. Metode ini sangat cocok digunakan pada skor dikotomi (0 

dan 1) akan menghasilkan perhitungan yang setara dengan 

menggunakan metode KR-20 dan Anova Hoyt. Reliabilitas dapat 

dipercaya artinya, instrument dapat memberikan hasil yang tepat. 

Alat ukur instrument dikategorikan realibel jika menunjukkan 

konstanta hasil pengukuran dan mempunyai ketepatan hasil 
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pengukuran sehingga terbukti bahwa alat ukur itu benar-benar 

dapat dipertanggung jawabkan kebenarannya. Dian Yunita (2018). 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas menurut Ghozali (2013:160) bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel penganggu atau 

residual memiliki distribusi normal. Uji dilakukan dengan 

mengunakan metode kolmogorov-Swirnov Test (K-S), dengan 

dasar pengambilan keputusan jika dinilai probability plot of 

Regression Standardized Residual dimana apabila data menyebar 

disekitar garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas menurut Sujarweni (2020) diperlukan 

untuk mengetahui ada tidaknya variabel independen yang memiliki 

kemiripan antar variabel independen dalam suatu model. Kemiripan 

antar variabel independen akan mengakibatkan korelasi yang 

sangat kuat. Selain itu untuk uji ini juga untuk menghindari 

kebiasaan dalam proses pengambilan keputusan mengenai 

pengaruh pada uji parsial masing – masing variabel independen 

terhadap variabel dependen jika VIF yang di hasilkan antara 1-10 

maka tidak terjadi multikolinieritas. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas menurut Sujarweni (2020) menguji 

terjadinya perbedaan variance residual suatu periode pengamatan 
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yang lain. Cara mempredeksi ada tidaknya heteroskedastisitas 

pada suatu model dapat dilihat dengan gambar scatterplot, regresi 

yang tidak terjadi jika titik – titik data mengumpul hanya diatas atau 

dibawah saja, penyebaran titik – titik tidak boleh membentuk pola 

bergelombang melebar kemudian menyempit dan melebar kembali, 

penyebaran titik – titik data tidak berpola. 

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) : 

Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

      Keterangan :   

 

Y   : Pelayanan Publik 

α   : Konstanta 

β1,2,3   : Koefisien regresi  

X1   : Kompotensi Pegawai 

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 

pada perbandingan antara signifikan t dengan signifikan 0,05. Dasar 
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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 PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Profil Singkat  

Kecamatan buntu-batu merupakan salah satu kecamatan yang 

terdiri dari 12 kecamatan yang ada di kabupaten enrekang, sulawesi 

selatan. Kecamatan buntu-batu terbentuk pada 19 januari 2007, hasil 

pemekaran dari kecamatan baraka. Kecamatan ini berjarak sekitar 53 

kilometer dari ibu kota kabupaten enrekang. Bisa ditempuh 

menggunakan roda dua atau roda empat sekitar 1 jam 50 menit dari 

kota enrekang, Kantor kecamatan buntu batu kabupaten enrekang 

merupakan sebuah organisasi pemerintah yang berperan penting 

dalam melaksanakan kegiatan pemerintah terutama dalam 

memberikan pelayanan kepada masyarakat.  

Sejalan dengan potensi dan peran yang dimiliki kantor 

kecamatan buntu batu kabupaten enrekang, kompetensi ini penting 

untuk memastikan bahwa kator kecamatan dapat memberikan layanan 

yang berkualitas, efisien, dan responsif terhadap kebutuhan 

masyarakat. Pelatihan dan dan pengembangan berkelanjutan bagi 

pegawai juga penting untuk meningkatkan kompetensi ini sesuai 

dengan perkembangan dan tuntutan zaman, motivasi juga perlu karena 

memiliki beberapa manfaat bagi individu dan organisasi, seperti 

meningkatkan produktivitas, kepuasan kerja, dan sebagainnya. 

Dengan demikian motivasi kerja merupakan kunci dalam mencapai 

keberhasilan individu dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan. 
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Dan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif dapat meningkatkan 

produktivitas dan efisiensi karyawan. Secara keseluruhan, lingkungan 

kerja yang baik adalah investasi yang membawa banyak manfaat 

jangka panjang bagi pegawai dan organisasi. 

Pengelolaan kantor kecamatan melibatkan serangkaian 

kegiatan administratif dan operasional, pengelolaan yang baik di kantor 

kecamatan sangat penting untuk memastikan bahwa layanan publik 

diberikan dengan baik dan program pemerintah berjalan efektif, yang 

pada akhirnya berkontribusi pada kesejahteraan masyarakat setempat. 

2. Visi dan Misi  

A. Visi  

“Terwujudnya koordinasi pemerintahan pembangunan dan 

kemasyarakatan menuju pelayanan prima untuk menunjang visi 

kabupaten enrekang sebagai agropolin yang religius berwawasan 

lingkungan “  

B. Misi  

1. Menciptakan aparatur pemerintah yang berorientasi 

pelayanan prima 

2. Menciptakan aparatur pemerintahan yang kreatif, inovatif, 

efisien dan efektif serta mampu memberdayakan 

masyarakat 

3. Melakukan hubungan koordinasi dan sinkronisasi antara 

unit kerja Pemerintah Kabupaten Enrekang 

4.  Menciptakan hubungan harmonis dan terpadu antara seksi 

yang ada dalam organisasi Kecamatan Buntu Batu 
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5. Melakukan pembinaan, pemberdayaan dan pelibatan 

masyarakat dalam penyusunan kebijakan pemerintah 

6.  Dalam melaksanakan tupoksi, aparatur saling sipakatau 

dan sipanggingaran. 

3. Struktur 0rganisasi  

a) Struktur Organisasi  

 Struktur organisasi adalah suatu susunan dan hubungan 

antara tiap bagian serta posisi yang ada pada suatu lembaga, 

organisasi maupun perusahaan dalam menjalankan kegiatan 

operasional untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Berikut ini 

adalah struktur organisasi yang ada pada Kantor Kecamatan 

Buntu Batu Kabupaten Enrekang.  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 

Struktur organisasi Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang 

CAMAT 

NUR ALAM, S.Pd.I 

NIP. 19810710 201001 1 026 

 

KASI PEMERINTAHAN 

JUNAIDI 

NIP. 197504406 201001 1 
004 

KASI PEMBANGUNAN 

LUKISMAN  

NIP. 19700320 200908 1 
007 

KASI KESEJAHTERAAN 
SOSIAL 

TASLIM,S,Sos 

NIP. 19790624 201101 
1 005 

KASI KETENTRAMAN & 
KETERTIBAN 

ABDUL KADIR,S.E 

NIP. 19690705 199003 
1 015 

KASI UMUM 

DARWAN,S.Sos 

NIP. 19741121 199703 
1004 
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b) Tugas Pokok setiap Jabatan 

1. Ketua Camat 

Tugas pokok seorang camat di indonesia adalah 

menjalankan fungsi pemerintahan umum di tingkat 

kecamatan. 

2. Kasi Pemerintahan 

Tugas kasi pemerintahan adalah pengelolaan 

administrasi pemerintahan, pembinaan wilayah, 

pelaksanaan kebijakan pemerintahan, penyelesaian 

masalah pemerintahan, pengawasan evaluasi, dan 

penyuluhan dan sosialisasi. 

3. Kasi ketentraman dan ketertiban 

Tugas kasi ketentraman dan ketertiban adalah 

pemeliharaan ketentraman dan ketertiban, penegakan 

peraturan daerah, pencegahan dan penanggulangan, 

pengelolaan keamanan lingkungan, penanganan 

konflik sosial, pelaksanaan operasi yustisi, pembinaan 

dan pengawasan masyarakat, koordinasi dengan 

instansi terkait. 

4. Kasi pembangunan 

Tugas kasi pembangunan adalah perencanaan 

pembangunan, pelaksanaan program pembangunan, 

pengawasan dan pengendalian, pelaporan, koordinasi 
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dan sinkronisasi, pemberdayaan masyarakat, 

pengelolaan sumber daya. 

5. Kasi kesejahteraan sosial 

Tugas kasi kesejahteraan sosial adalah perencaan 

program kesejahteraan sosial, pelaksanaan program 

kesejahteraan, pembinaan dan pengembangan sosial, 

pendataan dan verifikasi data, koordinasi antar 

lembaga, penyuluhan dan sosialisasi, pelaporan dan 

evaluasi,penanganan masalah sosial, kerjasama 

dengan stakeholder. 

6. Kasi umum 

Tugas kasi umum adalah administrasi umum, 

pengelolaan aset dan logistik, pelayanan 

kepegawaian, keuangan dan anggaran, pelayanan 

publik, keberhasil dan ketertiban, koordinasi kegiatan, 

pembinaan dan pengawasan. 

B. Hasil Penelitian  

1. Karakteristik Responden 

    Responden dalam penelitian ini adalah pegawai kantor 

kecamatan buntu batu kabupaten enrekang. Berikut ini deskripsi 

mengenai identitas responden penelitian berdasarkan dengan hasil 

pengolahan kuesioner yang terdiri dari jenis kelamin, usia, masa kerja, 

dan pendidikan terakhir responden. 
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a. Data jumlah kuesioner yang disebarkan 

Tabel 4.1 
Data Sampel Penelitian  

 

No Keterangan Jumlah Presentase 

1 Jumlah kuesioner yang disebar 32 100% 

2 Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0 

3 Jumlah kuesioner yang tidak dapat 

diolah 

0 0 

4 Jumlah kuesioner yang dapat diolah 32 100% 

     Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

b. Jenis Kelamin 

   Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang jenis 

kelamin.  

Tabel 4.2 
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin 

 

Keterangan Jenis 

Kelamin 

Jumlah 

Responden 

Presentase 

(%) 

Pria  21 65.6% 

Wanita 11 34.4% 

Total  32 100% 

  Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat dilihat karakteristik responden 

berdasarkaan data sampel, menunjukan bahwa jenis kelamin pria 

lebih mendominasi dari pada jenis kelamin perempuan, hal ini 

dikarenakan jumlah responden yang berjenis kelamin pria 

berjumlah 21 orang atau sebesar 65.6% sedangkan responden 

berjenis kelamin perempuan berjumlah 11 atau sebesar 34.4%. 



49 
 

 

c. Usia 

 Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari penyebaran 

kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang usia responden saat 

bekerja sebagai karyawan yang dapat dilihat pada tabel berikut.  

Tabel 4.3 

Deskripsi Responden Menurut Usia 

 

Keterangan (Usia) Jumlah Responden Presentase % 

20-30 tahun 5 15.6% 

31-40 tahun 16 50% 

41-50 tahun 8 25% 

>51 tahun  3 9.4% 

Total  32 100% 

    Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa Pegawai 

kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang didominasi 

oleh usia 31-40 tahun sebanyak 16 orang atau sebesar 50%. 

Jumlah kedua adalah usia 41-50 tahun sebanyak 8 orang atau 

sebesar 25%. Jumlah ketiga adalah 20-30 tahun atau sebesar 

15.6%. dan yang terakhir adalah usia >51 tahun sebanyak 3 orang 

atau sebesar 9.4% 

d. Pendidikan Terakhir  

Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

pendidikan terakhir responden saat bekerja sebagai karyawan yang 

dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.4 

Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir  

Keterangan  Jumlah Responden Presentase (%) 

SMA 3 9.4% 

Diploma (D3) 2 6.3% 

Sarjana (S1) 25 78.1% 

Magister (S2) 2 6.3% 

Total  32 100% 

   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 Berdasarkan Tabel 4.4 diketahui bahwa pendidikan terakhir 

responden didominasi oleh Sarjana (S1) sebanyak 25 orang atau 

sebesar 78.1%. kemudian SMA/SMK sebanyak 3 orang atau 

sebesar 9.4%, dan Magister (S2) dan Diploma (D3) sebanyak 2 

orang atau sebesar 6.3%.  

e.  Usia  

    Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

masa kerja responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.5 

Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja  

Keterangan  Jumlah 

Responden 

Presentase 

(%) 

1-5 tahun 5 15.6% 

6-10 tahun 13 40.6% 

11-15 tahun 9 28.1% 

>20 tahun  5 15.6% 

Total  32 100% 

   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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    Berdasarkan Tabel 4.5 di atas menunjukkan bahwa 

responden sebagian besar dalam penelitian ini telah bekerja selama 

6-10 tahun sebanyak 13 orang atau sebesar 40.6%. Kemudian 

responden dengan kategori lama bekerja selama 11-15 tahun 

sebanyak 9 orang atau sebesar 28.1%, responden dengan kategori 

lama bekerja selama 1-5 dan >20 tahun sebanyak 5 orang atau 

sebesar 15.6%.  

f. Golongan  

   Berdasarkan data penelitian yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner penelitian maka diperoleh data tentang 

Golongan responden yang dapat dilihat pada tabel berikut. 

Tabel 4.6 

Deskripsi Responden Menurut Golongan 

 

Keterangan  Jumlah Responden  Presentase (%) 

Kontrak  15 46.9% 

I 3 9.4% 

II 5 15.6% 

III 5 15.6% 

IV 4 12.2% 

Total  32 100% 

   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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    Berdasarkan Tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa kategori 

golongan responden Kontrak sebanyak 15 orang atau sebesar 

46.9%. Golongan I sebanyak 3 orang atau 9.4%. Golongan II dan 

IIIsebanyak 5 orang atau sebesar 15.6%. dan yang terakhir Golongan 

IV sebanyak 4 orang atau sebesar 12.2%.  

2.  Analisis Deskriptif Variabel  

Hasil dari deskriptif variabel pada penelitian ini diperoleh dari 

hasil sumber data interpretasi dari responden, selanjutnya hasil data 

tersebut disajikan peneliti secara sistematis sebegai berikut : 

a. Analisis Deskriptif Variabel Kompetensi 

 Variabel Pengaruh Kompetensi (X1) dalam penelitiani ini 

mengukur 3 indikator yang merupakan hasil dari jabawan 

responden. Dari hasil yang diperoleh secara ringkas pada tabel 

berikut :  

Tabel 4.7  
Jawaban Responden Terhadap Variabel Kompetensi (X1) 

 

  Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024  

 
Indikator 

Skor Jawaban Responden  
Mean STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

X1.1 Pengetahuan  

X1.1 0 0 0 0 0 0 27 84% 5 15.6% 4.16 

X1.2 0 0 0 0 0 0 24 75% 8 25% 4.25 

X1.2 Keterampilan 4.20 

X1.2.1 0 0 0 0 1 3.1% 29 90.6% 2 6.3% 4.03 

X1.2.2 0 0 1 3.1% 3 9.4% 22 68.8% 6 18.8% 4.03 

X1.3 Sikap Kerja 4.03 

X1.3.1 0 0 0 0 1 3.1% 21 65.6% 10 31.3% 4.28 

X1.3.2 0 0 0 0 0 0 24 75% 8 25% 4.25 

 
Mean Variabel Kompetensi 

4.26 

4.16 
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 Berdasarkan tabel 4.7 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel kompetensi dapat diartikan bahwa responden 

memberi nilai bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4.16. 

Hal ini berarti para respondel memahami kompetensi yang 

dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang memiliki rerata 

tertinggi adalah indiktor sikap kerja dengan nilai rata-rata sebesar 

4.26, selanjutnya indikator pengetahuan dengan nilai rata-rata 4.20, 

dan yang terendah adalah indikator keterampilan kerja dengan nilai 

rata-rata 4.03. Berdasarkan analisis tersebut dapat disimpulkan 

bahwa kompetensi dengan indikator sikap kerja terbilang sangat 

baik dan indikator keterampilan juga terbilang baik sehingga 

kompetensi pada kantor kecamatan buntu batu enrekang dinilai 

sangat baik. 

b. Analisis Deskriptif Variabel Motivasi 

 Variabel Motivasi (X2) dalam penelitiani ini mengukur 2 

indikator yang merupakan hasil dari jabawan responden. SBB :  

Tabel 4.8 
Jawaban Responden Terhadap Variabel Motivasi (X2) 

 
Indikator 

Skor Jawaban Responden  
Mean STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 
Faktor Intrinsik  

X2.1 0 0 0 0 1 3.1% 23 71.9% 8 25% 4.22 
X2.2 0 0 0 0 5 15.6% 23 71.9% 4 12.5% 3.97 
X2.3 0 0 0 0 1 3.1% 27 84.4% 4 12.5% 4.09 

Faktor Ekstrinsik 4.09 
X2.4 0 0 0 0 1 3.1% 24 75% 7 21.9% 4.19 
X2.5 0 0 0 0 0 0 24 75% 8 25% 4.25 
X2.6 0 0 0 0 0 0 27 84.4% 5 15.6% 4.16 

 
Mean Variabel Motivasi 

4.02 

4.05 

     Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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 Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel motivasi dapat diartikan bahwa responden 

memberi nilai bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4.05. 

Hal ini berarti para respondel memahami motivasi kerja yang 

dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang memiliki rerata 

tertinggi adalah indiktor intrinsik dengan nilai rata-rata sebesar 4,09, 

dan yang terendah adalah indikator keterampilan kerja dengan nilai 

rata-rata 4.02. Berdasarkan analisis tersebut dapat disimpulkan 

bahwa kompetensi dengan indikator intrinsik terbilang sangat baik 

dan indikator ekstrinsik juga terbilang baik sehingga motivasi kerja 

pada kantor krcamatan buntu batu enrekang dinilai sangat baik. 

c. Analisis Deskriptif Variabel Lingkungan Kerja  

  Variabel Lingkungan Kerja (X3) dalam penelitiani ini 

mengukur 3 indikator yang merupakan hasil dari jabawan responden.  

Hasil yang diperoleh secara ringkas pada tabel berikut : 

Tabel 4.9 
Jawaban Responden Terhadap Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

   

 

 

 

       

Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 
Indikator 

Skor Jawaban Responden  
Mean STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 
 

Suasana Kerja  

X3.1 0 0 0 0 2 6.3% 21 65.6% 9 28.1% 4.22 

X3.2 0 0 0 0 1 3.1% 22 68.8% 9 28.1% 4.25 

Hubungan Antar Pegawai 4.23 

X3.3 0 0 0 0 0 0 23 71.9% 9 28.1% 4.28 

X3.4 0 0 0 0 0 0 22 22% 10 31.3% 4.31 

Tersedianya Fasilitas Kerja 4.29 

X3.5 0 0 0 0  0 28 87.5% 4 12.5% 4.13 

X3.6 0 0 0 0 0 0 26 81.3% 6 18.8% 4.19 

Mean Variabel Lingkungan Kerja 4.16 

4.22 
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 Berdasarkan tabel 4.9 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel lingkungan kerja dapat diartikan bahwa 

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

sebesar 4.22. Hal ini berarti para respondel memahami kompetensi 

yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang memiliki 

rerata tertinggi adalah indiktor hubungan antar pegawai dengan 

nilai rata-rata sebesar 4.29, selanjutnya indikator suasana kerja 

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

tersedianya fasilitas kerja dengan nilai rata-rata 4.16. Berdasarkan 

analisis tersebut dapat disimpulkan bahwa lingjungan kerja dengan 

indikator hubungan antar pegawai terbilang sangat baik dan 

indikator suasana kerja juga terbilang baik sehingga kompetensi 

pada kantor krcamatan buntu batu enrekang dinilai sangat baik. 

d. Analisi Deskriptif Pelayanan Publik  

  Variabel Pelayanan Publik (Y) dalam penelitiani ini 

mengukur 5 indikator yang merupakan hasil dari jabawan 

responden. Dari hasil yang diperoleh secara ringkas pada tabel 

berikut : 

Tabel 4.10 

Jawaban Responden Terdahap Variabel Pelayanan Publik (Y) 

 
Indikator  

Skor Jawaban Responden Mean  

STS TS KS S SS 

F % F % F % F % F % 

Berwujud   

Y.1     1 3.1% 22 28.1% 9 28.1% 4.25 

Y.2     3 9.4% 22 28.1% 7 21.9% 4.13 

Kehandalan  4.19 

Y.3       26 81.3% 6 18.8% 4.19 

Y.4       25 78.1% 7 21.9% 4.22 
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Ketanggapan  4.20 

Y.5       27 84.4% 5 15.6% 4.16 

Y.6       28 87.5% 4 12.5% 4.13 

Keyakinan  4.14 

Y.7       28 87.5% 4 12.5% 4.13 

Y.8       26 81.3% 6 18.8% 4.19 

Empati   4.16 

Y.9       23 71.9% 9 28.1% 4.28 

Y.10       21 65.6% 11 34.4% 4.34 

Mean Variabel Kualiatas Pelayanan Publik 4.31 

4.02 
   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024  

 Berdasarkan tabel 4.8 dapat diketahui bahwa persepsi 

terhadap variabel kualitas pelayanan publik dapat diartikan bahwa 

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

sebesar 4.02. Hal ini berarti para responden memahami kualitas 

pelayanan yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator yang 

memiliki rerata tertinggi adalah indiktor empati dengan nilai ratarata 

sebesar 4,31, dan yang terendah adalah indikator keyakinan 

dengan nilai rata-rata 4.14. Berdasarkan analisis tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kualiatas pelayana dengan indikator empati 

terbilang sangat baik dan indikator keyakinan juga terbilang baik 

sehingga motivasi kerja pada kantor krcamatan buntu batu 

enrekang dinilai sangat baik 

C. Hasil Analisis Dan Pembahasan 

1. Hasil Uji Statistik Deskriptif 

      Statistik Deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan 

cara mendeskripsikan data atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi, Sugiyono 
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(2018). Sedangkan menurut Ghozali (2018), Statistik Deskriptif 

digunakan untuk memberikan gambaran atau deskripsi suatu data 

yang diliat dari ratarata (mean), standard devisi, nilai minimum, nilai 

maksimum, range, kurtosin, dan skewness. 

 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Statistik Deskriptif  

 

 
 

 

 

 

 

 

   Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai N (Jumlah 

Data) yaitu 32, dimana variabel Kompetensi memiliki nilai minimum 

sebesar 21 dan maximum 30, dengan mean 25.00 serta standar 

deviasi yaitu 1.723. Variabel Motivasi memiliki nilai minimum 

sebesar 23 dan maximum 30, dengan mean 24.88 serta standar 

deviasi yaitu 1.385. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai 

minimum sebesar 23 dan maximum 30, dengan mean 25.38 serta 

standar deviasi yaitu 1.792. Sedangkan variabel Pelayanan Publik 

memiliki nilai minimun 39 dan maximum 50 dengan mean yaitu 

42.00 dan standar deviasi sebesar 3.027.  

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TOTALX1 32 21 30 25.00 1.723 

TOTALX2 32 23 30 24.88 1.385 

TOTALX3 32 23 30 25.38 1.792 

TOTALY 32 39 50 42.00 3.027 

Valid N (listwise) 32     
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2. Hasil Uji Validitas Data 

a. Uji Validitas 

    Uji validitas digunakan untuk mengetahui sah atau valid 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas 

dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung (correlated 

itemtotal correlations) dengan nilai r tabel. Jika nilai r hitung > 

r tabel dan bernilai positif maka pertanyaan tersebut dikatakan 

valid. 

1. Uji Validitas  

Tabel 4.12 

Hasil Uji Validitas Variabel  

No  Variabel  item r 
hitung  

r 
tabel  

Keterangan  

1 Kompetensi  
(X1) 

 
X1.1 

0.558 0.349 VALID 

X1.2 0.766 0.349 VALID 

X1.3 0.545 0.349 VALID 

X1.4 0.840 0.349 VALID 

X1.5 0.394 0.349 VALID 

X1.6 0.596 0.349 VALID 

2 Motivasi Kerja 
(X2) 

X2.1 0.468 0.349 VALID 

X2.2 0.557 0.349 VALID 

X2.3 0.380 0.349 VALID 

X2.4 0.581 0.349 VALID 

X2.5 0.529 0.349 VALID 

X2.6 0.544 0.349 VALID 

3 Lingkungan 
Kerja  
(X3) 

X3.1 0.696 0.349 VALID 

X3.2 0.851 0.349 VALID 

X3.3 0.655 0.349 VALID 

X3.4 0.583 0.349 VALID 

X3.5 0.616 0.349 VALID 

X3.6 0.488 0.349 VALID 

4 Pelayanan 
Publik  

(Y) 

Y.1 0.671 0.349 VALID 

Y.2 0.616 0.349 VALID 

Y.3 0.726 0.349 VALID 
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Y.4 0.685 0.349 VALID 

Y.5 0.751 0.349 VALID 

Y.6 0.761 0.349 VALID 

Y.7 0.825 0.349 VALID 

Y.8 0.806 0.349 VALID 

Y.9 0.723 0.349 VALID 

Y.10 0.640 0.349 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) = 32-2 = 30 dan alpha 0,05 di dapat r tabel sebesar 

0,349. Maka, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dari 

variabel X1, X2, X3 dan Y adalah valid. 

2. Uji Reliabilitas  

  Uji Reliabilitas ini digunakan untuk menguji akurasi 

serta ketetapan dari pengukuran. Instrument reliabel agar 

menggunakan suatu batas nilai Cronbach alpa 0.60. Jika 

reliabilitas >0.60 adalah reliabel atau konsisten, sedangkan 

<0.60 adalah tidak reliabel atau tidak konsisten.  

Tabel 4.13 

Hasil Uji Reliabilitas  

 

Variabel  Cronbach`s 
Alpha 

N of 
Items  

Keterangan  

Kompetensi (X1) 0.670 6 Reliabel 

Motivasi Kerja 
(X2) 

0.429 6 Reliabel 

Lingkungan 
Kerja (X3) 

0.727 6 Reliabel  

Pelayanan publik 
(Y) 

0.886        10 Reliabel  

    Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai cronbach’s 

alpha atas variabel kompetensi sebesar 0.670, motivasi 

kerja sebesar 0.429, lingkungan kerja sebesar 0.727, dan 

pelayanan publik sebesar 0.886 Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa pernyataan dalam kuesioner ini reliable 

karena mempunyai nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,60. 

Hal ini menunjukkan bahwa item pernyataan yang 

digunakan akan mampu memperoleh data yang konsisten 

yang berarti bila pernyataan itu diajukan kembali akan 

diperoleh jawaban yang relative sama dengan jawaban 

sebelumnya. 

3. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas  

 Uji normalitas untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Model regresi yang baik adalah memiliki distribusi data 

normal atau mendekati normal. Salah satu cara untuk menguji 

dengan melihat normal probability plot, jika data menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas (Ghozali, 2018). 
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     Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Gambar 4.2 

   Kurva Normal P-P Plot 

Berdasarkan hasil gambar 4.2 di atas, dapat dilihat 

bawah titik-titik yang menyebar disekitar garis diagonal dan 

penyebaran titik-titik data searah dengan garis diagonal, hal 

ini menandakan bahwa model asusmi normalitas dan model 

regresi layak digunakan untuk menganalisis interaksi 

variabel-variabel bebas (kompetensi, motivasi, dan 

lingkungan kerja) terhadap variabel terikat (kualitas 

pelayanan). 

b. Uji Multikolinearitas 

   Uji multikolinearitas ini berguna untuk mengetahui 

apakah pada model regresi yang diajukan telah ditemukan 

korelasi yang kuat antar variabel independen. Untuk 

mengetahui hal tersebut dapat dilihat dari nilai tolerance dan 

Varian Infloation Factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai 
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untuk menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai 

tolerance ≥ 0,10 atau sama dengan nilai VIF ≤ 10. Nilai 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar 

variabel independen (Ghozali,2018:107). 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891   
TOTALX1 .074 .283 .042 .260 .796 .681 1.467 

TOTALX2 .795 .322 .364 2.466 .020 .810 1.234 

TOTALX3 .758 .293 .449 2.587 .015 .587 1.704 

a. Dependent Variable: TOTALY 
Sumber ; olahan SPSS 26, tahun 2024 

 

 

Berdasarkan tabel 4.15, perhitungan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) menunjukkan bahwa nilai VIF 

kompetensi adalah 1.467, nilai VIF Motivasi Kerja adalah 

1.234, nilai VIF Lingkungan Kerja adalah 1.704. Ini 

menunjukkan tidak ada satu variabel independen yang 

memiliki nilai VIF lebih dari 10. Maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak ada multikolinearitas antara variabel 

independen dalam model regresi. Hasil perhitungan juga 

menunjukkan nilai tolerance masing-masing variabel adalah 

Kompetensi sebesar 0.681, Motivasi kerja sebesar 0.810, 

Lingkungan kerja sebesar 0.587. Ini berarti menunjukkan 

tidak ada variabel independen yang memiliki nilai Tolerance 
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kurang dari 0,10. Maka berdasarkan nilai Tolerance tidak 

terjadi multikolinearitas dalam model regresi. Hal sesuai 

dengan pernyataan Imam Ghozali (2017), bahwa yang 

umum digunakan untuk menilai adanya multikolinearitas 

apabila nilai VIF ≤ 10 atau nilai Tolerance ≥ 0,10. 

c. 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 melihat ada atau tidaknya pola tertentu 

pada grafik sacterrplot antara SRESID dan ZPRED, Ghozali 

(2018). 
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    Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

Gambar 4.3 

Gambar Uji Scatterplot 

 

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, lingkungan kerja dan motivasi kerja. 

4. Analisis Regresi 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 penelitian ini menggunakan lebih dari satu variabel sebagai 

syarat dalam analisis regresi linier berganda. 
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Tabel 4.15 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda  

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891 

Kompetensi .074 .283 .042 .260 .796 

Motivasi  .795 .322 .364 2.466 .020 

Lingkungan  .758 .293 .449 2.587 .015 

a. Dependent Variable: TOTALY 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 

 

Berdasarkan tabel 4.16 diatas dapat diinterprestasikan sebagai 
berikut :  

Y = 1.161 + 0.074(x1) + 0.795(X2) + 0.758(X3) + e 

a. Nilai konstanta (α) adalah menunjukkan besarnya nilai pelayanan 

publik (Y). Hal ini menyatakan jika variabel kompetensi, motivasi 

kerja dan lingkungan kerja dianggap konstan, maka nilai kinerja 

pegawai sebesar 1.161. 

b. Koefisien regresi variabel kompetensi (X1) sebesar 0.074 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi (X1) 

dengan pelayanan publik (Y). Hal ini dapat dikatakan jika semakin 

baik kompetensi yang dimiliki pegawai maka kinerja pegawai akan 

semakin meningkat. 

c.  Koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0.795 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja (X2) 

dengan pelayanan publik (Y). Hal ini dapat dikatakan bahwa 



66 
 

 

semakin baik motivasi kerja maka dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. 

d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 0.758 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerja (X3) 

dengan pelayanan publik (Y). Hal ini dapat dikatakan bahwa 

semakin baik lingkungan  kerja maka kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. 

5. 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 hamper semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 
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Tabel 4.16 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

   

Berdasarkan hasil tabel model summary diatas, nilai 

Adjusted R Square sebesar 0.453 atau 45.3% ini menunjukkan 

bahwa variabel kinerja yang dapat dijelaskan oleh variabel 

kompetensi, motivasi kerja dan lingkungan kerja adalah sebesar 

45.3%. Sedangkan sisanya sebesar 0.547 atau 54.5% (100% - 

45.3%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak di teliti dalam 

penelitian. 

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 : 

 

  

Model Summary 

 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .711a .506 .453 2.238 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan(X3), Motivasi(X2), 

Kompetensi(X1) 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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Tabel 4.17 

 Hasil Uji t 

 

 
 

 

Jika dilihat dari hasil pada tabel 4.18 coefisients pada uji t 

diatas dan membandingkan t hitung dengan t tabel sebesar 2.048 

yang diperoleh dari tabel t dengan df= n-k (32-4) yaitu 28 dan alpha 

0.05. Apabila t hitung >t tabel, maka menunjukan bahwa hipotesis 

nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima, yang berarti bahwa 

variabel bebas terbukti secara bermakna mempengaruhi variabel 

terikat. 

Dari hasil pengujian tabel 4.18, bisa disimpulkan sebagai 

berikut :  

1. Hasil t untuk variabel kompetensi (X1) terhadap kualitas 

pelayanan (Y) menunjukan nilai signifikan sebesar 0.796. 

Nilai ini lebih besar dari 0.5 (0.796>0.05) dan t hitung lebih 

kecil dari t tabel (0.260 

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

pelayanan (Y) menunjukan nilai signifikan sebesar 0.020. 

Nilai ini lebih kecil dari 0,5 (0.020.048). nilai t positif 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891 

TOTALX1 .074 .283 .042 .260 .796 

TOTALX2 .795 .322 .364 2.466 .020 

TOTALX3 .758 .293 .449 2.587 .015 

a. Dependent Variable: TOTALLY 
Sumber : olahan SPSS 25, tahun 2024 
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menunjukan bahwa variabel X1 mempunyai hubungan yang 

searah dengan Y. maka dapat disimpulkan Ha2 diterima dan 

Ho2 ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas 

pelayanan publik kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang. 

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

kualitas pelayanan (Y) menunjukan nilai signifikan sebesar 

0.015. Nilai ini lebih kecil dari 0,5 (0.015.048). nilai t positif 

menunjukan bahwa variabel X3 mempunyai hubungan yang 

searah dengan Y. maka dapat disimpulkan Ha3 diterima dan 

Ho3 ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kualitas 

pelayanan publik kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang. 

7. Pembahasan Hasil Penelitian  

1. Pengaruh Kompetensi (X1), Terhadap Kualitas Pelayanan 

Publik (Y)  

           Berdasarkan tabel 4.18 dapat diketahui tingkat 

signifikasi dari pengaruh kompetensi tergadap kualitas 

pelayanan publik pada kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang. Tingkat signifikan antar variabel tersebut adalah 

sebesar ,796. Sehingga dapat diketahui bahwa nilai signifikan 

,796 > 0,05, yang berarti kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap kuaalitas pelayanan publik kecamatan buntu batu 
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kabupaten enrekang. Jadi dapat disimpulkam bahwa hipotesis 

pertama yang menyatakan “kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kualitas pelayanan publik kantor kecamatan buntu 

batu kabupaten enrekang“. Adalah ditolak 

  Berdasarkan nilai mean paling rendah yaitu indikator 

keterampilan maknanya keterampilan kerja di kantor kecamatan 

buntu batu masi perlu ditingkatkan karena dengan keterampilan 

yang baik dapat bekerja lebih efisien dan efektif sehingga 

mampu memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat. 

  Hasil penelitian ini didukung penelitian Syafruddin 

Kitta, Nurhaeda Dan Muhammad idris (2023) dengan judul 

pengaruh pengaruh kompetensi, pengalaman kerja, dan disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai kantor PT. Makassar Megaputra 

Prima Telkomsel distribution center makassar. Hasil 

penelitiannya menunjukan bahwa variabel (X1) menunjukan 

bahwa kompetensi tidak berpengaruh singnifikan kinerja 

pegawai. 

  Dari hasil penelitian ini deketahui bahwa kompetensi 

yang diberikan belum tercapai maksimal untuk meningkatkan 

kinerja kualitas pelanan publik. 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 kompetensi ditolak hal ini 

dikarenakan setiap pegawai yang bekerja pastinya memiliki 
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selera dan kebutuhan masing-masing yang rentan 

mempengaruhi motivasi mereka dalam bekerja. 

2.  Pengaruh Motivasi Kerja (X2) Terhadap Kualitas Pelayanan 

Publik (Y) 

       Berdasarkan tabel 4.18 dapat diketahui tingkat 

signifikansi dari pengaruh motivasi terhadap kualitas pelayanan 

publik. Tingkat signifikan antar variabel tersebut adalah sebesar 

,020. Sehingga dapat diketahui bahwa nilai signifikan ,020 < 

0,05, yang berarti motivasi kerja berpengaruh terhadap kualitas 

pelayanan publik. Jadi dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua 

yang menyatakan “motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kualitas pelayanan publik”. Adalah diterima. 

       Berdasarkan nilai mean yang paling rendah yaitu 

indikator faktor ekstrinsik maknanya pimpinan lebih 

memperhatikan sarana prasarana, mendapatkan gaji yang 

sesuai, dan mendapatkan pengarahan sehingga termotivasi 

dalam meningkatkan produktivitas dalam menjalankan 

pekerjaan sehingga mampu memberikan pelayanan yang baik 

kepada masyarakat.  

         Hasil penelitian ini didukung penelitian Syafruddin 

Kitta, Nurhaeda Dan Muhammad idris (2023) dengan judul 

pengaruh pengaruh kompetensi, pengalaman kerja, dan disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai kantor PT. Makassar Megaputra 

Prima Telkomsel distribution center makassar. Hasil 
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penelitiannya menunjukan bahwa variabel (X2) menunjukan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh singnifikan kinerja pegawai.  

        Dari penelitian ini dapat disimpulkan bahwa motivasi 

memiliki dampak besar pada kualitas pelayanan publik seperti 

peningkatan kinerja pegawai : Motivasi yang tinggi pada pegawai 

publik dapat meningkatkan kinerja mereka. Pegawai yang 

termotivasi cenderung bekerja lebih keras, lebih efektif, dan lebih 

efisien dalam menjalankan tugasnya, yang pada akhirnya 

meningkatkan kualitas pelayanan publik yang diberikan. 

3.  Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) Terhadap Kualitas Pelayanan 

Publik 

  Berdasarkan tabel 4.18 dapat diketahui tingkat signifikansi 

dari pengaruh lingkungan kerja terhadap kualitas pelayanan publik. 

Tingkat signifikan antar variabel tersebut adalah sebesar ,015. 

Sehingga dapat diketahui bahwa nilai signifikan ,015 < 0,05, yang 

berarti motivasi kerja berpengaruh terhadap kualitas pelayanan 

publik. Jadi dapat disimpulkan bahwa hipotesis ketiga yang 

menyatakan “lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kualitas pelayanan publik”. Adalah diterima.  

 Berdasarkan nilai mean yang paling rendah yaitu indikator 

tersediannya fasilitas kerja maknanya fasilitas kerja di kantor 

kecamatan buntu batu kabupaten enrekang perlu diperhatikan lebih 

lanjut seperti meja kerja yang nyaman, komputer yang berfungsi 

dengan baik, dan ruangan yang cukup luas dapat meningkatkan 
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produktivitas dan efisiensi pegawai sehingga mampu memberikan 

pelayanan yang baik kepada masyarakat.  

 Hasil penelitian ini didukung penelitian Syafruddin Kitta, 

Nurhaeda Dan Muhammad idris (2023) dengan judul pengaruh 

pengaruh kompetensi, pengalaman kerja, dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai kantor PT. Makassar Megaputra Prima 

Telkomsel distribution center makassar. Hasil penelitiannya 

menunjukan bahwa variabel (X3) menunjukan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh singnifikan kinerja pegawai.  

 Jadi dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

dampak besar pada kualitas pelayanan publik dengan demikian 

menciptakan lingkungan kerja yang optimal adalah kunci untuk 

meningkatkan kualitas pelayanan publik secara keseluruhan. 

8. Keterbatasan Penelitian  

  Berdasarkan yang dilakukan peneliti dalam proses 

penelitian ini, ada beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat 

menjadi beberapa faktor agar dapat lebih diperhatikan bagi peneliti-

peneliti yang akan datang dalam lebih menyempurnakan 

penelitiannya, karena penelitian ini sendiri masih memiliki 

kekurangan yang perlu diperbaiki dalam penelitian-penelitian 

kedepannya.  

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain: 

1. Jumlah responden yang hanya 32 orang, tentunya masih 

kurang untuk menggambarkan keadaan sesungguhnya. 
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2. Penelitian ini mempunyai keterbatasan pada proses 

pengumpulan data. Aktivitas yang padat dari responden 

dapat mempengaruhi konsentrasi responden dalam 

menjawab pertanyaan yang diajukan peneliti saat 

melakukan wawancara. Untuk meminimalisir keterbatasan 

ini peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada saat 

pekerja sedang istirahat atau memiliki waktu kosong. 

Informasi yang diberikan responden melalui kuesioner 

terkadang tidak menunjukkan hal yang sebenarnya, hal ini 

terjadi karena kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan 

pemahaman yang berbeda tiap responden. 

3. Faktor terakhir yaitu kejujuran dan keterbukaan dalam 

pengisian pendapat responden dalam kuesioner.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh kompetensi, 

motivasi, dan lingkungan kerja terhadap kualiatas pelayanan publik. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka penulis dapat 

menyimpulkan. 

1. Kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kualiatas 

pelayanan publik di kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang, hal ini bermakna bahwa kompetensi yang di miliki 

pegawai masih rendah sehingga kurang mampu memberikan 

pelayanan yang baik kepada masyarakat.  

2. Motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kualiatas 

pelayanan publik di kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang, hal ini bermakna bahwa motivasi kerja yang di miliki 

pegawai sangat tinngi sehingga mampu memberikan pelayanan 

yang baik kepada masyarakat. 

3. Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kualiatas 

pelayanan publik di kantor kecamatan buntu batu kabupaten 

enrekang, hal ini bermakna bahwa lingkungan kerja yang dimiliki 

kantor kecamatan buntu batu kabupaten enrekang sudah bagus 

sehingga pegawai mampu memberikan pelayanan yang baik 

kepada masyarakat. 
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B. SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian tentang Pengaruh Kompetensi, 

Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kualitas Pelayanan Publik Di 

Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten Enrekang, maka : 

1. Bagi pemimpin Kantor Kecamatan Buntu Batu Kabupaten 

Enrekang agar kiranya lebih mempertahankan dan meningkatkan 

lagi kompetensi terhadap kinerja pegawai, memberikan motivasi 

terhadap setiap pegawainya, dan memperhatikan lingkungan kerja 

agar lingkungan kerja dirasa nyaman oleh pegawai. 

2. Pada penelitian selanjutnya diharapkan dapat benar-benar memilih 

lokasi penelitian yang dapat membantu jalannya proses 

pengambilan dikarenakan banyaknya tanggung jawab 

pekerjaannya sendiri. Peneliti merasa dalam penelitian ini masih 

sederhana dan masih terdapat banyak kekurangan, sehingga 

peneliti selanjutnya diharap dapat lebih banyak teori yang terdapat 

dalam sistem pengendalian kompetensi, motivasi, dan lingkungan 

kerja. 
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LAMPIRAN 1 : KUESIONER 

KUESIONER PENELITIAN  

PENGARUH KOMPENSI, MOTIVASI, DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP 
KUALITAS PELAYANAN PUBLIK DI KANTOR KECAMATAN BUNTU BATU 

KABUPATEN ENREKANG 

Kepada Yth,  

Pegawai Kecamatan Buntu Batu 

Di Enrekang 

 

Dengan hormat, saya yang bertanda tangan di bawah ini :  

Nama    : Putri Afiqa Nur 

Nim    : 105721131320 

Program Studi  : Manajemen 

Semester   : 7 (Tujuh) 

No. Hp   : 085823253249 

 

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 
“Pengaruh Kompetensi, Motivasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kualitas 
Pelayanan Publik Di Kantor Kecamatan Buntu Batu kabupaten Enrekang”. 

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

 

 

 

Hormat Saya Peneliti 

 

              Putri Afiqa Nur  
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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    : 

☐ 20-3- Tahun  ☐  41-50 tahun 

☐ 31-40 tahun  ☐  >51 Tahun 

4. Pendidikan   : 

☐ SMA      ☐  D3  ☐   S1            ☐  S2  ☐  S3  

5. Lama Kerja   : 

☐  1-5 Tahun   ☐   6-10 Tahun  

☐   11-15   ☐   >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 
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Daftar Pernyataan 

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 daripimpinan 

atas hasil pekerjaan yang saya lakukan 

     

3. Saya senang dengan tanggung jawab yang 

ada dari pekerjaan saya saat ini 
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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 

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 perkerjaan 

yang memadai  
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4. Variabel Pelayanan Publik (Y) 

No. Pernyataan STS TS KS S SS 

1 2 3 4 5 

A. Berwujud (tangible) 

1. Pegawai berpakain seragam bersih dan 

berpenampilan rapi 

     

2. Pegawai selalu ada ditempat       

B. Kehandalan (reability) 

1. Pegawai dapat memberikan penyelesaian 

dan penanganan pelayanan dengan cepat 

     

2. Pegawai memberikan solusi atas keluhan 

yang diberikan masyarakat 

     

C. Ketanggapan (responsiveness) 

1. Pegawai sigap dalam memberikan 

pelayanan  

     

2. Pegawai mengerti dan mengetahui 

keinginan masyarakat 

     

D. Keyakinan (confidence) 

1. Pegawai memberikan informasi yang 

akurat kepada masyarakat 

     

2. Pegawai memiliki kemempuaan dan 

pengetahuan yang memadai dalam 

memberikan pelayanan 

     

E. Empati (emphaty) 

1.  Pegawai senyum dalam melayani 

masyarakat 

     

2.  Pegawai tidak pilih kasih terhadap semua 

masyarakat 
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LAMPIRAN 2 : Surat Pebelitian dan Surat Balasan Penelitian 
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86 
 

 

LAMPIRAN 3 : Dokumentasi Pembagian Kuesioner 
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LAMPIRAN 4: Struktur Organisasi Kantor Kecamatan Buntu Batu 

Kabupaten Enrekang 
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LAMPIRAN 5 : TABULASI 

Tabulasi X1 : Kompetensi 

 

KOMPETENSI 

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

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 5 4 4 4 25 

5 5 4 5 4 5 28 

4 5 4 4 5 4 26 

5 5 4 4 4 4 26 

5 4 4 4 4 4 25 

4 4 4 3 5 4 24 

4 5 4 5 5 5 28 

4 4 4 4 4 4 24 

4 5 4 4 5 4 26 

4 5 4 5 4 5 27 

4 4 4 5 4 5 26 

4 4 3 2 4 4 21 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 3 3 4 22 

4 4 4 4 4 5 25 

4 4 4 4 4 5 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 5 25 

5 5 5 5 5 5 30 

5 5 4 5 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 3 5 4 24 
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Tabulasi X2 : Motivasi Kerja 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

MOTIVASI KERJA 

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

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 4 4 4 25 

5 3 4 4 4 4 24 

5 3 5 4 4 4 25 

4 4 4 5 4 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 3 4 5 5 4 25 

4 3 4 4 4 4 23 

5 4 4 5 4 5 27 

5 4 4 4 4 4 25 

4 5 4 4 5 5 27 

4 3 4 3 4 5 23 

4 4 4 5 5 4 26 

4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 4 4 4 23 

4 4 3 4 5 4 24 

4 4 4 4 5 4 25 

4 4 4 4 4 4 24 

4 5 4 4 5 4 26 

4 4 4 5 4 4 25 

5 4 4 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 

4 4 5 4 4 4 25 

4 5 4 4 4 4 25 

5 5 5 5 5 5 30 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 5 5 4 26 

5 4 4 4 4 5 26 

4 4 5 4 4 4 25 
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Tabulasi X3 : Lingkungan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

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

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 5 4 4 4 26 

5 5 4 5 5 4 28 

5 5 5 4 4 4 27 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

5 5 5 5 4 4 28 

4 4 5 5 4 4 26 

5 5 4 4 5 5 28 

4 4 4 5 4 4 25 

4 5 4 5 5 4 27 

4 5 5 5 4 5 28 

4 4 4 5 4 4 25 

5 4 4 4 4 5 26 

4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 4 4 4 23 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 4 5 4 4 5 26 

4 4 4 4 4 4 24 

5 4 4 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 

4 4 4 4 4 5 25 

5 5 5 5 4 4 28 

5 5 5 5 5 5 30 

4 5 5 4 4 4 26 

4 4 4 4 4 4 24 

3 4 4 5 4 4 24 

4 4 4 4 4 4 24 

4 3 4 4 4 4 23 
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Tabulasi Y : Pelayanan Publik 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Total_Y 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 41 

5 3 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 42 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 46 

4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 43 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 41 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 44 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 

5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 44 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 

4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 42 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 3 4 5 4 4 4 4 4 5 41 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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LAMPIRAN 6: HASIL OLAH DATA SPSS 

1. HASIL STATISTIK DESKRIPTIF 
 
➢ KARAKTERISTIK RESPONDEN 

 
Descriptive Statistics 

 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TOTALX1 32 21 30 25.00 1.723 

TOTALX2 32 23 30 24.88 1.385 

TOTALX3 32 23 30 25.38 1.792 

TOTALY 32 39 50 42.00 3.027 

Valid N (listwise) 32 
    

 

 
JENIS KELAMIN 

 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid LAKI-LAKI 21 65.6 65.6 65.6 

PEREMPUAN 11 34.4 34.4 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
 

 

 

 

USIA 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 TAHUN 5 15.6 15.6 15.6 

31-40 TAHUN 16 50.0 50.0 65.6 

41-50 TAHUN 8 25.0 25.0 90.6 

>51 TAHUN 3 9.4 9.4 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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LAMA BEKERJA 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1-5 TAHUN 5 15.6 15.6 15.6 

6-10 TAHUN 13 40.6 40.6 56.3 

11-15 TAHUN 9 28.1 28.1 84.4 

>20 TAHUN 5 15.6 15.6 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

GOLONGAN 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KONTRAK 15 46.9 46.9 46.9 

I 3 9.4 9.4 56.3 

II 5 15.6 15.6 71.9 

III 5 15.6 15.6 87.5 

IV 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

PENDIDIKAN 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 3 9.4 9.4 9.4 

D3 2 6.3 6.3 15.6 

S1 25 78.1 78.1 93.8 

S2 2 6.3 6.3 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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➢ JAWABAN RESPONDEN 

 

Statistics 

 

 

 

 

 

X1.2 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 24 75.0 75.0 75.0 

SS 8 25.0 25.0 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
 

 

  

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 TOTALX1 

N Valid 32 32 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.16 4.25 4.03 4.03 4.28 4.25 25.00 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 25.00 

Std. Deviation .369 .440 .309 .647 .523 .440 1.723 

X1.1 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 27 84.4 84.4 84.4 

SS 5 15.6 15.6 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
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X1.3 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

 
S 29 90.6 90.6 93.8 

SS 2 6.3 6.3 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
 

 

 

 

 

X1.4 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 3.1 3.1 3.1 

KS 3 9.4 9.4 12.5 

S 22 68.8 68.8 81.3 

SS 6 18.8 18.8 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
 

 
 

X1.5 
 
 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 21 65.6 65.6 68.8 

SS 10 31.3 31.3 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
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X1.6 

 

 
Frequency 

 

 
Percent 

 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 24 75.0 75.0 75.0 

SS 8 25.0 25.0 100.0 

Total 32 100.0 100.0 
 

 
 
 

Statistic 

 

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

2 

N Valid 32 32 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.22 3.97 4.09 4.19 4.25 4.16 24.88 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 25.00 

Std. Deviation .491 .538 .390 .471 .440 .369 1.385 

 

 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 23 71.9 71.9 75.0 

SS 8 25.0 25.0 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



97 
 

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 5 15.6 15.6 15.6 

S 23 71.9 71.9 87.5 

SS 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 27 84.4 84.4 87.5 

SS 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 24 75.0 75.0 78.1 

SS 7 21.9 21.9 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 24 75.0 75.0 75.0 

SS 8 25.0 25.0 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 27 84.4 84.4 84.4 

SS 5 15.6 15.6 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

 

Statistic 

 

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

X3 

N Valid 32 32 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.22 4.25 4.28 4.31 4.13 4.19 25.38 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 25.00 

Std. Deviation .553 .508 .457 .471 .336 .397 1.792 

 

 

 

X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 6.3 6.3 6.3 

S 21 65.6 65.6 71.9 

SS 9 28.1 28.1 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 22 68.8 68.8 71.9 

SS 9 28.1 28.1 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 23 71.9 71.9 71.9 

SS 9 28.1 28.1 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 22 68.8 68.8 68.8 

SS 10 31.3 31.3 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 
 

 

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 28 87.5 87.5 87.5 

SS 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 
  



100 
 

 

 

X3.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 26 81.3 81.3 81.3 

SS 6 18.8 18.8 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Statistic 

 

 

 

 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 3.1 3.1 3.1 

S 22 68.8 68.8 71.9 

SS 9 28.1 28.1 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 
 

 

 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 TOTALY 

N Valid 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.25 4.13 4.19 4.22 4.16 4.13 4.13 4.19 4.28 4.34 42.00 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 41.00 

Std. Deviation .508 .554 .397 .420 .369 .336 .336 .397 .457 .483 3.027 
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Y2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 9.4 9.4 9.4 

S 22 68.8 68.8 78.1 

SS 7 21.9 21.9 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 26 81.3 81.3 81.3 

SS 6 18.8 18.8 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 25 78.1 78.1 78.1 

SS 7 21.9 21.9 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 27 84.4 84.4 84.4 

SS 5 15.6 15.6 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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Y6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 28 87.5 87.5 87.5 

SS 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 
 

 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 28 87.5 87.5 87.5 

SS 4 12.5 12.5 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 26 81.3 81.3 81.3 

SS 6 18.8 18.8 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 

Y9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 23 71.9 71.9 71.9 

SS 9 28.1 28.1 100.0 

Total 32 100.0 100.0  
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Y10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 21 65.6 65.6 65.6 

SS 11 34.4 34.4 100.0 

Total 32 100.0 100.0  

 

 
LAMPIRAN 4: HASIL UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 

HASIL UJI VALIDITAS DAN REABILITAS 

1. UJI VALIDITAS 
 
➢ UJI VALIDITAS X1 

 

 

 

Correlations 

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

TOTAL

X1 

X1.1 Pearson 

Correlation 

1 .547** .238 .384* -.068 .149 .558** 

Sig. (2-tailed)  .001 .189 .030 .712 .415 .001 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X1.2 Pearson 

Correlation 

.547** 1 .178 .538** .246 .333 .766** 

Sig. (2-tailed) .001  .331 .001 .176 .062 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X1.3 Pearson 

Correlation 

.238 .178 1 .478** .143 .178 .545** 

Sig. (2-tailed) .189 .331  .006 .434 .331 .001 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X1.4 Pearson 

Correlation 

.384* .538** .478** 1 .069 .538** .840** 

Sig. (2-tailed) .030 .001 .006  .709 .001 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X1.5 Pearson 

Correlation 

-.068 .246 .143 .069 1 -.035 .394* 

Sig. (2-tailed) .712 .176 .434 .709  .849 .026 
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N 32 32 32 32 32 32 32 

X1.6 Pearson 

Correlation 

.149 .333 .178 .538** -.035 1 .596** 

Sig. (2-tailed) .415 .062 .331 .001 .849  .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

TOTAL

X1 

Pearson 

Correlation 

.558** .766** .545** .840** .394* .596** 1 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .001 .000 .026 .000  

N 32 32 32 32 32 32 32 

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

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

 
➢ UJI VALIDITAS X2 

 

 

Correlations 

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

TOTALX

2 

X2.1 Pearson 

Correlation 

1 -.095 .226 .096 -.112 .340 .468** 

Sig. (2-tailed)  .603 .213 .601 .542 .057 .007 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X2.2 Pearson 

Correlation 

-.095 1 .014 .151 .307 .188 .557** 

Sig. (2-tailed) .603  .938 .409 .088 .303 .001 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X2.3 Pearson 

Correlation 

.226 .014 1 .077 -.141 .119 .380* 

Sig. (2-tailed) .213 .938  .676 .442 .516 .032 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X2.4 Pearson 

Correlation 

.096 .151 .077 1 .389* .012 .581** 

Sig. (2-tailed) .601 .409 .676  .028 .950 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X2.5 Pearson 

Correlation 

-.112 .307 -.141 .389* 1 .149 .529** 

Sig. (2-tailed) .542 .088 .442 .028  .415 .002 

N 32 32 32 32 32 32 32 
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X2.6 Pearson 

Correlation 

.340 .188 .119 .012 .149 1 .544** 

Sig. (2-tailed) .057 .303 .516 .950 .415  .001 

N 32 32 32 32 32 32 32 

TOTAL 

X2 

Pearson 

Correlation 

.468** .557** .380* .581** .529** .544** 1 

Sig. (2-tailed) .007 .001 .032 .000 .002 .001  

N 32 32 32 32 32 32 32 

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

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

 
➢ UJI VALIDITAS X3 

 

 

Correlations 

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

TOTALX

3 

X3.1 Pearson 

Correlation 

1 .488** .387* .101 .369* .248 .696** 

Sig. (2-tailed)  .005 .029 .583 .038 .170 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X3.2 Pearson 

Correlation 

.488** 1 .521** .472** .567** .240 .851** 

Sig. (2-tailed) .005  .002 .006 .001 .185 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X3.3 Pearson 

Correlation 

.387* .521** 1 .328 -.026 .234 .655** 

Sig. (2-tailed) .029 .002  .067 .887 .198 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X3.4 Pearson 

Correlation 

.101 .472** .328 1 .357* .022 .583** 

Sig. (2-tailed) .583 .006 .067  .045 .907 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

X3.5 Pearson 

Correlation 

.369* .567** -.026 .357* 1 .303 .616** 

Sig. (2-tailed) .038 .001 .887 .045  .092 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 
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X3.6 Pearson 

Correlation 

.248 .240 .234 .022 .303 1 .488** 

Sig. (2-tailed) .170 .185 .198 .907 .092  .005 

N 32 32 32 32 32 32 32 

TOTAL 

X3 

Pearson 

Correlation 

.696** .851** .655** .583** .616** .488** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .005  

N 32 32 32 32 32 32 32 

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

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

 
➢ UJI VALIDITAS Y 

 

 

Correlations 

 Y.1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 

TOTAL

Y 

Y.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 .229 .400* .340 .473*

* 

.378* .378* .400* .660*

* 

.428* .671** 

Sig. (2-

tailed) 
 

.207 .023 .057 .006 .033 .033 .023 .000 .015 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y2 Pearson 

Correlatio

n 

.229 1 .331 .295 .375* .607*

* 

.607*

* 

.771*

* 

.112 .075 .616** 

Sig. (2-

tailed) 

.207 
 

.065 .101 .034 .000 .000 .000 .543 .681 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y3 Pearson 

Correlatio

n 

.400* .331 1 .520*

* 

.455*

* 

.545*

* 

.545*

* 

.385* .590*

* 

.495*

* 

.726** 

Sig. (2-

tailed) 

.023 .065 
 

.002 .009 .001 .001 .030 .000 .004 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y4 Pearson 

Correlatio

n 

.340 .295 .520*

* 

1 .397* .486*

* 

.486*

* 

.520*

* 

.342 .572*

* 

.685** 
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Sig. (2-

tailed) 

.057 .101 .002 
 

.025 .005 .005 .002 .056 .001 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y5 Pearson 

Correlatio

n 

.473*

* 

.375* .455*

* 

.397* 1 .618*

* 

.878*

* 

.675*

* 

.497*

* 

.232 .751** 

Sig. (2-

tailed) 

.006 .034 .009 .025 
 

.000 .000 .000 .004 .201 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y6 Pearson 

Correlatio

n 

.378* .607*

* 

.545*

* 

.486*

* 

.618*

* 

1 .714*

* 

.545*

* 

.394* .323 .761** 

Sig. (2-

tailed) 

.033 .000 .001 .005 .000 
 

.000 .001 .026 .071 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y7 Pearson 

Correlatio

n 

.378* .607*

* 

.545*

* 

.486*

* 

.878*

* 

.714*

* 

1 .787*

* 

.394* .323 .825** 

Sig. (2-

tailed) 

.033 .000 .001 .005 .000 .000 
 

.000 .026 .071 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y8 Pearson 

Correlatio

n 

.400* .771*

* 

.385* .520*

* 

.675*

* 

.545*

* 

.787*

* 

1 .412* .327 .806** 

Sig. (2-

tailed) 

.023 .000 .030 .002 .000 .001 .000 
 

.019 .068 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y9 Pearson 

Correlatio

n 

.660*

* 

.112 .590*

* 

.342 .497*

* 

.394* .394* .412* 1 .718*

* 

.723** 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .543 .000 .056 .004 .026 .026 .019 
 

.000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

Y10 Pearson 

Correlatio

n 

.428* .075 .495*

* 

.572*

* 

.232 .323 .323 .327 .718*

* 

1 .640** 

Sig. (2-

tailed) 

.015 .681 .004 .001 .201 .071 .071 .068 .000 
 

.000 
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N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

TOTAL

Y 

Pearson 

Correlatio

n 

.671*

* 

.616*

* 

.726*

* 

.685*

* 

.751*

* 

.761*

* 

.825*

* 

.806*

* 

.723*

* 

.640*

* 

1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
 

N 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 32 

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

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

 

LAMPIRAN 5: HASIL UJI ASUMSI STATISTIK 

UJI ASUMSI KLASIK 

➢ UJI NORMALITAS 

 

 
 

 

➢ UJI MULTIKOLINEARITAS 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891   
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TOTALX1 .074 .283 .042 .260 .796 .681 1.467 

TOTALX2 .795 .322 .364 2.466 .020 .810 1.234 

TOTALX3 .758 .293 .449 2.587 .015 .587 1.704 

a. Dependent Variable: TOTALY 

 

➢ UJI HETEROSKEDASTISITAS 

 

 

 

 

 
LAMPIRAN 6: HASIL ANALISIS DATA/UJI HIPOTESIS 

HASIL ANALISIS DATA 

➢ UJI T 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891 

TOTALX1 .074 .283 .042 .260 .796 

TOTALX2 .795 .322 .364 2.466 .020 

TOTALX3 .758 .293 .449 2.587 .015 

a. Dependent Variable: TOTALY 
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LAMPIRAN HASIL INTERPRETASI DATI 
 
HASIL INTERPRETASI DATA 
 

➢ HASIL REGRESI LINEAR BERGANDA 
 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.161 8.395  .138 .891 

TOTALX1 .074 .283 .042 .260 .796 

TOTALX2 .795 .322 .364 2.466 .020 

TOTALX3 .758 .293 .449 2.587 .015 

a. Dependent Variable: TOTALY 

 
➢ UJI DETERMINAS (R2) 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .711a .506 .453 2.238 

a. Predictors: (Constant), TOTALX3, TOTALX2, TOTALX1 
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LAMPIRAN NILAI Rttabel 
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LAMPIRAN Ttabel 
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Lampiran surat keterangan bebas plagiat 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



114 
 

 

Lampiran hasil plagiat  
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