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Abstrak
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota Banda Aceh baik secara silmultan maupun parsial. Metode penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan ukuran sampel penelitian ini sebanyak 81 pegawai. Data penelitian dikumpulkan melalui daftar pertanyaan/kuisioner dan studi dokumentasi. Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linier berganda, uji F (serempak) dan uji t (parsial) dimaksud untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05). Hasil penelitian menunjukan bahwa secara uji parsial variabel motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota Banda Aceh Kemudian uji simultan antara variabel motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan berpengaruh erat terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

Kata Kunci: Motivasi kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan dan kinerja pegawai

1. [bookmark: _Hlk116636543]LATAR BELAKANG PENELITIAN
Suatu perusahaan tidak akan bisa berjalan jika tidak ada sumber daya manusia atau karyawan didalamnya. Kinerja sumber daya manusia atau kinerja karyawan berhubungan sangat erat dengan tercapainya tujuan suatu perusahaan. Kinerja setiap karyawan pada suatu perusahaan akan menentukan apakah perusahaan tersebut akan berkembang atau tidak. 
Kinerja karyawan pada perusahaan bisnis atau jasa dituntut efektif serta efisien agar perusahaan tersebut dapat berkembang. Tuntutan tersebut haruslah didukung dengan manajemen yang dapat mendorong kinerja karyawan agar semakin baik. Dorongan-dorongan yang dilakukan oleh manajemen atau manajer bisa dilakukan dengan banyak cara yaitu mengetahui faktor-faktor apa saja yang dapat membuat kinerja para karyawan meningkat.
Motivasi menjadi pendorong seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan hasil yang terbaik. Karyawan yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan mempunyai kinerja yang tinggi pula. Motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang intinya berkisar sekitar materi dan non materi. Yang penting harus diingat adalah bahwa motivasi karyawan akan saling berbeda, sesuai dengan tingkat pendidikan dan kondisi ekonominya. Orang yang semakin terdidik dan semakin independen secara ekonomi, maka sumber motivasinya pun berbeda, tidak semata-mata ditentukan oleh sarana motivasi tradisional, seperti otoritas formal dan insentif, melainkan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor kebutuhan lain.
Permasalahanpada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh saat ini ialah keadaan lingkungan kerja yang belum nyaman bagi semua pegawai dikarenakan belum semua ruangan memilki AC (Air Conditioner) dan peralatan yang kurang cukup.Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa dan memungkin karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika  karyawan menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerja dan melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif.Beberapa ahli mendefinisikan lingkungan kerja antara lain menurut Danang(2015:38) Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Menurut Bambang (2018:122) Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai, seorang pegawai yang bekerja di lingkungan yang mendukung dia untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika seorang pegawai bekerja dalam lingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak mendukung secara optimal akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelah sehingga kinerja pegawai tersebut akan rendah.
Kepemimpinan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh saat ini dinilai masih kurang bagus dan tepat dalam menerapkan jenis kepemimpinan apa yang cocok bagi pegawai. Pada saat pimpinan mampu menerapkan kepemimpinannya dengan baik, maka akan memberikan semangat kerja yang pada akhirnya mampu meningkatkan prestasi kerja karyawan. Menyesuaikan kepemimpinan dengan tugas dan orientasi pada sebuah organisas iberpotensi mendorong munculnya semangat kerja bagi pekerja. Hasilnya, apabila pimpinan mampu menerapkan kepemimpinan yang selaras dengan tujuan individu dan organisasi, maka pada akhirnya mampu meningkatkan prestasi kerja karyawan.Untuk mencapai tujuan organisasi yang sudah ditetapkan perlu adanya kepemimpinan. Menurut Robbins (2015:410) “Kepemimpinan adalah kemampuan memengaruhi suatu kelompok menuju pencapaian sebuah visi atau serangkaian tujuan.
Berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk meneliti Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja, lingkungann Kerja dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh”

1.1 Masalah Penelitian
Permasalahan pada penelitian ini adalah, sebagai berikut:
1. Apakah motivasi kerja berpengaruh secaraparsial terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
3. Apakah kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
4. Apakah motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan berpengaruh secara simultan terhadap pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

1.2 Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini adalah, sebagai berikut:
1.3 Untuk mengetahui motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan padaDinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
1.4 Untuk mengetahui lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
1.5 Untuk mengetahui kepemimpinan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.
1.6 Untuk mengetahui motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinanberpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

2. STUDI LITERATUR
2.1 Kinerja Karyawan
Mangkunegara (2016:67) kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Rivai (2016:532) kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan.
Kinerja pegawai akan menunjuk pada efektivitas kerja pegawai, dimana hal ini akan menyangkut pengharapan untuk mencapai hasil yang terbaik sesuai dengan tujuan kebijakan (Syahrani, 2016:3). Miransyah (2016:28), bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor intrinsik dan ektrinsik pegawai. Faktor-faktor intrinsik yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri dari pendidikan, pengalaman, motivasi, kesehatan, usia, keterampilan, emosi dan spiritual. Sedangkan faktor ekstrinsik yang mempengaruhi kinerja pegawai terdiri dari lingkungan fisik dan non fisik, kepemimpinan, komunikasi vertical dan horizontal, kompensasi, kontrol berupa penyeliaan, fasilitas, pelatihan, beban kerja, prosedur kerja, system hukuman dan sebagainya.
Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu kinerja merupakan sasaran penentu dalam mencapai tujuan organisasi, tetapi hal ini tidak mudah dicapai, karena banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja seseorang (Irawan, 2016:4). Kinerja yang baik dapat dipengaruhi oleh kecakapan dan motivasi. Kecakapan tanpa motivasi atau motivasi tanpa kecakapan, keduanya tidak dapat menghasilkan keluaran yang tinggi. Larsen dan Mitchell mengusulkan bahwa kinerja akan tergantung kepada adanya perpaduan yang tepat antara individu dan pekerjaannya (Sedarmayanti, 2016: 215-216). 
Hasibuan (2016:93), menyatakan bahwa “Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu” Menurut Simamora (2016:416) “Pengukuran kinerja adalah merupakan suatu alat manajemen untuk bisa meningkatkan kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas”. Kinerja merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang dilakukan selama periode waktu tertentu. Kinerja suatu jabatan secara keseluruhan sama dengan jumlah (rata-rata) dari kinerja fungsi pegawai atau kegiatan yang dilakukan (Yulius, 2016:8).

2.1.1 Indikator Kinerja Karyawan
Indikator-indikator kinerja menurut Moeheriono (2012:114) :
1. Efektif 
Indikator ini mengukur derajat kesesuaian output yang dihasilkan dalam mencapai sesuatu yang diinginkan.
2. Efisien 
Indikator ini mengukur derajat kesesuaian proses menghasilkan output dengan menggunakan biaya serendah mungkin. 
3. Kualitas 
Indikator ini mengukur derajat kesesuaian antara kualitas produk atau jasa yang dihasilkan dengan kebutuhan dan harapan konsumen. 
4. Keselamatan 
Indikator ini mengukur kesehatan organisasi secara keseluruhan serta lingkungan kerja para pegawainya ditinjau dari aspek keselamatan.
5. Produktivitas 
Indikator ini mengukur tingkat produktivitas suatu organisasi. Dalam bentuk yang lebih ilmiah, indikator ini mengukur nilai tambah yang dihasilkan oleh suatu proses dibandingkan dengan nilai yang dikonsumsi untuk biaya modal dan tenaga kerja.

2.2. Motivasi Kerja
Motivasi berasal dari kata dalam bahasa latin yakni movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. Semua perilaku manusia biasanya didasari akan motivasi atau dorongan dalam banyak hal yang menyebabkan mereka berperilaku. Mangkunegara (2012:89) motivasi adalah hal yang menyebabkan semua anggota organisasi untuk bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang sesuai motif atau tujuan organisasi atau perusahan yang ingin dicapai. Menurut Hasibuan (2016:218) mengemukakan bahwa suatu perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.
As’ad (2012:24) mengemukakan bahwa motivasi sering sekali diartikan sebagai dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat sehingga motivasi tersebut merupakan driving force yang menggerakkan manusia untuk bertingkah laku di dalam perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu. Adapun motivasi sebagai keadaan dimana usaha dan kemauan keras seseorang diarahkan kepada pencapaian hasil-hasil atau tujuan tertentu. Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa produktivitas, kehadiran atau perilaku kerja kreatif lainnya (Sopiah, 2018:170).
Dalam kehidupan berorganisasi, pemberian dorongan sebagai bentuk motivasi kerja kepada bawahan penting dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut Robbins (2016:127) bahwa proses yang menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan. 

2.2.1 Indikator Motivasi
Menurut Mangkunegara (2019:93) terdapat lima indikator motivasi yaitu sebagai berikut:
1. 	Tanggung jawab : memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi dalam pekerjaan nya.
2.2 Prestasi kerja : melakukan suatu pekerjaan dengan sebaik-baiknya.
2.3 Peluang untuk maju : keinginan mendapatkan upah yang adil sesuai dengan pekerjaan.
2.4 Pengakuan atas kinerja : keinginan mendapatkan upah lebih tinggi dari biasanya.
2.5 Pekerjaan yang menantang : keinginan belajar untuk menguasai pekerjaannya dibidangnya.

2.3 Lingkungan Kerja
	Menurut Bambang (2018:122) Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai, seorang pegawai yang bekerja di lingkungan yang mendukung dia untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang baik, sebaliknya jika seorang pegawai bekerja dalam lingkungan kerja yang tidak memadai dan tidak mendukung secara optimal akan membuat pegawai yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelah sehingga kinerja pegawai tersebut akan rendah.
Beberapa ahli mendefinisikan lingkungan kerja antara lain menurut Nuraini (2013:97) “Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air condition (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. Simanjuntak (2013:39) Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, dan metode kerja sebagai pengaruh baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan menurut Mardiana (2015:78) Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.

2.3.1 Indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Adapun indikator yang dikemukakan oleh Nitisemito (2019:89) yaitu sebagai berikut:
1. Bangunan tempat kerja
Bangunan yang bagus dan cukup memadai adalah faktor penting dalam menungjang kenyamanan karyawan dalam bekerja
2. Peralatan yang memadai
3. Fasilitas
Tersedianya fasilitas kerja yang lengkap, walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam bekerja.
4. Tersedianya sarana angkutan
5. Hubungan dengan rekan kerja
Yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja.

2.4 Kepemimpinan
	Istilah memimpin digunakan dalam konteks hasil penggunaan peran seseorang berkaitan dengan kemampuannya memengaruhi orang lain dengan berbagai cara. Menurut Rivai (2016:98) kepemimpinan adalah suatu perilaku dengan tujuan tertentu untuk memengaruhi aktivitas para anggota kelompok untuk mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan manfaat individu dan organisasi, sehingga dalam suatu organisasi kepemimpinan merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan oleh organisasi.
Menurut Muhith (2013:78) bahwa kepemimpinan adalah keseluruhan aktivitas dalam rangka mempengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama untuk mencapai suatu tujuan yang memang di inginkan bersama. Walaupun riset tentang kepemimpinan tidak mengungkapkan satu sifat yang dimiliki semua pemimpin yang berhasil, tetapi sejumlah ciri telah diidentifikasikan yang umum dimiliki oleh banyak diantara mereka. Di dalamnya termasuk kelancaran berbicara, kemampuan memecahkan persoalan, pandangan kedalam masalah kelompok, keluwesan, kecerdasan, bersedia menerima tanggung jawab,  keterampilan sosial, dan kesadaran akan diri dan lingkungan. 

2.4.1 Indikator Kepemimpinan
	Menurut Hakiem (2013:25) indikator Kepemimpinan meliputi:
1. Wewenang mutlak terpusat pada  Pemimpin
2. Keputusan selalu dibuat oleh  Pemimpin
Semua keputusan baik dalam mengambil tindakan ataupun peraturan mutlak dibuat oleh  Pemimpin tanpa persetujuan dari bawahan.
3. Keputusan dibuat antara  Pemimpin dan bawahan
Sebelum mengambil keputusan  Pemimpin berdiskusi terlebih dahulu dengan bawahan.
4. Pemimpin yang bersifat dominan
5. Sifat pemimpin yang cenderung berubah-ubah
Sifat seorang pemimpin yang berubah biasanya akan memunculkan dilema masing-masing terhadap karyawan, karena keputusan yang dibuat berubah-ubah bisa menjadi kendala terhambatnya sebuah pekerjaan.

3. METODE PENELITIAN
3.1 Lokasi Dan Objek Penelitian
Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh yang beralamat di Jl. Tgk. P. Nyak Makam No. 23, Kec. Kuta Alam, Kota Banda Aceh, Aceh. Objek penelitian berhubungan dengan motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

3.2 Populasi Dan Sampel Penelitian
Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh yaitu sebanyak 81 orang karyawan dan semua populasi dijadikan sampel. Penarikan sampel ini berpedoman pada pendapat Arikunto (2014:134) yang mengatakan jika populasi kurang dari 100 orang lebih baik semua diambil sebagai sampel. Mengingat jumlah pegawai relatif kecil, maka pengambilan sampel dilakukan dengan “tehnik sampling sensus”, dimana seluruh pegawai menjadi sasaran pengambilan sampel. Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 81 orang karyawan.

3.3 Operasionalisasi Variabel
Menjelaskan tentang jenis variabel kemudian variabel-variabel tersebut dioperasionalisasikan berdasarkan sub-variabel atau dimensi, indikator, ukuran dan skala pengukuran.
Operasional variabel dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh pengukuran variabel-variabel penelitian. Penulis mengemukakan dua variabel yang akan diteliti. Adapun variabel yang akan diteliti didalam penelitian ini menurut Sugiyono (2018:29) adalah:
1. Variabel Bebas (independent)
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel independent (bebas) dalam penelitian ini adalah motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan.
2. Variabel Terikat (dependent)
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat, karena adanya variabel dependent (bebas). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependent (terikat) adalah kinerja karyawan.

Tabel 	1. Operasional Variabel Penelitian
	Variabel
	DefinisiVariabel
	Indikator
	Ukuran
	Skala

	Dependen

	Kinerja Karyawan (Y)


	Mengemukakan bahwa kinerja seseorang ditentukan oleh kemampuan dan motivasinya untuk melaksanakan pekerjaan. Selanjutnya dikatakan pelaksanaan pekerjaan ditentukan oleh interaksi kemampuan dan motivasi.  
Moeheriono (2013:213)
	1. Efektif 
2. Efisien 
3. Kualitas 
4. Keselamatan 
5. Produktivitas 

	1-5
1-5
1-5
1-5
1-5

	Likert









	Independen

	Motivasi Kerja  (X1)


	Motivasi adalah hal yang menyebabkan semua anggota organisasi untuk bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang sesuai motif atau tujuan organisasi atau perusahan yang ingin dicapai.
Mangkunegara (2012:89)
	1. Tanggung jawab
2. Prestasi kerja
3. Peluang untuk maju 
4. Pengakuan atas kinerja
5. Pekerjaan yang menantang 

	1-5

1-5
1-5

1-5

1-5
	Likert

	Lingkungan Kerja (X2)


	Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Nitisemito (2009:159)
	1. Bangunan tempat kerja
2. Bangunan Peralatan yang memadai
3. Fasilitas
4. Tersedianya sarana angkutan
5. Hubungan dengan rekan kerja
	1-5

1-5


1-5
1-5

1-5
	Likert

	Kepemimpinan (X3)


	Kepemimpinan adalah keseluruhan aktivitas dalam rangka mempengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama untuk mencapai suatu tujuan yang memang di inginkan bersama.

(Muhith, 2013:25)
	1. Wewenang mutlak terpusat pada  Pemimpin
2. Keputusan selalu dibuat oleh  Pemimpin
3. Keputusan dibuat antara  Pemimpin dan bawahan
4. Pemimpin yang bersifat dominan
5. Sifat  Pemimpin yang cenderung berubah-ubah
	1-5


1-5


1-5



1-5


1-5
	
Likert




3.4 Metode Analisis Data
Penelitian ini menggunakan model analisis regresi linier berganda dengan formula sebagai berikut:
Y =  + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e
Dimana :
Y		=  Kinerja Karyawan
		=  Konstanta
X1		=  Motivasi Kerja
X2		=  Lingkungan Kerja
X3		=  Kepemimpinan
β1,β2,β3	=  Koefesion X1,X2,X3
e		=  Error Term

4. HASIL PENELITIAN
4.1 Uji Validitas Instrumen
Pengujian validitas data dalam penelitian ini dilakukan secara stastitik, yaitu dengan menggunakan uji pearson product-moment coefficien of correlation dengan bantuan SPSS. Semua penyataan mempunyai nilai korelasi diatas nilai kritis 5% yaitu di atas 0,220, sehingga pernyataan-pernyataan tersebut adalah signifikan dan memiliki validitas. Atau dalam bahasa statistik terdapat konsistensi (internal consistence) yang berarti pernyataan-pernyataan tersebut mengukuraspek yang sama. Ini berarti data yang diperoleh adalah valid dan dapat dipergunakan untuk penelitian. Untuk mengetahui hasil uji validitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 2.
Tabel 2. Hasil Uji Validitas
	No pertanyaan

	Variabel

	Koefisien
korelasi

	Nilai kritis 5%
(N=81)
	Ket


	1
	A1
	

Y


	0,636
	0,220
	Valid

	2
	A2
	
	0,826
	0,220
	Valid

	3
	A3
	
	0,795
	0,220
	Valid

	4
	A4
	
	0,781
	0,220
	Valid

	5
	A5
	
	0,682
	0,220
	Valid

	6
	B1
	X1
	0,702
	0,220
	Valid

	7
	B2
	
	0,741
	0,220
	Valid

	8
	B3
	
	0,513
	0,220
	Valid

	9
	B4
	
	0,425
	0,220
	Valid

	10
	B5
	
	0,774
	0,220
	Valid

	11
	C1
	X2


	0,457
	0,220
	Valid

	12
	C2
	
	0,663
	0,220
	Valid

	13
	C3
	
	0,695
	0,220
	Valid

	14
	C4
	
	0,447
	0,220
	Valid

	15
	C5
	
	0,377
	0,220
	Valid

	16
	D1
	X3
	0,685
	0,220
	Valid

	17
	D2
	
	0,591
	0,220
	Valid

	18
	D3
	
	0,589
	0,220
	Valid

	19
	D4
	
	0,417
	0,220
	Valid

	20
	D5
	
	0,741
	0,220
	Valid


Sumber: Data diolah (2021)
Berdasarkan Tabel diatas dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan semuanya valid, karena mempunyai koefisien korelasi diatas dari nilai kritis korelasi product moment yaitu sebesar 0,220 sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid untuk dilanjutkan  penelitian yang lebih mendalam.

4.2 Uji Reliabilitas Instrumen
Pengujian  Reliabilitas  dilakukan  dengan internal  consistency atau derajat ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged forSocialSciences  (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Untuk melakukan pengujian reliabilitas penulis menggunakan program SPSS. Hasil Uji Reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 3. 

[bookmark: OLE_LINK1]Tabel 3. Uji Reliabilitas variabel penelitian (Alpha)
	No
	Variabel
	Item Variabel
	Nilai Alpha
	Kehandalan

	1.
	Kinerja Pegawai(Y)
	5
	0,896
	Handal

	2.
	MotivasiKerja (X1)
	5
	0,829
	Handal

	3.
	Lingkungan Kerja(X2)
	5
	0,757
	Handal

	4.
	Kepemimpinan(X3)
	5
	0,810
	Handal


Sumber : data diolah2020
Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach Alpha, nilai cronbachalpha reliabilitas yang baik adalah yang makin mendekati 1, Reliabilitas yang kurang dari 0,60 adalah kurang baik, sedangkan lebih dari 0,60 dapat diterima dan reliabilitas dengan cronbach alpha 0,80 atau diatasnya adalah baik. Dari hasil pengujian reliabilitas diatas dapat diketahui bahwa relialibilitas variabel Kinerja Pegawai berdasarkan pengujian reliabilitas dari instrumen, diketahui bahwa hasil pengujian variabel Kinerja Pegawai, Motivasi kerja, Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan seluruhnya adalah variabel karena melebihi dari 0,60.

4.3 Uji Asumsi Klasik
4.3.1 Uji Normalitas
Untuk pengujian normalitas data, dalam penelitian ini  hanya akan dideteksi melalui Analisis Grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi dengan SPPS. Data yang normal ditandai dengan sebaran titik-titik data diseputar garis diagonal. Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada Gambar 4.1 sebagai berikut:    
[image: ]
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas

Berdasarkan Gambar 4.1 di atas, dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan menunjukkan indikasi normal. Analisis dari grafik diatas terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. “Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, dan sebaliknya apabila data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi-asumsi normalitas”. Maka model regresi layak dipakai untuk memprediksi  Kinerja Pegawai berdasarkan masukan variabel independen.

4.3.2 Uji Multikolinearitas
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka terdapat masalah multikolinearitas. Pada model regresi yang baik tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Untuk uji multikolinearitas pada penelitian ini adalah melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF), Seperti terlihat pada Tabel 4. 
Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas 
	Variabel Bebas
	Toleransi
	VIF
	Keterangan

	Motivasi kerja(X1)
	0,989
	1,111
	Non Multikolinieritas

	Lingkungan Kerja (X2)
	0,869
	1,151
	Non Multikolinieritas

	Kepemimpinan(X3)
	0,873
	1,145
	Non Multikolinieritas


Sumber: Hasil Penelitian, 2021 (Data diolah)

Tabel 4 di atas dapat menunjukkan bahwa tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai Tolerance yang kurang dari 0,10 berarti tidak ada korelasi antara variabel independen. Hasil perhitungan nilai Variance Inflation Factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama tidak ada satu variabel independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi pada penelitian ini.



4.3.3 Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas data dalam penelitian ini menggunakan alat bantu SPSS dengan mengamati pola yang terdapat pada Scatterplot, dimana hasilnya dapat dilihat pada Gambar 2 sebagai berikut:
[image: ]
Gambar 2. Hasi Uji Heteroskedastisitas

Gambar 2 di atas, uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas.

4.4 Pengujian Hipotesis
Hipotesis menyatakan bahwa Motivasi kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2) dan Kepemimpinan (X3), berpengaruh terhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh. Model yang digunakan  untuk menduga pengaruh tersebut adalah, dapat di lihat pada Tabel 5.

Tabel 5. Pengaruh variabel bebas terhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh
	Nama variabel
	B
	Std Error
	thitung
	ttabel
	Sig.

	Konstanta
	0,100
	0,613
	0,163
	1,991
	0,871

	Motivasi kerja(X1)
	0,229
	0,107
	2,445
	1,991
	0,024

	Lingkungan Kerja (X2)
	0,247
	0,101
	2,387
	1,991
	0,002

	Kepemimpinan (X3)
	0,451
	0,091
	4,943
	1,991
	0,000


Sumber: Hasil Penelitian,2021 (Data diolah)

Berdasarkan hasil ouput komputer melalui program SPSS seperti terlihat tabel diatas, maka diperoleh persamaan regresi berganda sebagai berikut,
Y=0,100+0,229X1+0,247X2+0,451X3+ e

Dari output SPSS dapat diketahui tingkat hubungan variabel bebas dengan variabel terikat antara lain dapat dilihat pada Tabel 4.10
Tabel 6. Uji Hipotesis
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.708a
	.501
	.482
	.56957

	a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X3), LingkunganKerja (X2), MotivasiKerja (X1)



4.4.1	Uji Parsial ( uji t )
Untuk menguji pengaruh Motivasi kerja, Lingkungan Kerja dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh, digunakan uji Statistik t(uji t). Apabila nilai thitung> nilai ttabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima, sebaliknya apa bila nilai thitung< nilai ttabel, maka H0 diterima dan Ha ditolak. Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9. Dapat diketahui besarnya nilai thitung dari setiap variabel independen dalam penelitian ini. Nilai thitung dari setiap variabel independen akan dibandingkan dengan nilai ttabel dengan menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval)  95% atau α = 0,05.
1. Motivasi kerja(X1)
Pengaruh Motivasi kerja(X1) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thitung(2,445) lebih besar dari ttabel(1,991),maka keputusannya adalah menolak H0dan menerima Ha. Dari hasil uji signifikansi secara parsial bahwa terdapat pengaruh antara Motivasi kerjaterhadap Kinerja pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh, artinya Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh
2. Lingkungan Kerja (X2) 
Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap variabel Kinerja Pegawai(Y) secaraparsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thitung(2,387) lebih besar dari nilai ttabel(1,991)nilai thitung>nilai ttabel,maka keputusannya adalah menolak H0 dan menerima Ha. Dari hasil uji signifikan secara parsial bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh
3. Kepemimpinan(X3) 
Pengaruh Kepemimpinan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.9 nilai thitungsebesar (4,943) sedangkan nilai ttabelpada tingkat kepercayaan 95% adalah 1,955. oleh karenathitung(4,943) lebih besar dari ttabel(1,991) maka menolak H0 dan menerima Ha. Artinya faktor Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

4.4.2 Uji Simultan ( uji F )
Untuk menguji pengaruh Motivasi kerja, Lingkungan Kerjadan Kepemimpinan secara simultan terhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.Digunakan uji statistik F (uji F). Apabila nilai Fhitung> nilai Ftabel , maka Ho ditolak dan Ha diterima. Sebaliknya apabila nilai Fhitung< nilai Ftalel, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hasil uji secara simultan dapat dilihat pada Tabel 4.11.
Tabel 7. Uji F
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	25.081
	3
	8.360
	25.771
	.000b

	
	Residual
	24.979
	77
	.324
	
	

	
	Total
	50.060
	80
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

	b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan (X3), LingkunganKerja (X2), MotivasiKerja (X1)


Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 25,771dengan signifikasi 0,000, sedangkan Ftable pada tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau α = 0,05 adalah 2,725. Dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftable, maka Fhitung(25,771) lebih besar dari Ftable (2,725). Keputusannya adalah H0ditolak dan Haditerima, artinya secara simultan variabel Motivasi kerja(X1), Lingkungan Kerja(X2) dan Kepemimpinan(X3) berpengaruh sangat nyata (highsignificant) terhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh.

4.5  Pembahasan
Dari persamaan regresi di atas dapat diketahui hasil penelitian sebagai berikut:
1) Koefesien Regresi (β )
a. Dalam penelitian nilai konstanta adalah 0,100 artinya bila mana Motivasi kerja(X1), Lingkungan Kerja(X2) dan Kepemimpinan(X3), dianggap konstan, maka Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh, adalah sebesar 0,100 pada satuan skala likert.
b. Koefisien regresi Motivasi kerja(X1) sebesar 0,229. Artinya setiap 100% perubahan dalam variabel Motivasi kerjatidak meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh sebesar 29,9% dengan asumsi variabel Lingkungan Kerja(X2) dan Kepemimpinan(X3) dianggap konstan.
c. Koefisien regresi Lingkungan Kerja(X2) sebesar 0,247. Artinya setiap 100% perubahan dalam variabel Lingkungan Kerja secara relatif akan meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh sebesar 24,7%dengan asumsi variabel Motivasi kerja(X1), dan Kepemimpinan(X3) dianggap konstan.
d. Koefisien regresi Kepemimpinan(X3) sebesar 0,451. Artinya setiap 100% perubahan dalam variabel Kepemimpinan secara relatifakan meningkatkan Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh sebesar 45,1% dengan asumsi variabel Motivasi kerja(X1) dan Lingkungan Kerja(X2), dianggap konstan.

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa dari ketiga variabel yang diteliti ternyata variabel Kepemimpinan mempunyai pengaruh dominan dalam meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh, karena diperoleh koefisien regresi sebesar 45,1%.
2) Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi	
Untuk mengetahui seberapa besar kenaikan suatu linier dapat dijelaskan melalui hubungan antara veriabel-variabel (korelasi). Jika seluruh nilai dari variabel-variabel tersebut dapat memenuhi suatu persamaan dengan benar, maka dapat dikatakan terdapat korelasi yang sempurna dalam model analisis ini.
	 Berdasarkan dari output komputer diatas maka diperoleh nilai koefisien korelasi dalam penelitian ini sebesar 0,708 dimana dengan nilai tersebut terdapat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat adalah sebesar 70,8%. Artinya faktor Motivasi kerja (X1), Lingkungan Kerja (X2), dan Kepemimpinan (X3) mempunyai hubungan yang sangat eratterhadap Kinerja Pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh. 
	Sementara itu koefisien determinasi yang diperoleh dengan nilai sebesar 0,501artinya bahwa sebesar 50,1%  perubahan-perubahan dalam variabel terikat (Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh) dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan Motivasi kerja(X1), Lingkungan Kerja(X2) dan Kepemimpinan(X3).


5.  KESIMPULAN
	Berdasarkan hasil pengujian, pengelohan, dan analisis data yang telah dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:
1. Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh dengan nilai signifikansi sebesar 2,445%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin meningkat Kinerja Pegawai.
2. Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh Aceh dengan nilai signifikansi sebesar 2,387%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi lingkungan kerja maka semakin tinggi Kinerja pegawai dalam menyelesaikan tugas.
3. Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh Aceh dengan nilai signifikansi sebesar 4,943%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi kepemimpinan maka semakin baik Kinerja Pegawai.
4. Motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepemimpinan secara simultan berpengaruh sangat erat terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kota Banda Aceh Aceh dengan nilai signifikansi sebesar 25,771%.
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