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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis peran mediasi  motivasi terhadap kinerja pegawai yang dipengaruhi lingkungan kerja dan budaya organisasi pada  Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen sejumlah 310 pegawai, sampel diambil sebesar 20% dari populasi, sehingga sampel sebesar 310x20%= 62 dengan menggunakan sistem cluster sampling. Alat analisis yang digunakan adalah uji instrument (validitas dan reliabilitas) dan uji hipotesis yang  meliputi regresi linier berganda, uji F, uji t, koefisien determinasi dan analisis jalur. Hasil penelitian menunjukkan hasil uji t pada persamaan Pertama dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Uji t pada persamaan Kedua dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. Hasil uji F pada persamaan ketiga dapat disimpulkan secara bersama-sama Lingkungan kerja, budaya organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai R2 total sebesar 0,976 dapat diartikan variasi kinerja Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, budaya organisasi dan motivasi, sebesar 97,6%. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa penggunaan intervening motivasi tidak efektif dalam memediasi lingkungan kerja, dan budaya organisasi terhadap kinerja
Kata Kunci
:
Lingkungan Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi, Kinerja Pegawai
ABSTRACT
This study aims to determine and analyze the mediating role of motivation on employee performance which is influenced by the work environment and organizational culture at the Department of Public Works and Spatial Planning, Sragen Regency. The population in this study were employees of the Public Works and Spatial Planning Office of Sragen Regency with a total of 310 employees, 20% of the sample was taken, so the sample was 310x20% = 62 using a cluster sampling system. The analytical tool used is instrument test (validity and reliability) and hypothesis testing which includes multiple linear regression, F test, t test, coefficient of determination and path analysis. The results of the study show that the results of the t-test in the first equation can be concluded that the work environment and organizational culture have a positive and significant effect on motivation. The t-test on the second equation can be concluded that the work environment, organizational culture, motivation have a positive and significant effect on performance. The results of the F test in the third equation can be concluded together. Work environment, organizational culture and motivation have a significant effect on employee performance. The total R2 value of 0.976 can be interpreted as the variation of employee performance in the Public Works and Spatial Planning Office of Sragen Regency which is explained by the variables of work environment, organizational culture and motivation, amounting to 97.6%. The results of the path analysis show that the use of motivational interventions is not effective in mediating the work environment, and organizational culture on performance.
Keywords    : Work Environment, Organizational Culture, Motivation, Employee Performance
PENDAHULUAN  
Kinerja telah menjadi kerangka pikir sentral untuk dijadikan pemicu pencapaian tujuan organisasi. Namun hingga saat ini belum ada satupun yang dapat dianggap  sebagai teori umum tentang kinerja tersebut. (Robbins: 2014:98) Teori tentang kinerja tersebut dimaksudkan untuk dapat menjelaskan memberikan suatu peramalan dan mengendalikan kinerja di masa yang akan datang. Penjelasan tentang kinerja yang ada saat ini sering kali dikaitkan dengan masalah kriteria. Dengan kata lain, kinerja menjadi tolok ukur untuk dikatakan suatu aktifitas berjalan sesuai rencana kerja.

Prawirosentono (2019) mendefinisikan kinerja sebagai performance, yaitu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.

Sumber daya manusia sebagai aktor yang berperan aktif dalam menggerakkan organisasi dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan organisasi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang terdapat dalam organisasi untuk berkinerja dengan baik. Kinerja perorangan (individual performance) dengan kinerja lembaga (institutional performance) atau kinerja perusahaan (corporate performance). Pengukuran kinerja dalam penelitian ini didasarkan pada asumsi bahwa input masing-masing pegawai sama yaitu tingkat kinerja dalam melakukan kegiatan penelitian dan pengembangan.

Sumber daya yang berkualitas akan mampu memberikan hasil kerja yang maksimal. Dalam hal ini setiap organisasi selalu berfikir bagaimana dapat meningkatkan kinerja, dengan memperhatikan faktor-faktor yang mampu meningkatkan kinerja. 

Evaluasi kinerja sangat penting disebabkan karena merupakan salah satu tolok ukur suatu prestasi yang dihasilkan oleh pegawai. Sehingga dengan adanya kinerja yang optimal akan dapat menggambarkan perkembangan suatu organisasi. Menurut Rivai (2005), kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan dengan moral dan etika.

Menurut Hasibuan (2017:89) menyatakan bahwa kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesanggupan serta waktu. Gagasan budaya organisasi telah menjadi penting dalam studi tentang perilaku organisasional. Meskipun ketidaksetujuan diantara beberapa elemen definisi dan pengukuran, para peneliti tampak sepakat bahwa budaya mungkin merupakan faktor penting dalam penentuan bagaimana sebaiknya seseorang individu menyesuaikan dengan konteks organisasi.

Budaya organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap bagaimana pegawai memandang organisasi mereka, tanggung jawab dan komitmen mereka. Pemimpin mempengaruhi bawahan mereka baik secara langsung melalui interaksi dan juga melalui budaya organisasi. Menurut Luthans (2019:27), budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku, agar diterima oleh lingkungannya. Budaya organisasi mengacu ke suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-anggota yang membedakan organisasi itu dari organisasi yang lain. Sedangkan menurut Davis (2014:56), budaya organisasi adalah pola keyakinan dan nilai-nilai yang dipahami dan dijiwai (shared) oleh anggota organisasi sehingga pola tersebut memberikan makna tersendiri bagi organisasi bersangkutan dan menjadi dasar aturan berperilaku dalam organisasi.

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Nugraha Gumilar, (2013), R. Erman Soejaya. (2013), Yoti, et.,al (2012), Melchor Gutierez et.,al (2015), H. Teman Koesmono (2015) dan Dwi Agung (2015) bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Zaim and Yazar, (2018) budaya organisasi  berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada disekitar para pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. Sehingga pembangunan dan pengembangan berarti perubahan yang dinamis, akseleratif yang berdampak positif. Salah satu aspek dalam pembangunan adalah terciptanya lingkungan kerja yang kondusif.  Lingkungan kerja yang nyaman menciptakan lingkungan produktif, sehingga menyenangkan dan membuat krasan penghuninya. Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan ikut, menyebabkan kinerja menurun, misalnya kurangnya peralatan kerja seperti komputer yang memiliki seri lama, ruang kerja yang pengab, ventilasi yang kurang dan prosedur yang tidak jelas. Gaji yang tidak sesuai akan membuat pegawai melirik pada lingkungan kerja yang menjamin pencapaian harapan pekerja. Secara genetis, setiap pribadi individu mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan diri terhadap lingkungan serta pola perilaku untuk menanggulangi masalah dalam lingkungan tersebut. Pembentukan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas kerja akan menimbulkan kepuasan kerja bagi para pekerja dalam sutu organisasi (Siagian, 2003:35).

Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Nugraha Gumilar, (2013), R. Erman Soejaya. (2013), Yoti, et.,al (2012), Melchor Gutierez et.,al (2015), H. Teman Koesmono (2015) dan Dwi Agung (2015) bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian yang relevan dilakukan oleh Mansur, (2018) bahwa lingkungan kerja  berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja.

Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi, dalam hal ini ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja. Sedangkan menurut Rivai (2014:56) motivasi dapat dikatakan sebagai kemauan seseorang untuk berusaha mencapai tujuan yang ditentukan. 

Motivasi di lingkungan Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen pada dasarnya setiap pegawai memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan, sehingga melalui motivasi berarti ada dorongan yang kuat baik internal maupun eksternal pada diri seseorang untuk melakukan sesuatu yang lebih dari apa yang dilakukan orang lain. Dengan kata lain motivasi kerja adalah sesuatu yang menggerakkan seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu atau sekurang-kurangnya mengembangkan cara tertentu sebagai wujud seseorang yang memiliki motivasi keberhasilan yang tinggi. Berdasarkan latar belakang di atas perlu dilakukan penelitian tentang “Peran Mediasi  Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Yang Dipengaruhi Lingkungan Kerja Dan Budaya Organisasi Pada  Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen”
METODE

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen sejumlah 310 pegawai. sampel diambil sebesar 20% dari populasi, sehingga sampel sebesar 310x20%= 62. Teknik sampel yang digunakan adalah sistem cluster sampling. Teknik analisis menggunakan analisis jalur dengan analisis regresi linier berganda.
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Tabel 1. Hasil Analisis Jalur Persamaan 1

Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 2. Hasil Analisis Jalur Persamaan 2
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Sumber : Data yang diolah, 2022
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Tabel 3. Hasil Uji F
Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 1
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Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 5. Hasil Koefisien Determinasi Persamaan 2
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Sumber : Data yang diolah, 2022
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Tabel 6. Hasil Analisis Koefisien Korelasi

Sumber : Data yang diolah, 2022
Tabel 7. Pengaruh Langsung, Pengaruh Tidak Langsung dan Total Pengaruh
	Dari Variabel
	Koefisien Jalur
	Total Pengaruh

	
	DE

(Direct Effect)
	IE

(Indirect Effect)
	

	X1 ke Y
	P3=0,310
	
	

	X2 ke Y
	P4=0,389
	
	

	X1 melalui X3 Ke Y
	
	=P1x P5
=0,466 x 0,319
= 0,148
	=P3 + (P1xP5)

=0,310 + 0,148
=0,458

	X2 melalui X3 Ke Y
	
	=P2 x P5 

=0,506x 0,319
= 0,161
	=P4+(P2xP5)

=0,389 + 0,161
= 0,55


Sumber: Data diolah, 2022
Tabel di atas hubungan antar variabel dapat digambarkan dengan bagan sebagai berikut: 
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PEMBAHASAN

A. Implikasi Manajerial

1. Hubungan Lingkungan kerja dengan Kinerja

Dari hasil analisis jalur, pengaruh langsung lingkungan kerja signifikan terhadap kinerja, Pengaruh langsung lebih besar daripada pengaruh tidak langsung sehingga Pengaruh langsung efektif secara langsung meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini mendukung temuan penelitian yang dilakukan oleh Nugraha Gumilar, (2013), R. Erman Soejaya. (2013), Yoti, et.,al (2012), Melchor Gutierez et.,al (2015), H. Teman Koesmono (2015) dan Dwi Agung (2015), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Untuk meningkatkan lingkungan kerja dengan melihat  indikator yang dominan membentuk respon terhadap lingkungan kerja, langkah kongkrit yang dilakukan adalah:

a. Meningkatkan sarana dan prasarana di tempat pegawai bekerja sangat memadai, sehingga memperlancar dalam bekerja, misalnya adanya fasilitas komputer yang terbaru, sehingga pekerjaan menjadi mudah diselesaikan.

b. Memastikan bahwa ruangan tempat pegawai bekerja terdapat pencahayaan yang terang, sehingga memudahkan bekerja, misalnya adanya Ac atau ventilasi udara yang cukup.

c. Adanya tata ruang tempat kerja yang memadai, misalnya adanya ruang tunggu yang memadai.

2. Hubungan Budaya organisasi dengan Kinerja

Dari hasil analisis jalur, pengaruh langsung budaya organisasi signifikan terhadap kinerja, sehingga jalur ini efektif untuk meningkatkan kinerja. Penggunaan variabel intervening motivasi dalam rangka peningkatan kinerja, untuk variabel budaya organisasi adalah tidak efektif, karena pengaruh langsung lebih besar dari pengaruh tidak langsung maka lebih efektif menggunakan jalur secara langsung.

Hasil peneliitian ini mendukung dengan temuan penelitian yang dilakukan oleh Nugraha Gumilar, (2013), R. Erman Soejaya. (2013), Yoti, et.,al (2012), Melchor Gutierez et.,al (2015), H. Teman Koesmono (2015) dan Dwi Agung (2015), hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Untuk meningkatkan budaya organisasi dapat dilakukan dengan cara melihat skor tertinggi, menandakan bahwa butir tersebut adalah indikator yang dominan membentuk respon terhadap budaya organisasi, langkah kongkrit yang dilakukan adalah:

a. Pegawai meningkatkan komitmen yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan, misalnya pegawai mempunyai komitmen untuk selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

b. Pegawai selalu ikut berpartisipasi dalam setiap kegiatan, misalnya selalu menghadiri kegiatan yang diselenggarakan.

c. Meningkatkan suasana kerja yang nyaman di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen, misalnya turut menciptakan kerjasama dan komunitas yang baik di lingkungan organisasi
Kesimpulan 

Kesimpulan yang dapat disampaikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Uji t pada persamaan Pertama dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi. 

2. Uji t pada persamaan Kedua dapat disimpulkan bahwa Lingkungan kerja, budaya organisasi, motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja. 

3.  Hasil uji F pada persamaan ketiga dapat disimpulkan secara bersama-sama Lingkungan kerja, budaya organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen.
4. Nilai R2 total sebesar 0,976 dapat diartikan variasi kinerja Pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen dijelaskan oleh variabel lingkungan kerja, budaya organisasi dan motivasi, sebesar 97,6% dan sisanya 2,4% dijelaskan variabel lain diluar model penelitian sebagai contoh stress kerja dan kompetensi.

5. Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa :

a. Pengaruh langsung lingkungan kerja lebih efektif dibandingkan melalui motivasi, karena hasil pengaruh langsung lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung.

b. Pengaruh langsung budaya organisasi lebih efektif dibandingkan melalui motivasi, karena hasil pengaruh langsung lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung.

6. Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja, merupakan pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja jika dibandingkan dengan jalur yang lain
Saran dan Rekomendasi
1. Variabel budaya organisasi merupakan variabel yang paling dominan untuk meningkatkan kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen, untuk itu pihak Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen lebih memperhatikan varibel budaya organisasi yang utama untuk ditingkatkan agar kinerja pegawai lebih meningkat lagi. Hal ini dapat ditingkatkan dengan cara:

c. Meningkatkan komitmen pegawai dengan cara ada aturan yang jelas atau SOP.

d. Melibatkan pegawai untuk ikut berpartisipasi dalam setiap kegiatan, misalnya selalu mengikuti dan menghadiri kegiatan yang diselenggarakan oleh organisasi.

e. Meningkatkan suasana kerja yang nyaman di Dinas Pekerjaan Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Sragen, sehingga tercipta kerjasama dan komunitas yang baik.

2. Sebaiknya lingkungan kerja lebih ditingkatkan kembali, hal ini dapat dilakukan dengan cara:

i. Meningkatkan sarana dan prasarana di tempat pegawai bekerja sangat memadai, sehingga memperlancar dalam bekerja, misalnya adanya fasilitas komputer yang terbaru, sehingga pekerjaan menjadi mudah diselesaikan.

ii. Memastikan bahwa ruangan tempat pegawai bekerja terdapat pencahayaan yang terang, sehingga memudahkan bekerja, misalnya adanya Ac atau ventilasi udara yang cukup

iii. Menciptakan tata ruang tempat kerja yang memadai, misalnya adanya ruang tunggu yang memadai.

3. Bagi peneliti yang akan datang hendaknya dapat menambah sampel penelitian atau mengganti variabel intervening agar hasilnya lebih efektif.
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