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ABSTRAK 

PENGARUH KEMAMPUAN KERJA, MOTIVASI DAN LINGKUNGAN 

KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI KOMISI PEMILIHAN  

UMUM (KPU) PROVINSI RIAU 

 

RAIHAN 

12070113385 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, motivasi, 

dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum (KPU) 

Provinsi Riau. Permasalahan utama dalam penelitian ini adalah belum optimalnya 

kinerja sebagian pegawai yang disebabkan oleh rendahnya penguasaan aplikasi 

kerja, kurangnya motivasi, serta kondisi lingkungan kerja yang kurang 

mendukung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode 

deskriptif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil KPU 

Provinsi Riau sebanyak 35 orang yang sekaligus dijadikan sebagai sampel 

(sensus). Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dan wawancara. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara parsial Kemampuan Kerja dan Motivasi 

Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Sedangkan 

Lingkungan Kerja berpengaruh Negatif terhadap Kinerja Pegawai. Secara 

simultan, kemampuan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, untuk meningkatkan 

kinerja pegawai, perlu dilakukan peningkatan kompetensi, pemberian motivasi 

yang tepat, serta perbaikan kondisi lingkungan kerja. 

Kata Kunci: Kemampuan Kerja, Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Pegawai 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF WORK CAPABILITY, MOTIVATION, AND WORK 

ENVIRONMENT ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES OF                 

THE GENERAL ELECTION COMMISSION (KPU)                                                  

OF RIAU PROVINCE 

RAIHAN 

12070113385 

 

This study aims to determine the influence of work ability, motivation, and work 

environment on the performance of employees of the General Election 

Commission (KPU) of Riau Province. The main problem in this study is the 

suboptimal performance of some employees due to low mastery of work 

applications, lack of motivation, and an unsupportive work environment. This 

study uses a quantitative approach with a descriptive method. The population in 

this study consists of all 35 civil servants of the Riau Province KPU, who were 

also used as the sample (census). Data collection was conducted through 

questionnaires and interviews. The results of the study indicate that, partially, 

work ability and motivation have a positive and significant effect on employee 

performance. Simultaneously, work ability, motivation, and work environment 

positively and significantly influence employee performance. Therefore, to 

improve employee performance, it is necessary to enhance competencies, provide 

appropriate motivation, and improve work environment conditions. 

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

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Kehidupan suatu organisasi secara mendasar adalah sangat ditentukan 

oleh adanya manusia dan segenap sumber dayanya. Manusialah yang dapat 

menggerakkan suatu organisasi dengan menghubungkan segenap tenaga, 

pikiran, bakat, kreativitas dan berupaya demi keberlangsungan kehidupan 

organisasi tersebut. Manusia adalah sumber daya yang memiliki nilai 

tertinggi bagi setiap organisasi, karena dapat memberikan manfaat yang besar 

sekali bila penggunaan tenaga manusia secara tepat guna.  

Potensi setiap sumber daya manusia yang ada dalam suatu organisasi 

harus dapat dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga mampu 

memberikan hasil kerja yang optimal. Tercapainya tujuan yang telah 

ditetapkan suatu organisasi tidak hanya bergantung pada peralatan modern, 

sarana prasarana yang lengkap, tetapi juga tergantung pada manusia yang 

melaksanakan pekerjaan tersebut. Keberhasilan suatu organisasi sangat besar 

dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. 

Komisi Pemilihan Umum merupakan lembaga nasional, tetap, dan 

independen yang bertanggung jawab menyelenggarakan pemilu di Indonesia. 

Komisi pemilihan umum (KPU) adalah lembaga negara yang 

meyelenggarakan pemilihan umum di Indonesia, yakni meliputi pemilihan 

mum di Indonesia, yaitu meliputi pemilihan umum Anggota 

DPR/DPD/DPRD, pemilihan umum Presiden dan Wakil Presiden, serta 
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pemilihan Gubernur dan Wakil Gubernur, Walikota dan Wakil Walikota serta 

Kepala Daerah dan Wakil Kepala Daerah. Dalam Undang-Undang Nomor 15 

Tahun 2011 Tentang Penyelenggaran Pemilihan Umum, bahwa 

penyelenggaraan pemilihan umum yang berkualitas diperlukan sebagai sarana 

untuk mewujudkan kedaulatan rakyat dalam pemerintahan Negara yang 

demokratis berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara 

Republik Indonesia Tahun 1945. 

Kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja, target 

sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama. Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 

2016). Dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja 

(output) baik kualitas ataupun kuantitas yang dicapai dalam melaksanakan 

tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental dan perilaku yang selalu 

mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang dilaksanakan saat ini harus 

lebih berkualitas daripada saat ini, Seorang pegawai akan merasa mempunyai 

kebanggan dan kepuasan tersendiri dengan prestasi dari yang dicapai 

berdasarkan kinerja yang diberikan. 
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Kinerja pegawai merupakan faktor penting dalam mencapai tujuan 

organisasi, termasuk dalam lembaga-lembaga publik seperti Komisi 

Pemilihan Umum (KPU). KPU memiliki peran yang sangat vital dalam 

menjalankan proses demokrasi di Indonesia, terutama dalam mengelola dan 

menyelenggarakan pemilu yang adil dan transparan. Oleh karena itu, kualitas 

kinerja pegawai di KPU sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Namun, masih terdapat fenomena 

yang menunjukkan adanya variabilitas kinerja di kalangan pegawai KPU. 

Beberapa pegawai menunjukkan kinerja yang optimal, sementara yang lain 

tidak dapat berkontribusi secara maksimal. Fenomena ini dapat menunjukkan 

bahwa kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti 

beban kerja atau kepemimpinan, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor seperti 

kemampuan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja.  

Pada KPU Provinsi Riau terdapat beberapa statistic Laporan 

Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemeritah (LAKIP) dalam jangka waktu lima 

tahun terakhir pada KPU Provinsi Riau sebagai berikut: 

Tabel 1.1  Data LAKIP KPU Provinsi Riau Tahun 2023 

No Tahun Target 

Capaian 

Kinerja 

Capaian 

Kinerja 

Kategori 

1 2019 100% 91,35 Baik 

2 2020 100% 94,28 Baik 

3 2021 100% 96,31 Baik 

4 2022 100% 95,72 Baik 

5 2023 100% 91,23 Baik 

Sumber: Data internal KPU Provinsi Riau tahun 2023 
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Berdasarkan data di atas, capaian kinerja pegawai pada KPU Provinsi 

Riau mengalami peningkatan dan berada dalam kategori baik, namun 

mengalami penurunan pada tahun 2023 dari tahun sebelumnya tetapi masih 

dalam kategori baik. Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti 

pada tanggal 7 Agustus 2024 Kasubag SDM, beliau menjelaskan mengenai 

fenomena yang terjadi pada kantor KPU Provinsi Riau yaitu terkait dengan 

kemampuan kerja pegawai serta kurangnya motivasi yang mempengaruhi 

kinerja pegawai pada KPU Provinsi Riau. 

Pegawai akan menghasilkam prestasi yang tinggi dalam organisasi 

apabila mereka juga mendapatkan yang terbaik dari organisasi dimana 

mereka bekerja, yaitu berupa kemampuan kerja pegawai. Hal ini sesuai 

dengan pengertian kemampuan itu sendiri, dimana kemampuan kerja 

merupakan suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan. Kemampuan individu ini terdidi dari kemampuan fisik dan 

mental. Seseorang pegawai yang tidak memiliki kemampuan untuk 

menganalisis persoalan mungkin sekali tidak akan berusaha bersungguh-

sungguh untuk memecahkan persoalan dalam pekerjaannya. 

Menurut Shane dan Glinow dalam Wahyuni (2022) kemampuan adalah 

kecerdasan-kecerdasan alami dan kapasitas dipelajari yang diperlukan untuk 

menyelesaikan tugas. Kemampuan kerja merupakan sikap alami yang 

dimiliki seseorang berupa keterampilan, kesanggupan dan kecerdasan diri 

seseorang dalam melaksanakan pekerjaan atau menyelesaikan tugasnya 

dengan baik. 
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Kemampuan mencerminkan adanya kesesuaian antara potensi dengan 

kemampuan kerja sehingga kompetensi adalah cerminan keterampilan dan 

pengetahuan seseorang khususnya yang berhubungn dengan kemampuan dan 

keterampilan yang dibutuhkan oleh dunia usaha (Davis, 2016). Pada dasarnya 

pegawai yang memiliki kemampuan dalam bekerja disuatu bidang tertentu 

dapat dijadikan tombak untuk memudahkan dalam pencapaian tujuan 

organisasi. Kemampuan tersebut dapat dilihat dari pengetahuan, keteramilan, 

dan pengalaman yang dimiliki oleh tiap pegawai. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan Kasubag SDM, beliau mengatakan 

masih banyaknya pekerjaan yang menumpuk yang belum dapat diselesaikan 

pegawai tepat waktu dan terdapat pegawai yang kurang menguasai 

pengoperasian sebagian aplikasi yang menunjang kegiatan KPU. Beberapa 

aplikasi yang digunakan dalam KPU dan jumlah pegawai yang menguasai 

dapat dilihat dari tabel di bawah berikut: 

Tabel 1.2  Aplikasi Yang Digunakan Pada KPU Provinsi Riau 

No Nama Aplikasi Jumlah 

Pegawai 

(orang) 

Menguasai 

Aplikasi 

(orang) 

Presentase 

(%) 

1 Sistem informasi partai 

politik (Sipol) 

35 30 85,7% 

2 Sistem data pemilih 

(Sidalih) 

35 28 80 % 

3 Sistem informasi 

pencalonan (Silon) 

35 28 80 % 

4 Sistem rekapitulasi 

elektronik (Sirekap) 

35 32 91,4% 

5 Sistem informasi daerah 

pemilihan (Sidalih) 

35 28 80 % 

6 Sistem informasi logistic 

(Silog) 

35 30 85,7 % 
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7 Sistem informasi dana 

kampanye (Sidakam) 

35 28 80 % 

8 Sistem informasi anggota 

KPU dan badan adhoc 

(Siakba) 

35 35 100% 

9 Sistem informasi pilkada 

(Simkada) 

35 28 80 % 

         Sumber: KPU Provinsi Riau 

Selain itu, di KPU Provinsi Riau terdapat beberapa pegawai yang 

penempatan bagian kerjanya tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan 

pegawai, sehingga terkadang pegawai tersebut tidak bisa memberikan hasil 

yang maksimal dari kinerjanya. Kualitas pendidikan yang dimiliki pegawai 

Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau harus diimbangi dengan kemampuan 

teknis yang ada, sehingga memahami prosedur kerja sesuai tupoksi Komisi 

Pemilihan Umum Provinsi Riau. Diharapkan semakin tinggi kualitas 

pendidikan pegawai bertambah tinggi juga kemampuan mereka dalam bekerja 

yang didorong oleh pemberian penghargaan yang tepat akan semakin tinggi 

kinerja yang dicapai. 

Selain kemampuan kerja, motivasi juga termasuk salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pemberian motivasi menjadi kebutuhan 

penting bagi pegawai. Motivasi ini melalui serangkaian upaya tertentu yang 

sesuai dengan kebijakan organisasi. Dalam memberikan motivasi kerja, 

organisasi harus mengetahui karakteristik pegawai tersebut. Cara yang 

dilakukan untuk memberikan motivasi antar pegawai tidak sama karena 

pegawai memiliki cara pandang yang berbeda dalam menerima adanya 

motivasi. Kegiatan tersebut harus diarahkan pada pencapaian tujuan 

organisasi sehingga kinerja pegawai bisa terarah dengan baik. Motivasi kerja 



7 

di dalam organisasi yakni tingkat fokus arahan pegawai seperti penetapan 

tujuan dan menyelesaikan tugas tepat waktu, intesitas usaha kerja pegawai 

seperti kedisplinan terhadap waktu dan pemanfaatan waktu yang maksimal, 

kualitas strategi pegawai seperti belajar dari kegagalan, melakukan evaluasi 

dan inovasi terus menerus dan mencoba dengan kerja keras dan gigih. 

Motivasi kerja merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan setiap individu 

untuk mencapai kinerja yang baik atau hal yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut. Dimana motivasi kerja ini membuat setiap individu menjadi 

semangat atau mempunyai dorongan untuk mempengaruhi setiap individu 

dalam bekerja. Motivasi kerja merupakan sesuatu yang sangat dibutuhkan 

setiap individu untuk mencapai target atau hal yang dicapai dari pekerjaan 

tersebut. Dimana motivasi kerja ini membuat setiap individu menjadi 

semangat atau mempunyai dorongan untuk mempengaruhi setiap individu 

dalam bekerja. Indikator yang dapat mengukur motivasi kerja karyawan 

menurut Mangkunegara (2016) yaitu, tanggung jawab, prestasi kerja, peluang 

untuk maju, pengakuan atas kinerja, pekerjaan yang menantang 

Peneliti telah melakukan pra survey awal pada 15 pegawai KPU Provinsi 

Riau untuk mengisi kuisioner mengenai motivasi.  Hasil pra survey yang 

dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut:  
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Tabel 1.3  Pra survey mengenai motivasi pada pegawai KPU Provinsi   

Riau 

Indikator Pernyataan Jawaban Jumlah 

(orang) SS KS STS 

Tanggung 

jawab 

Bertanggung 

jawab dalam 

menyelesaikan 

pekerjaan 

12 3 0 15 

Prestasi kerja Dapat 

menyelesaikan 

Pekerjaan sesuai 

jumlah dan waktu 

yang sudah 

Ditentukan 

5 9 1 15 

Peluang untuk 

maju 

Mampu melihat 

peluang untuk 

dapat 

meningkatkan 

level pekerjaan 

4 8 3 15 

Pengakuan 

atas kinerja 

Pemimpin selalu 

memperhatikan 

dan memantau 

pekerjaan yang 

diselesaikan 

pegawai 

3 10 5 15 

Pekerjaan 

yang 

menantang 

Pekerjaan yang 

diberikan sesuai 

dengan 

kemampuan dan 

dapat diselesaikan 

dengan baik 

4 7 4 15 

                 Sumber: data pra survey tahun 2024 

Berdasarkan dari hasil pra survey, dapat dipaparkan bahwa motivasi 

kerja pegawai berdasarkan survey yang dilakukan kepada 15 pegawai 

menunjukkan bahwa tingkat motivasi pegawai tidak optimal. Hal ini 

dibuktikan dengan jawaban-jawaban responden yang ada pada pernyataan-

pernyataan motivasi kerja pada indikator tanggung jawab sebanyak 3 orang 
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menjawab kurang setuju yang menunjukkan masih lalai dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya di dalam pekerjaanya. Kemudian pada 

prestasi kerja sebanyak 9 orang menjawab kurang setuju atau jarang 

menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan tepat. Pada aspek peluang 

untuk maju menunjukan sebanyak 8 orang menjawab kurang setuju  dan 3 

orang menjawab sangat tidak setuju yang berarti tidak optimis dalam 

melangkah ke level pekerjaan yang lebih tinggi. Pada aspek pengakuan 

kerja sebanyak 10 orang menyatakan kurang setuju dan 5 orang menyatakan 

sangat tidak setuju yang berarti bahwa pemimpin tidak memberikan 

pengakuan terhadap kinerja yang sudah diraih. Dan selanjutnya yaitu 

pekerjaan yang menantang, sebanyak 7 orang menyatakan kurang setuju dan 

4 orang menyatakan sangat tidak setuju yang berarti tidak semua orang 

memiliki pekerjaan yang menantang atau pekerjaan yang diselesaikan tidak 

menantang. 

Motivasi kerja merupakan hal yang penting yang dimiliki karyawan 

dalam bekerja. Seorang karyawan yang memiliki motivasi yang baik akan 

memperoleh kinerja yang baik, sebaliknya jika karyawan tidak memiliki 

kinerja yang baik maka tidak akan dapat menyelesaikan pekerjannya dengan 

baik, tidak dapat diandalkan dan kemangkiran kerja. Dalam hal ini tentu saja 

apabila semakin tinggi karyawan dengan kepuasan kerja maka akan semakin 

tinggi tanggung jawab dalam pekerjaan. 

Disamping faktor kemampuan kerja dan motivasi, Faktor lingkungan 

kerja juga mempengaruhi kinerja pegawai. Lingkungan kerja adalah 
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Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugasnya. Lingkungan kerja 

adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur, 

kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan 

memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kelrja (Asniwati & Firman, 2023). 

Sutrisno (2016) mendefinisikan lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 

pekerjaan kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan 

kerja antara orang-orang yang ada di tempat tersebut. Untuk meningkatkan 

kinerja karyawan suatu perusahaan atau organisasi perlu memberikan dan 

memfasilitasi lingkungan kerja yang baik agar karyawan dapat 

menyelesaikan pekerjaan dan tanggung jawab yang telah diberikan 

kepadanya. 

Tabel 1.4  Data lingkungan Kerja KPU Provinsi Riau 

No Indikator Keterangan 

1 Warna cat Baik 

2 Kebersihan dan ruangan lingkungan kerja Baik 

3 Pencahayaan Baik 

4 Pertukaran udara Cukup 

5 Kebisingan Baik 

6 Tata ruang Cukup 

Sumber:KPU Provinsi Riau tahun 2023 
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Berdasarkan tabel 5 diatas, dapat dilihat bahwa unsur warna cat, 

kebersihan lingkungan dan sekitar, pencahayaan ruangan dan kebisingan 

dinilai baik dan tidak mengganggu pegawai dalam melakukan tugas atau 

pun tanggung jawabnya. Namun pada indikator pertukaran udara dan tata 

ruang dikategorikan dalam arti cukup. Hal ini disebabkan karena kecilnya 

saringan ventilasi dan banyaknya berkas dan barang yang ditumpuk pada 

setiap meja kerja pegawai sehingga membuat ruangan terkesan lebih 

sempit. Banyaknya barang yang terdapat pada meja pegawai membulat 

pegawai tidak lelulasa dalam melakukan pekerjaannya. Dengan 

pelrtulkaran udara dan penataan ruang yang dinilai cukup maka hal ini 

juga menjadi fenomela menarik untulk diteliti. 

Menyadari pentingnya kemampuan kerja pegawai, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja maka penulis tertarik untuk mengangkat 

penelitian mengenai “Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Komisi Pemilihan 

Umum (KPU) Provinsi Riau” 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari latar belakang yang telah di uraikan, maka rumusan 

masalah pada penelitian ini adalah: 

1. Apakah kemampuan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau? 

2. Apakah motivasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai 

Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau? 
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3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau 

4. Apakah kemampuan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja berpengaruh 

secara simultan terhadap kinerja pegawai Komisi PemilihanUmum 

Provinsi Riau? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja secara parsial terhadap 

kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja 

pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau 

3. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja secara parsial terhadap 

kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau 

4. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan lingkungan 

kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum 

Provinsi Riau 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun maanfat yang diharapkan dapat diperoleh dari penelitian ini adalah: 

1. Bagi penulis, dengan adanya penelitian ini penulis mendapatkan 

pengetahuan dan melatih kemampuan dalam menganalisis suatu masalh 

khususnya dalam bidang sumber daya manusia. 
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2. Bagi Instansi, penelitian ini diharapkan dapat menambah masukan dan 

gambaran bagi pihak Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau tentang 

pentingnya kemampuan kerja ,motivasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

3. Bagi akademik, penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian 

lebih lanjut guna untuk menambah wawasan dan pengetahuan tentang 

pengaruh kemampuan kerja, motivasi dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

1.5 Sistematika Penulisan 

Dalam penelitian skripsi ini untuk memperoleh pembahasan yang 

sistematis, maka penulis menyusun sistematika yang terdiri dari lima bab yang 

di dalamnya membahas subbab tentang uraian penjelasan masing-masing. 

Sistematika penulisan yaitu sebagai berikut: 

BAB I: PENDAHULUAN 

Pada bagian ini dijelaskan tentang latar belakang masalah, 

rurmusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika 

penulisan skripsi. 

BAB II: TELAAH PUSTAKA 

Pada bagian ini berisi tentang deskripsi kerangka teori yang 

berkaitan dengan penelitian ini tentang manajemen sumber daya 

manusia, kemampuan kerja, disiplin kerja, tunjangan 

kesejahteraan, pengaruh antar variabel, persfektif islam, dan 

tinjauan pustaka. Selain itu, akan menmbahas penelitian terdahulu, 
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kerangka pemikiran,konsep operasional penelitian dan hipotesis 

untuk masalah penelitian ini. 

BAB III: METODE PENELITIAN 

Pada bagian ini akan diuraikan tentang metode penelitian yang 

terdiri dari lokasi penelitian, populasi dan sampel, jenis dan sumber 

data, teknik pengumpulan data, dan diakiri dengan teknik analisa 

data. 

BAB IV: GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

Pada bab ini akan memuat Sejarah singkat instansi, visi dan misi, 

struktur, serta gambaran aktivitas pada Komisi Pemilihan umum 

Provinsi Riau. 

 

BAB V: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Di dalam bab ini akan memaparkan hasil penelitian mengenai 

kemampuan kerja, disiplin kerja, dan tunjangan kesejahteraan 

terhadap kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau. 

BAB VI: PENUTUP  

Pada bab ini memuat kesimpulan atau hasil penelitian serta saran-

saran untuk perbaikan penelitian di masa yang akan dating untuk 

judul penelitian yang sama. 
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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

2.1 Grand Theory 

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini yaitu teori 

keseimbangan. Menurut Wexley dan Yukl dalam Sinambela (2016), kinerja 

merupakan implementasi dari teori keseimbangan. Menurutnya, seseorang 

akan menunjukkan prestasi yang optimal bila dirinya mendapatkan manfaat 

(benefit) dan terdapat adanya rangsangan (inducement) dalam pekerjaannya 

secara adil dan masuk akal (reasonable) (Indriasari et al., 2018). 

2.2 Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.2.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manusia adalah sumber daya yang paling penting dalam usaha 

mencapai tujuan sumber daya organisasi. Dimana sumber daya manusia 

merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal,perasaan, 

keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan daya dan 

karya. Sehingga betapapun sempurnanya aspek kemajuan teknologi, 

berkembangnya informasi, tersedianya modal, dan memadainya bahan, 

namun jika tanpa sumber daya manusia maka akan sulit bagi organisasi 

dalam mencapai tujuan. Alat-alat canggih yang dimiliki tidak ada 

manfaatnya bagi organisasi, jika peran aktif karyawan tidak 

diikutsertakan. 
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Manajemen sumber daya manusia merupakan salah satu bidang 

dari manajemen umum yang meliputi perencanaan, pengorganisasian, 

pelaksanaan, dan pengendalian. Dalam manajemen sumber daya 

manusia, manusia adalah asset (kekayaan) utama, sehingga harus 

diperlihara dengan baik. Faktor yang menjadi perhatian dalam sumber 

daya manusia adalah manusia itu sendiri (Mahardiah, 2019). 

Manajemen sumber daya manusia adalah satu bidang yang khusus 

mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam suatu organisasi. 

Dengan demikian, focus yang dipelajari manajemen sumber daya 

manusia ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan tenaga kerja 

manusia saja. 

Menurut kasmir (2019) dalam kutipan (Sirait, 2022) manajemen 

sumber daya manusia adalah proses pengelolaan manusia melalui 

perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan, pemberian 

kompensasi, karier, keselamatan dan kesehatan serta menjaga hubungan 

industrial sampai pemutusan hubungan kerja guna mencapai tujuan 

perusahaan dan peningkatan kesejahteraan stakeholder. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan, bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah ilmu yang mempelajari hubungan dan 

pengelolaan manusia mulai dari perencanaan, rekrutmen, seleksi, 

pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, karier, keselamatan 

dan kesehatan serta menjaga hubungan industrial sampai pemutusan 

hubungan kerja. 
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2.2.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut (Sedarmayanti, 2017) bahwa terdapat dua fungsi 

manajemen yaitu fungsi manajerial SDM dan fungsi operasional 

MSDM dengan penjelasan sebagai berikut: 

1. Fungsi manajerial MSDM 

a. Perencanaan 

Setiap manajer harus menyadari pentingnya perencanaan, 

manajer perlu mencurahkan perhatian untuk fungsi 

perencanaan. 

b. Pengorganisasian 

Setelah rangkaian tindakan yang akan dilakukan ditetapkan, 

maka akan ditetapkan organisasi beserta pegawai untuk 

melaksanakannya. Organisasi adalah alat mencapai tujuan, 

SDM membentuk organisasi dalam merancang struktur 

hubungan antara jabatan, kepegawaian, dan faktor fisik. 

c. Pengawasan 

Fungsi pengawasan adalah untuk mengadakan dan 

pemeriksaan atas pelaksanaan dan memandingkan dengan 

rencana. Bila terjadi penyimpangan, diambil Tindakan 

koreksi/penyusunan Kembali rencana untuk penyesuaian yang 

diperlukan atas penyimpangan yang tidak dapat dihindari. 
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2. Fungsi Operasional MSDM 

a. Pengadaan 

Pengadaan SDM kegiatan memperoleh SDM tepat dari 

kuantitas dan kualitas yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Pengadaan SDM menjadi lingkup 

pekerjaan/tanggung jawab divisi SDM. Pengadaan SDM 

meliputi perencanaan SDM, penarikan SDM, mengadakan 

seleksi SDM, penempatan, dan orientasi. 

b. Pengembangan SDM 

Pegawai harus dikembangkan untuk meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, sikap melalui latihan dan 

pengembangan agar dapat menjalankan tugas dengan baik. 

Pengembangan merupakan proses pendidikan jangka panjang, 

di mana pegawai manajerial mempelajari konsep dan teori 

secara otomatis. 

c. Pemberian kompensasi/balas jasa 

Fungsi balas jasa merupakan pemberian penghargaan langsung 

dan tidak langsung, dalam bentuk material dan non material 

yang adil dan layak kepada pegawai/kontribusi mereka dalam 

pencapaian tujuan perusahaan. 

d. Pengintegrasian Pegawai 

Fungsi pengintegrasian berusaha memperoleh kemananan 

kepentingan pegawai, perusahaan, dan masyarakat. Perusahaan 
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perlu memahami perasaan dan sikap pegawai untuk menjadi 

bahan pertimbangan dalam mengambil Keputusan/kebijakan 

terkait masalah sdm, seperti keluhan, tuntutan, Tindakan 

disiplin, unjuk rasa,pemogokan, sabotase, dan lain-lain. 

e. Pemeliharaan pegawai 

Fungsi pemeliharaan pegawai berkaitan usaha 

mempertahankan usaha kesinambungan dari keadaan yang 

telah dicapai melalui fungsi sebelumnya. Dua aspek utama 

pegawai yang dipertahankan dalam fungsi pemeliharaan adalah 

sikap positif pegawai terhadap pekerjaan dan kondisi fisik 

pegawainya. 

f. Pemutusan hubungan kerja 

Fungsi pemutusan hubungan kerja akan kompleks dan penuh 

tantangan karena pegawai akan meninggalkan perusahaan 

walupun belum habis masa kerjanya. Oleh karena itu, menjadi 

tanggung jawab perusaaan untuk memenuhi kebutuhan tertentu 

yang timbul akibat tindakan pemutusan hubungan kerja, seperti 

memberi uang uang pesangon, uang ganti rugi, dan hak 

pension. 
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2.3 Kemampuan Kerja 

2.3.1 Pengertian Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja merupakan salah satu unsur dalam 

kematangan yang berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilam 

yang dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan, dan pengalaman. 

Kemampuan berhubungan dengan kemampuan fisik dan mental yang 

dimiliki seseorang untuk melaksanakan pekerjaan. 

Menurut Robbins (2016) “kemampuan” (ability) adalah 

kapasitas individu untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan 

tertentu. Menurut Soelaiman (2017) kemampuan adalah sifat yang 

dibawa lahir atau dipelajari yang memungkinkan seseorang yang dapat 

menyelesaikan pekerjaan, baik secara mental maupun fisik. 

Kemampuan kerja merujuk suatu fitur yang kompleks dan tingkat 

mencerminkan interaksi antara volume kedua kegiatan fisik dan mental 

dan kemampuan fungsional pekerja, kesehatan mereka dan subjektif 

dari status mereka dalam kondisi organisasi dan sosial yang diberikan 

(Kaleta, 2016). 

Ugorsova dan Fernandez (2017) kemampuan kerja (work 

ability) merupakan berbagai segi dinamis, determinas untuk 

membangun, dan juga karakteristik individu yang telah secara 

sistematis dan berkolerasi negatif dengan usia, dan secara sistematis 

berkorelasi posistif dengan kualitas kehidupan kerja, kualitas produk, 

dan kesejahteraan umum. 
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Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa yang 

kemampuan pegawai dalam penelitian ini adalah semua potensi yang 

dimiliki pegawai untuk melaksanakan tugas berdasarkan pengetahuan, 

sikap, pengalaman, dan pendidikan. 

2.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja 

Menurut Michaele Zwell dalam Wibowo (2015:102) 

mengungkapkan bahawa terdapat beberapa faktor yang dapat 

mempengaruhi kemampuan seorang pegawai, yaitu sebagai berikut: 

1. Keyakinan dan nilai-nilai 

Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan 

sangat memengaruhi perilaku. Apa bila orang percaya bahwa 

mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha 

berpikir tentang cara baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu. 

2. Keterampilan 

Keterampilan memainkan peran di kebanyakan kompetensi. 

Berbicara di depan umum merupakan keterampilan yang dapat 

dipelajari, dipraktikkan, dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga 

dpat diperbaiki dengan instruksi, praktik, dan umpan balik 

3. Pengalaman 

Keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman 

mengorganisasi orang, komunikasi di hadapan kelompok, 

menyeleksaikan masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah 

berhubungan dengan organisasi besar dan kompleks tidak mungkin 
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mengembangkan kecerdasaan organisasional untuk memahami 

dinamika kekuasaan dan pengaruh dalam lingkungan seperti 

tersebut. 

4. Karakteristik kepribadian 

Dalam kepribadian termasuk banyak faktor yang di antaranya sulit 

untuk berubah. Akan tetapi, kepribadian bukannya seseuatu yang 

tidak dapat berubah. Kenyataannya, kepribadian seseorang dapat 

berubah sepanjang waktu. Orang merespons dan berinteraksi 

dengan kekuatan dan lingkungan sekitarnya. 

5. Motivasi 

Motivasi merupakan faktor dalam kompetensi yang dapat berubah. 

Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan 

bawahan, memberikan pengakuan dan perhatian individual dari 

atasan dapat mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi 

seorang bawahan. 

6. Isu emosional 

Hambatan emosional dapat membatasi penguasaan kompetensi. 

Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak disukai atau 

tidak menjadi bagian, semuanya cenderung membatasi motivasi 

dan inisiatif. Perasaaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi 

kemampuan komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan 

manajer. 
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2.3.3 Indikator Kemampuan Kerja 

Indikator dari kemampuan kerja menurut Robbins (2016) adalah 

sebagai berikut: 

1. Kesanggupan kerja 

Kesanggupan kerja pegawai adalah suatu kondisi dimana seorang 

pegawai merasa mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

kepadanya. Dengan kesanggupan kerja seorang karyawan akan 

berpengaruh terhadap hasil kerjanya atau kinerja karyawan 

terasebut. Rasa memiliki kemampuan dalam melaksanakan kerja 

yang diberikan oleh pihak perusahaan maka dengan kemampuan 

kerja nya itu maka karyawan merasa sanggup dalam melaksanakan 

kegiatan untuk mencapai setiap kegiatan kerja. 

2. Pendidikan 

Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan 

seseorang termasuk di dalamya peningkatan penguasaan teori dan 

keterampilan memutuskan terhadap persoalan yang menyangkut 

kegiatan mencapai tujuan. Dengan pendidikanpun menjadikan 

sesorang menjadi lebih paham dalam dunia kerja dan lebih dapat 

menghendel pekerjaan tersebut. 

3. Masa kerja 

Masa kerja adalah waktu yang dibutuhkan oleh seorang pegawai 

dalam bekerja pada sebuah perusahaan. Dimana lamanya masa 

kerja seorang karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja 



24 

seseorang dalam mencapai target perusahaan. Dengan adanya masa 

kerja karyawan maka akan membuat karyawan menjadi lebih 

paham bagaimana agar dapat memajukan perusahaan karna bisa 

dinyatakan telah berpengalaman dalam dunia kerja karna dengan 

tingginya masa kerja seseorang maka akan lebih banyak 

pengalaman kerja yang di dapaat nya dalam kinerja 

4. Keterampilan 

Kemampuan seseorang dalam mengoperasikan pekerjaan secara 

lebih cepat dan mudah.  

5. Pengetahuan 

Ilmu yang digunakan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

Pengetahuan juga berpengaruh terhadap kinerja seorang karyawan 

karna pengetahuan yang tinggi akan menjadikan karyawan menjadi 

lebih baik dalam kinerjanya.  

2.4 Motivasi 

2.4.1 Pengertian Motivasi 

Menurut Sutrisno (2017) dalam kutipan (Dewi & Pardede, 

2021) mengemukakan motivasi adalah faktor yang mendorong 

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, motivasi sering kali 

diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Sedangkan 

Mangkunegara (2017:93) juga mengemukakan Motivasi adalah kondisi 
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atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. 

Menurut Sedarmayanti (2017) motivasi adalah kekuatan yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak yang 

pada hakikatnya ada secara internal dan eksternal positif maupun 

negatif untuk mengarahkannya sangat bergantung pada ketangguhan 

pemimpin. 

 Selanjutnya menurut Hasibuan (2014) motivasi adalah dorongan 

yang menciptakan semangat kerja seseorang agar dapat bekerja sama, 

bekerja efektif dan selaras dengan segala daya upayanya guna mencapai 

kepuasan. Menurut Rivai (2016) mendefinisikan motivasi sebagai 

rangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk 

mencapai tujuan-tujuan spesifik mereka. 

 Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah 

pemberian dorongan yang menghasilkan keinginan seseorang untuk 

bekerja secara efektif, bekerja sama, dan berintegrasi sepenuhnya 

dengan usahanya untuk mencapai kepuasan. 

2.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut (Sutrisno, 2011) motivasi sebagai proses psikologis dalam 

diri seseorang akan di pengaruhi oleh beberapa faktor. Faktorfaktor 

tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan ekstren. 
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a. Faktor Intern 

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain: 

1. Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan kebutuhan setiap 

manusia yang hidup di muka bumi ini. Untuk 

memperthankan hidup ini orang mau mengerjakan apa saja, 

apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, 

dan sebagainya. 

2. Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki benda dapat mendorong 

seseorang untuk mau melakukan pekerjaan. 

3. Keinginan untuk memperoleh keadaan 

Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk 

diakui, dihormati oleh orang lain. Untuk memperoleh status 

sosial yang lebih tinggi. Orang mau mengeluarkan uangnya, 

untuk memperoleh uang itu pun ia harus bekerja keras. 

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Keinginan untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi 

hal-hal seperti adanya penghargaan terhadap prestasi, adanya 

hubungan kerja yang harmonis dan kompak, pimpinan yang 

adil dan bijaksana, dan perusahaan tempat bekerja dihargai 

oleh Masyarakat. 
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5. Keinginan untuk berkuasa 

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk 

bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk berkuasa ini 

dipenuhi dengan cara-cara yang tidak terpuji, namun cara-

cara yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga. 

b. Faktor Ektern 

Faktor ekstern yang dapat mempengaruhi motivasi antara lain: 

1. Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan 

prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 

pekerjaan. 

2. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan sumber penghasilan utama bagi para 

karyawan untuk menghidupi diri beserta keluarganya. 

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang 

paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para 

karyawan bekerja dengan baik. 

3. Supervisi yang baik 

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan 

pengarahan, membimbing kerja para karyawan, agar dapat 

melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan. 
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4. Adanya jaminan pekerjaan 

Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan 

apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau yang 

bersangkutan merasa ada jaminan karier yang jelas dalam 

melakukan pekerjaan. 

5. Status dan tanggung jawab 

Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan 

dambaan setiap karyawan dalam bekerja. Mereka bukan 

hanya mengharapkan kompensasi semata, tetapi pada satu 

masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 

menduduki jabatan dalam suatu perusahaan. 

6. Peraturan yang fleksibel 

Sistem dan prosedur kerja dapat disebut dengan peraturan 

yang berlaku dan bersifat mengatur dan melindungi para 

karyawan. Semua ini merupakan aturan main yang mengatur 

hubungan kerja antara karyawan dengan perusahaan, 

termasuk hak dan kewajiban para karyawan, pemberian 

kompensasi, promosi, mutasi, dan sebagainya. 

2.4.3 Indikator Motivasi 

Menurut Hasibuan (2014) indikator-indikator motivasi adalah 

sebagai berikut: 
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1. Kebutuhan fisik 

Ditunjukkan dengan pemberian gaji yang layak kepada pegawai, 

pemberian bonus, uang makan, fasilitas perumahan dan lain 

sebagainya 

2. Keselamatan dan rasa aman 

Ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang 

diantaranya seperti adanya jaminan sosial tenaga kerja, dana 

pension, tunjangan kesehatan, asuransi kecelakan dan perlengkapan 

keselamatan lainnya. 

3. Kebutuhan sosial 

Ditunjukkan dengan melakukan interaksi dengan orang lain yang 

diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang harmonis, 

kebutuhan untuk diterima dalam kelompok. 

4. Kebutuhan akan penghargaan 

Ditunjukkan dengan pengakuan kebutuhan akan penghargaan 

kemampuannya, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai 

karyawan lain dan pemimpin terhadap prestasi kerjanya. 

5. Kebutuhan perwujudan diri 

Ditunjukkan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang 

dimana karyawan tersebut akan mengarahkan kebutuhan ini dapat 

dilakukan oleh perusahaan dengan menyelenggaran pendidikan dan 

pelatihan 
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2.5 Lingkungan Kerja 

2.5.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut Hasibuan (2018) lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjalankan tugas- tugas yang diberikan. Sedangkan 

Sutrisno (2016) mendefinisikan lingkungan kerja adalah keseluruhan 

sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

Lingkungan kerja ini meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu 

pekerjaan kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang- orang yang ada di tempat tersebut. 

Sedarmayanti (2017) lingkungan kerja adalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana 

seseorang bekelrja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik 

sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Menurut Simanjuntak 

(2013) lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat 

perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja, 

metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan 

maupun sebagai kelompok. Sedangkan menurut Mardiana (2015) 

lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan 

pekerjaannya sehari-hari. 

Dari beberapa pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang berhubungan langsung 
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dengan karyawan atau pekerja, baik secara fisik dan non fisik yang 

mempunyai dampak langsung kepada para pekerja terhadap tugas-tugas 

yang diberikan oleh perusahaan. 

2.5.2 Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2021) secara garis besar jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi 2 (dua) yaitu : 

1. Lingkungan kerja fisik 

Lingkungan kerja fisik, yang merupakan semua keadaan berbentuk 

fisik yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun secara tidak langsung. Kemudian lingkungan kerja fisik 

dapat dibagi dalam 2 kategori, yaitu: 

a. Lingkungan yang berhubungan dengan karyawan (seperti pusat 

kerja, kursi, meja, dan sebagainya) 

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut 

lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya: 

temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 

getaran mekanis, bau tidak sedap, warna, dan lain-lain. 

2. Lingkungan kerja non fisik, merupakan semua keadaan yang terjadi 

yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik hubungan dengan 

atasan maupun sesamea rekan kerja, ataupun hubungan dengan 

bawahan. 
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2.5.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik menurut 

Sedarmayanti (2017) :  

1. Penerangan dan pencahayaan di tempat kerja 

Penerangan dan pencahayaan sangat besar manfaatnya bagi 

pegawai guna mendapatkan kenyamanan dan kelancaran dalam 

bekerja. 

2. Temperatur di tempat kerja 

Dalam keadaan normal, setiap anggota tubuh manusia mempunyai 

temperatur yang berbeda. 

3. Kelembaban di tempat kerja 

Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi oleh temperature 

udara, dan secara bersama-sama antara temperature, kelembaban, 

kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan 

mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau 

melepaskan panas dari tubuhnya. 

4. Sirkulasi di tempat kerja 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup 

untuk menjaga kelangsungan hidup, yakni untuk proses 

metabolism. Udara disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen 

dalam udara tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan 

gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 
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5. Kebisingan di tempat kerja 

Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak 

dikehendaki oleh telinga. Tidak dikehendaki karena terutama dalam 

jangka panjang bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan 

dalam bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan 

komunikasi. 

6. Getaran mekanis di tempat kerja 

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat 

mekanis, yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai 

dan dapat menimbulkan akibat yang tidak diinginkan 

7. Bau-bauan di tempat kerja 

Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, karena dapat mrnggangu konsentrasi bekerja, dan 

bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi 

kepekaan penciuman. 

8. Tata warna di tempat kerja 

Menata di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan 

sebaikbaiknya. Pada kenyataannya, tata warna tidak dapat 

dipisahkan dengan penataan dekorasi, hal ini dapat dimaklum 

karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 
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9. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 

berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya 

Sedarmayanti (2017) menyatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi lingkungan kerja non fisik adalah : 

1. Perhatian dan dukungan  pimpinan yaitu sejauh mana karyawan 

merasakan bahwa pimpinan sering memberikan penghargaan dan 

perhatian serta menghargai mereka. 

2. Kerjasama antar kelompok yaitu sejauh mana karyawan merasakan 

ada kerjasama yang baik diantara kelompok yang ada. 

2.5.4 Indikator Lingkungan Kerja  

Menurut Sedarmayanti (2017) indikator lingkungan kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Penerangan  cahaya, yaitu system penerangan yang dipakai 

ditempat kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 

2. Fasilitas kerja, yaitu sarana dan prasarana yang membantu 

karyawan dalam bekerja. 

3. Suhu Udara, yaitu sirkulasi udara yang digunakan dalam 

memberikan kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
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4. Kebersihan, yaitu kebersihan sarana dan prasarana yang ada 

didalam suatu ruangan dimana karyawan melaksanakan 

pekerjaanya. 

5. Penggunaan Warna, yaitu pemilihan warna balik dinding, furniture 

dan warna lainnya yang memberikan kenyamanan karyawan dalam 

bekerja. 

6. Keamanan, yaitu system keamanan karyawan pada saat bekerja. 

2.6 Kinerja 

2.6.1 Pengertian Kinerja 

Mangkunegara (2016) Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja pegawai merupakan hasil atau tingkat keberhasilan seseorang 

secara keseluruhan selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas 

dibandingkandengan berbagai kemungkinan seperti standart hasil kerja, 

target, sasaran atau kriteria yang ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama. 

 Kinerja individu, tim, atau organisasi dapat mencapai tujuan seperti 

diharapkan, namun dapat pula tidak mencapai harapan. Peningkatan 

terhadap kinerja harus dilakukan karena prestasi kerja yang dicapai 

tidak seperti diharapkan. Dengan melakukan peningkatan kinerja, 

diharapkan tujuan organisasi di masa depan dapat dicapai dengan lebih 
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baik lagi. Namun, peningkatan kinerja tidak hanya dilakukan apabila 

prestasi kerja tidak seperti diharapkan. Peningkatan kinerja harus pula 

dilakukan walaupun seseorang, tim atau organisasi telah mampu 

mencapai prestasi kerja yang diharapkan karena organisasi, tim maupun 

individu di masa depan dapat menetapkan target kuantitatif yang lebih 

tinggi atau dengan kualitas yang lebih tinggi. 

Kartini Kartono (dalam Sri Indrastuti, 2017: 107) mengemukakan 

bahwa kinerja merupakan kemampuan dalam menjalankan tugas dan 

pencapaian standar keberhasilan yang ditentukan oleh instansi kepada 

pegawai sesuai dengan job yang diberikan kepada masing-masing 

pegawai. Kinerja menurut  Indrastuti (2017:107) merupakan suatu hasil 

yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya dilihat dari kualitas, kuantitas, dan 

efektivitasnya. 

Calsolaro dan Edison (2016: 190), menambahkan kinerja adalah 

hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan 

sebelumnya. Kinerja adalah hasil yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau kelompok orang dalam suatu perusahaan baik secara kuantitatif 

maupun kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung 

jawab masingmasing, dalam upaya mencapai tujuan perusahaan 

bersangkutan secara ilegal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral maupun etik (Moeheriono, 2012: 96). 
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Menurut Kasmir (2018:182) kinerja adalah hasil kerja dan perilaku 

kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. 

Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah 

suatu hasil kerja yang dicapai oleh pegawai yang dalam pelaksanaan 

tugas pekerjaan berdasarkan ukuran dan waktu yang telah ditentukan 

untuk mewujudkan tujuan organisasi. 

2.6.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut Kasmir (2018:189-192) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu: 

1. Kemampuan dan keahlian 

Kemampuan dan keahlian atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. 

2. Pengetahuan 

Pengetahuan tentang pekerjaan, seseorang yang memiliki 

pengetahuan yang baik akan menghasilkan pekerjaan yang baik. 

3. Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuannya. 

4. Kepribadian 

Yakni kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang 

pegawai berbeda-beda. 

 



38 

5. Motivasi kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaan. 

6. Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan perilaku seseorang pimpinan dalam 

mengatur, mengelola, dan memerintah bawahannya untuk 

mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

7. Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi 

bawahannya. 

8. Budaya organisasi 

Buadaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-

norma yangberlaku dan dimiliki oleh sebuah organisasi 

9. Kepuasan kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira atau perasaan suka 

seseorang sebelum dan sesudah melakukan pekerjaan. 

10. Lingkungan kerja 

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja 

seseorang 

11. Loyalitas 

Merupakan kesetiaan seseorang untuk tetap bekerja dan membela 

perusahaan dimana tempat bekerjanya. 
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12. Komitmen 

Merupakan kepatuhan pegawai untuk menjalankan kebijakan dan 

peraturan dalam bekerja. 

13. Disiplin kerja 

Merupakan usaha pegawai untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh-sungguh. 

Menurut Robbins (2008:50), terdapat faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai, yaitu: 

1. Faktor kemampuan 

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan 

pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaannya, maka pegawai akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang digarapkan. Oleh karena itu pegawai perlu 

ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 

2. Faktor motivasi 

Motivasi berbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai 

dalam menghadapi situasi motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan dari pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan. 

3. Faktor sikap mental 

Sikap mental merupakan mental yang mendorong diri seorang 

pegawai untuk berusaha mencapai prestasi kerja yang maksimal. 

Sikap mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara 
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psikofisik (siap secara fisik, mental, dan situasi) artinya seorang 

pegawai harus siap mental maupun secara fisik dan memahami 

tujuan utama dan target yang akan dicapai. 

4. Kompensasi atau insentif 

Kompensasi ataupun insentif juga salah satu faktor yang bisa 

mempengaruhi kinerja dari seorang karyawan. Biasanya, 

kompensasi atau insentif ini dapat berupa bonus yang dapat 

meningkatkan performa kerja dari karyawan. Selain itu, 

kompensasi ini juga bisa berupa promosi jabatan yang bisa 

membuat karyawan juga menjadi semangat dalam meningkatkan 

kinerjanya.Selain promosi jabatan dan bonus, kompensasi ini juga 

bisa berupa penghargaan lainnya. 

2.6.3 Indikator Kinerja 

Indikator kinerja merupakan sesuatu yang akan dihitung dan 

diukur dalam menetapkan indicator kinerja. Menurut Mangkunegara 

(2016:75) menyatakan indikator kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja (mutu) 

Kualitas adalah menunjukkan hasil kerja yang dicapai dari segi 

ketepatan, ketelitian, dan keterampilan. 

2. Kuantitas kerja (jumlah) 

Kuantitas kerja adalah hasil kerja yang dicapai dari segi volume 

keluaran atau hasil tugas rutinitas dan kecepatan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 
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3. Kerjasama 

Kerja sama adalah kemampuan dalam berpartisipasi dan 

bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

4. Tanggung jawab 

Tanggung jawab menyatakan seberapa besar karyawan dalam 

menerima tanggung jawab dan melaksanakan pekerjaannya. 

5. Inisiatif 

Inisiatif adalah bersemangat dalam menyelesaikan tugas serta 

kemampuan mengambil resiko dan membuat keputusan tanpa 

pengarahan terlebih dahulu. 

6. Disiplin 

Disiplin adalah perasaan dan sikap taat dan patuh terhadap 

tanggung jawabnya. 

2.7 Hubungan Antar Variabel  

2.7.1 Hubungan Kemampuan Terhadap Kinerja 

Hubungan kemampuan kerja terhadap kinerja adalah hal yang 

sangat penting bagi pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya, hasil 

usaha yang dicurahkan dan dukungan organisasi yang diterima. Seorang 

pegawai yang mempunyai kemampuan dalam mengerjakan dan 

menyelesaikan beberapa tugas dalam suatu pekerjaan akan berdampak 

pada tingkat kinerja.  
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Hubungan kemampuan kerja juga dapat berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian 

yang dilakukan sebelumnya oleh (Wahyuni dkk, 2022). Secara umum, 

penelitian kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja disebabkan karena pegawai yang mampu mengerjakan 

pekerjaannya dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, maka akan 

mempengaruhi kinerjanya. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa kemampuan kerja 

memiliki hubungan yang positif terhadap kinerja pegawai. Wahyuni et 

al. (2022) menyatakan bahwa "pegawai yang mampu mengerjakan dan 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, maka akan mempengaruhi 

kinerjanya secara signifikan". Hal ini sejalan dengan Robbins (2016) 

yang mengemukakan bahwa “kemampuan adalah kapasitas individu 

untuk melaksanakan berbagai tugas dalam pekerjaan tertentu”. Dengan 

kata lain, semakin tinggi kemampuan seseorang, semakin besar peluang 

untuk menunjukkan kinerja optimal. 

2.7.2 Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja 

Motivasi berpengaruh sebagai dorongan agar mau bekerja keras 

dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilannya untuk 

mewujudkan tujuan organisasi. Pemberian motivasi kepada seseorang 

individu dapat berdampak positif terhadap kinerja di dalam organisasi. 

motivasi sebagai sikap (attitude) seseorang atas situasi kerja (situation) 

dilingkungan kerjanya, sehingga jika seseorang bersikap positif (pro) 
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terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi yang tinggi, juga 

menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Sebaliknya jika pegawai 

bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya, menunjukkan 

motivasinya dalam bekerja rendah, sehingga kinerjanya juga menjadi 

rendah. 

Hubungan motivasi juga dapat berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan sebelumnya oleh (Maharani dkk, 2022). Secara umum, 

penelitian motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan karena 

pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja yang dapat membangun rasa tanggung jawab dan gairah 

kerja sehingga timbul sesuatu keinginan untuk bekerja dan memberikan 

sesuatu yang terbaik dalam melaksanakan pekerjaan. 

Motivasi yang tinggi akan mendorong individu untuk 

menunjukkan kinerja terbaik. Menurut Maharani et al. (2022), 

"motivasi yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja yang 

membangun rasa tanggung jawab dan gairah kerja". Sementara 

Mangkunegara (2017) menyebutkan bahwa “motivasi adalah kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju 

untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan”. Ini menegaskan bahwa 

adanya motivasi internal maupun eksternal dapat berpengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
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2.7.3 Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Menurut pelnelitian Rona (2020) Lingkungan Kerja dapat 

menjadi salah satu faktor positifnya kinerja di sebulah perusahaan. 

Lingkungan kerja yang baik dapat memiliki dampak yang signifikan 

pada kinerja karyawan. Ketika karyawan bekerja di lingkungan yang 

mendukung, mereka cenderung lebih termotivasi, lebih pulas, dan lebih 

bersemangat dalam melakukan tugas mereka. Ini dapat menghasilkan 

peningkatan produktivitas dan kualitas pekerjaan secara keseluruhan. 

Rona (2020) menyatakan bahwa “lingkungan kerja yang baik 

dapat memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan”. 

Penelitian ini didukung oleh pernyataan Sedarmayanti (2017) bahwa 

“lingkungan kerja yang bersih, nyaman, dan tertata baik dapat 

meningkatkan semangat kerja dan produktivitas pegawai”. Dengan 

demikian, lingkungan kerja yang mendukung dapat memperkuat 

konsentrasi, mengurangi stres, dan meningkatkan efisiensi kerja 

pegawai. 

2.8 Pandangan Islam 

2.8.1 Pandangan Islam Tentang Kemampuan  

Agama Islam mengajarkan agar seluruh umatnya untuk 

bersyukur terhadap apa yang telah Allah SWT beri (kemampuan dalam 

mendengar dan melihat) sebagimana tersirat dalam firman Allah SWT 

surat Al-Mulk Ayat 23 : 
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نَ  َْ ب تشَْكُسُ ََۗ قلَِيْلًا مَّ الْْفَْـِٕدةَ ََ الْْبَْصَبزَ  ََ جَعلََ لكَُمُ السَّمْعَ  ََ ْْْٓ اوَْشَبكَُمْ  َُ الَّرِ ٌُ  قلُْ 

Katakanlah: “Dialah Yang menciptakan kamu dan menjadikan 

bagi kamu pendengaran, penglihatan dan hati”. (Tetapi) amat sedikit 

kamu bersyukur. 

Maka atas nikmat yang telah Allah anugerahkan sudah 

sewajarnya kita mensyukurinya dengan penuh penghayatan dan 

memaksimalkan anugerah yang ada untuk dimanfaatkan sebaik 

mungkin. 

2.8.2 Pandangan Islam Tentang Motivasi 

Dalam agama Islam banyak ayat Al-Qur‟an dan Hadist yang 

menganjurkan umatnya untuk selalu beribadah, berusaha, dan 

bersyukur dalam hal apapun sesuai dengan apa yang telah diperintahkan 

Allah SWT. Sebagaimana firman Allah dalam al-qur‟an surat Al-

Jumu‟ah ayat 10: 

َ فَبِذاَ قضُِيَ   اذْكُسَُا اللّٰه ََ  ِ ا مِهْ فضَْلِ اللّٰه ُْ ابْتغَُ ََ ا فِّ الْْزَْضِ  َْ لُٰةُ فَبوْتشَِسُ تِ الصَّ

نَ  ُْ ا لَّعلََّكُمْ تفُْلِحُ  كَثِيْسا

Artinya : Apabila salat (Jumat) telah dilaksanakan, 

bertebaranlah kamu di bumi, carilah karunia Allah, dan ingatlah Allah 

sebanyak-banyaknya agar kamu beruntung.  

Ayat diatas menjelaskan bahwa setia umat manusia yang ada di 

muka bumi ini harus memiliki dorongan untuk lebih baik lagi dalam 

dirinya, hal ini dikarenakan Allah SWT hanya memberi karunia, 
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rahmat, dan rezkinya kepada orang-orang yang memiliki semangat serta 

motivasi yang kuat dalam dirinya. 

2.8.3 Pandangan Islam Tentang Lingkungan Kerja 

Islam memberikan pengetahuan kepada kita tentang lingkungan 

sekitar tempat kita kerja dengan tujuan agar kita bisa menjaga 

lingkungan sekitar kita. 

Allah SWT berfirman dalam Al-Qur‟an surah Al-A‟raf Ayat 56 yang 

berbunyi : 

ِ قسَِيبٌْ مِّهَ  طمََعابَۗ انَِّ زَحْمَتَ اللّٰه ََّ فاب  ُْ يُ خَ ُْ ادعُْ ََ ٍَب  ا فِّ الْْزَْضِ بعَدَْ اصِْلًَحِ َْ لَْ تفُسِْدُ ََ

 المُْحْسِىيِهَْ 

Artinya : “Dan janganlah kamuli melimbuliat kelirulisakan dimulika 

bulimi, selisulidah (Allah) melimpelirbaikinya dan belirdoalah 

kelipada-Nya delingan rasa takulit (tidak akan ditelirima) dan 

harapan (akan dikabulilkan). Selisulinggulihnya rahmat Allah 

beligituli delikat delingan orang-orang yang belirbuliat baik. “ 

Dari ayat diatas dapat dijelaskan bahwa kita dituntut selalul 

memelihara segala yang telah ada di bumi termasuk lingkugan kerja, 

selain itu juga harus merawat serta menjaga lingkungan sekitar agar 

terjaga dari kerusakan dan kerugian yang diakibatkan dari lingkungan 

kerja yang tidak baik atau tidak nyaman. Dengan adanya pelestarian 

lingkungan hidup dan juga memberitahukan sebagai karyawan agar 

selalu memperhatikan lingkungan kerja dengan menjaga lingkungan 
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sekitar tempat kerja agar dapat mewujudkan lingkungan kerja yang 

terkendali dan harapan karyawan saat bertugas. 

2.8.4  Pandangan Islam Tentang Kinerja 

Allah SWT berfirman dalam surah At-Taubah ayat 105 yang bunyinya 

:  

 ًٗ لُ ُْ زَسُ ََ ُ عَمَلكَُمْ  ا فسََيسََِ اللّٰه ُْ قلُِ اعْمَلُ نََۗ ََ ُْ الْمُؤْمِىُ نَ الِّٰ عٰلِمِ الْغَيْبِ  ََ َْ سَتسَُدُّ ََ

نَ  ُْ بدةَِ فَيىُبَئِّكُُمْ بمَِب كُىْتمُْ تعَْمَلُ ٍَ الشَّ ََ                          ۚ                                                              

       Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad): bekerjalah! Maka Allah 

dan Rasul-Nya, dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. 

Kamu akan dikembalikan kepada (Zat) yang mengetahui yang gaib 

dan yang nyata. Lalu dia akan memberitakan kepada kamu apa yang 

sellama ini kamu kerjakan.” 

 Dalam ayat diatas berisi tentang bagaimana Allah 

memerintahkan kaum-Nya untuk bekerja dengan baik dan benar 

karena setiap pekerjaan itu akan dilihat oleh orang lain dan akan 

dipertanggung jawabkan. 

2.9 Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu merupakan upaya yang dilakukan peneliti untuk 

mencari perbandingan sekaligus memperoleh inspirasi bagi penelitian 

berikutnya. Selain itu, kajian dari penelitian terdahulu juga berperan dalam 

membantu peneliti menentukan posisi penelitiannya serta menekankan 
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orisinalitas penelitian tersebut. Berikut adalah penelitian-penelitian terdahulu 

yang menjadi landasan penelitian ini: 

 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Penelitian/ 

Publikasi 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

1. A.Tenri Jaya, 

Sarnawiah, Muh. 

Alam Nasyrah 

Hanafi/ Journal 

of Management 

Volume 5 Issue 

1 (2022) Pages 

669 – 680 

Pengaruh 

Motivasi, 

Kemampuan 

dan 

Lingkungan 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai pada 

Pengadilan 

Agama Barru 

X1: Motivasi 

X2: 

Kemampuan 

X3: 

Lingkungan 

Y: Kinerja 

Hasil penelitian 

ini 

menunjukkan 

bahwa baik 

secara simultan 

maupun secara 

parsial variabel 

motivasi, 

kemampuan , 

dan lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja pada 

Pengadilan 

Agama Barru. 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

pada objek 

penelitian 

2. Anggi Maharani, 

Hasrudi 

Tanjung, dan 

Fajar Pasaribu/ 

Jurnal Ilmiah 

Magister 

Manajemen vol: 

5 Nomor 1, 

Maret 2020 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Badan 

Pendapatan 

Daerah 

Kabupaten 

Deli Serdang 

X1: 

Kemampuan 

Kerja 

X2: Motivasi 

X3: Disiplin 

Kerja 

Y: Kinerja 

Hasil penelitian 

ini yaitu secara 

simultan 

diperoleh hasil 

keseluruhan 

variabel bebas 

(kemampuan 

kerja, motivasi 

dan disiplin 

kerja) memiliki 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai Badan 

Pendapatan 

Daerah 

Kabupaten Deli 

Serdang. 

Perbedaan 

penelitian pada 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

dan hanya 

menggunakan 

dua variabel 

bebas 

3. Laela Novianti 

Dewi, Dahli 

Suhaeli, Lukluk 

Atul Hidayati/ 

Jurnal 

Borobudur 

Management 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, 

Motivasi 

Kerja, dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

X1: 

Kemampuan 

Kerja 

X2: Motivasi 

Kerja 

X3: Disiplin 

Kerja 

Hasil penelitian 

ini 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan 

kerja, motivasi 

kerja, dan 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

dan hanya 

menggunakan 

dua variabel 
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No Penelitian/ 

Publikasi 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

Review Vol 3, 

No 1 Tahun 

2023 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi Empiris 

Pada 

Puskesmas 

Kecamatan 

Candimulyo) 

Y: Kinerja disiplin kerja 

secara 

bersama-sama 

mempengaruhi 

kinerja 

karyawan 

Puskesmas 

Kecamatan 

Candimulyo 

bebas. 

4. Irianti Bakri, 

Muhammad 

Idris 

, Syafruddin 

Kitta/ Jurnal 

Magister 

Manajemen 

Nobel Indonesia 

Volume 3 

Nomor 5 

Oktober 2022 

Hal. 858 – 869 

Pengaruh  

Motivasi, 

Lingkungan 

Kerja dan 

Kemampuan 

pegawai 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Pada Dinas 

Ketahanan 

Pangan 

Kabupaten 

Jeneponto 

X1: Motivasi 

X2: 

Lingkungan 

X3: 

Kemampuan 

Y: Kinerja 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa secara 

simultan 

Motivasi, 

lingkungan 

kerja dan 

kemampuan 

pegawai 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

Terhadap 

Kinerja pegawai 

Dinas 

Ketahanan 

Pangan 

Kabupaten 

Jeneponto 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian  

5. Nurul Pratiwi, 

Baso Amang 

, Zaenal Arifin 

Sahabuddin/ 

Jurnal Simki 

Economic, 

Volume 6 Issue 

1, 2023, Pages 

150-163 

Pengaruh 

Kemampuan, 

Motivasi dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Pegawai Unit 

Pelaksana 

Teknis (UPT) 

PSDA di 

Pinrang, 

Sulawesi 

Selatan 

X1: 

Kemampuan 

X2: Motivasi 

X3: 

Lingkungan 

kerja 

Y: Kinerja 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan, 

motivasi, dan 

lingkungan 

kerja memiliki 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai UPT 

PSDA di Kab. 

Pinrang, 

baik itu secara 

simultan dan 

parsial  

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

6. Rosmala Dewi 

dan Meslo 

Pardede/ (JEBI) 

Jurnal Ekonomi 

Bisnis Indonesia, 

Volume 16 No. 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, 

Motivasi Dan 

Pengembangan 

Karier 

X1: 

Kemampuan 

Kerja 

X2: Motivasi 

X3: 

Pengembangan 

Hasil penelitian 

ini secara 

parsial 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

dan hanya 

menggunakan 
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No Penelitian/ 

Publikasi 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

1 Juni 2021 Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

PT. Bina 

Buana 

Semesta 

karier 

Y: Kinerja 

kerja dan 

pengembangan 

karier 

berpengaruh 

secara 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

Sedangkan 

motivasi tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

dua variabel 

bebas 

7. Ahmad Fauzi/ 

Jurnal 

Manajemen, 

Bisnis dan 

Kewirausahaan 

vol 3 No.1 

(April 2023)  

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja dan 

Tunjangan 

Kesejahteraan 

Terhadap 

Prestasi Kerja 

Pegawai Pada 

Kantor Camat 

Sei Tualang 

Raso Kota 

Madya 

Tanjung Balai 

X1: 

Kemampuan  

X2: Tunjangan 

Kesejahteraan 

Y: Prestasi 

Kerja 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa variabel 

kemampuan 

kerja dan 

tunjangan 

kesejahteraan 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek 

penelitian, 

variabel 

independen 

tunjangan 

kesejahteraan 

dan variabel 

dependen 

prestasi kerja 

8. Ni Putu 

Wahyuni, I 

Wayan Sujana, 

Ni Nyoman Ari 

Novariani/ 

Jurnal EMAS 

Vol 3 Nomor 9 

September 2022 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja, Disiplin 

Dan Efektivas  

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi Kasus 

Pada Kantor 

DPRD Bali) 

X1: 

Kemampuan 

Kerja 

X2: Disiplin 

X3: Efektifitas 

Y: Kinerja  

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa 

kemampuan 

kerja, disiplin 

kerja dan 

efektifitas 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai kantor 

DPRD Bali 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

dan variabel 

disiplin kerja 

dan efektifitas. 

9. Dasep Suryanto/ 

Jurnal Sosial dan 

Ilmu Ekonomi 

Volume IV, 

Nomor 02,April 

2020,hal 71 – 81 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja, 

Kemampuan 

Kerja dan 

Lingkungan 

Kerja terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Negeri Sipil 

pada Dinas 

X1: motivasi 

kerja 

X2: 

kemampuan 

X3:Lingkungan 

Y: Kinerja 

Hasil dari 

penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa motivasi 

kerja, 

kemampuan 

kerja dan 

lingkungan 

kerja secara 

bersama-sama 

berpengaruh 

Perbedaan pada 

penelitian ini 

adalah objek 

penelitian  
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No Penelitian/ 

Publikasi 

Judul 

Penelitian 

Variabel 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

Pendapatan 

Pengelolaan 

Keuangan dan 

Asset 

Daerah 

Kabupaten 

Lima Puluh 

Kota 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

Pegawai Negeri 

Sipil Dinas 

Pendapatan 

Pengelolaan 

Keuangan dan 

Asset Daerah 

Kabupaten 

Lima Puluh 

Kota. 

10. Muangsal, Siti 

Komala, Iyo 

Sunaryo/ Jurnal 

Ekonomi 

Manajemen Dan 

Bisnis vol 1, No 

6 Juli 2024 

Pengaruh 

Kemampuan 

Kerja dan 

Motivasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pada PT. Jafa 

Palma Cirebon 

X1: 

Kemampuan 

X2: Motivasi 

Y: Kinerja 

Hasil penelitian 

ini 

menunjukkan 

kemampuan 

kerja dan 

motivasi 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan di PT 

Jafa Palma 

Cirebon 

 

Perbedaan pada 

penelitian 

sekarang yaitu 

objek penelitian 

dan peneliti 

menambahkan 

variabel X3 

yaitu 

lingkungan 

kerja 
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2.10 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran menggambarkan hubungan dari variabel pengaruh 

kemampuan (X1),motivasi (X2) dan Lingkungan kerja (X3) terhadap kinerja 

pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau. Untuk lebih memudahkan 

pemahaman tentang kerangka pemikiran penelitian ini, maka dapat dilihat 

dalam gambar berikut ini: 

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 

 

Pengaruh Kemampuan (X1) dan Motivasi (X2) Lingkungan Kerja (X3) 

Terhadap Kinerja (Y). 

 Keterangan: 

   : hubungan secara parsial 

   : hubungan secara simultan  
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2.11 Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Konsep operasional variabel adalah tabel yang menguraikan tentang 

pengertian dan indikator variabel dependen yaitu: kinerja (Y) dan variabel 

independent yaitu: kemampuan kerja (X1), Motivasi (X2), dan Lingkungan 

kerja (X3) 

Tabel 2.2 Konsep Operasional Variabel Penelitian 

No Variabel Definisi Indikator Skala 

1 Kemampuan 

Kerja (X1) 

Kemampuan kerja 

adalah kapasitas 

individu untuk 

melaksanakan 

berbagai tugas dalam 

pekerjaan tertentu 

(Robbins, 2016) 

1.Kesanggupan kerja 

2. Pendidikan 

3. Masa kerja 

4. Keterampilan 

5. Pengetahuan 

(Robbins, 2016) 

Likert 

2 Motivasi 

(X2) 

Motivasi adalah 

dorongan yang 

menciptakan semangat 

kerja seseorang agar 

dapat bekerja sama, 

bekerja efektif dan 

selaras dengan segala 

daya upayanya guna 

mencapai kepuasan 

(Hasibuan, 2014) 

1.Kebutuhan fisik 

2.Keselamatan dan 

rasa aman 

3.Kebutuhan sosial 

4.Kebutuhan akan 

peghargaan 

5.kebutuhan 

perwujudan diri 

( Hasibuan, 2014) 

Likert 

3 Lingkungan 

kerja (X3) 

Lingkungan kerja 

adalah keseluruhan 

alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang 

bekelrja, metode 

kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya 

baik sebagai 

perseorangan maupun 

sebagai kelompok 

(Sedarmayanti, 2017) 

1.Penerangan/cahaya 

ditempat kerja 

2.Sirkulasi udara 

ditempat kerja 

3.Kebisingan di 

tempat kerja 

4.Bau tidak sedap di 

tempat kerja 

5.Keamanan di 

tempat kerja 

(Sedarmayanti, 

2017) 

Likert 
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4 Kinerja (Y) Kinerja adalah hasil 

kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang 

dicapai oleh seseorang 

pegawai dalam 

melaksanakan 

tugasnya sesuai 

dengan tanggung 

jawab yang diberikan 

kepadanya 

(Mangkunegara, 2016) 

1.Kualitas kerja 

(mutu) 

2. Kuantitas kerja 

(jumlah) 

3.Kerjasama 

4.Tanggung jawab 

5.Inisiatif 

6.Disiplin 

(Mangkunegara, 

2016) 

Likert 

 

2.12 Hipotesis 

Menurut (Sugiyono, 2013) hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian. Dimana rumusan masalah telah 

disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena 

jawaban yang diberikan baru didasari pada teori yang relevan, belum 

didasari fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.  

Dari uraian yang telah dipaparkan di latar belakang masalah serta 

berpegang pada kajian pustaka yang masih bersifat teoritis, maka penulis 

merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Nurul Pratiwi, Baso 

Amang, Zaenal Arifin Sahabuddin (2023) yang berjudul “Pengaruh 

Kemampuan, Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Unit Pelaksana Teknis (UPT) PSDA di Pinrang, Sulawesi Selatan”. Hasil 

penelitian ini menunjukkan Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

kemampuan, motivasi, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja pegawai UPT PSDA di Kab. Pinrang, baik itu 

secara simultan dan parsial. 

H1: Diduga Kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja  pegawai 

Komisi      Pemilihan Umum Provinsi Riau 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Anggi Maharani, Hasrudi 

Tanjung, dan Fajar Pasaribu yang berjudul “Pengaruh Kemampuan Kerja, 

Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Badan Pendapatan 

Daerah Kabupaten Deli Serdang”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kemampuan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kemampuan kerja, motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Deli 

Serdang. 

H2: Diduga motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Komisi 

Pemilihan Umum Provinsi Riau. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Laela Novianti Dewi, Dahli 

Suhaeli, Lukluk Atul Hidayati (2023) yang berjudul “Pengaruh Kemampuan 

Kerja, Motivasi Kerja, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi Empiris Pada Puskesmas Kecamatan Candimulyo)”. Hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja, motivasi kerja, dan disiplin kerja 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan Puskesmas 

Kecamatan Candimulyo. 

H3: Diduga Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau. 
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Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Dasep Suryanto(2020) 

yang berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja dan 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil pada Dinas 

Pendapatan Pengelolaan Keuangan dan Asset Daerah Kabupaten Lima 

Puluh Kota”. Hasil penelitian ini menunjukkan lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan secara simultan 

motivasi kerja, kemampuan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

H4: Diduga kemampuan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi 

Riau 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh A.Tenri Jaya, Sarnawiah, 

Muh. Alam Nasyrah (20220 yang berjudul “Pengaruh Motivasi, 

Kemampuan dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 

Pengadilan Agama Barru”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa baik secara simultan maupun secara 

parsial variabel motivasi, kemampuan , dan lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pada Pengadilan Agama Barru. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau. 

Dengan alamat Jl. Gajah Mada No.200, Kota Pekanbaru, Riau. Waktu 

penelitian yang penulis lakukan yaitu bulan Mei 2024 sampai dengan 

selesai. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Data Primer 

Menurut Sugiyono (2016) data primer adalah sumber data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data ini diperoleh 

dari lapangan dalam bentuk kuisioner maupun wawancara. Data primer 

ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuisioner dan juga melakukan 

wawancara kepada pegawai Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau.  

3.2.2 Data Sekunder 

Menurut Sugiyono (2016) data sekunder adalah sumber data tidak 

langsung memberikan data ke pengumpul data. Sumber data sekunder 

merupakan data pelengkap yang mendukung keperluan data primer. 

Data tersebut diperoleh dari observasi langsung pada Komisi Pemilihan 

Umum Provinsi Riau. 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2018) populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini populasi yang 

akan digunakan adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) yang bekerja pada 

Komisi Pemilihan Umum Provinsi Riau sebanyak 35 orang.  

3.3.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, 

dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, 

misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti 

dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. Dalam 

penelitian ini menggunakan teknik non probability sampling dengan 

menggunakan teknik sampling jenuh yang berarti teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah 

lain dari sampel jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel (Sugiyono, 2018) 
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3.4 Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1 Wawancara 

Menurut Sugiyono (2013) wawancara digunakan sebagai 

teknik pengumpulan data apabila peneliti ingin melakukan studi 

pendahuluan untuk menemukan permasalahan yang harus diteliti, 

dan juga apabila peneliti ingin mengetahui hal-hal dari responden 

yang lebih mendalam dan jumlah respondennya sedikit/kecil. 

Metode pengumpulan data ini melalui tatap muka dan tanya jawab 

langung dengan pihak pimpinan dan pegawai pada Komisi 

Pemilihan Umum Provinsi Riau. 

3.4.2 Observasi 

Metode observasi yaitu teknik pengumpulan data yang 

dilakukan melalui suatu pengamatan disertai pencatatan terhadap 

situasi atau perilaku objek. 

3.4.3 Kuesioner 

Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya (Sugiyono, 2013). Peneliti 

menggunakan metode ini untuk mencari data yang berhubungan 

langsung dengan objek yang diteliti. Dalam skala pengukuran 

peneliti menggunakan skala likert. Skala likert digunanakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok 

orang tentang fenomena sosial. Dimana jawaban yang mendukung 
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diberi skor yang tinggi, sedangkan untuk yang menjawab tidak atau 

kurang mendukung diberi skor rendah. Adapun gradasi dalam skala 

likert adalah sebagai berikut: 

Tabel 7  Pengukuran Skala Likert 

Simbol Penilaian Jawaban Skor 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

KS Kurang Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

           Sumber: Sugiyono, 2016 

3.5 Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode deskriptif 

kuantitatif. Menurut Sugiyono (2012) metode deskriptif kuantitatif yaitu 

menganalisis data dengan cara merumuskannya berdasarkan landasan teori 

yang erat hubungan dengan masalah yang dibahas. Selanjutnya dari hasil 

analisa tersebut diukur dengan menggunakan analisa kuantitatif, kemudian 

diambil beberapa kesimpulan dan diakhiri dengan mengemukakan saran yang 

dianggap perlu. 

3.6 Uji Kualitas Data 

3.6.1 Uji Validitas 

Menurut Noor (2017) validitas adalah suatu indeks yang 

menunjukkan alat ukur tersebut benar-benar mengukur apa yang diukur. 
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Validitas ini menyangkut akurasi instrumen. Untuk mengetahui apakah 

kuesioner yang disusun tersebut itu valid/sahih, 

maka perlu diuji dengan uji korelasi antara skor (nilai) tiap-tiap 

butir pertanyaan dengan skor total kuesioner tersebut. uji validitas 

dikatakan valid apabila nilai r hitung ˃ r tabel pada nilai signifikansi 

5%. Sedangkan jika nilai r hitung ˂ r tabel pada signifikansi 5%. 

3.6.2 Uji Reliabilitas 

Menurut (Noor, 2017) Reliabilitas adalah indeks yang 

menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau 

dapat diandalkan. Reliabilitas menunjukan kemantapan/konsistensi 

hasil pengukuran. Suatu alat pengukur dikatakan mantap atau konsisten, 

apabila untuk mengukur sesuatu berulang kali, alat pengukur itu 

menunjukkan hasil yang sama, dalam kondisi yang sama. Adapun 

kriteria uji reliabilitas adalah dengan melihat nilai Cronbach Alpha (α) 

untuk masing-masing variabel. Dimana suatu dikatakan realibel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha ˃ 0,60 sebaliknya jika (α) ˂ 0,60 

maka dikatakan tidak realibel. 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normalitas 

Menurut (Noor, 2017) uji normalitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah data yang diambil berasal dari populasi yang berdistribusi 

normal atau tidak. Pada uji normalitas model regresi yang baik 
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hendaknya berdistribusi normal atau mendekati normal. Mendeteksi 

apakah data berdistribusi normal atau tidak dapat diketahui dengan 

menggambarkan penyebaran data melalui sebuah grafik jika data 

menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonalnya, model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

3.7.2 Uji Multikolinearitas 

Menurut (Suliyanto, 2011) Uji multikolinieritas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi yang terbentuk ada korelasi yang 

tinggi atau sempurna di antara variabel bebas dan tidak. Uji 

multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai TOL (Tolerance) 

dan VIF (Variane Inflation Factor) dari masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikatnya. Jika nilai VIP tidak lebih dari 10, maka 

model dinyatakan tidak terdapat gejala multikolinier 

3.7.3 Uji heterokesdatisitas 

Uji heteroskedastisitas menurut (Ghozali, 2018) mencari bukti 

adanya ketidaksamaan variance dari residual berbagai data dalam 

model regresi. Kondisi yang dikenal dengan homokedastisitas terjadi 

ketika varians dari residual pengamatan yang berasal dari satu 

pengamatan tetap. Model regresi yang kuat didefinisikan dengan tidak 

adanya heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). Heteroskedastisitas pada 

variabel model regresi menunjukkan bahwa varians dari variabel-

variabel tersebut tidak konstan. Nilai-nilai mereka tidak identik 

(konstan). Sebaliknya, homoskedastisitas menggambarkan varians 
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dari variabel yang bernilai konstan dalam model regresi. Dalam 

penelitian ini, heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan model 

uji Gletser. Proses pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas 

didasarkan pada model uji Glejser berikut ini :  

1) "Jika nilai signifikansi (Sig.) lebih besar dari 0,05 maka 

kesimpulannya adalah tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 

pada model regresi." 

2) "Jika nilai signifikansi (Sig.) lebih kecil dari 0,05 maka 

kesimpulannya adalah terdapat gejala heteroskedastisitas dalam 

model regresi." 

3.7.4 Uji Autokorelasi  

Menurut Umar (2011) dalam kutipan (Sirait, 2022) uji 

autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah dalam sebuah model 

regresi linear terdapat hubungan yang kuat baik positif maupun 

negative antar data yang ada pada variabel-variabel penelitian. Uji 

autokerelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi linier ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t. 

jika ada, berarti terdapat autokorelasi. Keberadaan autokorelasi pada 

penelitian di uji dengan Durbin Watson dengan rumus sebagai berikut : 

a. Jika angka D-W dibawah (-2) berarti terdapat autokorelasi positif. 

b. Jika angka D-W diantara (-2) sampai 2 berarti tidak terdapat 

autokorelasi. 

c. Jika angka D-W diatas 2 berarti autokorelasi negatif. 
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3.8 Analisis Regresi Linier Berganda 

Menurut (Suliyanto, 2011) menyatakan bahwa analisis regresi linier berganda 

adalah analisis yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari satu variabel 

bebas terhadap satu variabel terikat secara signifikan yang dibantu dengan 

menggunakan SPSS versi 25. Persamaan regresi linier berganda dalam 

penelitian ini yaitu: 

Y = α + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Dimana : 

Y : Kinerja 

a : Konstanta 

b1, b2.b3: Koefisien regresi 

X1 : Kemampuan 

X2 : Motivasi  

X3 : Lingkungan kerja 

e : Tingkat kesalahan 

 

3.9 Uji Hipotesis 

3.9.1 Uji Parsial ( Uji T ) 

Menurut (Suliyanto, 2011) nilai t hitung digunakan untuk menguji 

pengaruh secara persial (per variabel) terhadap variabel tergantungnya. 

Apakah variabel tersebut memiliki pengaruh yang berarti terhadap 
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variabel tergantungnya atau tidak. Pengambilan keputusan yang 

digunakan adalah : 

1. Apabila T hitung ≥ T tabel atau value ˂ α (0,05) maka : 

a. Ha diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 

b. H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

2. Apabila T hitung ≤ T tabel atau ˃ α (0,05) maka : 

a. Ha ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

b. H0 diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 

3.9.2 Uji Simultan ( Uji F ) 

Menurut (Suliyanto, 2011) nilai f hitung digunakan untuk 

menguji pengaruh secara simultan variabel bebas terhadap 

tergantungnya. Jika variabel bebas memiliki pengaruh secara simultan 

terhadap variabel tergantung maka model persamaan regresi masuk 

dalam kriteria cocok atau fit. Sebaliknya, jika tidak terdapat pengaruh 

secara simultan maka masuk dalam kategori tidak cocok atau not fit. 

Adapun pengambilan keputusan yang digunakan adalah: 

1. Apabila F hitung ≥ F tabel atau value ˂ α (0,05), maka : 

a. Ha diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan 

b. H0 ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan. 

2. Apabila F hitung ≤ F tabel atau value ˃ α (0,05), maka : 

a. Ha ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

b. H0 diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan. 
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3.9.3 Uji Koefisien Determinasi 

Menurut Ghozali (2013) dalam kutipan (Sirait, 2022) koefisien 

determinasi R² digunakan untuk mengetahui persentase variabel 

independen secara bersama-sama dapat menjeaskan variabel dependen. 

Nilai koefisien determinasi adalah diantara 0 dan 1. Jika koefisien 

determinasi R² = 1, artinya variabel independen memberikan informasi 

yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Jika koefisien 

determinasi R² = 0, artinya variabel independen tidak mampu 

menjelaskan pengaruh variabel yang depeden. 

Tabel 8  Interpretasi Koefisien Determinasi 

Interval Koefisien Tingkat Pengaruh 

0% - 19,99% Sangat Lemah 

20% - 39,99% Lemah 

40% - 59,99% Sedang 

60% - 79,99% Kuat 

80% - 100% Sangat Kuat 

    Sumber : (Sugiyono, 2018) 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM ORGANISASI 

4.1 Sejarah KPU 

KPU yang ada sekarang merupakan KPU keempat yang dibentuk sejak 

era Reformasi 1998. KPU pertama (1999-2001) dibentuk dengan Keppres No 

16 Tahun 1999, beranggotakan 53 orang anggota, dari unsur pemerintah dan 

Partai Politik. KPU pertama dilantik Presiden BJ Habibie. KPU kedua (2001-

2007) dibentuk dengan Keppres No 10 Tahun 2001, beranggotakan 11 orang, 

dari unsur akademis dan LSM. KPU kedua dilantik oleh Presiden 

Abdurrahman Wahid (Gus Dur) pada tanggal 11 April 2001. 

KPU ketiga (2007-2012) dibentuk berdasarkan Keppres No 101/P/2007 

yang berisikan tujuh orang anggota yang berasal dari anggota KPU Provinsi, 

akademisi, peneliti dan birokrat dilantik tanggal 23 Oktober 2007 minus 

Syamsulbahri yang urung dilantik Presiden karena masalah hukum. 

Untuk menghadapi pelaksanaan Pemilihan Umum 2009, image KPU 

harus diubah sehingga KPU dapat berfungsi secara efektif dan mampu 

memfasilitasi pelaksanaan Pemilu yang jujur dan adil. Terlaksananya Pemilu 

yang jujur dan adil tersebut merupakan faktor penting bagi terpilihnya wakil 

rakyat yang lebih berkualitas, dan mampu menyuarakan aspirasi rakyat. 

Sebagai anggota KPU, integritas moral sebagai pelaksana pemilu sangat 

penting, selain menjadi motor penggerak KPU juga membuat KPU lebih 

kredibel di mata masyarakat karena didukung oleh personal yang jujur dan 

adil. 
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Tepat tiga tahun setelah berakhirnya penyelenggaraan Pemilu 2004, 

muncul pemikiran di kalangan pemerintah dan DPR untuk meningkatkan 

kualitas pemilihan umum, salah satunya kualitas penyelenggara Pemilu. 

Sebagai penyelenggara pemilu, KPU dituntut independen dan non-partisan. 

Untuk itu atas usul insiatif DPR-RI menyusun dan bersama pemerintah 

mensyahkan Undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang Penyelenggara 

Pemilu. Sebelumnya keberadaan penyelenggara Pemilu terdapat dalam Pasal 

22-E Undang-undang Dasar Tahun 1945 dan Undang-undang Nomor 12 

Tahun 2003 Tentang Pemilu DPR, DPD dan DPRD, Undang-undang Nomor 

23 Tahun 2003 Tentang Pemilu Presiden dan Wakil Presiden. 

Dalam Undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang Penyelenggara 

Pemilu diatur mengenai penyelenggara Pemilihan Umum yang dilaksanakan 

oleh suatu Komisi Pemilihan Umum (KPU) yang bersifat nasional, tetap, dan 

mandiri. Sifat nasional mencerminkan bahwa wilayah kerja dan tanggung 

jawab KPU sebagai penyelenggara Pemilihan Umum mencakup seluruh 

wilayah Negara Kesatuan Republik Indonesia. Sifat tetap menunjukkan KPU 

sebagai lembaga yang menjalankan tugas secara berkesinambungan meskipun 

dibatasi oleh masa jabatan tertentu. Sifat mandiri menegaskan KPU dalam 

menyelenggarakan Pemilihan Umum bebas dari pengaruh pihak mana pun. 

Perubahan penting dalam undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 

Tentang Penyelenggara Pemilu, meliputi pengaturan mengenai lembaga 

penyelenggara Pemilihan Umum Anggota Dewan Perwakilan Rakyat, Dewan 

Perwakilan Daerah, dan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah; Pemilihan Umum 
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Presiden dan Wakil Presiden; serta Pemilihan Umum Kepala Daerah dan 

Wakil Kepala Daerah yang sebelumnya diatur dalam beberapa peraturan 

perundang-undangan kemudian disempurnakan dalam 1 (satu) undang-

undang secara lebih komprehensif. 

Dalam undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang Penyelenggara 

Pemilu diatur mengenai KPU, KPU Provinsi, dan KPU Kabupaten/Kota 

sebagai lembaga penyelenggara pemilihan umum yang permanen dan 

Bawaslu sebagai lembaga pengawas Pemilu. KPU dalam menjalankan 

tugasnya bertanggung jawab sesuai dengan peraturan perundang-undangan 

serta dalam hal penyelenggaraan seluruh tahapan pemilihan umum dan tugas 

lainnya. KPU memberikan laporan Presiden kepada Dewan Perwakilan 

Rakyat. 

Undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang Penyelenggara Pemilu 

juga mengatur kedudukan panitia pemilihan yang meliputi PPK, PPS, KPPS 

dan PPLN serta KPPSLN yang merupakan penyelenggara Pemilihan Umum 

yang bersifat ad hoc. Panitia tersebut mempunyai peranan penting dalam 

pelaksanaan semua tahapan penyelenggaraan Pemilihan Umum dalam rangka 

mengawal terwujudnya Pemilihan Umum secara langsung, umum, bebas, 

rahasia, jujur, dan adil. 

Dalam rangka mewujudkan KPU dan Bawaslu yang memiliki integritas 

dan kredibilitas sebagai Penyelenggara Pemilu, disusun dan ditetapkan Kode 

Etik Penyelenggara Pemilu. Agar Kode Etik Penyelenggara Pemilu dapat 
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diterapkan dalam penyelenggaraan Pemilihan Umum, dibentuk Dewan 

Kehormatan KPU, KPU Provinsi, dan Bawaslu. 

Di dalam Undang-undang Nomor 12 Tahun 2003 Tentang Pemilu DPR, 

DPD dan DPRD, jumlah anggota KPU adalah 11 orang. Dengan 

diundangkannya Undang-Undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang 

Penyelenggara Pemilu, jumlah anggota KPU berkurang menjadi 7 orang. 

Pengurangan jumlah anggota KPU dari 11 orang menjadi 7 orang tidak 

mengubah secara mendasar pembagian tugas, fungsi, wewenang dan 

kewajiban KPU dalam merencanakan dan melaksanakan tahap-tahap, jadwal 

dan mekanisme Pemilu DPR, DPD, DPRD, Pemilu Presiden/Wakil Presiden 

dan Pemilu Kepala Daerah Dan Wakil Kepala Daerah. 

Menurut Undang-undang Nomor 22 Tahun 2007 Tentang 

Penyelenggara Pemilu, komposisi keanggotaan KPU harus memperhatikan 

keterwakilan perempuan sekurang-kurangnya 30% (tiga puluh persen). Masa 

keanggotaan KPU 5 (lima) tahun terhitung sejak pengucapan sumpah/janji. 

Penyelenggara Pemilu berpedoman kepada asas: mandiri; jujur; adil; 

kepastian hukum; tertib penyelenggara Pemilu; kepentingan umum; 

keterbukaan; proporsionalitas; profesionalitas; akuntabilitas; efisiensi dan 

efektivitas. 

Cara pemilihan calon anggota KPU-menurut Undang-Undang Nomor 

22 Tahun 2007 Tentang Penyelenggara Pemilu-adalah Presiden membentuk 

Panitia Tim Seleksi calon anggota KPU tanggal 25 Mei 2007 yang terdiri dari 

lima orang yang membantu Presiden menetapkan calon anggota KPU yang 
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kemudian diajukan kepada Dewan Perwakilan Rakyat untuk mengikuti fit 

and proper test. Sesuai dengan bunyi Pasal 13 ayat (3) Undang-undang N0 22 

Tahun 2007 Tentang Penyelenggara Pemilu, Tim Seleksi Calon Anggota 

KPU pada tanggal 9 Juli 2007 telah menerima 545 orang pendaftar yang 

berminat menjadi calon anggota KPU. Dari 545 orang pendaftar, 270 orang 

lolos seleksi administratif untuk mengikuti tes tertulis. Dari 270 orang calon 

yang lolos tes administratif, 45 orang bakal calon anggota KPU lolos tes 

tertulis dan rekam jejak yang diumumkan tanggal 31 Juli 2007. 

4.2 Visi dan Misi 

4.2.1 Visi 

"Menjadi penyelenggara pemilu yang mandiri, profesional, dan 

berintegritas untuk terwujudnya pemilu yang luber dan jurdil." 

4.2.2 Misi 

1. Meningkatkan kualitas penyelenggaraan pemilu dan pemilihan 

yang demokratis. 

2. Membangun sistem penyelenggaraan pemilu yang efektif dan 

efisien berbasis teknologi informasi. 

3. Meningkatkan partisipasi masyarakat dalam pemilu dan 

pemilihan. 

4. Memperkuat kelembagaan penyelenggara pemilu yang mandiri, 

profesional, dan akuntabel. 

5. Meningkatkan kualitas data pemilih secara berkelanjutan. 
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4.3 Tugas dan Kewenangan KPU 

Dalam Pasal 15 Undang Undang 7 Tahun 2017 Tentang Pemilihan 

Umum, KPU Provinsi mempunyai tugas sebagai berikut : 

a. Menjabarkan program dan melaksanakan anggaran; 

b. Melaksanakan semua tahapan Penyelenggaraan Pemilu di provinsi sesuai 

dengan ketentuan peraturan perundang undangan; 

c. Mengoordinasikan, menyelenggarakan, dan mengendalikan tahapan 

Penyelenggaraan Pemilu yang dilaksanakan oleh KPU Kabupaten/Kota; 

d. Menerima daftar Pemilih dari KPU Kabupaten/Kota dan 

menyampaikannya kepada KPU; 

e. Memutakhirkan data Pemilih berdasarkan data Pemilu terakhir dengan 

memperhatikan data kependudukan yang disiapkan dan diserahkan oleh 

Pemerintah dan menetapkannya sebagai daftar Pemilih; 

f. Merekapitulasi hasil penghitungan suara Pemilu anggota DPR dan 

anggota DPD serta Pemilu Presiden dan Wakil Presiden di provinsi yang 

bersangkutan dan mengumumkannya berdasarkan berita hasil acara 

rekapitulasi penghitungan suara di KPU Kabupaten/Kota; 

g. Membuat berita acara penghitungan suara serta membuat sertifikat 

penghitungan suara dan wajib menyerahkannya kepada saksi Peserta 

Pemilu, Bawaslu Provinsi, dan KPU; 

h. Mengumumkan calon anggota DPRD provinsi terpilih sesuaidengan 

alokasi jumlah kursi setiap daerah  pemilihan di provinsi yang 

bersangkutan dan membuat berita acaranya; 
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i. Melaksanakan putusan Bawaslu dan Bawaslu Provinsi; 

j. Menyosialisasikan Penyelenggaraan Pemilu dan/atau yang berkaitan 

dengan tugas dan wewenang KPU Provinsi kepada masyarakat; 

k. Melakukan evaluasi dan membuat laporan setiap tahapan 

Penyelenggaraan Pemilu; dan 

l. Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh KPU dan/atau ketentuan 

peraturan perundang-undangan. 

Dalam Pasal 16 Undang Undang 7 Tahun 2017 Tentang Pemilihan 

Umum, KPU Provinsi mempunyai kewenangan sebagai berikut : 

a. Menetapkan jadwal Pemilu di provinsi; 

b. Menetapkan dan mengumumkan hasil rekapitulasi penghitungan suara 

Pemilu anggota DPRD provinsi berdasarkan hasil rekapitulasi di KPU 

Kabupaten/Kota dengan membuat berita acara penghitungan suara dan 

sertifikat hasil penghitungan suara; 

c. Menerbitkan keputusan KPU Provinsi untuk mengesahkan hasil Pemilu 

anggota DPRD provinsi dan mengumumkannya; 

d. Menjatuhkan sanksi administratif dan/atau menonaktifkan sementara 

anggota KPU Kabupaten/Kota yang terbukti melakukan tindakan yang 

mengakibatkan terganggunya tahapan Penyelenggaraan Pemilu 

berdasarkan putusan Bawaslu, putusan Bawaslu Provinsi, dan/atau 

ketentuan peraturan perundang-undangan; dan 

e. Melaksanakan wewenang lain yang diberikan oleh KPU dan/atau 

ketentuan peraturan perundang-undangan. 
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4.4 Struktur Organisasi KPU Provinsi Riau 

Gambar 4.1 

Struktur Organisasi KPU Provinsi Riau 
 

 

 

 

 

 

Sumber : Website KPU Provinsi Riau 
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BAB VI 

PENUTUP 

6.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai “Pengaruh 

Kemampuan Kerja, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai Komisi Pemilihan Umum (KPU) Provinsi Riau”, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Pegawai yang memiliki kemampuan kerja yang tinggi, baik dari segi 

keterampilan, pengalaman, pendidikan, maupun pengetahuan, 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal dalam 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. 

2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Pegawai yang termotivasi, baik oleh faktor intrinsik seperti tanggung 

jawab dan keinginan berprestasi, maupun ekstrinsik seperti 

penghargaan dan pengakuan, menunjukkan peningkatan kinerja yang 

nyata. 

3. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Lingkungan kerja fisik dan non-fisik memiliki peran penting 

dalam mendukung atau menghambat kinerja pegawai. Data dari KPU 

Provinsi Riau menunjukkan bahwa pencahayaan, warna, dan kebersihan 



104 

sudah baik, namun sirkulasi udara dan penataan ruang dinilai kurang 

optimal, yang dapat menimbulkan ketidaknyamanan dalam bekerja. 

4. Secara simultan, kemampuan kerja, motivasi, dan lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai KPU 

Provinsi Riau. 

Ketiga variabel tersebut bersama-sama berkontribusi dalam membentuk 

dan meningkatkan kualitas kinerja pegawai secara keseluruhan. 

6.2 Saran 

1. Saran Praktis 

a. Bagi Pimpinan KPU Provinsi Riau, disarankan untuk meningkatkan 

program pelatihan dan pengembangan SDM secara berkala guna 

memperkuat kemampuan teknis dan non-teknis pegawai, khususnya 

dalam penguasaan aplikasi kerja. 

b. Pemberian motivasi kerja seperti penghargaan, promosi jabatan, serta 

pengakuan terhadap prestasi perlu ditingkatkan agar pegawai merasa 

dihargai dan memiliki semangat kerja yang tinggi. 

c. Perbaikan lingkungan kerja fisik seperti ventilasi dan tata ruang kantor 

harus segera ditangani agar tercipta suasana kerja yang lebih nyaman 

dan mendukung produktivitas. 

2. Saran Teoritis 

a. Penelitian ini memperkuat teori-teori dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia yang menyatakan bahwa kemampuan kerja, 
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motivasi, dan lingkungan kerja merupakan faktor yang berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

b. Hasil penelitian ini juga mendukung konsep-konsep yang 

dikemukakan oleh Robbins (2016), Hasibuan (2014), dan 

Sedarmayanti (2017), bahwa pengembangan SDM harus dilihat secara 

menyeluruh baik dari sisi internal pegawai maupun faktor eksternal di 

lingkungan kerjanya. 

3. Saran untuk Peneliti Selanjutnya 

a. Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas variabel penelitian 

seperti menambahkan variabel kepemimpinan, budaya organisasi, atau 

kompensasi, agar diperoleh hasil yang lebih komprehensif terhadap 

faktor-faktor yang memengaruhi kinerja. 

b. Penelitian di masa mendatang dapat dilakukan dengan metode 

kualitatif atau campuran (mixed methods) untuk mendapatkan 

pemahaman yang lebih mendalam tentang persepsi dan pengalaman 

pegawai terhadap faktor-faktor tersebut. 

c. Peneliti dapat mengembangkan objek penelitian ke instansi atau 

lembaga pemerintahan lainnya untuk menguji konsistensi hasil 

penelitian dalam konteks yang berbeda. 
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 : Surat Keterangan Selesai Penelitian 
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Lampiran 2 : Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

 

 
Pengaruh Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pada 

Pegawai Komisi Pemilihan Umum (KPU) Provinsi Riau  

 

 الَسَّلآم عَليَْكُنْ وَرَ حْمَةُ أ للهِ وَبرََكَا تهُُ 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui Pengaruh Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pada Pegawai Komisi Pemilihan Umum (KPU) Provinsi 

Riau. Saya sangat mengharapkan Bapak/Ibu agar dapat memberikan jawaban yang sejujurnya dan 

semua dengan kondisi yang dirasakan. Atas perhatian dan bantuannya, saya ucapkan terimakasih. 

 

IDENTITAS RESPONDEN 

Nama    : 

Umur   : 

Jenis Kelamin  : 

Pendidikan  : 

Lama Bekerja  : 

Petunjuk Pengisian  

1. Bacaalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti. 

2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada. 

3. Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia. 

4. Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu : 

STS : Sangat Tidak Setuju (1) 

TS  : Tidak Setuju (2) 

KS  : Kurang Setuju (3) 

S  : Setuju (4) 

SS  : Sangat Setuju (5) 
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1. Kemampuan Kerja ( X1) 

No. Pernyataan STS TS KS SS S 

1 Saya mampu menyelesaikan tugas 

kerja sesuai dengan target dan waktu 

yang telah ditentukan.  

     

2 Saya siap menghadapi tantangan baru 

dalam pekerjaan dan 

menyelesaikannya dengan baik 

     

3 Pendidikan yang saya tempuh 

memberikan manfaat dalam 

meningkatkan kinerja saya di tempat 

kerja. 

     

4 Saya memahami tugas dan tanggung 

jawab saya berkat latar belakang 

pendidikan yang saya miliki. 

     

5 Pengalaman kerja saya selama ini 

membantu saya dalam menyelesaikan 

pekerjaan dengan lebih efektif. 

     

6 Saya merasa semakin percaya diri 

dalam bekerja seiring dengan 

bertambahnya masa kerja saya. 

     

7 Saya memiliki keterampilan teknis 

yang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan saya saat ini. 

     

8 Saya secara aktif meningkatkan 

keterampilan saya melalui pelatihan 

atau pengalaman kerja. 

     

9 Saya memahami prosedur dan standar 

operasional yang berlaku di tempat 

kerja saya. 
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10 Saya selalu berusaha memperbarui 

pengetahuan saya agar dapat 

mengikuti perkembangan di bidang 

pekerjaan saya. 
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2. Motivasi ( X2) 

No. Pernyataan STS TS KS SS S 

1 Saya merasa fasilitas kerja (seperti 

ruang kerja, ventilasi, pencahayaan) 

sudah mencukupi untuk kenyamanan 

saya. 

     

2 Gaji dan tunjangan yang saya terima 

sudah cukup untuk memenuhi 

kebutuhan dasar saya sehari-hari. 

     

3 Saya merasa aman bekerja di 

lingkungan kerja saya, baik dari segi 

fisik maupun psikologis. 

     

4 Perusahaan memberikan jaminan 

keamanan kerja, seperti asuransi atau 

perlindungan kesehatan, yang 

membuat saya merasa lebih tenang. 

     

5 Saya memiliki hubungan kerja yang 

baik dengan rekan kerja dan merasa 

diterima dalam lingkungan kerja 

saya. 

     

6 Saya mendapatkan dukungan dari 

atasan dan rekan kerja ketika 

menghadapi tantangan dalam 

pekerjaan. 

     

7 Saya merasa bahwa pencapaian kerja 

saya diakui dan dihargai oleh atasan 

maupun perusahaan. 

     

8 Saya mendapatkan kesempatan untuk 

mendapatkan penghargaan atau 

insentif atas hasil kerja yang saya 

capai. 

     

9 Saya memiliki kesempatan untuk 

mengembangkan diri melalui 

pelatihan atau tugas yang menantang. 

     

10 Pekerjaan saya memungkinkan saya 

untuk mengembangkan potensi dan 

mencapai tujuan pribadi saya. 
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3. Lingkungan Kerja (X3) 

No. Pernyataan STS TS KS SS S 

1 Penerangan di tempat kerja saya 

sudah cukup untuk membantu saya 

bekerja dengan nyaman. 

     

2 Cahaya di tempat kerja saya tidak 

terlalu terang atau terlalu redup, 

sehingga tidak mengganggu 

pekerjaan saya. 

     

3 Sirkulasi udara di tempat kerja saya 

baik dan membuat saya merasa 

nyaman saat bekerja. 

     

4 Di tempat kerja, saya jarang merasa 

kekurangan udara segar. 

     

5 Tingkat kebisingan di tempat kerja 

saya tidak mengganggu konsentrasi 

dalam menyelesaikan tugas. 

     

6 Kebisingan di tempat kerja 

mempengaruhi kinerja saya 

     

7 Lingkungan kerja saya bebas dari bau 

tidak sedap yang dapat mengganggu 

kenyamanan dalam bekerja. 

     

8 Jika ada bau tidak sedap, perusahaan 

segera mengambil tindakan untuk 

mengatasinya. 

     

9 Saya merasa aman bekerja di 

lingkungan kerja karena adanya 

sistem keamanan yang memadai. 

     

10 Perusahaan telah menyediakan 

prosedur keselamatan kerja yang jelas 

dan dapat diikuti dengan mudah. 

     

 

 

 

 



115 

4. Kinerja ( Y ) 

No. Pernyataan STS TS KS SS S 

1 Saya selalu berusaha menyelesaikan 

pekerjaan dengan hasil yang rapi, 

akurat, dan sesuai standar 

perusahaan. 

     

2 Saya memperhatikan detail dan 

kualitas dalam setiap tugas yang saya 

kerjakan. 

     

3 Saya mampu menyelesaikan 

pekerjaan sesuai dengan target yang 

telah ditentukan. 

     

4 Saya dapat bekerja dengan efisien 

tanpa mengorbankan kualitas hasil 

kerja saya. 

     

5 Saya mampu bekerja sama dengan 

rekan kerja dalam menyelesaikan 

tugas secara efektif. 

     

6 Saya terbuka untuk berdiskusi dan 

berbagi informasi dengan tim demi 

mencapai hasil yang lebih baik. 

     

7 Saya selalu menyelesaikan tugas 

yang diberikan kepada saya tanpa 

menunda-nunda. 

     

8 

 

Saya proaktif dalam mencari solusi 

ketika menghadapi kendala dalam 

pekerjaan. 

     

9 Saya selalu datang tepat waktu dan 

mematuhi peraturan perusahaan. 

     

10 Saya menyelesaikan tugas sesuai 

dengan tenggat waktu yang telah 

ditentukan. 
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Lampiran 3 : Tabulasi Data 

1. Kemampuan Kerja 

No 

Kemampuan Kerja (X1) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total 

1 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

2 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 47,00 

3 2,00 4,00 3,00 2,00 2,00 4,00 2,00 3,00 2,00 3,00 27,00 

4 3,00 2,00 3,00 3,00 2,00 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00 27,00 

5 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 41,00 

6 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 47,00 

7 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 45,00 

8 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 42,00 

9 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 40,00 

10 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 46,00 

11 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 36,00 

12 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 33,00 

13 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 37,00 

14 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 36,00 

15 4,00 3,00 4,00 4,00 2,00 3,00 4,00 2,00 3,00 3,00 32,00 

16 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 2,00 33,00 

17 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 35,00 

18 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 2,00 2,00 4,00 3,00 4,00 32,00 

19 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 36,00 

20 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 36,00 

21 4,00 4,00 5,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 37,00 

22 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 45,00 

23 3,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 39,00 

24 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 38,00 

25 4,00 1,00 1,00 3,00 4,00 5,00 4,00 2,00 2,00 5,00 31,00 

26 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

27 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 5,00 4,00 3,00 4,00 2,00 36,00 

28 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 48,00 

29 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 3,00 47,00 

30 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 49,00 

31 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

32 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

33 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 39,00 

34 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 41,00 

35 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 44,00 
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2. Motivasi 

No 

Motivasi (X1) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total 

1 5,00 3,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 36,00 

2 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 47,00 

3 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

4 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

5 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 43,00 

6 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 38,00 

7 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 43,00 

8 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

9 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 45,00 

10 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 3,00 4,00 4,00 46,00 

11 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

12 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 49,00 

13 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

14 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 44,00 

15 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 38,00 

16 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

17 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

18 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 43,00 

19 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 45,00 

20 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 42,00 

21 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

22 4,00 3,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 42,00 

23 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

24 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

25 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

26 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 45,00 

27 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 39,00 

28 3,00 3,00 2,00 4,00 4,00 4,00 5,00 3,00 5,00 5,00 38,00 

29 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 3,00 35,00 

30 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 41,00 

31 5,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 41,00 

32 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

33 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 3,00 5,00 4,00 5,00 5,00 45,00 

34 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 39,00 

35 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

 

 

 

 

 

 

 



118 

3. Lingkungan Kerja 

No 

Lingkungan Kerja (X1) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total 

1 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 1,00 1,00 1,00 35,00 

2 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 48,00 

3 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 38,00 

4 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 33,00 

5 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 2,00 31,00 

6 2,00 5,00 3,00 4,00 3,00 3,00 1,00 1,00 1,00 5,00 28,00 

7 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

8 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 1,00 1,00 1,00 5,00 38,00 

9 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 37,00 

10 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 36,00 

11 2,00 4,00 2,00 4,00 2,00 2,00 1,00 1,00 2,00 5,00 25,00 

12 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 5,00 2,00 2,00 3,00 2,00 34,00 

13 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 1,00 3,00 3,00 33,00 

14 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 44,00 

15 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 48,00 

16 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 46,00 

17 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 3,00 35,00 

18 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 38,00 

19 3,00 3,00 3,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 34,00 

20 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 1,00 1,00 1,00 1,00 31,00 

21 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

22 2,00 4,00 3,00 3,00 3,00 3,00 2,00 2,00 3,00 4,00 29,00 

23 3,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 36,00 

24 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 3,00 37,00 

25 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 2,00 33,00 

26 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 3,00 3,00 34,00 

27 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 5,00 3,00 28,00 

28 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 4,00 34,00 

29 2,00 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00 4,00 3,00 27,00 

30 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 48,00 

31 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 44,00 

32 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 45,00 

33 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 5,00 45,00 

34 3,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 3,00 2,00 4,00 4,00 33,00 

35 3,00 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00 3,00 2,00 3,00 4,00 33,00 
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4. Kinerja 

No 

Kinerja (Y) 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 Total 

1 4,00 4,00 3,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 36,00 

2 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 5,00 47,00 

3 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

4 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

5 4,00 4,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 40,00 

6 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

7 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 48,00 

8 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 38,00 

9 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 3,00 4,00 44,00 

10 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 46,00 

11 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

12 3,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 3,00 5,00 45,00 

13 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 48,00 

14 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 41,00 

15 2,00 2,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00 27,00 

16 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 2,00 3,00 40,00 

17 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 39,00 

18 4,00 4,00 4,00 5,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 39,00 

19 4,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 46,00 

20 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 4,00 38,00 

21 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

22 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 49,00 

23 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 41,00 

24 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

25 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 50,00 

26 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 45,00 

27 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 4,00 39,00 

28 5,00 5,00 4,00 3,00 3,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 44,00 

29 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 3,00 3,00 3,00 4,00 37,00 

30 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

31 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 5,00 5,00 4,00 3,00 5,00 42,00 

32 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 40,00 

33 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 4,00 5,00 5,00 48,00 

34 4,00 4,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 5,00 46,00 

35 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 4,00 4,00 4,00 4,00 46,00 
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Lampiran 4 : Rekap Jawaban Responden 

1. Kemampuan Kerja 
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2. Motivasi 
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3. Lingkungan Kerja 
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4. Kinerja 

T 
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Lampiran 5 : Uji Validitas 

1. Kemampuan Kerja 
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2. Motivasi 
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3. Lingkungan Kerja 
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4. Kinerja 

 

Lampiran 6 : Uji Reliabilitas 

1. Kemampuan Kerja 

 
2. Motivasi 
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3. Lingkungan Kerja 

 
4. Kinerja 

 

Lampiran 7 : Uji Asumsi Klasik 

5. Uji Normalitas 

 
6. Uji Multikolinearitas 

 



136 

7. Uji heterokesdatisitas 

 
8. Uji Autokorelasi 

 

Lampiran 8 : Hasil Analisis Data 

1. Uji T 

 
2. Uji F 
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3. Analisis Regresi Linear Berganda 

 
4. Uji Koefisien Determinasi 
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Lampiran 9 : rTabel, tTabel, fTabel 

1. rTabel 

t 
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2. tTabel 
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3. fTabel 
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Lampiran 10 : Dokumentasi penyerahan kuesioner di KPU PROVISI RIAU 

        

 

 

 



 

  



 

  



 

  



 

BIOGRAFI PENULIS 

Raihan lahir di Perbaungan pada tanggal 19 

Januari 2002 beragama islam. Anak dari Bapak 

Muliadi dan Ibu Nuriani dan merupakan anak 

pertama dari dua bersaudara. Pendidikan penulis 

dimulai pada  2007 di TK Tarbiathul Athfal sampai 

dengan 2008. Kemudian penulis melanjutkan 

pendidikan di SDN OO9 Tandun dan lulus pada 

tahun 2014. Kemudian melanjutkan pendidikan Sekolah Menengah Pertama di 

SMPN 2 Tandun dan lulus pada tahun 2017. Pada tahun yang sama penulis 

melanjutkan pendidikan Sekolah Menengah Atas di SMAN 2 Tandun dan lulus 

pada tahun 2020. Pada tahun 2020 penulis melanjutkan studi di Universitas Islam 

Negeri Sultan Syarif Kasim Riau Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Jurusan 

Manajemen jenjang Strata (S1) melalui jalur SBMPTN dan mengambil 

konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia. 

Selama masa perkuliahan penulis telah melaksanakan kegiatan Praktek 

Kerja Lapangan (PKL) pada tanggal 11 Januari 2023 di Komisi Pemilihan Umum 

(KPU) Provinsi Riau dan melaksanakan Kuliah Kerja Nyata (KKN) pada 6 Juli 

2023 di Kabupaten di Desa Mekar Jaya, Kecamatan Pangkalan Kerinci, 

Kabupaten Pelalawan. 

Ditahun 2025 penulis melakukan penelitian di Komisi Pemilihan Umum 

(KPU) Provinsi Riau dengan judul skripsi “ Pengaruh Kemampuan Kerja, 

Motivasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Komisi 



 

Pemilihan Umum (KPU) Provinsi Riau” di bawah bimbingan Ibu Sehani, 

S.E.,M.M. Pada tanggal 8 Juli 2025 penulis melaksanakan ujian munaqasah dan 

berdasarkan hasil ujian munaqasah penulis dinyatakan “LULUS” dengan gelar 

SarjanaManajemen(SM).  

 

 

 

 

 

 

 


