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Abstrak

The purpose of this study was to determine the Effect of Work Environment and Work Motivation on the Performance of
Academic Section Employees at Medan State Polytechnic. This research is associative research. The population in this study
were academic employees at the State Polytechnic of Medan totaling 57 respondents, the calculation of the sample size was
carried out using the slovin formula. The data collection methods in this study were observation, interviews and
questionnaires. The data analysis method uses descriptive methods and multiple linear regression analysis with a significant
level of 0.05. The F-test results show that Work Environment and Work Motivation together have a positive and significant
influence on the dependent variable, namely Employee Performance. Based on the test of the coefficient of determination
(R2) shows that the Adjusted R Square value of 0.862 means that Work Environment and Work Motivation affect Employee
Performance by 86.2% and the remaining 13.8% can be explained by other factors not examined in this study.
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1. Pendahuluan

Era saat ini menandakan transformasi yang mendalam dalam budaya menikmati kopi, Di era globalisasi yang
semakin kompetitif saat ini, keberhasilan suatu organisasi sangat bergantung pada kinerja pegawainya. Setiap
organisasi terus berupaya meningkatkan kinerja pegawai untuk bertahan dalam persaingan yang semakin ketat.
Upaya peningkatan kinerja yang optimal akan berdampak positif pada kesejahteraan pegawai melalui
kompensasi yang lebih baik. Sejalan dengan tuntutan tersebut, berbagai strategi dikembangkan organisasi untuk
meningkatkan Kinerja, mulai dari pendidikan dan pelatihan hingga pemberian insentif yang memadai.

Mengacu pada kondisi tersebut, Politeknik Negeri Medan sebagai institusi pendidikan tinggi juga menempatkan
upaya peningkatan kinerja pegawai sebagai fokus utama dalam memberikan pelayanan terbaik kepada
mahasiswa dan stakeholder lainnya. Melalui observasi di lapangan, terungkap bahwa suasana ruang kerja
pegawai Politeknik Negeri Medan secara umum tergolong nyaman dengan adanya fasilitas air condition dan
pencahayaan yang memadai. Meskipun demikian, masih terdapat beberapa tantangan yang perlu mendapat
perhatian serius, seperti tidak meratanya sirkulasi udara di beberapa ruangan dan penataan ruang kerja yang
belum optimal.

Dalam konteks kinerja pegawai, Mangkunegara (2020) memberikan definisi yang sangat relevan dengan kondisi
tersebut, yaitu sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan. Sejalan dengan definisi tersebut, Darmasaputra & Satiningsih
(2013) memperkuat urgensi kinerja dengan menegaskan bahwa pegawai berkinerja tinggi sangat dibutuhkan
organisasi, mengingat semakin banyak pegawai yang memiliki kinerja unggul, semakin meningkat pula
produktivitas organisasi secara keseluruhan. Pemahaman ini semakin memperjelas bahwa kinerja menjadi kunci
keberhasilan, karena penurunannya, baik pada level individu maupun kelompok, dapat menghambat pencapaian
tujuan organisasi.

Berkaitan erat dengan kinerja, aspek lingkungan kerja sebagaimana didefinisikan Sedarmayanti (2017)
mencakup keseluruhan alat perkakas, bahan yang dihadapi, lingkungan sekitar, metode kerja, serta pengaturan
kerja baik secara individual maupun kelompok. Mengacu pada definisi tersebut, hasil observasi di Politeknik
Negeri Medan mengungkapkan beberapa area yang membutuhkan perbaikan dalam hal lingkungan Kkerja.
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Beberapa ruang kerja masih belum tertata rapi, dengan perlengkapan dan perabotan yang memerlukan penataan
ulang. Kondisi ini secara langsung berdampak pada kualitas interaksi antara mahasiswa dan pegawai. Lebih
lanjut, masih ditemukan tumpukan berkas di meja dan lemari, serta keterbatasan fasilitas seperti komputer dan
printer yang mengharuskan penggunaan secara bergantian.

Melengkapi aspek lingkungan kerja, faktor motivasi kerja juga memainkan peran krusial dalam optimalisasi
kinerja pegawai. Anoraga (2009) menyoroti pentingnya motivasi dengan menjelaskan bahwa pegawai yang
memiliki motivasi tinggi akan merasakan kepuasan tersendiri dalam pekerjaannya, mendorong mereka untuk
menghasilkan kinerja maksimal dan terus mengembangkan diri. Namun, observasi di Politeknik Negeri Medan
menunjukkan adanya indikasi penurunan motivasi pegawai, yang tercermin dari kecenderungan mengulur waktu
dalam penyelesaian tugas.

Fenomena yang terjadi di Politeknik Negeri Medan tersebut menjadi semakin menarik ketika dikaitkan dengan
beberapa research gap dari penelitian terdahulu. Lindu Prabowo, Anwar Sanusi, dan Tanto Sumarsono (2018)
menemukan bahwa motivasi kerja mempengaruhi kinerja, namun lingkungan Kkerja tidak menunjukkan pengaruh
signifikan. Bertolak belakang dengan temuan tersebut, Sian Linda Lerebulan (2020) justru mengungkapkan
bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja secara simultan memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai.

Menambah kompleksitas temuan sebelumnya, penelitian Akbar, Heri Irawan, Ansar, dan Siti Sumayah Dahlan
(2022) mengonfirmasi bahwa baik motivasi kerja maupun lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Namun, hasil berbeda ditemukan oleh Istiana Khasanah dan Sotya Partiwi Ediwidjojo
(2021), di mana motivasi memang berpengaruh positif signifikan, tetapi lingkungan kerja justru menunjukkan
pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai. Melengkapi temuan-temuan tersebut, penelitian yang
dilakukan oleh Syafril (2018), Anwar Sanusi (2018), dan Akbar (2022) secara konsisten menunjukkan dominasi
variabel motivasi dalam mempengaruhi kinerja dibandingkan variabel lainnya.

Berdasarkan rangkaian fenomena dan research gap yang telah diuraikan, muncul kebutuhan untuk melakukan
penelitian lebih mendalam dengan mengangkat judul "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Bagian Akademik di Politeknik Negeri Medan."

2. Metode Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai Bagian Akademik di Politeknik Negeri Medan. Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif. Populasi
dalam penelitian ini adalah pegawai akademik di Politeknik Negeri Medan berjumlah 57 responden, perhitungan
jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus slovin. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
observasi, wawancara dan kuesioner. Metode analisis data menggunakan metode deskriptif dan analisis regresi
linier berganda dengan tingkat signifikan 0,05.

3. Hasil dan Pembahasan
Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
a. Pendekatan Histogram
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Deperdent Varubie y

Frequency
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Gambar 1

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i3.2819
Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0)

5576



Siti Maysarah Simanjuntak, Ahmad Prayudi, Tohap Parulian
Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 3, 2025

Berdasarkan 1 dapat diketahui bahwa variabel berdistribusi normal, hal ini ditunjukkan oleh distribusi data yang berbentuk
lonceng dan tidak melenceng ke Kiri atau ke kanan

b. Pendekatan Grafik Normal P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y

10

04

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob
Gambar 2
Pada Gambar 2 menunjukkan bahwa pada gambar terlihat titik yang mengikuti data di sepanjang garis diagonal. Hal ini
menunjukkan bahwa residual peneliti normal. Namun untuk lebih memastikan bahwa di sepanjang garis diagonal
berdistribusi normal, maka dilakukan uji Kolmogorov-Smirnov.

¢. Pendekatan Kolmogorov-Smirnov
Tabel 1. Uji Kolmogorov-Smirnov

N 57
Normal Mean .0000000
Parameters®?

Std. Deviation 2.39731679
Most Extreme  Absolute .095
Differences

Positive .069

Negative -.095
Test Statistic .095
Asymp. Sig. (2-tailed)° .200¢

Pada Tabel 1 menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,200 dan. lebih besar dibandingkan tingkat
signifikansi, yakni 0,05 (0,200>0,05) hal ini berarti asumsi normalitas terpenuhi. Dengan demikian berdasarkan kriteria
pengujian maka dapat disimpulkan bahwa data telah berdistribusi normal.

2. Uji Multikolinearitas
Tabel 2 Multikolinearitas

Unstandardized Standardized o o
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
t Sig.
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 2.246 2.181 1.029 308
X1 229 .057 .360 3.991 .000 303 3.296
X2 641 .095 .609 6.761 .000 303 3.296
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Pada Tabel 2 diketahui bahwa nilai tolerance semua variabel bebas adalah lebih besar dari nilai ketetapan 0,1 dan nilai VIF
semua variabel bebas adalah lebih kecil dari nilai ketetapan 10. Oleh karna itu, data dalam penelitian ini dikatakan tidak
mengalami masalah multikolinearitas.

3. Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: y
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Gambar 3 Heteroskedastisitas

Berdasarkan Gambar 3 diketahui bahwa tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan di bawah angka 0 pada
sumbu Y, maka berdasarkan metode grafik tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi layak dipakai.

Hasil Uji Hipotesis

1. Ujit(Uji Parsial)

Uji-t dilakukan untuk menguji secara parsial apakah lingkungan kerja dan motivasi kerja secara parsial atau masing-masing
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Untuk menguiji hipotesis ini dilakukan dengan cara membandingkan thitung dengan
ttabel dengan ketentuan sebagai berikut :

HO diterima, jika thitung < ttabel atau sig t > a. (0,05)
H1 diterima, jika thitung> ttabel atau sig t < o, (0,05)

Diketahui, untuk mencari ttabel sebagai berikut :

Probability = 5% atau (0,05)

df=n-k-1
df=57-2-1
df=54
ttabel = probability X df
ttabel =0.05 X 64
Maka, didapat ttabel = 2.004
Tabel 3. Uji t
Unstandardized Coefficients Standardized
Coefficients _
Model B Std. Error Beta T Sig.
(Constant) 2.246 2.181 1.029 .308
X1 229 .057 .360 3.991 .000
X2 641 .095 .609 6.761 .000
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1. Nilai t-hitung Lingkungan Kerja adalah 3.991 dan t-tabel bernilai 2.004 sehingga t- hitung dan t-tabel (3.991>2.004) dan
nilai signifikan(sig)(0.00<0.05). sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai (hipotesis pertama diterima).

2. Nilai t-hitung Variabel Motivasi Kerja adalah 6.761 dan t-tabel bernilai 2.004 sehingga t-hitung>t-tabel (6.761>2.004) dan
nilai signifikan(sig) (0.00<0.05) sehingga dapat disimpulkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (hipotesis kedua diterima).

2. Uji F (simultan)
Pengujian ini dilakukan untuk melihat secara bersama-sama atau simultan pengaruh variabel bebas lingkungan kerja dan
motivasi kerja terhadap variabel terikat kinerja pegawai.

Probability = 5% atau (0,05)

df 1=k

df 2=n-k-1

F tabel = probability X (df 1) X (df 2)
F tabel = 0.05 X 2 X 54

Maka, didapat F tabel = 3.17

Tabel 4. Uji F
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1  Regression 2095.880 2 1047.940 175.829 .000°
Residual 321.839 54 5.960
Total 2417.719 56

Tabel 4 dapat terlihat bahwa nilai signifikansi f adalah 0,000 (lebih kecil dari 0,05) dengan nilai f-hitung sebesar 175.829
sedangkan nilai f-tabel yang diperoleh adalah 3.17 dalam hal ini, nilai f-hitung lebih besar dari nilai f-tabel, dan nilai
signifikansi adalah 0,000,lebih kecil dari alpha 0,05. Oleh karena itu, keputusan yang diambil adalah menolak hO dan
menerima h1. Hasil ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja (x1) Motivasi Kerja (x2) secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Tabel 5. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi

Adjusted R Square Error of the Estimate

Model R R Square

1 9318 el e 244131
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Berdasarkan Tabel 5 dapat diketahui bahwa nilai Adjusted R Square 0.862 berarti 86,2% kinerja pegawai dapat di jelaskan
oleh lingkungan kerja dan variabel motivasi kerja. Sedangkan sisanya 13,8% dapat dijelaskan oleh faktor- faktor lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Pembahasan
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji t Variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap kinerja Pegawai Hal ini terlihat
dari nilai signifikan (0,00) < dari (0,05) dan t-hitung (3.991) > dibandingkan t-tabel (2.004). Berarti Ho ditolak dan Ha
diterima artinya jika variabel Lingkungan Kerja ditingkatkan sebesar satu satuan maka Kinerja Pegawai akan meningkat
sebesar 0,229. Berdasarkan hasil survei yang telah dilakukan oleh peneliti, sebagian besar responden memberikan tanggapan
positif dan menyatakan persetujuan mereka. Namun, penting untuk dicatat bahwa ada juga beberapa responden yang
mengungkapkan Ketidaksetujuan mereka. Alasan utama ketidaksetujuan ini berkaitan dengan masalah Lingkungan Kerja
yang dinilai belum optimal. Para responden yang tidak setuju berpendapat bahwa aspek Lingkungan Kerja masih perlu
ditingkatkan dan diperbaiki. Mereka merasa bahwa perlu adanya keamanan dan kenyamanan bagi pegawai dalam bekerja
untuk memberikan motivasi bagi pegawai dalam melaksanakan tugas dan pelatihan. Hal ini menunjukkan masih ada
beberapa aspek yang dianggap kurang dalam hal lingkungan kerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hilman Zainuri (2021) yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai dan di perkuat dengan penelitian Akbar, dkk (2022) yang
menyatakan Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji t VVariabel Motivaasi Kerja berpengaruh secara positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini terlihat
dari nilai signifikan (0,00 < 0,05) dan t-hitung (6.761) > dibandingkan t-tabel (2.004) berarti Ho ditolak dan Ha diterima.
Artinya jika variabel Motivasi Kerja ditingkatkan sebesar satu satuan. Maka kinerja Pegawai akan meningkat sebesar 0,641.
Hasil survei yang dilaksanakan oleh peneliti, mayoritas responden menyatakan persetujuan mereka. Namun, terdapat
sejumlah peserta yang mengungkapkan ketidaksetujuan karena masalah Motivasi Kerja. Para responden tidak setuju pada
poin bahwasanya senang dalam memperoleh pujian baik dari atasan maupun sesama pegawai merupakan salah satu poin
dalam Motivasi Kerja. Ini menjadi tugas bagi kantor bagian Akademik untuk bisa terus memotivasi para

pegawai dalam bekerja atau juga bisa dengan cara diberikan umpan balik atas hasil yang dikerjakannya sehingga para
pegawai merasa termotivasi dan senang dalam bekerja.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang diakukan oleh Istiana Khasanah, dkk (2021) yang menyatakan variabel penelitian
motivasi menunjukkan berpengaruh positif Signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan penelitian yang di lakukan oleh Hilman
Zainuri (2021) yang menyatakan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai.

3. Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan uji f mengungkapkan bahwa nilai F-hitung adalah 175.829 dengan tingkat signifikan positif 0,000. Sedangkan
F-tabel pada tingkat kepercayaan 95% (o = 0,05) adalah 3.17. Oleh karena itu pada kedua perhitungan yaitu F-hitung > F-
tabel dan tingkat signifikansinya (0,00 < 0,05) menunjukan bahwa pengaruh variabel bebas (Lingkungan Kerja dan Motivasi
Kerja) secara serempak adalah signifikan terhadap kinerja Pegawai ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hilman
Zainuri (2021) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja berpengaruh positif signikan terhadap Kinerja
Pegawai ini di perkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Akbar, dkk (2022).

Kinerja Pegawai menjadi kunci kesuksesan sebuah organisasi. Dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja ini adalah
Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja. Ketika pegawai mendapatkan lingkungan kerja yang baik dan motivasi kerja yang
tinggi dalam bekerja maka akan terciptanya pekerjaan yang berkualitas tidak hanya menunggu instruksi dari atasan maka itu
akan mengakibatkan dampak yang positif.

Lingkungan Kerja bertemu dengan Motivasi yang tepat, terciptalah sinergi yang kuat. Pegawai merasa dihargai dan
termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Hasilnya, Kinerja Pegawai meningkat, yang tercermin dari produktivitas tinggi,
kualitas kerja unggul, dan pencapaian visi misi yang sesuai kesepakatan bersama. Dengan memahami hubungan ini, atasan
dapat berperan aktif dalam memberikan pelatihan, aktivitas yang melibatkan seluruh pegawai agar terbuka dalam
bekerjasama dan menciptakan lingkungan kerja yang optimal untuk meningkatkan Kinerja Pgawai secara keseluruhan.
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4. Kesimpulan

Hasil dari penelitian ini untuk mengetahui dan menganalis seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Bagian Akademik di Politeknik Negeri Medan. Dari penelitian ini dapat disimpulkan. (1.)Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bagian
Akademik di Politeknik Negeri Medan, maka dalam hal ini Hipotesis 1 di terima.(2)Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Motivasi Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bagian Akademik di Politeknik Negeri
Medan, maka dalam hal ini Hipotesis 2 di terima. (3)Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja dan Motivasi
Kerja secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai bagian Akademik di Politeknik
Negeri Medan, maka dalam hal ini Hipotesis 3 di terima.
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