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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, lingkungan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi dan UKM 

Kota Gorontalo. Metode analisa data yang digunakan adalah Uji Statistik Deskriptif, Uji 

Asumsi Klasik, Uji Uji Hipotesis, Analisis Linear Berganda. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa Berdasarkan hasil uji t untuk variabel kompetensi (X1) terhadap 

kinerja pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.037 Maka dapat disimpulkan 

bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji t 

untuk variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0.027. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil uji t untuk variabel motivasi kerja 

(X3) terhadap kinerja (Y) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.032. Maka dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Pengujian secara bersama-sama (simultan) pengaruh kompetensi (X1), 

lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). Dari tabel 4.20 

diperoleh nilai F hitung (4.673) > F tabel (2.960) dan nilai signifikansi lebih kecil dari nilai 

probabilitas 0.05 atau nilai 0.009 < 0.05, maka hal ini berarti secara simultan kompetensi 

(X1), lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja   

Kata kunci: Kompetensi; Lingkungan Kerja; Motivasi; Kinerja Pegawai 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the influence of competence, work environment, and work 

motivation on the performance of employees at the Office of Labor, Cooperatives, and 

SMEs in Gorontalo City. The data analysis methods used include Descriptive Statistical 

Test, Classical Assumption Test, Hypothesis Test, and Multiple Linear Analysis. The results 

of this study indicate that, based on the t-test results for the competence variable (X1) on 

employee performance (Y), the significance value is 0.037. It can be concluded that 

competence has a positive and significant effect on employee performance. The t-test 

results for the work environment variable (X2) on employee performance (Y) show a 

significance value of 0.027. It can be concluded that the work environment has a positive 
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and significant effect on employee performance. The t-test results for the work motivation 

variable (X3) on performance (Y) show a significance value of 0.032. It can be concluded 

that work motivation has a positive and significant effect on employee performance. The 

simultaneous test of the influence of competence (X1), work environment (X2), and work 

motivation (X3) on employee performance (Y) shows an F calculated value of 4.673, which 

is greater than the F table value of 2.960, and a significance value of 0.009, which is less 

than the probability value of 0.05. This means that simultaneously, competence (X1), work 

environment (X2), and work motivation (X3) have a significant effect on employee 

performance. 

Keywords: Competence; Work Environment; Motivation; Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Menurut Siagian dalam Yoyo Sudaryo et. al. (2018:3), sumber daya 

manusia merupakan elemen yang paling penting/strategis dalam organisasi, 

sehingga harus diakui dan diterima oleh manajemen. Sumber daya manusia 

merupakan unsur strategis yang akan menentukan perkembangan sebuah organisasi. 

Secanggih apapun teknologi yang ada dan digunakan dalam sebuah organisasi, 

keberadaan sumber daya manusia tetaplah menjadi posisi yang paling utama karena 

sumber daya manusia merupakan pelaku dan faktor penentu tercapainya tujuan 

sebuah organisasi. Peranan manusia dalam sumber daya sebuah organisasi tentu 

sangat diyakini kepentingannya, sehingga perlu diperhatikan agar sumber daya 

manusia ini dapat berfungsi sebagaimana mestinya dalam proses pencapaian tujuan 

dalam sebuah organisasi. 

Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut 

(Wibowo, 2019:271). Sedangkan menurut Mondy et al., (2016) dalam Aulia (2021), 

mengatakan bahwa kompetensi meliputi sekumpulan pengetahuan, keterampilan, 

sifat, dan perilaku yang bisa bersifat teknis, berkaitan dengan keterampilan antar 

pribadi, atau berorientasi bisnis. Untuk bisa menciptkan kompetensi yang baik 

dalam diri setiap pegawai maka harus didukung juga dengan faktor lainnya, yaitu 

lingkungan kerja.  

 Lingkungan kerja merupakan salah satu komponen terpenting bagi pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang 

ada disekitar para pegawai yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan oleh suatu organisasi. Lingkungan kerja terdiri dari 

dua macam yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Menurut 
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Sedamaryanti (2020), Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik 

yang terdapat disekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung, sedangkan lingkungan kerja non fisik 

adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik 

hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun 

hubungan dengan bawahan. Segala aspek lingkungan kerja memiliki kontribusi 

besar terhadap kelancaran jalan nya operasional sebuah organisasi.  

 Lingkungan kerja dapat mempengaruhi emosi pegawai dalam bekerja. Jika 

pegawai sudah merasa nyaman atau betah dengan lingkungan kerja nya maka 

segala aktivitas yang dilakukan oleh pegawai akan semakin efektif dan optimal. 

Sejalan dengan hal ini maka prestasi kerja pun akan meningkat. Namun sebaliknya, 

apabila kondisi lingkungan kerja tersebut tidak baik atau tidak mendukung baik dari 

segi tata letak ruangan ataupun hubungan pegawai dengan sesama rekan kerja nya, 

dengan atasan ataupun dengan bawahan nya. Maka hal ini akan berpengaruh buruk 

terhadap kinerja pegawai dalam organisasi tersebut.   

 Terciptanya lingkungan kerja yang aman dan nyaman merupakan salah 

satu cara bagi sebuah organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Penelitian 

Raziq & Maulabakhsh (2019) menyebutkan bahwa lingkungan kerja yang baik 

salah satunya meningkatkan produksi dan kinerja karyawan dimana pada akhirnya 

akan meningkatkan efektivitas organisasi serta dapat mengurangi biaya yang 

dikeluarkan oleh perusahaan. Sepertinya hampir seluruh organisasi memiliki tujuan 

yang sama dalam menjalankan tugas nya yaitu memaksimalkan kinerja pada 

sumber daya manusia yang dimiliki nya. Karena sumber daya manusia merupakan 

kunci kesuksesan dalam sebuah organisasi. Untuk itu, organisasi sangat perlu 

memperhatikan lingkungan kerja guna memaksimalkan kinerja pegawai sehingga 

dapat memngkinkan tujuan organisasi tercapai dengan baik.   

 Selain lingkungan kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai adalah motivasi. Sehingga dalam hal ini organisasi juga harus 

memperhatikan factor ini agar tercipta nya kinerja yang lebih maksimal. Organisasi 

perlu memberikan hal-hal yang dapat memotivasi pegawai dalam bekerja.  Karena 

tidak semua pegawai mampu memberikan kinerja yang optimal dengan kesadaran 

diri nya sendiri. Dalam hal ini organisasi harus mampu memberikan dorongan agar 

pegawai termotivasi untuk bisa melaksanakan kinerja nya secara optimal. 

 Menurut Malthis (2019), motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang 

yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Sedangkan menurut Hasibuan (2020) 

motivasi adalah pemberi penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seorang, 
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agar mereka mau bekerja sama. Bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan.   

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

movere yang berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Sejatinya 

pegawai bekerja untuk memenuhi kebutuhan dalam diri nya, berupa pangan, 

sandang dan pendidikan ataupun kebutuhan lainnya. Dalam hal ini sebuah 

organisasi harus mampu memahami kebutuhan yang diinginkan oleh pegawai 

untuk mendorong kinerja karyawan ke dampak yang positif bagi organisasi. 

Faktor pendorong pegawai untuk bisa melaksanakan tugas dan pekerjaan 

nya dengan penuh tanggung jawab dan meningkatkan kinerjanya dalam sebuah 

organisasi diantara nya yaitu kompetensi, lingkungan kerja dan motivasi kerja. 

Dengan adanya kompetensi yang baik serta lingkungan kerja yang aman dan 

nyaman akan membuat para pegawai dapat bekerja secara tenang untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan dengan baik. Kemudian juga dengan 

adanya dorongan dari organisasi maka akan memungkinkan dalam meningkatkan 

kinerja pegawai sehingga akan menciptakan rasa tanggung jawab yang penuh 

terhadap pekerjaan yang harus diselesaikan nya. Berdasarkan uruaian tersebut, 

tampak betapa penting nya kompetensi, lingkungan kerja dan motivasi kerja guna 

meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini membuat penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai” (Dinas Tenaga Kerja, Koperasi dan UKM Kota 

Gorontalo) 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kompetensi 

Finch dan Crunckilton (1997) dalam Aulia (2021) menyatakan bahwa 

kompetensi meliputi tugas, keterampilan, sikap, nilai dan apresiasi yang diberikan 

dalam rangka keberhasilan atau penghasilan hidup. Sedangkan menurut Robbin 

(2007) dalam Aulia (2021) bahwa kompetensi adalah kemampuan (abillty) atau 

kapasitas seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, 

dimana kemampuan ini ditentukan oleh dua faktor yaitu kemampuan intelektual 

dan kemampuan fisik. 

      Mulyasa (2021), mendefinisikan kompetensi sebagai perangkat perilaku 

efektif yang terkait dengan eksplorasi dan investigasi, menganalisis dan 

memikirkan, serta memberikan perhatian dan mempersepsi yang mengarah pada 

seseorang menemukan cara-cara untuk mencapai tujuan tertentu secara efektif dan 
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efisien. Sedangkan Sedarmayanti (2018), mengatakan kompetensi lebih dekat pada 

kemampuan atau kapabilitas yang diterapkan dan menghasilkan pegawai atau 

pemimpin atau pejabat yang menunjukkan kinerja yang tinggi disebut mempunyai 

kompetensi. 

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi 

merupakan kemampuan dasar yang ada dalam diri seseorang yang digunakan untuk 

menyelesaikan berbagai tugas dalm suatu pekerjaan.     

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan sesuatu yang berada di sekitar para pegawai. 

Lingkungan kerja dapat menyangkut kehidupan psikologi, sosial dan fisik dalam 

sebuah organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja setiap pegawai. Lingkungan 

kerja yang baik adalah lingkungan kerja yang mampu memberikan rasa aman dan 

nyaman pada setiap pegawai. Lingkungan kerja yang baik adalah kebutuhan yang 

harus dipenuhi oleh setiap organisasi kepada pegawai nya guna meningkatkan 

kinerja pegawai sehingga akan mempermudah tujuan dalam organisasi. 

Lingkungan kerja merupakan tempat yang paling dekat dengan pegawai dalam 

melaksanakan segala aktivitas nya. Maka sangat penting bagi organisasi untuk 

memberikan lingkungan kerja yang menyenangkan kepada setiap pegawai nya agar 

tercipta nya waktu kerja yang efektif dan efesien.   

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan kerja adalah suatu tempat bagi 

sejumlah kelompok di mana di dalamnya terdapat beberapa fasilitas pendukung 

untuk mencapai tujuan perusahaan sesuai dengan visi dan misi perusahaan. 

Lingkungan kerja dapat dikatakan baik apabila pegawai dalam organisasi tersebut 

merasa aman dan nyaman serta mampu menyelesaikan segala tugas yang 

dibebankan secara sehat dan optimal. 

Sedangkan Nitisemito (2018) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai 

sumber informasi dan tempat untuk melakukan aktifitas, sehingga kondisi 

lingkungan kerja yang baik harus diwujudkan agar karyawan merasa lebih betah 

dan nyaman di dalam ruang kerja untuk menyelesaikan pekerjaannya, sehingga 

tingkat efisiensi yang tinggi dapat tercapai. Pegawai yang bekerja pada lingkungan 

kerja yang baik tentu akan menghasilkan kinerja yang baik, namun sebalik nya jika 

pegawai bekerja pada lingkungan kerja yang kurang baik akan membuat pegawai 

merasa malas, lelah dan bahkan tidak efesien sehingga akan menciptkan kinerja 

yang kurang baik yang akan berpengaruh buruk kepada organisasi. 

Berdasarkan beberapa pengertian tentang lingkungan kerja diatas, dapat 

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

ataupun non fisik yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu 

organisasi.   

Motivasi Kerja 

 Menurut Handoko (2018), motivasi berasal dari kata latin movere yang 

berarti dorongan atau pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan 

kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 

dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan.   

  Menurut Malthis (2017), motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang 

yang menyebabkan orang tersebut bertindak. Biasa nya orang bertindak karena ada 

nya sebuah tujuan yang hendak ingin dicapai.  Sedangkan motivasi menurut Siagian 

(2018) adalah daya dorong bagi seorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar 

mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Jika tujuan organisasi 

berhasil dicapai, maka akan tercapai juga tujuan dari anggota organisasi tersebut.  

  Menurut Edy (2018), motivasi adalah suatu faktor yang mendorong 

seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering 

kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Sedangkan 

menurut Rivai (2019) Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu. McShane dan Von Glinow (2018) mendefinisikan motivasi sebagai, 

sebuah kekuatan yang ada di dalam diri seseorang yang berdampak pada arah 

(directions), intensitas (intensity) dan keteguhan (persistence) perilakunya. Dari 

beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah dorongan 

atau hal yang melatar belakangi seseorang untuk melakukan pekerjaan atau bekerja 

dalam sebuah lingkungan kerja. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil 

Hasil Uji Hipotesis Parameter 

a. Uji Signifikansi Individual (Uji t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh masing-masing 

variabel independen secara individual (parsial) terhadap variabel dependen 

dengan tingkat signifikansi (alpha) 5% (0,05). Apabila nilai probability t lebih 

besar dari alpha 0,05 maka tidak ada pengaruh secara parsial dari variabel 

independen terhadap variabel dependen, begitupun sebaliknya. Apabila nilai 

probability t lebih kecil dari alpha 0,05 maka terdapat pengaruh secara parsial 

darial variabel independen terhadap variabel dependen. Selain itu dapat juga 
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dilakukan dengan cara membandingkan nilai thitung dengan t tabel. Apabila 

t hitung lebih besar dari t table maka dapat dikatakan bahwa variabel 

independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen, Ghozali 

(2018). 

Tabel 1. 

Hasil Uji t Hitung (Uji Parsial)

 

Jika dilihat hasil pada Tabel 1. coefficients pada uji t diatas dan 

membandingkan t hitung dengan t tabel sebesar 2.048 yang diperoleh dari 

tabel t dengan df = n-k (32-4) yaitu 28 dan alpha 0,05. Berikut ini pembahasan 

dari uji parsial antara dimensi kompetensi, Lingkungan kerja dan motivasi 

kerja terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi dan 

UKM Kota Gorontalo. 

1) Hipotesis 1: Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t untuk variabel kompetensi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) 

menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.037 Nilai ini lebih kecil dari 0,05 

(0,037 < 0,05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.195 > 2.048). Nilai t 

positif menunjukkan bahwa variabel X1 mempunyai hubungan yang 

searah dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha1 diterima dan Ho1 

ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi 

dan UKM Kota Gorontalo. 

2) Hipotesis 2: Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t untuk variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai 

(Y) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.027. Nilai ini lebih kecil dari 
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0.05 (0.027 < 0.05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.331 > 2.048). 

Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X2 mempunyai hubungan 

yang searah dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha2 diterima dan 

Ho2 ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja 

Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. 

Hipotesis 3: Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t untuk variabel motivasi kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.032. Nilai ini lebih kecil dari 

0.05 (0.032 < 0.05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.251 > 2.048). 

Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X3 mempunyai hubungan 

yang searah dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha3 diterima dan 

Ho3 ditolak. Hal ini dapat dikatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja 

Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. 

b. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variable independen yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 

(simultan) terhadap variabel dependen. Untuk mengambil keputusan 

hipotesis diterima atau ditolak dengan membandingkan tingkat signifikansi 

(alpha) sebesar 5% (0.05). Jika nilai signifikansi lebih besar dari alpha 0.05 

maka model regresi tidak dapat digunakan untuk memprediksi variabel 

dependen dengan kata lain variabel independen tidak berpengaruh secara 

bersama-sama (simultan) terhadap variabel dependen. Selain itu juga bias 

dengan cara membandingkan nilai F hitung dengan F tabel. Apabila F hitung 

lebih besar dari F tabel maka dapat dikatakan bahwa variabel independen 

secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen. Sedangkan 

jika nilai F hitung lebih kecil dari F tabel maka dapat dikatakan bahwa varibel 

independen secara bersama-sama tidak berpengaruh terhadap variabel 

dependen, Ghozali (2018). 

 

 

 

 

 

 



 
Volume 2 Nomor 4, November 2025 
 

CV. Dalle’ Deceng AA                              P a g e  192 | 14 

Hasil uji koefisien signifikansi simultan (uji statistic F) sebagai berikut: 

Tabel 2.  

Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

 
Hipotesis 4: Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengujian secara bersama-sama (simultan) pengaruh kompetensi (X1), 

lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). 

Dari tabel 2. diperoleh nilai F hitung (4.673) > F tabel (2.960) dan nilai 

signifikansi lebih kecil dari nilai probabilitas 0.05 atau nilai 0.009 < 0.05, 

maka Ha4 diterima dan Ho4 ditolak. Hal ini berarti secara simultan 

kompetensi (X1), lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3) berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi 

dan UKM Kota Gorontalo. 

c. Hasil Uji Analisis Linear Berganda 

Dalam penelitian ini teknik yang digunakan adalah dengan menggunakan 

teknik regresi linier berganda. Analisis regresi linier berganda digunakan 

sebagai alat analisis statistik karena dalam penelitian ini dirancang untuk 

meneliti variabel yang berpengaruh dari variabel independen terhadap 

variabel dependen dimana dalam penelitian ini menggunakan lebih dari satu 

variabel sebagai syarat dalam analisis regresi linier berganda. 

Tabel 3. 

Hasil Regresi Linear Berganda 
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Berdasarkan pada tabel diatas diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = α + B1X1 + B2X2 + B3X3 + e 

Y = -95.253 + 1.579X1 + 0.803X2 + 0.840X3 + e 

Keterangan: 

Y = Kinerja 

α = Konstanta 

X1 = Kompetensi 

X2 = Lingkungan Kerja 

X3 = Motivasi Kerja 

e = Eror 

a) Nilai konstanta (α) adalah menunjukkan besarnya nilai kinerja pegawai 

(Y). Hal ini menyatakan jika variabel kompetensi, lingkungan kerja dan 

motivasi kerja dianggap konstan, maka nilai kinerja pegawai sebesar -

95.253. 

b) Koefisien regresi variabel kompetensi (X1) sebesar 1.579 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara kompetensi (X1) dengan 

kinerja (Y). Hal ini dapat dikatakan jika semakin baik kompetensi yang 

dimiliki pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat 

c) Koefisien regresi variabel lingkungan kerja (X2) sebesar 0.803 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara lingkungan kerja (X2) 

dengan kinerja (Y). Hal ini dapat dikatakan bahwa semakin baik 

lingkungan kerja maka dapat meningkatkan kinerja pegawai 

d) Koefisien regresi variabel motivasi kerja (X3) sebesar 0.840 yang 

menyatakan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi kerja (X3) dengan 

kinerja (Y). Hal ini dapat dikatakan bahwa semakin baik motivasi kerja 

maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

e) Nilai sig pada ketiga variabel yaitu kompetensi (X1) sebesar 0.037, 

lingkungan kerja (X2) sebesar 0.027 dan motivasi kerja (X3) sebesar 

0.032. Hal ini berarti seluruh variabel berpengaruh secara signifikan 

karena nilai sig seluruh variabel lebih kecil dari 0.05 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R2) pada inti nya digunakan untuk mengukur 

seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen, 

Ghozali (2018). Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Pada output 

SPSS, koefisien determinasi terletak dalam tabel summary dan tertulis R quare. 

Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 
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variabel dependen sangat terbatas. Namun, jika nilai R2 mendekati satu maka 

seluruh variabel independen mampu memberikan hamper semua informasi yang 

dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Berikut adalah hasil uji R2 pada 

penelitian ini. 

Tabel 4.  Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan hasil tabel model summary diatas, nilai Adjusted R Square 

sebesar 0.262 atau 26.2% ini menunjukkan bahwa variable kinerja yang dapat 

dijelaskan oleh variabel kompetensi, lingkungan kerja dan motivasi kerja adalah 

sebesar 26.2%. Sedangkan sisanya sebesar 0.738 atau 73.8% (100% - 26.2%) 

dipengaruhi oleh variable lain yang tidak di teliti dalam penelitian. 

2. Pembahasan 

a. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji t untuk variabel kompetensi (X1) terhadap kinerja 

pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikasi sebesar 0.037 Nilai ini lebih kecil 

dari 0,05 (0,037 < 0,05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.195 > 2.048). 

Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X1 mempunyai hubungan yang 

searah dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja 

Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. 

b. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji t untuk variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja 

pegawai (Y) menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.027. Nilai ini lebih 

kecil dari 0.05 (0.027 < 0.05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.331 > 

2.048). Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X2 mempunyai hubungan 

yang searah dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas 

Tenaga Kerja Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. 
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c. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji t untuk variabel motivasi kerja (X3) terhadap kinerja (Y) 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0.032. Nilai ini lebih kecil dari 0.05 

(0.032 < 0.05) dan t hitung lebih besar dari t tabel (2.251 > 2.048). Nilai t 

positif menunjukkan bahwa variabel X3 mempunyai hubungan yang searah 

dengan Y. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi 

dan UKM Kota Gorontalo. 

d. Pengaruh Kompetensi, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pengujian secara bersama-sama (simultan) pengaruh kompetensi (X1), 

lingkungan kerja (X2), motivasi kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). 

Dari tabel 4.20 diperoleh nilai F hitung (4.673) > F tabel (2.960) dan nilai 

signifikansi lebih kecil dari nilai probabilitas 0.05 atau nilai 0.009 < 0.05, 

maka hal ini berarti secara simultan kompetensi (X1), lingkungan kerja (X2), 

motivasi kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) 

kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. 

SIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, 

lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga 

Kerja Koperasi dan UKM Kota Gorontalo. Berdasarkan pada data yang telah 

dikumpulkan dan telah dilakukan pengujian dengan menggunakan model regresi 

linier berganda, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: (1) Kompetensi 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga 

Kerja Koperasi danUKM Kota Gorontalo; (2) Lingkungan Kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan tehadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja 

Koperasi danUKM Kota Gorontalo; (3) Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja Koperasi danUKM 

Kota Gorontalo; (4) Kompetensi, Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Tenaga Kerja 

Koperasi danUKM Kota Gorontalo. 
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